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OZET

ORGUTLERDE iS TATMININi ETKILEYEN DEMOGRAFIK FAKTORLER VE
VERIMLILIK: KARAMAN GIDA SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Serhat Sefa TOR
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Kemal ESENGUN
Ocak 2011, 136 sayfa

Kiiresellesen giiniimiiz diinyasinda teknoloji inanilmaz bir hizla gelismekte ve tiim
diinyaya yayilmaktadir. Herkese ayni bilgiler ve teknolojiler rahatca ulasabildiginden,
rekabet ortami her gegen gilin daha da zorlu bir hal almaya ve insan giicii ¢ok daha fazla
onem kazanmaya baglamistir. Bu yilizden bir firmanin hayatin1 devam ettirmesi veya
rekabette ayakta kalmasi icin gerekli olan kar ancak, maliyeti olusturan kalemlerin asagiya
cekilmesi ile yapabilmektedir. Bu nedenle, is¢ilik maliyetlerinin {izerinde durulmasinin
Onemi artmakta ve buradan elde edilecek karlar, isletmeler icin ¢ok Onemli hale
gelmektedir. Kisacasi insan giiciine verilen dnem her gecen giin daha da artmaktadir.
Bundan dolay1 isletmeler, calisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri belirlemek ve
iyilestirmek zorundadirlar. Tiirkiye’nin 6énemli sektdrlerinden biri olan biskiivi sektorti,
ozellikle isgiiciine dayali olarak calismakta ve bu sektordeki galisanlarin is tatminlerinin

yiiksek olmasi biskiivi firmalariin performanslarini ve rekabet giiclerini artirmaktadir.

Bu nedenle arastirmamizin amaci, verimliligi etkileyen ve is tatminine etki eden
demografik faktorlerin belirlenmesi ile bu faktorlerin calisanlar {izerindeki etkilerin
cikarilarak, is tatminin &neminin ortaya koyulmasidir. Arastirma BIFA Biskiivi A.S. de
gorevli personel lizerinde yapilmistir. Anket yoluyla elde edilen bilgiler SPSS 16.0
programi ile degerlendirilmis sonugta “Yas”, “Mesleki Kidem”, “Kurumdaki Hizmet Y1l1”,
“Mesleki Plan1” ve “Calisma Nedeni” 6zelliklerinin anlamli farkliliga sahip olduklari

saptanmigtir.

Anahtar Kelimeler: iggiiren, Is Tatmini, Verimlilik, Karaman, Gida Sanayi.
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ABSTRACT

THE DEMOGRAPHIC FACTORS, IN ORGANISATIONS, THAT ARE
EFFECTING THE JOB SATISFACTION AND PRODUCTIVITY: ONE
EXERCISE OF A COMPANY IN FOOD INDUSTRY IN KARAMAN

Serhat Sefa TOR
Thesis of Master, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Kemal ESENGUN
January 2011, 136 pages

Today's globalized world, technology is spreading and developing around the world
with an incredible rate. Because everyone can easily achieve to the same information and
technologies, each day competitive environment is getting more challenging and human
power is becoming more important. Therefore, the profit margin which gives power to a
company in order to survive against competitive conditions can be obtained by lowering
the cost of input items. That is why, the importance of laboring costs is growing and the
profits can be obtained by reducing this item is becoming more significant. Basically each
day human force is getting more important. Therefore, businesses must determine the
factors that affecting the job satisfaction for employees and try to find out the ways to
improve it. The biscuit industry which is one of the important industries of Turkish
economy is especially based on the labor force and high satisfaction of employees of in

this sector can increase the performance and competitiveness of the companies.

Therefore, the aim of this research is, to find out the impact of demographic factors
and the conditions of job satisfactions by determining the factors which are affecting
productivity and job satisfaction. This research had been done on BIFA Biscuits Ind.’s
employees. The information which had been obtained by surveys are being evaluated by
the software named SPSS 16.0 and it has been resulted that “Age", "Occupational
Employment", "Year of Service in the institution”, "Career Plan" and "Reason for the

working " have significant variation characteristics.

Keywords: Employee, Job Satisfaction, Productivity, Karaman, Food

Industry.



il

ON SOz

Stirekli degisen ve gelisen giiniimiiz sartlarinda isgorenlerin beklentileri de
degismektedir. Artik isgbren sadece para ile motive olmamakta, bunun yani sira isin sosyal
yonii, tatmin derecesi, toplumdaki yeri gibi birgok faktdr onun isi ile ilgili duygularim ve
dolayistyla verimliligini etkilemektedir. Verimliligin arttirilmast da tiim sirketlerin ortak
sorunu olmasi nedeniyle, verimlilik ile ig tatmini birbirinden ayrilmaz iki 6ge durumuna

gelmistir.

Bu nedenle ¢alismamizda isletmelerde verimlilik artis1 saglamak icin is tatmini
ve verimlik kavramlar1 detayl ele alinmistir. Uygulama destegi i¢in, Karaman ilinde bir
gida firmasinda calisanlarin i doyum diizeylerinin demografik degiskenlere gore

farklilasip, farklilasmadigi incelenmistir.

Bu calismanin planlanmasinda ve gergeklesmesinde yardimci olan ve degerli
katkilarin1 esirgemeyen danismanim Sayin Prof. Dr. Kemal ESENGUN’e tesekkiirii bir

borg bilirim.

Ayrica arastirmam boyunca anket uygulanmasinda bana yardimci olan basta
BIFA A.S. Genel Miidiirii Sayin Mustafa PINARBASI’na ve tiim calisma arkadaslarima

tesekkiir ederim.

Bu c¢alismam boyunca bana sabir ve anlayis gosteren esim Elif’e, oglum

Baturay’a ve kizim Berilay’a da tesekkiirlerimi sunarim.

Serhat Sefa TOR

Karaman, Ocak 2011
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L.BOLUM

1. GIRIS

Son yillarda isletmeler agisindan degisen ve gelisen ¢evre kosullarinin ve
yogun rekabetin de etkisi goz Oniine alindiginda verimlilik ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin
onemi giderek artmaktadir. Buna bagl olarak verimliligin maliyetleri diisiiren (azaltan)
etkisi de isletmelerin piyasada ve rekabet ortaminda var olma veya olmama durumunu
belirledigi i¢in verimlilik, incelenmesi ve dikkat edilmesi gereken bir kavram olarak

giincelligini korumaktadir.

Verimlilik girdiler ile ¢iktilar arasindaki iliskiyi belirleyen bir kavramdir.
Isletmelerin performans gostergeleri arasinda yer almaktadir. Isletmelerde iiretim
departmanindan iist yonetim kademelerine kadar tiim birimlerin ilgilendigi bir konudur.
Isletmelerin ¢ekirdegini ise galisanlar olusturmaktadir. Bu da verimliligin saglanmasinda
calisanlarin ne derece Onemli oldugunun gostergesidir. Calisanlarin  verimliliginin
saglanmasi1 ancak calistiklar1 isten memnun olmalariyla miimkiindiir. Bu da is tatmini
kavrammin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Isgdrenlerin yiiksek performans gdsterebilmeleri
ve verimli bir sekilde calisabilmeleri ise onlarin islerinden yeterince doyum elde
etmelerine baglidir (Toker, 2007: 2). Verimlilik artisin1 en ¢ok etkileyen unsur olan,
calisanin is tatminin saglanmasi igin isletmelerin yapmalar1 gereken bir takim islemler

vardir.

Bu dogrultuda ¢alismamizin ikinci béliimiinde verimliligin tanim1 yapilmas,
onemi ve etkileyen faktorler cikarilmistir. Ugiincii boliimiinde verimlilik ve insan (galisan)
iligkisi incelenerek is tatmini ve motivasyon kuramlarina deginilmis, is tatmininde

yonetimin rolii ve yapmasi gerekenler anlatilmistir. Aragtirmamizin dordiincti boliimiinde



ise Karaman ili gida sektdriinde faaliyet gosteren BIFA BISKUVI ve GIDA SAN. A.S.
firmasinda, is tatminini etkileyen demografik faktorleri belirlemek maksadiyla bir anket

uygulanmis ve bu ankete gore degerlendirmeler yapilarak bir takim 6neriler sunulmustur.

1.1. Cahsmanin Amaci

Isgorenler  isletmelerin  belkemigi  konumundadirlar. ~ Otomasyona
(bilgisayarli liretim ve makinelerle iiretim) gegis glinlimiizde yayginlagmis olsa da, bir¢ok
isletmenin hatta makine agirlikli iiretim yapan firmalarin bile belli diizeyde (makineleri
calistirmasi, akigin saglanmasi gibi) calistirmasi gereken insanlar vardir. Ayrica isletmenin
omriinli devam ettirebilmesi i¢in calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde caligsmalari
gerekmektedir. Bu bakimdan calisanlarla ilgili olarak yapilan arastirmalar ¢ogunlukla
isgiicli verimliliginde artis saglanmasi ve bu artis1 saglayacak unsurlarin belirlenmesi ve
uygulanmasi tizerinedir. Bunun nedeni ise isgiiclinlin verimliliginde artis saglayan etmenler

belirlenerek bunun isletme karinin artisin1 saglamasidir.

Arastirmamizin amaci, verimliligi etkileyen faktorlerin ve is tatminine etki
eden faktorlerin belirlenmesi ile bu faktorlerin ¢alisanlar iizerindeki etkilerinin ¢ikarilarak,
is tatmininin Oneminin ortaya koyulmasidir. Bu calismada verimlilik ve is tatminine
yonelik bilgiler verilmis ve bir gida firmasinda is tatmini anketi diizenlenerek, firmanin ig

tatmin diizeyi ortaya koyulmustur.

Bu amaglar ayrintili olarak asagidaki sekilde maddelesmistir;



1- Verimliligi etkileyen faktorleri belirlemek,

2- Bu faktorlerin belirlenmesi sonucunda c¢alisanlar iizerindeki etkilerini

incelemek,

3- Is tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesi ve is tatminine etki eden

faktorlerle verimlilik artig1 arasindaki iligkinin belirlemek

4- Is tatminine etki eden faktdrler belirlendikten sonra motivasyonu artiric

tesvik araclarini belirlemek ve de isletmelerdeki durumunu incelemektir.

Bu caligmada isgiicii verimliligi, isgiicii verimliligine ve de is tatminine etki
eden unsurlar (faktorler) belirlenerek isgiicii verimliliginin artisinin saglanmasi i¢in bu

unsurlarin irdelenecektir.

1.2. Calismanin Onemi

Giliniimiizde toplumlarin gelisme diizeyleriyle baglantili olarak bireylerin
yasam standardinda da gelisim gozlenmektedir. Ayni sekilde isletmelerde de belli bir
gelisim (bliylime) evresine girerler. Bu gelismeler karsisinda yeni yonetim ve iiretim sistem
ve anlayislari ortaya ¢ikmis; yeni ¢alisma kosullart ve anlayisi ¢aliganlar iizerinde olumlu
ve olumsuz bir takim etkilere yol agmistir. Bu durumun igletmelerde calisan iscgilerin is
tatmini ve dolayisiyla is giicii verimliligi iizerinde bir takim etkileri olmustur. Isletmelerin
basarist karlilik diizeyleriyle oOlg¢iilmektedir. Karliligi etkileyen faktorlerden biri de
verimliliktir. Verimliligi etkileyen isletme i¢i ve disi, bireysel ve sosyal birgok faktor

bulunmaktadir. Bu etmenler ayn1 zamanda is giiciinli de etkileyen konular arasinda yer



almaktadir. Verimliligin saglanmasinda is giicli verimliligi ile verimlilik artis1 arasinda

dogrusal bir iligki vardir. Bu iliskiden dolay1 konu arastirilmaya deger goriilmiistiir.

1.3. Kisitlar

Katilimcilarin, aragtirmada kullanilan anket formunu dogru ve icten

yanitladiklar1 ve i¢inde bulunduklari ortam1 degerlendirebilecekleri kabul edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu, iggorenlerin Ozelliklerini ve iginde

bulunduklar1 ortami1 6lgebilecek durumdadir.

1.4. Materyal ve Yontem

Arastirmamizda Oncelikle literatiir aragtirmasi yapilarak konumuza uygun
kaynaklar belirlenmis ve bu kaynaklardan alintilar yapilarak arastirmanin teorik kismi
hazirlanmistir. Daha sonra konu ile alakali olarak gida sektoriinde bulunan igletmede anket

uygulamasi yapilmigtir.

1.5. Konu ile Tlgili Onceki Cahsmalar

e Biiyiikkilic (2008); “Verimlilik ve Toplam Faktér Verimliligi El
Kitab1”nda verimlilik kavraminin genel bir tanim1 ve verimlilik 6l¢iimii hakkinda bilgiler
verdikten sonra, toplam faktor verimliligi kavrami ve toplam faktor verimliliginin dl¢iimii
hakkinda detayli bir arastirma yapmistir. Arastirmada verimliligin 6lglimiinde bir takim
ilkelere dikkat edilmesi gerektigi ve Ozellikle verimliligin zamaninda, siirekli ve dogru

sekilde Olciilmesi gerektigi vurgulanmstir.



e Bingdl (1993), “Meyve Isleme Sanayinde Girdi Sorunlari ve Verimlilik”
adli kitabinda verimliligin tanimini ve 6l¢iim tekniklerinin neler oldugunu anlattiktan sonra
meyve isleme sanayi sektdriinde verimlilik durumunun ne oldugunu aragtirmistir.

e Tortop vd. (2006); “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” adli kitapta dnce insan
kaynaklar1 kavramina ve Onemine de§inmis, daha sonra insan kaynaklar1 yOnetimini
etkileyen faktorleri incelemis ve insan kaynaklarinin planlama, tedarik, yonlendirme, ve
egitimi ile ilgili konularda yapilmasi ve dikkat edilmesi gerekenler alt basliklar halinde
aciklanmistir. Kitapta degisen ve gelisen c¢evre kosularinda isletmelerin varliklarim
siirdiirebilmeleri i¢in rekabete ayak uydurmalar gerektigi ve bunun da geleneksel
yontemlerle degil yeni ve modern yontemlerle gergeklestirilmesi gerektigi belirtilmektedir.

e Bingdl (1997), “Personel Yonetimi” adli kitabinda personel yoOnetim
sistemleri, Orglite personel akisi, personel egitimi, oOrgiitsel davranig, sendikalar ve
ticretlendirme konular1 hakkinda bilgi vermektedir.

e Prokopenko (2005), “Verimlilik Yonetimi El Kitab1” adli kitapta
verimlilik kavraminin tanimi, verimlilik analizi ve verimliligi etkileyen faktorleri
inceledikten sonra verimlilik artirma tekniklerinin neler oldugunu anlatmis ve verimlilik
artisinin saglanmasi i¢in sermaye kaynaklarmin kullanimi, insan kaynaklarinin yonetim
sekli ve ulusal diizeyde verimlilik tesviki konularmin verimlilikle iliskisi incelenmistir.

e Ramsay (2008); “Isletme Verimliligi Olciimii ve Uluslararas1 Isgiicii
Verimliligi El Kitab1” adli kitapta verimlilik kavrami ve tarihsel gelisimini inceledikten
sonra verimlik Ol¢iimii ve yontemlerine degindikten sonra verimliligin Ol¢limiinde

RAPMODS Sistemini incelemistir.



e Suigmez (2009); “Verimlilik-Istihdam iligkisi” adl1 kitabinda Diinyada ve
Tiirkiye’de verimlilik ve istihdam iliskisini arastirmistir. Kitabinda ayrica verimliligin
neden dnemli oldugu sonucuna vardiktan sonra verimlilik ve isttihdam arasindaki iliskinin
olumlu yonde gelismesi i¢in bir takim 6nerilerde bulunulmustur.

e Incir (2008); “Ergonomi, Calisma Ortamu ve Fiziksel Cevre” adli kitapta
igyeri ¢alisma ortamini etkileyen faktorler olan giirtiltli, titresim, aydinlatma ve hava
kosullarinin neler oldugu ve bu faktorlerin insan iizerindeki olumsuz etkilerinin giderilmesi
icin neler yapilmasi gerektigini ayrintilariyla arastirmistir. Arastirmada bu kosullarin
olumsuz etkilerinin giderilmedigi takdirde insan {izerinde olumsuz sonuglarinin ¢alisma
hayatin1 olumsuz etkileyecegi belirtilmistir. Ayrica ¢alisma hayatinin yaninda da insanin
caligma hayatinin disinda kalan kismini da olumsuz etkileyecegi vurgulanmastir.

e Tiimgan (2007); “Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Tatmin” adl
tezinde motivasyon kavrammin ne anlama geldigini, i tatminini ve motivasyon
kuramlarini, motivasyonu etkileyen faktorlerin neler oldugunu ve motivasyon ve is tatmini
iligkisini incelemistir. Tezde kamuda manevi 6diillendirmenin 6n planda oldugunu ve diger
motive edici faktorlere siklikla bagvurulmadigi, 6zel sektorde ise licret adaletsizliginin
giderilmesi, takdir edilme, calisan fikirlerinin alinmasi gibi motive edici faktorlerin
kullanilmasinin verimlilik artisinin saglanmasinda olumlu sonug verdigi belirtilmistir.

e Tuan (2008); “Isletme Y®netiminin Kontrol Fonksiyonunun Bagimsiz
Dis Denetim Uzerindeki Etkileri” adli tezinde isletmede yonetim fonksiyonlari konusu

anlatilmis ve bunun isletme i¢ denetim sistemleri ile iligkisi incelenmistir.



e Pekel (2001); “Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik Iliskisi Devlet Hava
Meydanlar1 Isletmesi Antalya Havalimani Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay
Arastirmast” adli tezinde motivasyon kavramini tanimlamig; motivasyon teorilerini
aciklamig; isletmelerin motivasyon uygulama gerekgeleri agiklamig; motivasyonun
saglanmasi i¢in isletmelerin kullanabilecegi motivasyon araglar1 ve motivasyona yardimei
olan Ogeleri incelemistir. Bu konularin disinda motivasyon ve verimlilik iligkisi is
tatmininin saglanmasi ve diger yonlerden incelenmis ve bu iligki icinde motivasyonun
Onemi vurgulanmistir. Aragtirmada ayrica farkli insanlari motive eden farkli faktorler
oldugu ve bu durum isletmelerde motivasyonun saglanmasinda motivasyon araglarinin
cesitliliginin artmasini saglamis ve buna dikkat edilmesi gerektigi belirtilmistir.

e Cekmecelioglu (2006); “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarinin
Isten Ayrilma Niyeti ve Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi: Bir
Aragtirma” adli tezinde arastirma sonuglarinin is tatmininin verimlilik {izerinde pozitif
etkiye sahip olan en kuvvetli is tutumu oldugunu gostermistir. Arastirma sonuglar1 ayni
zamanda baglilik unsurlarindan duygusal baglilik ile normatif bagliligin verimlilik iizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve duygusal bagliligin verimlilik iizerindeki etkisinin daha anlaml
oldugunu bulgulamaktadir. Bu arastirma sonuglari, gliniimiiziin rekabete dayali dinamik pazarlarda
yasamini siirdiirmek zorunda olan isletmelerin verimlilik artis1 i¢in calisan tutumlarmma onem
vermesi gerektigini gostermektedir. Isletme yoneticileri insan faktdriiniin farkina varmali,
calisanlarin Orgiitte kalma istegine sahip olmalarinin ve verimlilik artisinin is tatmini ve Orgiite

bagli olmalarina dayali oldugunun bilincinde olmali 6nerilerinde bulunmustur.



ILBOLUM

2. VERIMLILIK

Bu boliimde verimlilik kavraminin ne ifade ettigi, onemi, 6l¢iim metotlari
ve gostergeleri agiklanmis ve isletmede verimliligin saglanmasi igin dikkat edilmesi

gereken hususlar olarak verimliligi etkileyen faktorler anlatilmigtir.

2.1. Verimlilik Tanimi

Verimlilik ne kadar iyi goriinilirse goriinsiin, gercekten ne kadar iyi olursa
olsun bugilinkii durumu daha da iyilestirmek arzusudur. Ekonomik ve sosyal hayatin
degisen sartlara siirekli olarak uydurulmasidir. Yeni teknik ve yontemlerin uygulanmasinda
gosterilen siirekli ¢abalardir. Verimlilik bir {ilkenin kalkinmiglik seviyesinin en 6nemli
olgiitlerinden birisidir. Ulkede yapilan iiretime karsilik tiiketilen kaynaklari belirlemeye
yonelik bir kavram olarak kullanilmaktadir. Degisen sosyo-ekonomik kosullar ve dogal
dengeler nedeniyle verimlilik kavrami ekonomik ve orgiitsel yeteneklerin yani sira dogal
yasami ve cevreyi korumak, calisanlara iyi bir yasam ve calisma sartlar1 saglamak,
kosullar1 ve kaynaklar1 en akilci bir bigimde kullanmak gibi bazi 6zelliklere tanimlanir hale

getirmektedir (Ozdamar, 1988: 2).

Verimlilik; her seyden once var olmay: siirdiirmek ve kar elde etmek
isteyen isletmelerin 6nemle iistiinde durdugu bir konudur. Verimlilik {iretimden elde
edilenlerin, iiretim sirasinda harcanan tiiretim faktorlerine orani olarak tanimlandiginda
verimliligin arttirilmasi i¢in, ya tiretime konan faktdrlerin miktarini sabit tutarak iiretimden
elde edilen mal veya hizmetlerin miktarini arttirabilmek, ya da, iiretimden elde edilen mal

veya hizmetlerin miktarini sabit tutarak, liretime harcanan iiretim faktorlerinin miktarini



azaltmak gerekmektedir (Pekiner, 1971: 23). Bu baglamda verimlilikle ilgili yapilan diger

tanimlara bakacak olursak;

Drucker’e gore, verimlilik, islerin dogru yapilmasiyla ilgilidir; etkinlik ise
dogru islerin yapilmasidir (Ekinci ve Yilmaz, 2002: 37). OECD’ye gore verimlilik ¢iktinin
tiretim Ogelerinden birine boliinmesine esittir. ILO’ya gore verimlilik {iretimin toprak,
sermaye, isglicii ve organizasyonun oran1 verimlilik Olgilisiidiir. EPA (European
Productivity Agency)’ya gore verimlilik her bir iiretim 6gesinin etkili kullanim derecesidir
(Pekel, 2001: 67). Farkli meslekler ve 6grenimin farkli dallarina gore de verimlilik kavrami

asagidaki gibidir (Ramsay, 2008: 17):

e Iktisatcillarin Gériisii: Cikt1 ve bunu iiretmek igin kullanilan girdiler
arasindaki iliskidir.

e Miihendislerin Goriisii: Makinenin etkin ¢alismasidir.

e Muhasebecilerin Goriisii: Finansal rasyolar ve finansal tablolarin
analizi yoluyla isletmelerin performansidir.

e Psikologlarin Goriisii: Kar, ise devamsizlik, motivasyon, moral, kontrol
vb. konularnyla ilgilidir.

e Yoneticilerin Goriisii: Kalite, miktar, tatmin, hiikiimet politikalar1 vs.

konulari ile ilgilidir.

Verimlilik ile ilgili yapilan tanimlardan sonra verimlilik asagidaki sekillerde

formiile edilmektedir;
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VERIMLILIK= CIKTI MiKTARI / GIRDI MiKTARI

VEYA

VERIMLILIK = SISTEM CIKTISI/SISTEM GIRDI

(SERMAYE+ISCILIK+HAMMADDE+DIGER)

Burada sistem ¢iktilari; fiziksel olarak ton, metre vb. iken parasal olarak ise

makro ve mikro diizeyde olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bunlar (Ozsever vd., 2009: 2);

1. Makro Diizeyde: Gayri safi milli hésila, gayri safi yurt i¢i hasila, net
ulusal refah, katma deger vb.
2. Mikro Diizeyde: Satislar, toplam kazanglar, katma deger, liretim degeri

vb. seklinde simiflandirilir.

Sistem girdileri ise (Ozsever vd., 2009: 46);

1) Tscilik: Fiziksel olarak is¢i sayisi ve calisma saati gibi, parasal olarak da
isgiicli maliyeti biciminde ifade edilebilir.

2) Sermaye: Isletme sermayesi ve sabit sermaye olmak iizere ikiye ayrilir.
Isletme sermayesi dénen varliklarindan olusur. Bunlar nakit alacaklar, stoklar, hisse
senetleri ve tahvillerdir. Sabit sermaye ise makine sayist ve makine saati olarak ifade
edilebilir.

3) Hammadde ve Malzeme: Hammadde ve malzeme {i¢ grupta ele

alinabilir.

e Hammadde; Isletmenin {iretim konusu olan iiriiniin yapisina giren ve

onun esasini olusturan girdi maddeleridir.
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e Yardime1 Madde ve Malzeme; Isletmenin iiretim konusu olan {iriin
yapisina girmekle birlikte {irliniin ayrintisini olusturan maddelerdir.

e isletme Malzemesi; Isletmenin {iretim konusu olan iiriiniin yapisi
icine girmemekle birlikte {iretim siirecinin gergeklestirilmesi i¢in gerekli

olan maddelerdir.

4) Diger Girdiler: Reklam girdileri, ¢esitli vergiler, enerji ve yakit vb.

girdiler.

Verimliligin farkli tanimlamalar1 karsisinda bir¢cok arastirmaci ortak bir
tanimlamaya gitmistir. Bu tanima gore ise verimlilik, “miimkiin olan en disiik kaynak
harcamasi ile en yiiksek sonuca ulasmaktir” (Kahya ve Karabocek, 2009: 2). Daha genis
kapsamli tanima goére verimlilik, “dogru olan isleri, dogru bi¢imde ve ekonomik bir
calisma ile gerceklestirmeyi hedefleyen akilct bir yasam bi¢imidir” (Kahya ve Karabocek,
2009: 2). Verimlilik her sey degildir ama ekonomist Paul Krugman tarafindan da
belirtildigi gibi verimlilik uzun vadede neredeyse her seydir (Brynjolfsson ve Hitt, 1998:
1). Bu dogrultuda Japon Verimlilik Merkezi tarafindan diinyaya benimsetilmeye ¢alisilan
verimlilik kavramima gore verimlilik asagidaki hususlari ifade etmektedir (Kahya ve

Karabocek, 2009: 2);

e Verimlilik, gelismeci bir diisiince ya da var olan her seyde, dzellikle
insanda stirekli gelisimi hedefleyen bir diisiincedir.

e “Bugiin diinden iyi, yarin bugiinden daha iyi olmalidir” fikrini savunan
bir inangtir.

e Ekonomik ve sosyal yasamin siirekli  degisen  kosullara

uyumlandirilmasidir.
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¢ Yeni teknik ve yontemleri uygulama ¢abasidir.

¢ [nsanin gelismesini savunmaktir.

Ayni zamanda verimlilik asagidaki hususlari iceren bir kavram da degildir

(Kahya ve Karabocek, 2009: 2);

e (alisanlar1 canlarindan bezdirerek onlar1 robotlastirmak i¢in kurnazca
hazirlanan teknikler degildir.
e Uretim miktarim 8lgen bir dlgiit degildir.

e Karliligin bir gostergesi degildir.

Verimlilikle ilgili tanimlar irdelendiginde verimliligin nitelikleri asagidaki

sekilde maddelenmistir (Erdem, 1997: 8);

a) Uretim faktorlerinin kullanilis sekli (mal ve hizmet iiretme yeteneginin
Olciisii),

b) Oransal iligkiler biitiinii (¢iktilarin girdilere orani),

c¢) Bir olg¢iit (potansiyel basar1 6l¢iitii),

d) Planlama ve denetim araci (planlama ve biitceleme caligmalar1 sirasinda

uzun siireli tiretim faktorlerinin saptanmasi) olmasidir.

Dolayisiyla verimlilige katkisi agisindan zamani ve maliyetleri minimize
eden yaygin ve 0rgiin olarak yapilmis makro ve mikro sistemlerin uyumlu bir entegrasyonu

orgiitlii firma faaliyetlerini istenilen kar hedeflerine ulastirabilecektir (Turgay, 1995: 9).
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Isverenler
(Daha Fazla Kar)
A
Hiikiimet , Yiiksek Verimlilik ve Tiiketiciler
(Daha Fazla Vergi) |¢ e . > (Daha Diisiik
Kalitenin Yararlan .
Fiyatlar

\ 4

Calisanlar
(Daha Fazla Gelir)

Sekil 2.1. Yiiksek Verimlilik ve iyilestirilmis Kalitenin Yararlar1 (Ramsay, 2008: 31)

Yani sekil 2.1°den de goriilecegi lizere ister kar amaci giiden veya giitmeyen
ya da bir kamu isletmesi olsun, isletmeciligin, iiretim, finansman, personel, teknik,
pazarlama gibi biitiin fonksiyonlar1 verimlilik diizeyi yiikseltilerek ¢alismak zorundadirlar.
Verimlilik ve kalite ayn1 paranin iki yiiziidiir. Uriin ve hizmetler ddenebilir fiyatlarla arzu

edilen kalitede sunulmalidir. Yarin bu giinden daha iyi olmalidir (Ramsay, 2008: 31).

2.2. Verimlilik ile Ilgili Kavramlar

Verimliligin daha iyi anlagilabilmesi i¢in verimlilik konusuyla ilgili

kavramlar tek tek asagida agiklanmistir;

e Verim; Bir isletmenin iiretim kaynaklarindan ne diizeyde yararlandiginm
ve bu iiretim kaynaklarmi nasil kullandigini gdsteren boyutlardan biridir. “Isini dogru
yapmak” seklinde de ifade edilebilen kavram, isgilicli, makine, hammadde gibi
kaynaklardan yararlanma oranimi gosterir. Uretim siireci sonunda elde edilen ¢iktinin

biiylikliigii, ton, metre vb gibi fiziksel birimlerin yani sira, parasal birimlerle de tanimlanur.
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Dolayisiyla, isletmenin hedef ve amaglariyla ilgili olmayan verim, araglarin dogru
kullanilip kullanilmadigini, en diisiik kaynak tiiketimi, maliyet ya da en az israfla bir
tiretimin yapilip yapilmadiginin dlgiitlerini vermektedir (Seyidoglu, 2002: 703).

e Verimlilik; emek, sermaye veya toprak gibi iiretimde kullanilan bir
birim girdi basina iiretilen mal veya hizmet miktarini ifade eder (Seyidoglu, 2002: 703).

e Performans; bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi yani neyi saglayabildiginin nitel ve
nicel olarak ifadesidir (Bingdl, 1993: 21).

¢ Fiziksel (Nicel) Verimlilik; Teknolojinin ve isgiliciiniin niteliginin veri
oldugu bir ortamda fiziksel girdilerle fiziksel ¢iktilar arasindaki miktar iligkisi olarak
tanimlayabiliriz. Genellikle tercih edilen analiz yontemi girdilerle ¢ikt1 arasindaki oransal
iliskidir: O6rnegin 12 Kg ¢ivi/l15 Kg demir gibi. Ancak bu tiir verimlilik analizinin
beraberinde getirdigi bir¢ok Ol¢lim zorluklar1 vardir. Bu zorluklar sonucu elde edilen
bulgular yaniltict olabilirler (Giirak, 2005: 2).

e Verimlilik Programi; Bir isletmenin verimlilik  politikasim
olusturabilmesi amaciyla, bir verimlilik programi yoneticisinin, is¢i ve yoOneticilerin
sorunlarin1  belirlemede, ¢6ziim bulmada ve bunlar1 uygulamada kullanabilecekleri
siirecleri Onerebilmesi amaciyla yapilan diizenlemeler (MPM, “Verimlilik Terimleri
So6zIiglh”, www.mpm.org.tr/sozluk).

e Verimlilik Stratejisi; Isletmede uzun dénemli verimlilik artirma
amaclarint gerceklestirmek igin hedefleri, prosediirleri ve temel politika ve planlar
belirleyen bir karar alma modelidir (MPM, “Verimlilik Terimleri So6zligi”,

www.mpm.org.tr/sozluk).
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e Verimlilik Planlart: Bir 6rgiitlenmede, yenilik ve yaraticili1 tesvik eden,
yeni fikirlerin olusmasina yardimci olacak bir ortam yaratan, bir 6neri sistemi gelistiren ve
belli sorunlarla ilgili Onerilerin getirilmesini isteyen, sorunlarin ¢ok yonlii incelenmesi
gereken durumlarda, siirekli ya da gecici bir gorev giicli ya da inceleme grubu olusturan,
aragtirma ve gelistirme faaliyetlerini belirleyen planlamalardir. Tiim firmay1 kapsayan
verimlilik artirma planlari, orgiitiin uzun dénemli strateji ve planlarinin iginde yer alir.
Verimliligi artirmak i¢in harcanan yogun ¢aba isletme ya da ¢ikt1 degiskenlerinin ¢ogunda,
zincirleme  tepkilere yol acabilir (MPM, “Verimlilik Terimleri  SozIligi”,
www.mpm.org.tr/sozluk).

e Verimlilik Iyilestirme; Verimlilik sorunlarnin teshis edilmesi,
isletmenin verimlilik ¢abalarini benimseme egiliminin analizi, beceri ve stratejilerin
yuriitiilmesi ve c¢iktilar/sonucglarin degerlendirilmesinin sonucunda verimlilik 6lgme ve
Olclim sonuglarina gore yeniden harekete gecerek iyilestirme siirecidir (MPM, “Verimlilik
Terimleri S6zIigl”, www.mpm.org.tr/sozluk).

e Verimlilik Oram; Bir iretim diliminde tiiketilmesi beklenen
kaynaklarla, gercekten tiiketilen kaynaklar arasindaki iligskiyi ve nedenlerini ortaya koyan
orandir (MPM, “Verimlilik Terimleri S6zIigi”, www.mpm.org.tr/sozluk).

o Karhhk; isletmenin belli bir donemde sagladigi karmm ayni donem
isletmede kullanilan sermayeye oramidir. Karlilik ayrica iiretim maliyetinin sermayeye
boliinmesi seklinde formiile edilir (Karlilik, http://muhasebeturk.org/ecopedia/394-k/3050-
karlilik-nedir-ne-demek-anlami-tanimi.html).

¢ Etkinlik; Drucker’e gore, verimlilik, islerin dogru yapilmasiyla ilgilidir;
etkinlik ise dogru islerin yapilmasidir. Yani, verimlilik girdiler ve ¢iktilarla ilgilenirken,

etkinlik ¢iktilar, sonuglar ve bunlarin etkileriyle ilgilenir. Gergekten, verimlilik tiretim
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kaynaklarimin ne kadar iyi kullamildigim1i o6lgerken, etkinlik amaglarin ne Olgiide
gergeklestigini belirler. Buna paralel bir gorilis olarak, verimlilik Olgiitlerinin bir Orgiitiin
tiretim faaliyetlerinin etkinliginin nesnel Olciitleri oldugu belirtilmistir (Ekinci ve Yilmaz,
2002: 2).

e Etkenlik; Ciktilarin iiretilmesi i¢in kullanilan iscilik, hammadde ve
malzeme, disaridan saglanan fayda ve hizmetler gibi kaynaklarin ne denli etkin
kullanildigini ifade eder (Bing6l, 1993: 20).

o Isgiicii Kar Verimliligi; Bu oran iiretimde kullanilan isgiicii ile bu
iiretim sonucunda elde edilen kar1 iligkilendiren bir orandir (Dogan ve Aydin, 1991: 44).

e Ulusal Verimlilik Kuruluslari; Bu kuruluslar ekonomik gelismeye ve
yasam kalitesinin iyilestirilmesine yonelik iilke ¢apinda bir verimlilik hareketine 6nayak
olmaktadirlar. Ayni1 zamanda verimlilik artigini ve kiiltiiriinii tesvik etme, kendi
kapasitelerini gelistirmek yoluyla verimlilik artisinda isletmelere yardim etme ve bilgi

edinme, isleme ve yayma gorevleri (rolleri) bulunmaktadir (Prokopennko, 2004: 20-26).

2.3. Verimliligin Ulke Ekonomisi ve Isletme A¢isindan Onemi

Verimlilik insanin ekonomik faaliyetlerinin isleyis bi¢cimini ifade ettiginde
dinamik bir olgudur ve giinlimiizde verimlilik halen oOrgiitlerde is basariminin birincil
Olciisii olarak goriilmektedir Esasen, isletmelerde verimliligi artirmanin sorumlulugu
dogrudan dogruya yoneticilere aittir ve verimliligin, isletme fonksiyonlarini sevk ve idare
eden yoneticilerin basarilarinin bir gostergesi sayilmasi da bu sebeptendir. Gergekten de
isletmede tiim ¢alisanlarin, zamanin ve maddi kaynaklarin iiretim amaclar1 yoniinde
kullanilmasinda ve verimlilik duyarliliginin canli tutulmasinda yoneticilere biiylik is

diismektedir (Pekel, 2001: 70). Ama ister is¢i ya da igveren olsun, ister yonetici, isterse
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ciftci, serbest meslek sahibi, 6§retmen, 6grenci ya da ev kadini, toplumdaki yeri ne olursa
olsun herkesin verimlilik konusu ile ilgilenmelidir. Bunun nedenlerini siralayacak olursak

(Suigmez, 2009: 25-26);

e Isciler daha iyi calisma kosullarinda, daha kisa galisma siiresinde daha ¢ok
ticret alir.

e lsveren, yeni yatirrm imkanlar yaratacak kaynak saglar.

e Uretici, daha ucuz maliyetle daha yiiksek kazang elde eder.

e Tiiketici, daha ucuz ve bol mal bulma imkanina kavusur.

o Ulke, saglikli bir ekonomik biiyiime ile hizla kalkinr.

e Ve sonunda toplum daha yiiksek refah diizeyine ulasir.

Dolayisiyla verimliligin ulusal refahi artirmadaki 6nemi, bugiin herkes
tarafindan kabul edilmelidir. Bu durum, gayri safi milli gelir ya da gayri safi milli
hasiladaki artig, ek sermaye ya da emek kullanimi sonucu degil, isgiliciinlin etkililik ve
kalitesindeki artistan kaynaklandigi i¢in 6nemlidir. Bagka bir deyisle, verimlilik artinca
milli gelir ya da gayri safi milli hasila girdi faktorlerinden daha hizli artar. Bu nedenle,
verimlilik kazanc¢larinin katkilar1 oraninda dagitilmasi durumunda, verimlilik artisi, yasam

standartlarinda dogrudan artis saglar (Prokopenko, 1992: 7).

Verimlilik, gerek etkililik, etkinlik, karlilik, rasyonellik, kalite ve optimallik
gibi kavramlarla olan yakin iliskisi, gerekse oOrgiitsel ve yonetsel basarinin bir gostergesi
olarak algilanmasi nedeniyle, isletme yonetiminde her tiirlii kaynagin nasil kullanilmasi
gerektigi konusunda sayisiz stratejik varyasyona ve isletme genelinde daha iyiye ulagsmay1
arzulayan bireysel, teknolojik, orgiitsel ve yonetsel arayislara yol agmaktadir (Pekel, 2001:

72). Isletmedeki verimlilik artiglari, isletme diizeyinde daha iyi kalitede, daha diisiik
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maliyetle daha ¢ok iiretim ve daha ¢ok gelir ve kar demektir. Verimli bir yontemle ve
calisma ile saglanacak verimlilik artist yOnetim ve calisanlar tarafindan paylasilmasi
dogaldir. Yoneticiler ve calisanlar verimlilik artislarindan kaynaklanan maliyet
azalmalarinin karsiligini, kar ve iicret artiglart olarak dengeli bir bigimde paylastiklarinda
ve paydan sabit ya da daha diisiik fiyatlarla miisteriler de yararlandiklarinda verimliligin
sonuglar1 tiim tlke diizeyinde hissedilmektedir. Sonug, halkin yasam diizeyinde gelisme,

azalan enflasyon ve azalan issizlik olarak gézlenmektedir (Kahya ve Karabdcek, 2009: 2).

Verimlilik her ne kadar sonuglar itibariyle toplumsal kalkinma, sanayide ve
hizmetler sektoriinde sahip olunan kaynaklarin optimal kullanimi gibi kavramlarla iliskili
olsa da, verimlilik artis1 fiilen isletme ya da sirket biinyesinde ger¢ceklesmektedir. Biitiin
cesitliligi ile mevcut kaynaklar mal ve hizmet liretmek iizere burada bir araya gelmekte ve
bunlarin birlesik isleyisinin etkinligi verimlilige yansimaktadir. Bu yiizden, verimliligi
sadece dlgmek degil, aym1 zamanda ydnetmek cok dnemlidir. Ozellikle verimlilik isletme
yonetimi tarafindan bir hedef olarak belirlenmisse, bu kavram daha da O6nem

kazanmaktadir (Pekel, 2001: 71).

2.4. Verimliligin Saglanmasinda Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Isletmelerin verimliligi artirmak ic¢in yapacaklari uygulamalarda dikkat

etmesi gereken hususlar zaman, orgiitlenme ve standartlardir.

Zaman, lretim Oncesi, liretim asamasi ve iiretim sonrasi siirecte farkli
sekillerde tanimlanmaktadir. Ancak bu siire¢lerde asir1 hiz, zamanin etkin kullanimi ile es
anlaml degildir. Hiz cok 6nemlidir, ancak dogru yolda olmanin 6n kosulu oldugu g6z ardi

edilmemelidir. Bu siireclerde gerekli faaliyetlerin, zamanin etkin kullanimi ile yerine
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getirilmesi, isletmelerde rekabet ortaminda avantaj saglayacaktir. Zaman tabanli rekabet
stratejileri yeni Uriinler i¢in kisa iiretim siiresi yaninda pazarin taleplerine aninda cevap
vermeyi ve mevcut Uriinler i¢in giivenilir teslim siirelerini esas alir (Filiz, 2008: 53).
Kisacast tiretim siirecindeki kisalmalar isletmeler acisindan birgok avantaji beraberinde

getirmektedir (Seyidoglu, 2002: 465).

Islerin ya da faaliyetlerin aksamadan yiiriitiilmesini saglamak icin yapilan
diizenlemeler, olusturulan kurumsal yapi, orgiit veya hazirlanan ilkelerdir. Uretim siireci
boyunca her is¢inin yapilan igin yalnizca bir boliimii iizerinde uzmanlasmasina dayali
tiretim yonetimidir. Cagdas sanayi ekonomilerinin en 6nemli 6zelligidir (Seyidoglu, 2002:

304).

Standart; {iretilen mallarin nitelik, Ol¢i ve goriinlimlerinin konulmus
bulunan kural ve normlara gore tiplestirilmesi durumudur (Seyidoglu, 2002: 576).
Isletmelerin verimlilik artis1 saglamak i¢in dogru isi dogru kisilerle dogru zamanda ve

belirlenen standartlara gore yapmalar1 gerekir.

Her ekonomik orgiit ayakta kalmak ve biiylimek icin calisir. Biliylime
olmazsa adi konulmamis bir durgunluk ve darbogaz ortaya ¢ikacaktir. Gergek biiylime ise
algilanabilir verimlilik artis1 ile gelir. Diger tiirlii isletmenin saglikli bir durumunu
gostermek i¢in bilangodaki rakamlar {izerinde ¢alismaktan baska bir sey degildir (Ramsay,

2008: 20).
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2.5. Verimliligin Olciilme Nedenleri

Verimliligin gelistirilebilmesi agisindan dogru karar verilebilmesi i¢in
gerekli altyapinin olusturulmasi gereklidir (Atayeter ve Baki, 1997: 71). Alan Lawlor’a
gore herhangi bir verimlilik artirma siirecinin 4 (dort) asamasi vardir. Bunlar (Prokopenko,

2005: 87);

1. Kabul Etme: Degisme ve gelisme ihtiyaci kabul edilmelidir.

2. Karar Verme: Daha sonra harekete gegme karar1 alinmalidir.

3. Olanak Tamima: Kararlarin uygulanabilmesi i¢in olanaklar mevcut olmalidir.
4. Harekete Geg¢me: Son hedef olarak verimlilik artist saglayacak planlar

uygulanmalidir.

Japon Toyota firmasini eski yoneticilerinden Taichi Ohno verimlilik ile
ilgili bir durum karsisinda soyle diyor: “Bir giin Alman is¢ilerin bireysel iiretkenlikte
Japonlardan 3 kat daha fazla iiretken oldugunu, Amerikali is¢ilerinde Almanlara gore 3 kat
daha fazla iiretim yaptigin1 duydum. Bunun anlami Japon ve Amerikan ig giicli arasindaki
farkin 1’e 9 olmasit demekti. Ama bir Amerikalinin biz Japonlardan 9 kat daha fazla
fiziksel giic harcamasi miimkiin miiydii? Bu bana olacak sey gibi goriinmiiyordu. Agikca
ortadaydi ki biz Japonlar bir seyleri bosa harciyordu. Bu israflari ortadan kaldirabildigimiz
takdirde iiretkenlik istenen ve hedeflenen diizeye ¢ikabilirdi”. Ohno’nun Japonlar igin
saptadig1 bu gercek c¢aligarak, israfi yok ederek verimliligi yiikselterek agmis ve Japonlar
diinyada otomotiv sektdriinde s6z sahibi bir iilke haline gelmistir (Filiz, 2008: 48). Bu

dogrultuda verimliligin 6l¢iilme nedenlerini maddelenecek olursa;
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e Kontrol,
e lyilestirme,
e Strateji belirleme ve uygulama,

e Yonetime bilgi saglama olarak maddeleyebiliriz.

Bir verimlilik 6l¢timii, 6rgiitiin mevcut durumu hakkinda bir fikir verir,
verimliligin gelistirilebilecegi noktalar1 isaret eder. Verimliligin Ol¢limiine sistem
yaklasimiyla bakildiginda verimliligin yOnetim sisteminin bir alt sistemi oldugu
gorlilmektedir. Verimlilik 6l¢timii, ¢esitli ekonomik sektdrler arasindaki gelir ve yatirim
dagilimina etki eden faktorlerin belirlenmesine ve karar almada kullanilacak onceliklerin
saptanmasima  yardimci olur  (MPM, “Verimlilik  Terimleri Sozlugi”,

www.mpm.org.tr/sozluk).

Bu dogrultuda Kearney verimlilik Olglimiiniin  6nemli 6zelliklerini

belirlemistir. Bu 6zellikler ise soyle maddelenmistir (Ramsay, 2008: 33);

o Gegerlilik: Gegerli bir 6lgii, gergek verimlilikteki degisimleri dogru
olarak yansitabilendir.

e Kapsam: Olgii bir girdi kaynaginin tiim kullanmimlarini ne kadar tam
olarak agiklayabilirse, bu girdi o kadar dogru olarak izlenebilir.

e Karsilastirilabilirlik: Olciilerin zaman icinde karsilastirabilir olmalari
icin ortak bir paydaya indirgenmeleri gerekir.

e Yararhlik: Olcii etkili bir faaliyet i¢in kullanilabilme anlaminda yararli
olmalidir.

e Uyumluluk: Olanakli oldugunca 0l¢ii icin gereken veriler mevcut

kaynaklardan ve yonetim bilgi sistemlerinden saglanabilmelidir.
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e Maliyet Etkililigi: 6l¢iiden saglanan yararlar ilgili verileri elde etme

maliyetlerini agmalidir.

Verimlilik 6l¢iimiinii uygulanmasi da bir degisim faaliyeti oldugu igin bir
direnisle karsilasacaktir. Bu orgiitsel direnisten kaynaklanan sorunlar (Prokopenko, 2005:

76-77).

e Olciimiin yanlis anlasilma ve yanlis kullanilmas: (abarti ve yanls
kullanim korkusu),

e Performans yetersizliginin ortaya c¢ikmasi (ortaya ¢ikacak Ol¢iim
sonuglarinin tehdit olusturmasi),

e Ek zaman ve rapor verme talepleri (kirtasiyeciligin artmasi),

e Personel azaltma (verimli calismayan personelin ayiklanmasindan),

e Ozerkligin azalmasi (dlgiim sonuglarina gore daha siki denetimin

olmasi).

Yukarida belirtilen ve ortaya ¢ikmasi muhtemel tehditlerin ¢cogu Orgiitte var
olan ve anlasilmasi ¢oziilmesi gereken sorunlarin bir sonucudur. Verimlilik 6l¢im
sisteminin uygulanmasi, bir orgiitsel degismedir. Degisime var olan durumu siirdiirmek
isteyenlerin direnciyle karsilagir. Bu nedenle verimlilik Ol¢lim siirecinin baslatilmasini

yonetmek, degisim direncin yonetimini de igerir (Prokopenko, 2005: 77).

Verimlilik 6l¢iimii ile igletmenin faaliyetlerini denetim altina almasina,
isletmenin ve faaliyetlerinin diizene girmesine, isletmenin gelecegi hakkinda karar

vermesine yardimci olacak verileri verimlilik oranlarindan (6l¢iimiinden) elde etmekteyiz.
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Verimlilik artis1 ulasilmasi zorunlu olan kritik bir ama¢ olmalidir.
Verimliligin iyilestirilip iyilestirilmediginden emin olmak i¢in saglam bir 6l¢iim sistemine

ihtiyac vardir (Ramsay, 2008: 32).

2.6. Verimlilik Gostergeleri

Orgiit gelistirme siireci sonunda, performanstaki engel ve darbogazlari
gostererek tani etkinlikleri i¢in gergek¢i hedefler konulmasi ve kontrol noktalari
kurulmasina yardimer olan gostergelerdir. Verimlilik gdstergeleri yetkililerce, sorunlarin
ortaya konmasini programlarinin etkisini 6lgmede de kullanilir (MPM, “Verimlilik

Terimleri S6zI1igu”, http://www.mpm.org.tr/sozluk).

2.6.1. Statik Verimlilik Orami (SVO)

Bu oranlar belli bir donem i¢in anlik goriinlim veren kesit oranlaridir

(Kahya ve Karabdcek, 2009: 2).

SVO= Belirli Bir Donem Ciktis1/ Belirli Bir Donem Girdisi
SVO= Cikt1 (Temmuz 2009) / Girdi (Temmuz 2009)

2.6.2. Dinamik Verimlilik Oram (indeksler)

Bu oranlar verimliligi donemsel olarak iligkilendiren, bir baz doneme ya da
birbirini izleyen donemlere gore verimlilikteki degisimleri gdsteren oranlardir (Kahya ve

Karabocek, 2009: 2).

0 DVO= Belirli Bir Dénem l¢in (Girdi/Cikt1)/Baz (Onceki) Dénem I¢in (Girdi/Ciktr)

0 DVO=SVO (Temmuz 2009) / SVO (Haziran 2009)
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Bir iiretim ya da hizmet siirecinde girdilerin ve iiriinlerin ¢esitliliginin ¢ok
rastlanan bir durum olmasi, verimlilik dl¢limlerinde, ¢ikti-girdi bilesimlerinin gesitliligine
dayal1 gostergelerin gelistirilmesini gerektirmistir. Buna gore verimlilik gostergeleri ii¢

grupta toplanmaktadir (Kahya ve Karabdcek, 2009: 3).

e Toplam Verimlilik Orani: Toplam verimlilik, belirli bir donemde elde
edilen toplam tiretimin (¢iktinin) bu iiretim i¢in kullanilan toplam girdiye oranidir. Toplam
verimlilik oranlar1 orgiitiin etkinliinin en iyi gostergelerinden biridir. Toplam Girdi,
isglicii, malzeme, sermaye, enerji vb. girdilerin toplamidir (Kahya ve Karabdcek, 2009: 3).

0 TVO= Toplam Uretim / Toplam Girdi

e Cok Faktorlii Verimlilik Oram: Toplam ¢ikt1 ya da ¢iktinin bir boliimii
ile girdilerin bir tiirli ya da birkag ¢esit girdi tiirli arasindaki iliskileri 6lgen orandir (Kahya
ve Karabdcek, 2009: 3).

0 CFV=Cikt1/ (Isgiicii+Malzeme+Enerji)

¢ Kismi Verimlilik Oram: Toplam ¢iktinin ya da bir boliim ¢iktinin, ayri
ayri her bir girdi tiirine oranlanmasi ile elde edilir. Bu oranlar, bir girdi cinsinin birim
miktarina diisen iiretim miktarini gosterir (Kahya ve Karabocek, 2009: 3).

o Isgiicii Verimlilik Oram (iVO)= Uretim Miktar1 / (Adam-Saat)
0 Malzeme Verimlilik Oranm1 (MVO)= Cikt1 (ton) / Toplam Malzeme
(ton)

e Sermaye (Makine) Verimlilik Oram:
0 TVO =Uretimin Fiziksel (Parasal) Degeri / Kullanilan Makine
Saatleri
0 Enerji Verimlilik Oram (EVO)= Uretimin Fiziksel (Parasal)

Degeri / Kilowat Saat
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Kismi verimlilik oranlarindan hareketle, toplam verimlilik oran
belirlenebilir. Bunun i¢in, her bir kismi verimlilik oraninin toplam verimlilik igindeki

agirhiginin tespit edilmesi gerekir (Kahya ve Karabocek, 2009: 3).

Mevcut verimlilik Olgiileri, daha c¢ok girdilerin ve c¢iktilarin somut
standardize edilmis miktarlarinin oldugu endiistrilerdeki verimliligi 6l¢mek icin
tasarlanmigtir. Somut dirlinler iireten bir firmanin verimliligi, girdi ve ¢iktimin fiziksel
birimleriyle Ol¢lilmektedir. Ancak bu temel yaklasim, girdi ve c¢iktinin kalitesindeki

degisimi yansitmamaktadir (Ozgener ve Kiigiik, 2009: 5).

2.7. Verimlilik Ol¢iim Modelleri

Verimlilik o6l¢iimleri makro diizeyde ulusal ekonominin isleyisi, mikro
diizeyde ise ekonomiyi olusturan birimler olan igletmelerin igleyisi ve yonetim kararlari
almalar1 a¢isindan 6nemli sorunlarla ilgilidir ve bunlarin ¢ézlimiine 151k tutar (Biiytikkilig,
2008: 3). Literatiirde en yaygin olarak kullanilan verimlilik model ve yaklasimlarindan 5

tanesine deginilmistir ve bunlar kisaca anlatilmistir.

2.7.1. David J. Sumanth Modeli

Her bir {irlin tiri (en azindan temel iiriinler) i¢in toplam verimlilik
indeksleri saglayan tirlin odakl1 bir modeldir. Toplam indekse ilaveten bu indeksler, toplam
Olciim modellerine gore isletme yoOneticisine daha yararli sonuglar iiretecektir. Temel
doneme gore diizeltilerek hesaplanan cari donem girdi ve cikti degerleri ile elde edilen bir
iriiniin toplam verimliligi, gercek degerlerde TL ¢ikt1 / TL girdi olarak ifade edilmektedir.
Toplam verimlilik, toplam maddi ¢iktinin tiim maddi girdilere oranidir. Cikti unsurlari,

mamul, yar1 mamul, girdiler ise isgiicli, malzeme, sermaye, enerji ve diger giderlerdir.
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Modelin 6zelligi tiim firma i¢in oldugu kadar bireysel {riinler i¢in de toplam verimliligi

dlgme yetenegidir (Ozsever vd., 2009: 48).

2.7.2. Veri Zarflama Analizi

Veri Zarflama Analizi (VZA) ilk kez 1957 yillinda Farrell tarafindan
ortalama performans Olciitiine karsilik ortaya atilan sinir iiretim fonksiyonu Onerisi ile
sekillenmis, Charnes, Cooper, Banker ve Rhodes’in c¢alismalartyla bu giinkii haline
gelmistir. Veri zarflama analizi, iirettikleri mal ya da hizmet agisindan birbirine benzer
ekonomik karar birimlerinin goreli etkinliklerinin Ol¢iilmesi amaciyla gelistirilmis olan
parametresiz bir etkinlik 6lgme yontemidir. Diger etkinlik 6l¢lim yontemlerinin, ¢ok sayida
girdi ve c¢iktinin karsilastirilmasini zorlastiran yetersizlikleri bu ydntem ile asilmaya
calisilmigtir. Yontemin 6nemli 6zelliklerinden biri, birden fazla girdi kullanilarak birden
fazla c¢iktinin elde edildigi liretim ortamlarinda, parametrik yontemlerde oldugu gibi
onceden belirlenmis herhangi bir analitik iiretim fonksiyonunun varligmma gereksinim
duymadan Ol¢iim yapilabilmesidir. VZA kullanilarak, yapilacak arastirma kapsaminda
belirlenen her karar birimindeki etkin olmamanin miktar:1 ve kaynaklari tanimlanabilir. Bu
sekilde, etkin olmayan birimlerin girdi miktarinda ne kadarlik bir azalis ve/veya ¢ikti
miktarinda ne kadarlik bir artis yapmak gerektigine iligkin olarak yoneticilere yol

gosterilebilir (Ozsever vd., 2009: 48).

2.7.3. M. R. Ramsay Modeli

M. R. Ramsay, Tam Kapsamli Verimlilik Ol¢iimii (Overall Productivity
Measures) baslikl1 bildirisinde modelini ortaya koymustur. Ramsay, ¢iktiy1 toplam maliyet,

kar, hammadde ve malzemeyi maliyetinin toplami olarak, girdiyi ise, toplam maliyetten
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hammadde ve malzeme maliyetinin diisiilmesiyle bulunan tutar olarak tanimlamistir.
Burada, bulunmak istenen sey hammadde ve malzemeyi mal ve hizmete baska bir deyisle

{iriine déniistiirmede ne dl¢iide etken olundugudur (Ozsever vd., 2009: 48).

2.7.4. Jackson ve Petterson Yaklasimi

Zaman tabanli verimlilik 6l¢iimii, verimliligi deger katan islerin toplam
zamana orani olarak ele almaktadir. Ilgili yaklasim, kullaniminmn kolay olmasi, herkes
tarafindan rahatlikla anlasilabilmesi, farkli is tiplerinin ve farkli iilkelerin rahatlikla

karsilastirma yapilabilmesi ac¢isindan tercih edilmektedir (Ozsever vd., 2009: 49).

2.7.5. Kurosawa Modeli (Oranlarla Isgiicii Verimliligi Modeli)

Isletmelerin amaclarina, ¢ikti ve girdi tanimlamalarindaki farkliliklara ve
verimlilik gostergelerine (kismi, ¢ok faktorlii ve toplam faktor) gore uyarlanmis pek ¢ok
verimlilik 6l¢iim modelleri vardir. Isgiicii verimliligi dlgmede kullamlan literatiirdeki en
yaygin modeller Kazukiyo Kurosawa modelleridir. Oranlarla isgiicii verimliligi modelinin
genel amaci, her bir ¢alisan, ilk kademe yoneticisi (ustabasi) ve (iist) yonetimin isgiicli
kaynagi kullanom sorumlulugunu ortaya koymaktir. Bu modelde verimlilik kontrolleri
glinliik olarak yapilir, degerlendirme ve Onlemler ise haftalik toplantilarda yapilan
incelemeler sonucunda alinir. Ust diizey yoneticilere gelismeler hakkinda bilgi vermek
amaciyla da aylhk analizler hazirlanir, toplantilar diizenlenir. Sistemin isleyip,
degerlendirmelerin yapilmasindaki en 6nemli siireg, raporlar ve bu raporlardaki bilgilerin
isletme standartlariyla karsilastirilmasidir. Her ¢alisanin  (yOnetici, ustabasi, is¢i)
sorumlulugu belirlenebilir ve buna bagli olarak etkili dnlemler alinabilir. Bu modelden

yola ¢ikarak her bir calisana sorumluluklar yiliklenmis ve bu sorumluluklara gore
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verimlilige iliskin gostergeler olusturulmustur. Ayrica isletmenin genel siire¢ verimliligi,
standart verimlilik, etkili adam saatlerin toplam adam saatlere orani ve parcga verimliligi de

ortaya ¢ikarilmistir (Ozsever vd., 2009: 49).

Verimlilik oranmi isletme i¢in tek bir deger ile ifade edilse bile, kismi
verimlilik oranlar isletmenin ¢esitli girdilerinin verimlilik {izerine etkisini daha acgik bir
sekilde ortaya koydugu i¢in daha tercih edilen kullanim seklidir. Kismi verimlilik oranlari;
isglicli verimlilik orani, malzeme verimlilik orani, makine verimlilik orani, sermaye
verimlilik orani, enerji verimlilik orani olarak ayr1 ayri1 hesaplanabilmektedir. Bunlarin
icinden isletmelerin en ¢ok miidahale edebildikleri, isgiliciiniin deger olusturan tek girdi
olmasi, onemli bir maliyet unsuru olmasi, isgiiciin organizasyonun onemli bir unsuru
olmasi, takip edilmedigi ve iyilestirmelerin gergeklestirilemedigi zamanlarda en ¢ok
degisenlik gostermesi gibi sebeplerden dolayr “isgilicii verimlilik oran1” 6nemli olanlarin

basinda gelmektedir (Ozsever vd., 2009: 49).

2.8. Verimliligi Etkileyen Faktorler

Verimlilik bazen ayni ¢iktiy1 daha az maliyetle iiretmek ya da ayni girdi
maliyetiyle daha fazla iiriin iiretmek seklinde tanimlanir. Bu nedenle verimliligi artiran
herhangi bir faktor sadece daha fazla iirlin edilmesini sagladig1 i¢in degil ayni1 zamanda
daha fazla firiin iretmek, Olgek ekonomilerinden yararlanma olanagi sagladigi icin

verimliligin saglanmasinda 6nemlidir (Lenger, 1997: 27).

2.8.1. Ekonomik Faktorler

Yoneticiler isgorenlerinden bekledikleri davranislar gergeklestiginde onlari

parasal ddiillerle tesvik etme yoluna gidebilirler. Eger bu ddiiller, isgorenlerin ihtiyaglari
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dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki yapacaklar1 kesindir. Onemli bir yenilik,
yaratici bir fikir, yetenek, yiliksek performans, kalite, diisiik devamsizlik ve kaza oranlari
gibi olumlu unsurlar ekonomik deger tasiyan odiiller i¢in gayet iyi sebeplerdir (Pekel,

2001: 31).

Ucret artisgmin diger dzendirici araglara gore etkinligini saptamak {izere
Fransa’da 1969 yilinda yapilan bir aragtirmada bir grup isgérene yoneltilen soru suydu:
“Sayet isveren, licretlerin artigi, haftalik calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin
sliresinin uzatilmasi seklinde size ii¢ 6neri getirseydi hangisini tercih ederdiniz?” Bu anket
sorusuna verilen yanitlar degerlendirildiginde isgdrenlerin {igte ikisine yakini {icret artisini
secmistir. Orgiitlerde baz1 gorevlerde gelir, cabalarin artmasiyla orantili olarak artirilir ve

6zendirme araci niteligi agikca belirlenmis olur (Yumusak, 2008: 5).

Ucretlendirme firmanin karlilig1 ve biiyiikliigii ile yakindan ilgilidir (Top,
2009: 5). Isletmeler i¢in bir maliyet unsuru olarak gériilen iicret calisan icin &nemli bir
tatmin aracidir. Ucretin kisinin ihtiyaglarmi gidermekte yeterli olup olmamast is tatminini
etkiler. Calisan, yaptigi isle aldigi {icreti orantili buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek
olmaktadir. Ucret konusunda adalet saglanmalidir. Ayni isi yapan kisilere ayni iicret
O0denmelidir. Bu kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de olumlu yonde
etkileyecektir. Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarisini artirmast igin bireyin
beklentisine, performansina ve piyasa licret sistemine dayali olarak adil bir sekilde
belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3). Bu dogrultuda asagida {icret artisi,
primli {icret, kara katilma, ekonomik ddiiller ve sosyal giivenlik ve emeklilik planlarina

kavramlarina deginilmistir.
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Ucret Artisi; Isgorenler iizerinde yapilan ve isgdrenlerin islerinden
beklentilerini bulmaya yonelik arastirmalarda, her zaman ilk sirada olmasa da “daha iyi
licret” beklentisi dnemli bir unsur olarak éne ¢ikmaktadir. Ucret, isgdrenin isletmeye giris
nedeni oldugu kadar ayni zamanda onun isletmeye siirekli baglanmasinda en giiglii
giidiidiir. Ucretlerin yiiksekligi basvuru sayisini arttirir ve kurumun eleman aliminda daha
da secici olabilmesini saglar. Performans artisiyla iicret artist arasinda iligki olmasi,
isgorenleri ise ve isletmeye baglayici faktorlerin basinda gelmektedir. Verimlilik
maliyetleri diisiiriicii faktorlerdendir. Verimliligi yiiksek olan kuruluslar isgorenlerine daha
iyi tcret, ticret zammi, ayn1 yardimlar ve ikramiyeler verebilirler. Bu da isgorene giiven

vermekte, baglilik ve ait olma duygusunu artirmaktadir (Pekel, 2001: 27-29).

Primli Ucret; Isgorenlerin almis olduklar sabit iicretlerin disinda daha ¢ok
ve daha verimli caligmaya 6zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denir. Bu pirimler
zaman esasina veya par¢a basina gére olmaktadir. Ote yandan primli {icret isgdrenleri daha
cok caligmaya Ozendirirken, kalitenin diismesine, is kazalarmin artmasina, isgorenlerin

daha c¢ok yipranmasina yol acar (Yumusak, 2008: 3).

Kiara Katilma; Kar paylasimi, c¢alisanlarin  ve  yoneticilerin
performanslarindaki gelisme ve artan verimlilikleri nedeniyle sirketin karina katilmalaridir.
Kar paylasimi sisteminde isletmenin elde ettigi karin bir kismi her dénem sonunda
isgdrenlere birakilmaktadir. Isgérenlere sadece iicret vermek yerine dzendirici bir arag
olarak kara katilmalar1 oldukga eski ve gegerli bir yoldur. Performansa doniik primli ticret
sisteminin tersine, kir paylasimi koordinasyon ve takim c¢alismasimi tesvik eder. Kar
paylagimi genelde hizli biiyliyen ve isgorenlerine 6nemli miktarda 6diil imkan1 sunabilen

isletmeler icin faydali olmaktadir (Pekel, 2001: 30).
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Ekonomik Odiil; Isgorenleri 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak
amaci ile basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Ornegin,
bulundugu bolimde onemli bir yenilik ya da bulug Oneren isgorenlere parasal odiil
verilmesi gibi. Bu sekilde davranan igletme, iggorenlerini daha verimli c¢alistirmay1
hedefler. Hem isletme adina hem de isgdren adina kazang saglamis olur (Yumusak, 2008:

3-4).

Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari; Emeklilik, kaza, hastalik, hayat,
igsizlik sigortalar1 gibi onlara hayat boyu siirekli gelir saglayacak ekonomik korunma
bi¢imlerini i¢ermektedir. Aslinda bunlar tesvik araci olmaktan ¢ok insanlar icin birer
haktir. Daha iyi sartlarda emekli olma imkani, daha elverisli saglik giivencesi, gerekli
oldugunda sorunsuz bir sekilde saglanan iicretli ve iicretsiz izinler giyecek, yakacak ve
cocuk yardimlar1 ve diger isletmelerle kiyaslandiginda daha ¢ekici olan benzer unsurlar,
personelin iginden memnun olmasma ve kendini giivende hissetmesine katkida
bulunmaktadir. Bu tiir giivenlik 6nlemleri biliyiik maddi kiilfet getirmesine ragmen, isgéren
verimliliginin artisina dogrudan etki etmemektedirler. Ancak siirekli bir gelirin sagladigi
kendine giliven hissi olmadan, tedirgin bir sekilde ¢alisan isgérenlerin performanslarinin da

diisiik olacag1 bir gergektir (Pekel, 2001: 32).

2.8.2. Fiziki Faktorler

Her c¢esit endiistriyel etkinliklerin planlamasinda temel amag¢ kurulacak
calisma ortaminin iggérenlerin sagligi {lizerinde olumsuz bir etkisinin bulunmamasini

gozetmektedir (Erkan, 1989: 73).
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Giliniimiiz endiistri ¢aginda makine-insan arasindaki artan iligkiler, insana
uyumlu ¢evre, esya, makine, ofis vs. gibi fiziksel ¢evre birimlerinin yaratilmasi ¢abalarini

zorunlu kiliyor (Ergonomi Nedir?, http://www .kobitek.com/makale.php?1d=9).

Yani ergonomide amag, ¢alisma ortamini, insana gelebilecek tehlikelerden
ve kazalardan arindirmadan ziyade insanin hosuna gidecek ve onu mutlu edecek giidiileyici
bir ortama dontistiirmektir (Kaya, 2008: 2). Ergonomi; ¢alisma cevresi ve icerdigi tiim
sistemleri insanin psiko-fizyolojik ve sosyo-kiiltiirel tiim kapasite ve limitleriyle
uzlastirarak tiretimde verimlilige ulagsmay1 amaglayan uygulamali bir bilimdir (Gonen ve

Kalinkara, 1991: 121).

Ergonomik ilkelere uygun olarak olusturulan calisma ortaminda, arag¢ ve
gerecler insan Ozelliklerine ve yeteneklerine goére tasarimlanir. Caligma yontemleri ve
cevre kosullart insana uygun duruma getirilir, yapilan isin anlamli, ilging ve yararl olarak
algilanmas1 saglanir, calisanlara yeteneklerini kullanma ve kendini kanitlama olanag:
verilir, ¢alisanlarin kendilerini bir deger olarak gormeleri saglanir. Boylece bir igyerinde is
giivenligini saglayip, is kazalarimi Onlemek, is giici kaybimi azaltmak, dolayisiyla da
verimliligi arttirmak icin igyeri ile calisanlar arasinda Sekil 2.2°deki gibi esgiidiimiin

saglanmasi gerekmektedir (Kaya, 2008: 2).
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Sekil 2.2. Ergonominin Calisma Alam (Kaya, 2008: 2)

Fiziki faktorler ¢alisma ortamimi ilgilendirir. Calisanlara saglik ve is
giivenligi acisindan uygun ve rahat bir calisma ortami saglandigi Slgiide is giiciiniin
verimini olumlu yonde etkilenecek, aksi durumda azalacaktir. Is yerinin giiriiltii, titresim,
aydinlatma ve hava kosullar1 ¢calisma ortaminin ergonomik agidan uygunlugu fiziki agidan
ele alinmasi gereken en Onemli unsurlardir. Asagida ¢aligma ortamini etkileyen fiziki

faktorler agiklanmistir:

e Giiriiltii: Bir titresim hareketinin ortam havasinda yol agtig1 basing
degisimi duyma organinca ses olarak algilanir. Hosa gitmeyen ses ise giirliltii olarak
adlandirilir. Ses nesnel giiriiltii ise O6znel bir kavramdir. Yani sesin giriltii olarak
nitelenebilmesi kisiden kisiye degisir. Fakat ses insan i¢in hosa giden bir diizeyde olsa dahi
(konserlerdeki gibi) yol acacagi sakinca hosa gitmeyen ses ile ayni sevide ise ortaya
cikaracagi olumsuz sonu¢ ayni olacaktir. S6z konusu bozukluklarda calisanlarin is
basariminin 6nemli 6lciide diismesine ve kaza riskinin artmasina yol acabilmektedir. Bu
nedenle yogun dikkat gerektiren isler, cabukluk ve ustalik isteyen isler, cok boyutlu

algilama kapasitesi gerektiren isler, 6rnegin ¢ok sayida kontrol aygitinin gézlenmesinin s6z
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konusu oldugu isler ve diisiinsel etkinligin var oldugu isler giiriiltiiden ¢okga etkilenir.
Cazamian’in casitli arastirmalarindan belirtildigi tizere; giiriiltii diizeyini alinan 6nlemlerle
diisiiriilmesi sonucunda iiretim, bir tekstil atolyesinde %12, bir montaj atdlyesinde %30
oraninda artmig, bir mekanik atolyesinde ise hatali parga sayisi %50 oraninda
diisiiriilmustlir. Bu yiizden belli diizeyi agsan ses hosa bile gitse yol acacagi psikolojik ve
fizyolojik olumsuzluklar nedeniyle denetim altina alinmalidir (Incir, 2008: 10-30).

e Titresim: Titresim de calisanlar1 olumsuz etkileyen etmenlerdendir.
Titresimin c¢aliganlar etkilemesi ¢ogunlukla oturma yerleri ya da elle kullanilan mekanik
araclar yoluyla olmaktadir. Titresimli ortamda ¢alisanlarda kisa bir siire sonra bedensel ve
ruhsal yorgunluk gézlenmekte ve ilerleyen siiregte bu yorgunlugu ¢esitli saglik sorunlari
izlemektedir. Ozellikle titresim iskelet, dolasim ve sindirim sistemine olumsuz etkisi
onemli boyutlara ulasabilmektedir. Titresim insan sagli§i yaninda insan ¢alismasina da
olumsuz etkileri vardir. Ozellikle gérme islevinin énemli oldugu yerlerde titresim gérme
niteligini bozarak, gérmenin puslu olmasina neden oldugundan kalite diigmekte, hata sayis1
cogalmakta, toplam is siiresi artmaktadir. Ayrica siirekli titresim ortaminda bulunmak tepki
zamaninin uzamasina yol agmakta, dikkatin dagilmasina sebep olmaktadir (Incir, 2008: 39)

e Aydinlatma: Gorme, bakilan nesneden yansiyan 1s18in géze gelmesiyle
gerceklestiginden, niteliksel ve niceliksel agidan yeterli aydinlatma, goérme islevini
etkenlestirerek, 1s kazalarmin azaltilmasinda, toplam 1is siiresinin kisaltilmasinda;
yorgunlugun en aza indirilmesinde; hatali parg¢a sayisinin diisliriilmesinde; toplam is
stiresinin kisaltilmasinda iiretimin nitelik ve niceliginin yiikselmesinde ve ayrica sicak ve
hos bir ¢alisma ortaminin olusturulmasinda azimsanmayacak katkilar saglar. Mesela
isyerinde aydinlatmada tek diizeligin saglanmadigi durumlarda goéz degisik aydinlik

diizeylerine uyumlanmak igin ¢aba harcayacagindan ¢abuk yorulur (Incir, 2008: 46-65).
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e Hava Kosullari: hava kosullar1 yani sicaklik insan organizmasinin
isteklerine uygun oldugunda rahatlik duyumsanir ve buna bagli olarak da calisma etkenligi
artar. Buna karsilik ortam sicaklig1 organizmanin isteklerine uygun olmadiginda rahatsizlik
duyumsanir ve bu rahatsizlik duyumsamasiyla birlikte cogunlukla organizmada birtakim
psikolojik ve fizyolojik bozukluklara dayali olarak da hata sayisi ¢ogalir, is kazas1 sayist
artar; diisiinsel caligmada ve beceri gerektiren el ilerinde etkenlik diisiikligi gozlenir.
Calisanlar kimi zaman firin ve ocaklarin yakininda; kimi zaman ise sicakligin, kutuplardan
tropik bolgeler kadar yaklagik 120 derece degisim gosteren acgik havada galismak zorunda
kalabilirler. Organizma sicakta ve sogukta birbirinden degisik tepkilerle 1s1l dengeyi
korumaya calisir. Ornegin soguk havada oksijen yakarak 1s1 yaparken sicak havada
terleyerek 1siy1 disar1 atar. Soguk havada kan dolasimi yavaglarken sicak havada
hizlanmaktadir. Asir1 sapmalarda ise 1s1 dengesini ayarlamak icin yeterli degildir. Calisma

ortamlar1 bu etmenlere dikkat ederek dizayn edilmelidir.

2.8.3. Psiko-Sosyal Faktorler

Insani ihtiyaglar herkes i¢in aymdir; giivenlik, beslenme, 6zgiiven v.b.’dir
(Hanks, 1999: 115). 21. yiizyilin insani, insan yerine konulmak, fikirlerine, inanglaria ve
kisiligine saygi duyulmak ve her seyden onemlisi de yaptigi isi sevmek, ancak benimsedigi
151 yapmak, ilerlemek, kendini gerceklestirmek isteyen insandir. Bu degisim, her seyden
once global bilgi diinyasinin dogal ve arzu edilen bir sonucudur. Rekabet {istiinligl
saglamanin yolu artik, bu yaratici ve kendini gerceklestirmek isteyen insanlarin motive
edilmesinden ve firmaya baglanmasindan geger. Bu gergegi fark eden ve destekleyen
firmalar, gelecegin basarili firmalar1 olacak, digerleri ise yok edici rekabetin bu oncelikli

geregini yerine getirememekten dolay1, zamanla yok olacaklardir. Warren Bennis’e gore,
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Oniimiizdeki yillarda, isletme yoneticilerinin 6niindeki en 6nemli sorun, kurumlarin sosyal
mimarilerini, gergekten entelektiiel sermaye yaratacak sekilde gelistirmek yani beyin
giiciinii ag1ga ¢ikarmak olacaktir. Isletmeler, hiz1 giderek artan bir degisim yasayacaklar,
entelektiiel sermayeyi anlamak ve tiretmek icin yeni yontemler ortaya koyacaklardir.
Burada oncelikli hedef, isletme iginde yaratici igbirligini gelistirmek olacaktir (Yumusak,

2008: 4).

Bireyler uygulanan ekonomik sistemin hizmetinde degil, ekonomik sistem
bireylerin hizmetinde olmalidir. Gliven duygusunun yasanabilmesi hem bireysel 6zelliklere
hem de sirketteki iligkilerin kalitesine baghdir (Baltas, 2000: 58). Bu nedenle isyerinde
iggorenleri ilgilendiren iki temel soruna gereken onem verilmelidir. Birincisi isgorenleri
harcadiklar1 ¢abaya uygun diizeyde ekonomik araglardan yararlandirarak doyuma
ulastirmak, ikincisi ¢alismalarini psikolojik anlamda 6diillendirmektir. Bu giine kadar daha
¢ok birinci sorunun ¢oziimiinde 6nemli gelismeler kaydederken, yavas yavas ikincisinin de
Onemi anlasilmaya baslanmistir. Bu ikinci soruna karsi etkili 6nlemler alinmadik¢a yani
iggorenlerin mutluluk i¢inde yasama ve calismalarini saglayacak ortam yaratilmadik¢a
kesin basariya ulasilamaz. Bu anlamda isletmeler sosyo-teknik dizaynlar isletmelerine
uygulayarak isgoren verimliligini artirma yoluna gitmektedirler. Psiko-sosyal faktorlerin is
hayatina girmesi ile birlikte artik isletmede calisan isgorenleri is makinesi gibi goren bakis
acis1 kalkmis yerine isgorenleri daha saygin temellere oturtan goriis acis1 gelmistir. Bu
sekilde olunca isgoren daha verimli olmakta ve isletmeye daha ¢ok baglanmaktadir.

Oyleyse insan bir amag, isletmeler ise birer aragtir (Yumusak, 2008: 4-5).
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e  Illetisim

Iletisim, istenen sonuglar1 basarmak ve davranslari etkilemek amaciyla
insanlar arasinda sozlIii ya da sozlii olmayan diger araglarla anlayis saglamadir (Yumusak,
2008: 5). Toplumsal yasamin dogasinda var olan iletisim diizeni bireyler, gruplar ve
orgiitler arasi iliskiler kurmay1 amaclayan bir olgudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 23).
Iletisim sayesinde orgiitte ¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve istlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin
yonetsel agidan Onemli olmasinin yaninda isgérenin olumlu tutumlar edinmesinde de
iletisimin 6nemli rolii vardir. Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel
ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite karsi
giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diislis, devamsizlik ve isten
ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3). Organizasyonel
hedeflere varilmasinda, verimliligin artirilmasinda isletmede etkin bir iletisim sisteminin
varlig1 temel bir zorunluluk olarak yonetim kademelerinin karsisina ¢ikmaktadir. Yapilan
birgok aragtirmada, yoneticilerin zamanlarinin biiyiik bir boliimi rutin (giindelik) iletisim

i¢cin harcadiklari belirlenmistir (Yumusak, 2008: 5).

e lIs Rotasyonu

Is rotasyonu, is yerindeki gorevlerinin planl bir sekilde degistirilmesidir.
Bir isin yapilmasinda tiim etaplarinda gdrev alanlar, igin tamami hakkinda bilgi sahibi
olacaklarindan, kendi isinin {iretim siirecindeki yerini ve 6nemini kavrar. Boylece iiretim

icinde roliiniin ne oldugunu gorerek psikolojik tatmin saglar ve asir1 uzmanlasmanin
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calisanlar tizerindeki psikolojik tahribati azalir. Diger yandan is rotasyonu, c¢alisanlarin

yetismesinde ve gelismesinde 6nemlidir (Dinler, 2008: 6).

Is rotasyonunun etkili olabilmesi igin, rotasyona tabi tutulan elemanlarn
yeni mesleki bilgi ve beceriler kazanacak olmasma dikkat edilmelidir. Bir yandan
elemanlarin mevcut becerilerinden yararlanilir iken, bir yandan da yeni bilgi ve beceriler

edinmeleri tesvik edilmelidir (Palmer M. J., 1993: 83).

. Isgoren Egitimi

Egitim, Onceden belirlenmis olan ve oOzellikle insan davraniglarinda
gelismeler saglamak amaciyla yapilan bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme
stirecidir ve bu stirecin planli olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir. Egitim insana
yapilan yatirim giderlerindendir ve insan kaynaklarini1 gelistirme olarak adlandirilmaktadir.
Sirket sayilarinin hizla arttigi, rekabetin her pazarda ¢ok yogun yasandigi globallesen
diinyada ayakta durmak ve iyi konuma gelmek isteyen firmalar iggéren egitimine biiyiik

Oonem vermeye baslamislar, modern ara¢ ve tekniklerle egitimi desteklemislerdir.

Egitim, sadece yeni isgdrenler icin degil, ayn1 zamanda deneyimli iggorenler
icinde uygulanir. Bir baska acgidan egitim, isgorenlerin basar1 diizeylerinin artmasina
yardimci olur. Kisaca isgorenlerin belirli bir zamanda, belirli kosullar altinda yapmis
olduklar1 is miktarinda artig ve niteliginde iyilesme, egitimle saglanabilir. Ciinkii onlar
egitim sayesinde islerini daha etkili bir bicimde ifa eder duruma gelirler (Yumusak, 2008:

5-6).

Ister orgiin egitim ister is basi egitimi olsun egitim yoluyla bilgi, beceri,

tutum ve benzeri nitelikler kazandirmanin veya gelistirmenin olanakli oldugu
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bilinmektedir. Onemli olan insanin hangi niteliklerini {iretimde kullandiginin saptanmasidir

(Unal, 2009: 7).

. Motivasyon

Orgiitsel  hedeflerin  basarimn  i¢in  isgdrenleri ¢ok  calismaya
cesaretlendirmek tiim yonetimler i¢in en dnemli zorluklardan biridir (Yumusak, 2008: 6).
Bireyin yapacagi iste basarili olmasini destekleyen ve ¢alisanlarin performansini dogrudan
etkileyen giic motivasyondur. Motivasyonu genel olarak “bireylerin, belirli bir amaci
gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1” seklinde tanimlanabilecegi
gibi motivasyon, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in, istekli ve yiiksek eforla caba gostermek

seklinde de tanimlanabilir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 2).

Isgorenler, yaptiklar1 is veya is ortamlarmndan memnun olduklar1 6lgiide
verimli c¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgdrenlerin salt ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, aym1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya
calismalidirlar. Bu noktada, yoneticiler motivasyon siirecinden rasyonel bi¢imde
yararlanarak isletmelerini yonetmelidirler. Kendisini ve karsisindaki isgdreni iyi taniyan
yonetici, farkli isgorenler agisindan farkli durumlarda farklt motivasyon yontemlerinden
yararlanabilir. Ornegin kimi isgérenler agisindan, verimi arttirmak igin iyi iliskiler yeterli
oldugu halde, kimileri i¢in belirli diizeyde disiplin uygulamasi gerekli olabilir (Yumusak,

2008: 6-7).

2.9. Verimlilikte Orgiitsel Kiiltiir ve Orgiitsel Baghhk

Her yerde ve her toplumda belirli maddi gereksinmeleri gidermek amaciyla

olusturulmus kaba ve incelmis, islenmis bir teknigin yaninda insan iligkilerini diizenleyen
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kurallar, gelenekler, fikirler ve kisisel diisiinceler vardir. Dolayisiyla orgiitler ¢alismalarini
stirdlirdiikleri sosyal sistemin bir parcasidirlar. Kiiltiir 6zellikleri yalniz milletten degismez,
aynt iilkenin kent ve kdylerinde, hatta ayn1 kentin degisik mahallelerinde oturan insanlarin
kendilerine 6zgl kiiltiirleri, gelenek ve gorenekleri vardir. Yani kiiltiir ve toplum yan
yanadir. Ancak sahip olduklar farkli kiiltiirler, yapilar ve sistemler nedeni ile toplumlar

birbirlerinden farkhidirlar (Kose vd., 2001: 2).

Orgiit kiiltiiriinii bir toplulugu bir arada tutan paylasilmis deger ve
davranislar olarak tanimlanabilir. Diger bir tanima gore isletme kiiltiirii, bir 6rgiitlin liyeleri
tarafindan paylasilan, yeni iiyeler tarafindan 6grenilmesi gereken, orgiitiin diistinme ve
isleri yapma bigimini yansitan kisiligidir (Cirpan ve Koyuncu, 1998: 2). Orgiitler basarili
olmak i¢in personel iizerinde birtakim motivasyon yontemleri kullanmaktadirlar. Ancak
bircok orgiit olusturulacak bir 6rgiit kiiltiiriiniin insanlarin verimliligini artiracagini hesaba
katmamaktadir (Fidan, 1996: 18). Orgiitte gecerli olan kiiltiirel 6zellikleri kabullenen
bireyler, orgiitiin ve yonetimin beklentilerine pozitif katki saglar. Bireyin icinden ¢ikip
geldigi kiiltiirel ortam, orgiitte gecerli olan kiiltiir ile benzerlik arz ederse iiyelerinin uyum

sorunlar1 en diisiik seviyede kalabilecektir (Dogan ve Kilig, 2007: 2).

Kiiltiir orgiitte bir dizi islevi yerine getirir. Bunlardan ilki sinirlar belirleyici
roliiniin olusudur; ayni bir érgiit ve digerleri arasindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarir. Ikincisi;
orgiit iiyelerine kimlik duygusu aktarir. Uglinciisii; insanlarm bir ortak degere bireysel
cikarlarindan daha fazla baglanmasini kolaylastirir. Dordiinciisii sosyal sistem dengesini
giiclendirir. Yani personelin sOyleyecegi ve yapacagi seyler hakkinda uygun standartlar

saglayarak orgiitli bir arada tutmaya yardimc1 olur. Son olarak kiiltiir, personelin tutum ve
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davranislarinin sekillendiren ve yonlendiren bir anlam olusturucu ve denetim mekanizmasi

hizmeti goriir (Fidan, 1996: 22).

Bir Orgiitliin kiiltiirinli i¢inde bulundugu toplumdan c¢ok yaptig1 isin tiirii
olusturur. Her kurulusun deger sistemini belirleyen sey, yaptigi faaliyettir. Bir hastane,
okul, sirket kendi yaptig1 isin toplum i¢in son derece gerekli bir katki olduguna inanmak
zorundadir. Topluma yapilan biitiin katkilarin kendilerinin bu faaliyetlerine bagimli oldugu
inanci sarttir. Bu gorevi yapabilmek i¢in 6rgiit ve yonetim bu amaca yonelik davranmak
durumundadir. J. V. Manen kiiltiiriin temelini olusturan 7 6zellikten bahsetmektedir (Fidan,

1996: 19-20). Bunlar;

1) Kisisel 6zerklik,
2) Yapy,

3) Destek,

4) Kimlik,

5) Performans-odiil,
6) Calisma toleransi,

7) Risk tolerans

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belirli bir roliin basari derecesini nitelik
ve nicelik yonden yiikselterek devamsizligin ve isgilicli devrinin azalmasina katkida
bulunmayip, ayni zamanda bireyi, orgiitsel yagsam ve en iist diizeyde sistem basarisi igin
gerekli bircok goniillii eyleme yoneltmektedir (Zerenler ve Ogiit; 2007: 582). Baglilik,
orgiitiin degisime yonelik bir kiiltiir olusturmasinda énemli bir role sahiptir. Ozellikle,
yoneticilerin ve c¢alisanlarin yeni vizyon dogrultusunda sahip olduklari rollerini

basarmalar1, orgiite olan bagliliklar1 oraninda gergeklesmektedir. Bu nedenle, orgiitsel
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baglihigin saglanmasinda ¢alisanlara yaklasimin sekli onemlidir. Orgiitsel baghlik tutumu
kisisel (yas, kidem, pozitif ve negatif duygusallik gibi karakter 6zellikleri, i¢sel veya digsal
kontrol yonelimi) ve orgiitsel (is tasarimi ve liderlik stili) degiskenlerden etkilenmektedir

(Cekmecelioglu, 2006: 165).

Orgiitsel baglhlik iizerinde calismalar yapan Meyer ve Allen, orgiitsel
bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, isgdrenlerin orgiitle iliskisi ile
sekillenen ve oOrgiitiin siirekli bir iliyesi olma karar1 almalarini saglayan bir davranis olarak
tamimlamaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007: 3-4). Orgiitsel bagliligin sonuglari, baghiligin
derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul
edilebilir olmadiginda isgorenlerin yiiksek diizeydeki baglhiligi, oOrgiitiin dagilmasini
hizlandirabilmektedir. Diger taraftan amaglar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise,
yiksek diizeyde bir baghiligin etkili davranislarla sonu¢lanmasi olanagi bulunmaktadir
(Dogan ve Kilig, 2007: 16). Yiiksek is tatminine sahip olan iggdrenin Orgiitiini
sahiplendigi, ise baghiligiin arttigr ve istege bagl isgdren isgiicii devir hizi oraninin
azaldig1 saptanmustir. Ise baghiligi yiiksek olan bir isgoreni giidiilemek, yonetmek ve
Orgiitlin amaglar1 dogrultusuna yoneltmek daha kolaydir. Buna karsilik, is tatminsizligi
sonucu ise baglihigr diisik fakat cesitli nedenlerden dolayr calismak zorunda olan
iggorenler, orgiit icinde olumsuz davraniglar ortaya koymaya baglarlar. Bu tiir isgorenlerde
her konuyla ilgili sik sikayetler, 6rgiit i¢cinde ve disinda orgiit hakkinda olumsuz elestiriler,
diger isgorenlerin morallerini bozma ¢abalari, isi yavaglatma, ise devamsizlik ve sonugta
da isten ayrilma gibi nihai davranislar gézlemlenebilir (Akinci, 2002: 8). Bu dogrultuda
calisanlarin birbirlerine ve yoOnetime gliven duymasi, oOrgiit icinde tiim bireyler icin

gereklilik olarak goriilmelidir. Bunlarla birlikte giiven olusturulmasi i¢in ¢alisanlara ve
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yoneticilere diisen gorev ve sorumluluklar, dolayisiyla giiven olusumuna katki saglamasi

beklenen unsurlar ise genel olarak asagidaki sekilde diistiniilebilir (Asunakutlu, 2002: 1-6):

1) Calisma ortaminda etkin ve uyum saglanabilir kural ve diizenlemelerin
olusturulmasi.

2) Orgiit i¢inde iyi isleyen bir iletisim sisteminin olmas.

3) Orgiit yonetimi agisindan etkin bir yetki devri ve Kkararlara katilim
sisteminin olusturulmasi.

4) Kisilerin {iistiin yeteneklerle donatilmasini saglayacak bir siirekli egitim

sisteminin kurulmasi ve etik degerlere onem verilmesi.

Isletmeler iiretime kullandiklar1 (sermaye, hammadde, iscilik vs.)
girdilerden elde ettikleri ¢iktilarin hem miisteri ihtiyaglarini karsilayacak kalite diizeyinde
hem de karhiliklarin1 artiracaklari miktarda olmasini i¢in c¢aba sarf ederler. Bu c¢aba
isletmenin tiim birimlerinin katilimiyla gergeklestirildigi zaman etkili ve basarili olur. Bu
katilim da ¢alisanlarin isletmenin bir parcasi olduklarini diisiinmeleriyle gergeklesir. Ama
is¢i verimliligini ve bagliligin1 saglamak i¢in sadece isletmenin parcasi olduklarim
diisiinmeleri yeterli degildir. Calisanlarin etkili ve verimli ¢aligmalarini saglamak i¢in goz
oniinde bulundurulmasi gereken faktorlerin (licret, basarma ihtiyaci, ¢alisma kosullar1 vs.)
calisma ortaminda saglanmasi gerekir. Boylelikle ¢alisan kisinin {iretime olan katkisi artar.
Calisanin verimlilik artis1 isletme verimliligin artisin1 saglar; isletmede gerceklesen
verimlilik artisiyla beraber diger isletmelerin verimliligindeki artiglarda iilke ekonomisinin
verimliligini artirir. Bunun anlami kiigiik bile olsa en kiiciik bir gelisme anlamsiz degildir.
Biitiin gelismeler birbirine eklendiginde sonu¢ daha biiyiik gelismelerin ortaya ¢ikmast

olarak kendini gosterir.
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HNL.BOLUM

3. IS TATMINI VE VERIMLILIK ILiSKiSI

Bu boliimde isletmelerde iiretim faktorlerinden olan insanin yani isgiiciiniin
isletmenin verimliligindeki etkisi ve isgiliciine bagl olarak verimlilik artisinin saglanmasi
icin igletme ydnetiminin rolii ve yapmasi gerekenler, verimlilik 6l¢iim modelleri ve is

tatmini konusu incelenmistir.

Is tatmini konusu etkileyen faktorler, is tatmini konusu ile baglantil olarak
ise baghiligin isletmedeki bazi1 kavramlar vasitasiyla saglanmasi, motivasyon ve tatmin
kuramlar1 incelenmis ve is tatminin saglanmasinin bireysel ve Orgiitsel etkileri ile

isletmelerde tatminsizlik durumunun bireysel ve 6rgiitsel yansimalari anlatilmistir.

3.1. Is Tatmini Kavramm

Is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is tatmini, isin
ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve isgdrenin
isinden hognutluk duymasini belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002: 2-3). Yani is tatmini,
calisanlarin igine devamliligi, bagliligi, igini ¢ekici bulmasi ve verimliligi i¢in énemli bir
unsurdur ve bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal tepkileridir (Tiimgan, 2007:
34). Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilar1 sunlardir (Bozkurt ve Bozkurt,

2008: 2).

¢ Hackman ve Oldham “galisanlarin isinden duydugu mutluluk” seklinde

tanimlamstir.
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e Vroom ise “kiginin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden
kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur” seklinde tanimlamaktadir.

e Bagka bir tanima gore is tatmini, “isgorenin fiziksel ve sosyal sartlarin
yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisidir ve isgérenin psikolojik s6zlesmesindeki
beklentilerinin karsilanma derecesine isaret eder”.

e Akgamete ise ig tatmini, “iggérenin isi ile ilgili degerlerinin is yerinde
karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada bulunmustur. Bu tanimlamalarda da goriildiigii
gibi i§ tatmini, en basit ifadeyle ¢alisanin isinde ne kadar mutlu oldugunu gosterir.

e Is tatmini kisinin toplam is cevresinden, Ornegin isin kendisinden,
yoneticilerden, calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye caba gosterdigi
rahatlatic1 ve i¢ yatistiric1 bir duygudur.

e Is tatmini, isgdrenlerin fizyolojik ve ruhsal saglhiklariin ayni zamanda da

duygularinin bir belirtisidir.

Is tatmini, ¢alisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk
ve isin Ozellikleri ile ¢alisanlarin beklenti ve istekleri kesistigi zaman gerceklesir.
Dolayisiyla is tatmini diizeyinin “isin, kisinin en kuvvetli hissettigi ihtiyaglarini karsilama
derecesi ile orantili” gelistigi kabul edilir. Calisanlarin bu diizeyleri, ihtiyaclarindan en
onemlilerinin, yaptiklar1 is tarafindan, ne kadarinin tatmin edildigi ile degismektedir.
Davranis bilimciler, ¢alisanin ise karsi ilgisinin arttirilarak, is tatminine ulagmasi i¢in yeni
giidiileme yaklagimlarinin gerektigine inanmislar ve giderek duygusallasan c¢alisanlarin
ortaya c¢ikaracagl sorunlarin ¢oziimlenmesi i¢in is tatminine daha fazla 6nem vermeye
baslamislardir (Keser, 2005: 2). Is tatmininin diistiigii bir orgiitte dort yil icinde belirli

isgoren sorunu endekslerinde onemli artislar kaydedilmis, yakinmalar % 38, disiplin
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cezalar1 % 44 yiikselmis ve isgiicii devri % 70 artmistir. Biitiin bu sorunlarin ardindaki

temel nedenler, isgorenlerin islerinden duyduklar1 tatminsizligidir (Akinci, 2002: 3-4).

3.2. Is Tatmininin Onemi

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda isletmelerin ayakta
kalabilmeleri, isletme yonetimlerinin ¢alisanlarin isle ilgili tutum ve davraniglarini dogru
ve saglikli bir bicimde yonetebilmelerine bagli bulunmaktadir. Bu tutum ve davraniglarin
en Onemlileri is tatmini, isten ayrilma niyeti, is stresi, orglitsel baglilik ve performanstir

(Giil vd., 2008: 7)

Birey giinlik yasaminin 6nemli bir bolimiinii is ortaminda gecirmekte,
cogunlukla c¢alisma arkadaslariyla, ailelerinden daha fazla beraber olurken, sosyal
hayatlarinda bile is arkadaglari ile birlikte zaman geg¢irmektedir. Bu nedenle is hayati 6zel
hayat: da 6nemli derecede etkileyen unsurdur. Isyerinde is tatminin saglanmasi hem
isyerinde hem de 0zel hayatinda g¢alisanin mutlu olmasini saglamaktadir. Bu yiizden is,
yalnizca ekonomik agidan degil, psikolojik agidan da bireyin yasantisinda 6nemli bir role

sahiptir.

Insanlarm bir¢ogu islerini sadece para kazanmak i¢in yapmamaktadir. Isi ile
ilgili olarak paradan daha &nemli degerler, inanglar, amaglar tasimaktadirlar. Insanlarin
calisma sevkini arttirmak, onlar1 kazanmaktan geger. Basarili isletmeler incelendiginde
cogunlugu, isini iyl yapan, yaptig1 isten hoslanan, isinin 6énemiyle gurur duyan, yonetimin
destegini alan, isletmenin amag¢ ve hedeflerini sahiplenmis, isletmenin amaglarin1 kendi
amaclariyla bitiinlestirebilen calisanlara sahip isletmelerdir. Kurumsal bir yapiya

kavugmanin ilk adimi ¢alisan tatmini saglamak ve siirekli bir hale getirmekten gecer. Bir i
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yerini ylikseltecek, kara gecgirecek, pazarda 6nemli bir firma seviyesine ¢ikaracak olan

sirketin ¢alisanlaridir.

3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgoren tatminin etkileyen etmenler drgiit biiyiikliigi, iicret, bireyin ¢alisma
kosullari, iletisim, sosyal ¢evre ve imkanlar, egitim olanaklari, isin yapisi ve igin niteliginin
isgorenin ¢evresindeki algilamasi seklinde ayrintili olarak siralanabilir. Asagida bu konular
incelenmistir. Bu etmenlerden “licret” (aragsal fonksiyon) digsal bir fonksiyon olarak ele

almirken, diger faktorler i¢sel (isin niteligi faktorleri) faktorlerdir (Keser, 2005: 3).

3.3.1. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiit biiyiikliigiiniin orgiitsel davranis degiskenleri {izerindeki etkisi genel
olarak olumludan ¢ok olumsuzdur. Orgiitsel faaliyetlerin artmasi “Behemot Sendromu”
olarak adlandirabilecegimiz bir dizi birbirleriyle iliskili semptom ve sorunlar yaratir. Daha
bliyiik orgiitsel hacim isgéren doyumunu azaltirken, doyumsuzluk isgoérenlerin
devamsizligini arttirma egilimindedir. Daha biiylik 6rgiitsel hacim isgdrenlerin birbirleriyle
ve Orgiitle uyumlastirma isini karmasiklastirir, ise kars1 engellemeler artar ve verimlilik
azalir. Bu baglamda isletme yonetiminde yeni is baskilar1 gelisirken, orgiit icerisinde bir

takim sorunlar ortaya c¢ikar (Kegecioglu, 2008: 1).

3.3.2. Ucret

Ucret isin cekiciliginin artirilmasi, calisanlarin  orgiitte  kalmalarinin
saglanmasi, motivasyonlarinin, ise iliskin olumlu tutumlarinin artirilmasi ile orgiitlerin

etkinligi ve verimliligi acisindan Onemli bulunmaktadir. Bazi bireyler oOzellikle de
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ekonomik sikint1 yasayanlar icin ticret tatmini, is, calisma arkadaslari, yonetim gibi diger
faktorlerdeki tatminden daha &nemli olabilir. Ucrete iliskin diisiincelerin olusmasinda
gecim ve hayat standardi etkili olmakla beraber, baskalarinin iicretleri de 6nemli bir
etkendir (Cakir, 2001: 145). Ucretin ise baglilik iizerindeki etkisi iicretin ne kadar motive

edici olduguyla ilgilidir.

3.3.3. lsyeri Fiziki Kosullar

Bireylerin calistiklar1 ortamdaki fiziksel calisma kosullar1 ve ¢alisma
saatleri, is cevresiyle ilgili olup, motivasyonda digsal faktdrler olarak ele alinmaktadir. Is
ortami ve isin bireye uygun sekilde tasarlanarak, zorlanma diizeyini en aza indirgeme
amaci1 gliden ergonomi bilimi, birey is uyumunu artirmaya yardimci olacak ilkeler

saptamaktadir (Cakir, 2001: 148).

Is cevresinin fiziksel kosullar1 denince akla gelenler sicaklik, nem,
havalandirma, giiriiltii, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve isyeri giivenligi gibi
unsurlardir. Isin fiziksel gevresi insan merkezli olarak ele alindiginda, isin dogurabilecegi
birtakim risklerin ¢alisanlarda yiiklenme, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara neden
olabildigi ve tiim bu fiziksel kosullarin iggérenin is slirecindeki tutum, davranis, fizyoloji
ve psikolojisini etkileyen etmenlerdir. Bu uyaricilarin diizenlenmesi ve her yoniiyle iggéren
icin ideal standartlarda dengeye getirilmesi orgiitiin elindedir ve yoneticilerin kesinlikle
g6z ardi etmemeleri gereken bir konudur. Ciinkii bahsedilen tiim bu fiziksel kosullar
isgorenlerin motivasyon diizeylerini, morallerini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel
ve zihinsel eforlarmi dogrudan etkilemekte ve devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar,
ylpranma ve isten ayrilma oranlarina yansiyarak oOrgiit performansinda belirleyici

olmaktadirlar (Pekel, 2001: 52-53) ve ayrica performansi artirmanin yani sira bireyin
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giivenli ve rahat bir ortamda ¢alismalari, is ve is ortamindan doyumlarini artirarak ise

bagliligin giiclenmesini saglayabilir (Cakir, 2001: 148).

3.3.4. Iletisim

Latince Communicare fiilinden gelen iletigim, istenen sonuglar1 bagarmak
ve davraniglart etkilemek amaciyla insanlar arasinda sozlii ya da sozlii olmayan diger
araglarla anlayis saglamadir. Organizasyonel hedeflere varilmasinda, verimliligin
artirllmasinda isletmede etkin bir iletisim sisteminin varligi temel bir zorunluluk olarak
yonetim kademelerinin karsisina ¢ikmaktadir. Yapilan bir¢ok arastirmada, yoneticilerin
zamanlarinin biiylik bir boliimii rutin (giindelik) iletisim i¢in harcadiklar1 belirlenmistir

(Yumusak, 2008: 5).

Isgorenlerin birbirleriyle iliskilerinin, yoneticilerin isgrenlerle iliskilerinin
ve oOrglitteki birimler arasindaki iligkilerin kurgulandigi iletisim sistemi, motivasyon
tekniklerinin uygulanabilecegi bir zemin olusturmanin yani sira bu tekniklerle baglantisi
olan orgilit i¢i esgiidim, bilgi akisi, degerlendirme, egitim, karar alma ve denetim gibi
mekanizmalarin da temelini olusturmaktadir. Iletisim ayni zamanda calisanin isletme
hakkinda da bilgi edinmesini saglar. Ac¢ik bir iletisim ve karsilikli geri beslenmenin
olmadigr durumlarda belirsizlik artmakta, Orgiitte giiven kayb1 yasanmakta ve verimlilik

diismektedir (Pekel, 2001: 54).

3.3.5. Calisma Saatleri ve Sosyal imkénlar

(Calisma saatleri ve vardiyali calisma bireylerin is yerinde hem saglikli hem
de morallerini etkileyen faktorlerdir. Vardiyali ¢aligma kimi zaman ekonomik kaygilardan,

kimi zaman teknolojik zorluklardan, kimi zaman da toplumsal yarar diisiincesinden
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kaynaklanmaktadir. Gece ¢alismay1r zorunlu kilan vardiyali calismada bireylerin
viicutlarinin uykuya hazirlandigi sirada uyanik kalmalari, uyanmak i¢in hazirlandigt
zamanda uyumaya calismalar1 hem fizyolojik hem de sosyal sorunlara neden olur.
Vardiyali ¢aligmanin dogurdugu uyumsuzluk sorunu is performansinin diismesine ve buna
bagli olarak hatalarin ve is kazalarinin artmasina, sagligin bozulmasina, aile yagaminin ve
toplumsal iligkilerin zedelenmesine neden olur. Bu nedenle bireyin psiko-sosyal 6zellikleri
ve igin nitelikleri ne denli miikkemmel olursa olsun bdyle bir ortamda ise olumlu tutum,
dolayisiyla ise baglhilik gelistirmek zorlasacaktir (Cakir, 2001: 148). Calisma yasaminda
yeni diizenlemeler; dinlenme aralari, vardiya ¢alismalari, esnek ¢aligsma saatleri is tatminini
artirmaya yonelik uygulamaya konulabilir. Bdylece yeni calisma kosullarinin getirdigi

psiko-fiziksel is ylikleri azaltilamaya ¢alisilmistir (Dogan ve Tiirk, 1997: 110).

3.3.6. Isgoren Yeterlilik Diizeyi, Kisilik Yapisi- Egitimi

Calisanlarin igyerindeki performanslarini olumsuz etkileyen diger bir
unsurda yeterliliktir. Yetenek ve beceri boyutlarindan olusan yeterlilikte, yetenek bireyin
herhangi bir durum veya diislinceyi anlayabilmesini ve bunun iistesinden gelebilmesini
ifade etmektedir. Beceri ise bireyin o an ic¢inde bulundugu ortamdaki durum veya
diisiinceyi anlayabilme ve iistesinden gelebilmesini ifade eder. Calisanlarda s6z konusu isi
gerekli sekilde yapacak yeterlilik yoksa performans istenilen diizeyde olmayacaktir.
Calisan bu durum karsisinda strese girecek, bu psikolojik baski onun isten ve isyerinden
sogumasina yol agacaktir. Bu duruma disardan 6zellikle st diizey yonetimden yapilacak
miidahaleler de olumsuz siireci hizlandiracaktir (Tortop vd., 2006: 33-34). Bu yiizden
isletmelerde farkli diizeydeki personele yonelik olarak gerceklestirilen egitim ve gelistirme

uygulamalar1 verimlilik agisindan son derece 6neme sahip sorunlardan biridir (Bek, 2006:
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3). Etkin ve verimli bir egitim uygulamasi ve egitim faaliyetlerinin koordineli sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in dncelikle bu faaliyetleri de planlamak gerekirlidir (Kaynak vd., 1998:

175-176).

3.3.7. Yonetim Yapisi

Yonetici, bireyin isten tatmin saglaylp saglamamasinda Onemli bir
faktordiir. Ucret gibi énemli bir motivasyon kaynagmin yetersiz oldugu is ortamlarinda
bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi ¢aliganlarin is tatminini artirict etkiye sahip
olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is tatmini iizerinde ne derecede dnemli bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Giiniimiiz toplumunda isgorenleri yonetime katmak,
onlarin yaptiklar1 igten keyif almalarin1 saglamak ve verimliliklerinin artis1 sagladigindan
yoneticiler, c¢alisanlarin igyerinde alinacak kararlara katilimimi saglayacak ve onlarin
enerjilerini isyerinde ortaya koymalarmna imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. I
stireclerinde ¢alisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve ig bilgisi
diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar. Is
tatminlerinin saglanmasi ya da artirilmasi i¢in, emir verici ve cezalandirict bir yonetim
tarzi yerine katilimci ve yol gdsterici bir yonetim tarzi kanimizca daha etkili sonuglar

verecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Yonetim tarzi, yonetimin ¢aliganlara karst tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulanma sekli ile c¢alisilan ortamin fiziki durumu c¢alisanlarin i tatminlerini
etkilemektedir. Calisanlarin is tatmini lizerinde yonetim tarz1 iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir (Erdil vd., 2004: 3).
Verimlilik 6rgiitiin biitiiniine yonelik ciddi bir degisim c¢abasini gerekli kilan ve herkesi

ilgilendiren bir amagtir. Bundan dolay1 verimlilikler ilgili kararlarin bagartyla uygulanmasi
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icin calisanlarin etkin katilimlar1 gerekir (Odabasi, 1997: 107). Katilim, sonugta kisinin
kendisine sayg1 duymasini ve taninma ihtiyacim karsilayacaktir. ikincisi, calisan merkezli
olmaktir. Yani, ¢alisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir.
Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini

artirmaktadir (Erdil vd., 2004: 3).

3.3.8. lIsin Toplum i¢indeki Genel Algilamasi (Zorluk Derecesi-Yapisi)

Isin igerigi, is kapsami, rol catismasi ve rol belirsizligi alt faktorlerinden
olusmaktadir. Ayrica, katilime1 yonetim, parasal ddiillendirme sistemleri, asir is yiikii, is
stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6grenme firsati da bu faktorlere

ilave edilebilir (Zerenler ve Ogiit, 2007: 584).

3.4. Ise Baghhgin Baz1 Gostergeler (Kavramlar) Aracihigiyla Isletmede Belirlenmesi

Calisanlar eger bir isyerinden ve de yaptiklar1 isten memnunsalar bunu
birtakim sekillerde belli ederler. Bunlar; yaptiklar1 isten tatmin olma, calisma
performansimin yiiksekligi ve verimi, ise gelmeme durumunun olmamasi, ise gec
kalmalarin meydana gelmemesi ve bir isyerindeki giren cikan is¢i sayisidir. Belirtilen
davraniglar bir isyerindeki ise bagliligin gdostergeleridir. Asagida bu gostergeler

acgiklanmaktadir;

e s Tatmini

Is tatmini calisanlarn yapti§1 islerden, kurumlarindan ve ydnetim
anlayisindan duyduklart memnuniyet derecesidir (Yilmazer, 2005: 421). Bu memnuniyet is

tatmininin artmasi ve ¢alisanin da ise bagliligini artirir.
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e Performans

Performans bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimi seklinde tanimlanmaktadir.
Kiginin ¢alisma davraniglarini belirleyen degiskenleri temel alan modellerden birine gore
calisanlarin performansini belirleyen degiskenler sunlardir; yetenek, ise duyulan ilgi, isin
sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklari, iyi tanimlanmis hedefler, faaliyetlerine iliskin geri
besleme, basarinin o6diillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, isin yapilmasi i¢in

gerekli kaynaklara ulasabilme yetkisidir (Oriicii ve Kanbur, 2009: 4).

e Verimlilik

Verimlilik olgusu sadece birim girdi basina iiretim miktarin1 artirma ¢abasi
degildir. Ayn1 zamanda iiretilen {iriin veya hizmet kalitesini artirmak, isgorenlere en iyi
huzurlu ve saglikli bir ¢alisma ortami saglamak, 6zel yasantilarinda mutlu ve standart
diizeyde bir hayat ve insanca yasama olanagi vermek gibi ¢ok onemli faktorleri de icine

almaktadir (Aydeniz ve Aydemir, 2004: 5).

¢ Devamsizhik

Hastalik, yalan veya isten kaytarma aligkanligi, kotii diizenlenmis veya iyi
yonetilmeyen bir iste isgliciiniin siirekli kizginlig1 ve isten uzaklagma egiliminin ortaya

¢cikmasidir (Aydeniz ve Aydemir, 2004: 5).
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e lIse Gec Kalma

Isgiiciiniin ise ilk baglama zamaninda gelmemesi, ¢alisma saatleri igerisinde
yapilmasi gereken isleri zamaninda bitirememesi, {iretim siirecinin zamaninda
hazirlanamamasi, girdi fonksiyonlarmin zamaninda tedarik edilememesi gibi durumlar

gecikmeyi dogurarak verimsizligi olumsuz yonde etkiler (Aydeniz ve Aydemir,2004: 5).

e Is Giicii Devri

Isletmelerde isgiiciiniin sik sik degistirilmesi, yeni ise alman isgiiciiniin
yetistirilerek verimli ¢alisabilecek diizeye getirilmesi i¢in gerekli adaptasyon ¢abalari, yeni
isgiicliniin eski isgiicii ile anlagabilme ve gorev bilincinin yerlesmesi i¢in gececek zaman,
verimliligi olumsuz etkilemektedir. Ancak isletmeye alinacak yeni isgiicii onceki isinde
basarili ve deneyimli kisilerse, bunlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden faydalanilarak

olumsuz etkiler giderilebilir (Aydeniz ve Aydemir, 2004: 5).

3.5. Is Tatmini ve Motivasyon Kuramlar

Moral, bireyin gereksinimlerini tatmin saglayacak diizeyde karsiladig1 anda
duydugu iyilik ya da hosnutluk duygusu olarak tanmimlanabilir. Onceleri daha genis
kapsamli bir kavram olan moral, i yonetimi alaninda “is doyumu”na doniistiirilmiistiir.
Bu yaklasim sonunda, doyum ya da doyumsuzluga yol acan gereksinimler ya da giidiilere
egilerek cesitli motivasyon kuramlari gelistirilmistir (Ozer ve Bakir, 2003: 2). Is tatmini ile
ilgili olarak bugiine kadar yapilan ¢alisma sayis1 6000’in iizerinde olmakla birlikte, pek
cok arastirmaci daha fazla calisma yapilmasimin ve bilgi toplanmasinin gerekliligini
savunmaktadir. Is tatmini ile isten ayrilma egilimi ve is verimliligi arasinda bir bagin

bulundugu bilinmektedir. Bu nedenle, bir¢ok arastirmaci, is tatmini Ol¢limleyerek, is
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ortaminda daha olumlu bir iklim yaratilmasimma yardimci olacak faktorleri belirlemeye
calismaktadir (Toker, 2007: 3). Is tatmini bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan
farkli olmasina karsin, literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi
motivasyon kuramlariyla olmustur. Ancak, insan davranislarinin karmasikligi nedeniyle,
motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is tatmini konusunu
bir biitlinliik igerisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur (Tiimgan, 2007: 34).
Onemleri kisiye ve kuruma gére degismekle birlikte motivasyon araglari; gelir, giivenlik,
yiikselme olanaklari, ¢ekici is, statii, kigisel yetki ve giic kazandirma, 6zel yasama saygilt
olma, kararlara katilma olanagi saglama, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, is
degistirme, is zenginlestirme, is genisletme, esnek zaman ayarlama olarak belirtilmektedir

(Agirbas vd., 2005: 6).

Bu kapsamda, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor
Kurami ile Adams’in Esitlik Kurami birer giidiilenme kurami olmakla birlikte is tatminini
de inceleyen baslica ¢alismalardir. Is tatminini agiklayan bu kuramlarin yaninda, Hackman
ve Oldham’in Is Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan
Cornell Modeli de is tatminini agiklamaya calisan 6nemli kuramlardandir (Toker, 2007:

4).

3.5.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu kurama gore insan ihtiyaclart Oncelik sirasina gore bir merdivenin
basamaklar1 gibi siralanir. Ihtiyac merdivenin ne kadar alt basamaginda ise o kadar acil
demektir. Bir basamaktaki ihtiya¢ karsilandiginda bir sonraki basamaktaki ihtiyaclar
giidiileyici olur. Halen tatmin olunmus ihtiyaclar ile otomatikman tatmin olunacagi

diisiiniilen ihtiyaglar giidiileyici olmaz (Yiiksel, 2003: 135).
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Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nin bu kadar yaygin sekilde
taninmasinin nedeni basit ve mantikli olusudur. Fakat ihtiyaclar bes basmakta degil daha

az basamaklarda toplanmakta ve kisiden kisiye ihtiya¢larin 6nem siras1 degismektedir

3.5.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami (Two Factor Theory)

Herzberg tarafindan ileri siiriilen kuramda, doyumsuzluga neden olan durum
koruma etkenleri ve doyum saglayan giidiilenme etkenleri adi altinda, isgdrenin, isletme
ortamindaki ihtiyaglart siralanmistir. Durum koruma etkenleri, isletmenin politikas,
denetimi, ticreti, kisiler arasi iligkileri ve calisma kosullar1 gibi etkenlerdir. Durum koruma
etkenleri, i3 doyumunu saglamamakla birlikte is doyumsuzlugunu onlemektedirler.
Gildiilenme etkenleri, basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme, isin
kendisi gibi etkenlerdir. Kurama gore; doyum, doyumsuzlugun karsit1 degildir ve ¢alisan,
isinden doyum saglamadan ama ayni1 zamanda doyumsuz olmadan da ¢alisabilir. Eger bir
isletme durum koruma etkenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor, ancak giidiilenme
etkenlerinin gerektirdiklerini saglayamiyor ise, c¢alisan isinden doyum elde etmeden de

isini stirdiirebilir (Toker, 2007: 4).

3.5.3. Adams’in Esitlik Kurami (Equity Theory)

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, oncelikle bir giidiillenme
kuramidir, ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara dikkat ¢cekmektedir.
Bu kurama gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak
algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baghdir. Adams’a gore, is tatmini kisinin algiladig
girdi-¢iktt dengesine gore belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve

karsisinda elde ettigi sonucu aym is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde
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ettikleri sonug ile karsilastirmaktadir (Toker, 2007: 5). Yani kisiler kendilerinin orgiitteki
onemlerini anlamak icin farkli ¢alismalarda o6diillendirmenin de farkli olmasini beklerler.
Bireylerin kendilerine verilen ddiillerle baskalarina verilen odiilleri daima karsilastirdiklart
ve kendilerine uygun goriilen 6diillerin benzer basari gosteren kisilerle ne oranda esit
oldugunu saptamaya calisirlar. Bu kurama gore yiliksek basarmin yiiksek tatmin
saglayabilmesi i¢in iggérenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve

orgiit icinde dagitilan ddiillerin adil olmas1 gerekmektedir (Yiiksel, 2003: 151).

Esitlik teorisi daha c¢ok laboratuar ortaminda test edilmistir. Daha sonra
yapilan acik alan g¢aligmalari, bu teorinin Ozellikle yetersiz 6deme ve odiillendirme
durumlarinda gegerli oldugunu gostermis fakat fazla 6deme durumlarinda bu teoriden

farkli neticeler ortaya ¢ikmistir (Pekel, 2001: 15).

3.5.4. David Mc Celland’in Basarma Ihtiyaci Kuram

Basarma ihtiyaci, bir kisinin bagkalar1 ile sosyal iligki kurma, baskalarini
etki altina almak i¢in gii¢ kazanma ve kisilerin yetenek ve becerileri ile belli bir basar1 elde
etme gibi gesitli ihtiyaglarii gidermeye yonelik davranis gostermesidir. Eger yoneticiler
elemanlarinin ihtiyaglarini bilebilirse onlardan daha iyi yararlanabilir. Bagarma ihtiyaci ile
ilgili olarak Mc Clelland yaptig1 bir arastirmada biiylik isletme yoneticilerinin %73"niin
daha cok otoriteye ihtiyag duydugunu ortaya koymustur. Mc Clelland'a gdre insanlar
yasamlart boyunca bazi tiir ihtiyaglari duymaktadirlar. Bir baska deyisle insanlar bu
ihtiyaglarla dogmamakta aksine yasam tecriibeleri yoluyla bu ihtiyag¢lart 6grenmektedirler.
Bu ihtiyaclar i¢inde en sik ortaya ¢ikan {i¢ii lizerinde durulmaktadir. Bunlar (Tiimgan,

2007: 38);
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1) Basarma Ihtiyac1: Zor olan, yiiksek bir basar1 standardina sahip bir seyi
basarmak, karmasik bir gérevin ustasi olmak ve diger insanlar1 gegmek istegi.

2) Insanlarla yakin iliski kurma ihtiyaci: Yakin iligkiler kurma, ¢atismadan
sakinma, sicak arkadasliklar gelistirme arzusu.

3) Giice sahip olma ihtiyaci: Diger insanlart kontrol etme veya etkileme,

onlardan sorumlu olma ve diger insanlar {izerinde yetkiye sahip olma istegidir.

Mc Celland insanlarin bulunduklar1 kariyer basamagina bagl olarak bu
ihtiyaglardan bazilarinin 6n plana ciktigini belirtmektedir. Kazanilmis ihtiyaclar teorisi,
temel goriis olarak, bireylerin 6nde yer alma, basar1 kazanma ve birtakim hedeflere ulasma
gibi ihtiyaclarinin olabilecegini savunmaktadir. Yine bu teoriye gore, bu ihtiyaclar da,
Maslow’un modelindeki ihtiyaglar gibi ya da Herzberg’in motivasyon faktorleri gibi

sonradan kazanilan niteliklerdir (Tiimgan, 2007: 38-39).

3.5.5. Vroom’un Beklenti Kurami

Diger teoriler motivasyonu ihtiyaglara gore agiklarken, bu teori bireyin
gosterdigi davranisin karsisinda kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug¢ elde etmesi, yani
umdugunu bulmasi1 karsisinda benzer davranigi gostermesiyle ilgilidir. Eger birey

umdugunu bulamaz ise ayn1 davranisi tekrar etmeyecektir.

M= Motivasyon, E = Bekleyis, 1= Aracsallik,V= Valens

Kavramlarin anlamlar1 asagidaki gibidir (Tiimgan, 2007: 39):

e Bekleyis; bireyin sectigi bir aksiyon ya da faaliyet bi¢ciminin kendisini

birinci kademeli bir sonug ya da amaca ulastirma olasiligi hakkindaki algisal veya siibjektif
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bekleyisidir. Ornegin, iiretimde ¢alisan bir is¢inin daha ¢ok caba sarf etmesinin daha
yiiksek bir iiretime yol agma olasilig1 hakkindaki algisi gibi.

e Motivasyon (Sonugc); bireyin giristigi faaliyeti basariyla gerceklestirdigi
takdirde varmayi algiladig1 bir amagtir. Ornegin, iiretim boliimiinde galisan is¢inin yiiksek
tiretim durumunda daha fazla gelir elde edebilmesi gibi.

e Aragsallik; bireyin birinci kademeli sonuca (amaca) varmasinin
kendisini arzulanan ikinci kademeli bir sonuca (amaca) ulastirma olasiligi hakkindaki
algisal bekleyisidir. Ornegin, elde edilen daha ¢ok gelir (birinci kademeli sonug) kiside
daha yiiksek bir nefse saygi, yeni bir renkli televizyon satin alma olanagi vb. yaratacaktir.
Goriildiigii gibi Vroom modelinde birinci kademeli sonuglar, ikinci kademeli sonuglara
ulagmada bir ara¢ hizmeti gérmektedir.

o Istek Yada Ihtiyac Siddeti (Valens); bireyin belirli bir sonug igin
duydugu ihtiya¢ ya da istegin siddetidir. Bu kavram hem birinci kademeli hem de ikinci
kademeli sonuglar (amaglar) igin s6z konusudur. Vroom’un modelinde, her bir ilk
kademeli sonucun bir fert icin ifade ettigi ihtiyacin siddeti, ikinci kademeli sonuglarin
tiimiiniin toplamu ile bu ilk kademeli sonucun ikinci kademeli sonuglar i¢in arag olabilirligi

hakkindaki algilarinin devamli olarak artan bir fonksiyonudur.

Beklenti teorisi, kiginin ¢abasi, kisinin performansi ve yiiksek performansla
iligkili olarak ortaya c¢ikacak getirilerin ne kadar istendigi ile olan iligki temeline
oturmaktadir. Vroom’nun modeline gore, motivasyon sonucu sarf edilen efor isgdrenin
yetenegi ve cevresel faktorlerle birleserek performansi olusturmakta ve bu performans
sonucunda her birinin kendine 6zgii degeri olan getiriler ortaya ¢ikmaktadir (Pekel, 2001:
16) Bagka bir deyisle, kisi gosterdigi performans sonucu bir 6diil alabilir. Bu ddiillendirme

birinci kademe sonug olarak adlandirilabilir. Bunu bir 6rnekle agiklarsak, kisi basarist
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sonucunda yiiksek bir maag alabilir. Bu maas artis1 ikinci kademe sonug olarak adlandirilan
amacin elde edilmesini saglayan bir aragtir. Bir yerde birinci kademe sonuglarin ikinci
kademe sonuglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif ihtimalidir. Yani;
bir isletmede yoOnetici olarak calismayi arzulayan lise mezunu bir kisi, is¢i bir babanin
cocugu oldugu igin is¢i statiisiinde ¢alismay1 kesinlikle istemeyen ancak yetersiz egitim
nedeniyle yonetici olamayacagini bilen bu kiside amaca yonelik higbir giidiillenme
olmayacaktir. Clinkii ¢ok arzu etmesine ragmen yiiksek performans gosterse bile isci
statiisiinden yoneticilige gecemeyecegine inanmaktadir. Dolayisiyla bir sonuca ulagmay1
arzulama derecesi giliclii olmakla birlikte diisiik bekleyis nedeniyle motivasyon ortaya
cikarmamaktadir. Bekleyis teorisi bireylerin amaglari ile isteki davraniglart arasindaki
iligkiyi acikladigi i¢in bu teoride bireylerin egitilmesi, orgiitle ilgili engellerin kaldirilmast,
gerekli giivenin ve oOdiillerin saglanmasi konusunda iizerine diisen gorevleri yerine
getirmesi gerekir. Boylece bireylerin motivasyonuna katkida bulunacaktir (Tiimgan, 2007:

40).

3.5.6. Adelfer’in VIG (ERG) Kuram

Maslow’un modelini modern zamanlara uyarlayan Alderfer, ihtiyaclar1 {i¢

temel gruba ayirmistir (Pekel, 2001: 14). Bunlar:

e Varolus Ihtiyaclari: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari.

e Aidiyet Ihtiyaclari: Baskalar1 ile bir arada olma, sosyal iliskilerde
bulunma ihtiyaci.

e Gelisme Ihtiyaclar: Kisisel olarak kendini gelistirme, yeteneklerini

artirma ihtiyaci.
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VIG (ERG) kuramina gére her bir basamagin tatmini artar bir bicimde soyut
ve zor duruma gelmektedir. Bu kisisel gelisme ihtiyaclarin1 karsilamriyorsa, diger
basamaklardan birine donerek c¢abalarini onun iizerinde yogunlastirma durumundadirlar.
Alderfer ile Maslow’un ihtiyag¢lar1 arasinda bazi benzerlikler goriiliir. Varolus ihtiyaglari
fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarina karsilik gelir. Ait olma ihtiyact sosyal ve kendine
giiven ihtiyaclarina benzer. Biiyime ihtiyaglart ise kendini denklestirmeye denktir. ERG
Kuramui, c¢esitli farkli ihtiyaglarin ayni anda faaliyet gosterebilecegini ileri siirmektedir.
Alderfer (6zellikle endiistri sonrast toplumumuzda ¢aligan) insanlarin hem varolus hem de
biiylime ihtiya¢larinin ayni anda tatmin icin giidiilenebilecegini ifade etmektedir (Tiimgan,

2007: 41).

3.5.7. 1s Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

Hackman ve Oldham tarafindan ortaya koyulan bu kuram; isin bes temel
ozelligi olarak nitelendirdikleri beceri ¢esitliligi, gérev biitlinligi, gérevin dnemi, dzerklik
ve geri bildirim boyutlar iizerine kurulmustur (Toker, 2007: 8). Cekirdek is boyutlar1 da
denilen bu 6zelliklere herhangi bir is ne kadar sahip ise, isin motive edici potansiyeli de o
kadar yiliksek olacaktir (Pekel, 2001: 19). S6z konusu &zellikler, bireylerde ii¢ psikolojik
duruma yol agmakta, bu ise bireylerin is tatmini ve gilidiilenmesinde 6nemli sonuglar
yaratmaktadir. Isin beceri cesitliligi gerektirdigi, gdrevlerin bir biitiinliik icerdigi ve 6nemli
oldugu oranda bireyde isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye oOzerklik
tanimas1 bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu
hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamaktadir. Hackman ve Oldham tiim bu degiskenleri

dlgmek amaciyla Is Teshis Anketini de gelistirmislerdir (Toker, 2007: 8).
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3.5.8. Cornell Modeli

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeline gore, is
doyumu, bireyin isi ile ilgili duygulart ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara goére, bu duygular, bireyin mevcut
durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile
deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. Smith ve arkadaslari,
Cornell galigmalarinin temelini olusturan referans ¢ergevesi (frame of reference) kavramini
ilk olarak ortaya atan arastirmacilardir. Referans cergevesi, bireyin bir degerlendirme
yaparken kullandigi i¢ standartlaridir. Bu standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve
mevcut bir uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Smith ve arkadaslari, referans
cercevesi kavramindan yola ¢ikarak i doyumunun 6lgiilmesinde en 6nemli gordiikleri isin
kendisi, ticret, ylikselme olanaklari, denetim ve caligma arkadaslar1 boyutlarini dahil
ettikleri Is Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index) de gelistirmislerdir (Toker, 2007:

8).

3.6. Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Etkisi

3.6.1. Is Tatminin Bireysel Etkileri

Is tatmini, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise karst olan olumlu
duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir (Toker, 2007: 3). Is tatmininin sonuglari,
isgorenin fiziksel ve ruhsal sagligini, orgiitiin ¢alisma ortamini ve verimliligini, toplumun
huzurunu, ekonomik geligsmesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan
goz ardi1 edilemeyecek kadar onemlidir. Orgiitler acisindan is tatmini her seyden once

sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Akinci, 2002: 6).
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Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is
tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkli bireysel
ozelliklere sahip iggorenlerin, isten algiladiklar: i tatmini duygusu da farkli olmaktadir.
Yasaminin 6nemli bir kismini calistii isyerinde (veya kurumda) geciren bir isgdrenin
tatmin diizeyi 6zel yasamini ve saghgim olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Is
tatmininin yiiksek olmasinin isgdren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise,
isgérenin isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna bagli olarak da ilgisizligin ve
uyumsuzlugun ortaya ciktigi varsayihir (Akinci, 2002: 7). Is tatmininin yiiksek oldugu
isletmelerde ise devamsizliklar1 azalacak, ge¢ kalma, isten ayrilma gibi oranlarin
azalmasma neden olacaktir dolayisiyla orgiitsel baghlik artacaktir. Orgiitsel baglilik
diizeyini etkileyen faktorleri de dort baslik altinda inceleyebiliriz. Bunlar (Ozdevecioglu,

2003: 3):

1) Bireysel Faktorler: Demografik faktorler ile is ve c¢alisma hayatina
iliskin faktorler olmak iizere ikiye ayrilabilir. Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal 0Ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, icsel
motivasyon, ¢alisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi bagliklar altinda incelenmektedir.
Is ve calisma hayatina iliskin faktdrler ise, basar1 arzusu, katilimci degerler ve cikarci
degerler olarak ifade edilmektedir.

2) is ve Role iliskin Faktorler: Isin igerigi, is kapsamu, rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi alt faktorlerinden olusmaktadir. Ayrica, katilimc1 yonetim, parasal
odiillendirme sistemleri, asir1 is yiiki, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi
sistemleri, 6grenme firsat1 da bu faktorlere ilave edilebilir.

3) is Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktoérler: Sosyalizasyon

stirecinin orgiitsel baghlig1 etkiledigi Meyer ve Allen tarafindan belirlenmistir. Ayrica,
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personel-yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir orgiit atmosferi,
orgiitiin giivenilirlik diizeyi de bu faktdr grubunda incelenmektedir. Bu gruptaki son
belirleyici faktor ise is tatminidir. Is tatmini, orgiitsel baglihigin &nemli
belirleyicilerindendir.

4) Orgiit Yapisina lliskin Faktorler: Orgiit biyiikligii, formellesme
derecesi, kontrol derecesi, sendikalasma orani, orgiit imaji, toplam kalite yOnetimi
uygulamalari, esnek caligma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar orgiitsel baglilik
tizerinde bliylik etkiye sahiptir. Bu faktor grubuna, ¢aliganlarin orgiitsel etik algilamalari da

eklenebilir.

Sekil 3.1°de is tatmininin bireysel ve Orgiitsel sonuglar agisindan olumlu ve
olumsuz etkileri goriilmektedir. Orgiit ydneticileri, drgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda
Oonemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak igin is
tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve orgiitleri agisindan énemini
dikkate almalidirlar. Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is
tatmininin sonuglart da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkli bireysel
Ozelliklere sahip isgdrenlerin, isten algiladiklar1 is tatmini duygusu da farkli olmaktadir

(Akinci, 2002: 6).
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Sekil 3.1. Is Tatmini ve Neden Sonug iliskisi (Akinci, 2002: 6)

Bir isgorene etkili sekilde is gordiirebilmek icin onun is dis1 kisisel

sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir (Pekel, 2001: 34).

Islerinde tatmin olan isgdrenler is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutlu olmay: iimit
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ederler. Islerinde tatmin olmayan isgorenler ise, is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde
mutsuzluk beklentisine kapilirlar. Stresli ortamlarda ¢alisan isgdrenlerde psikolojik
tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklari
ortaya ¢cikmaktadir. Beklentilerin kargilanamamasi sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi,
davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol
actigr ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara
neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratarak

bir¢ok belirtilere neden olabilir (Akinci, 2002: 7-8).

3.6.2. Is Tatminin Orgiitsel Etkileri

Tatmin olmus bir isgérenin motive edilmesi i¢in gerekli sartlar hazirlanmig
demektir (Pekel, 2001: 89). Islerin bozuldugunu gdsteren en iyi kanit ise is tatmininin
diisiik olmasidir. Is tatminsizligi gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, is
verimliliginin diigmesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagli isgiicii devir oraninin, is
kazalarinin ve is sikdyetlerinin artmasina neden olmaktadir. Genellikle is tatmini,
giidiilemeye zemin hazirlayan ve onu etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Diisiik is tatmininde giidiilleme s6z konusu olsa dahi siireklilik gdstermesi miimkiin
degildir. Is tatmini yiiksek olan isgdrenlerin drgiitiin amaglar dogrultusunda giidiilenmesi
ve davranis degisikliginin saglanmasi olduk¢a kolaydir. Gosterilen performansa gore ddiil
veriliyorsa ve esitlik kuraminda aciklandig1 gibi adil algilaniyorsa, is tatmini gergeklesir ve

orgiitsel basarimin olusur (Akinci, 2002: 7-8).
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3.6.2.1. Is Tatminin Saglanmasinda Is Ortamina Sagladig1 Faydalar

e Yiiksek Moral Saglanmasi
Bir insana veya insan gurubuna hakim olan iklim veya atmosfer diyebiliriz.
Moral, dinamik bir kavramdir. Yani devamli degisiklikler, ylikselip algalmalar
gosterdiginden, onu yiikseltmek i¢in devamli 6zen gereklidir. Bu nedenle, her an beslenip

desteklenmeye ihtiyact olan bir duygudur (ERPakademi, 2010: 1)

Iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis calisanlar daha yiiksek morale
sahip olurlar ve bunun neticesinde isyerine olan yararlar1 artar. Calisanin moralinin yiiksek
olmasi, ¢alisanlar ve galisma diizeni iizerinde su olumlu etkileri yapar (Sevimli ve Iscan,

2005: 4):

e Morali iyi olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

e Isgorenler, calismaya daha istekli olur.

e (alisanlar, isyerinin gii¢ durumlarinda, olaganiistii caba gosterirler.

e Isgorenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

e (Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar
ve 1yi bir disiplin kurulur.

e (Calisanlar igyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.

e (Calisanlar yoneticilere ve igyerine kars1 baglilik duyarlar.

e Yiiksek moral, isgiicli devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler
yapar. Yiiksek moral, personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltir. Buna

bagli olarak katlanilan maliyet de azalir.
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e Calisanlarn Islerine Baglanmasi
Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olan orgiitler daha etkindir.
Ciinkii orgiitsel bagliliklar giiclii olanlarin isten ayrilma, ise ge¢ kalma, devamsizlik gibi
olumsuz davranislar sergileme olasiligi, baglilig: giiclii olmayanlara gére daha diisiiktiir.
Orgiit amaglarin1 benimseyen ve bu amagclara ulasmak icin kendilerinden beklenenin
iistiinde ¢aba harcayan calisanlar, Orgiitiin rekabet giiciinii artirirlar. Ayrica Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan calisanlar, 6rgiit hakkinda c¢evredekilere olumlu goriiste bulunurlar.

Bu durum da 6rgiitiin kaliteli eleman1 kendisine ¢ekmesini kolaylastirir.

Orgiitlerin {iretimleri, isgdrenlerin sahip oldugu emek, bilgi ve becerinin ise
yogunlastirilmasiyla gerceklestirilir. Mal ya da hizmet olarak gerceklestirilen {iretim
stirecindeki nitelik, isgorenlerin oncelikle yeterligi ile ilgilidir. Ancak isgdrenin
yeterliginin yaninda orgiitsel bagliliginin olmasi da gereklidir. Cilinkii 6rgiitlerde isgdrenin
iyi secilmesi ve yetistirilmesi, ¢agdas ve etkili bir donanimla donatilmasi, onun isini nicelik
ve nitelik olarak daha iyi yapmasi icin yeterli degildir. Onemli olan nokta, isgdrenin isinde
yeterli nicelik ve nitelikte iiretim yapmasi i¢in motive edilmesidir. Bunun gerceklesmesi
icin igin gerektirdigi bilgi ve beceri kadar, ise iliskin olumlu tutumlara da sahip olmak
gerekir. Isgdrenlerin mesleki karar, davrams ve iliskilerinde temel alacaklari degerler ve
yargilarla birlikte ¢alisma yasamina iliskin bakis agilari, onlarin orgiitte kalmalarina ve

orgiitsel gelisimin saglanmasina etki edecektir (Uygur, 2007: 3-4).

Calisanlarin islerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden
istenen verimin saglanabilmesi, isinde isteyerek ve zevkle ¢alisabilmesi i¢in bazi kosullarin
varligr gereklidir. Calisan yaptigr isten ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu

saglayabilmelidir. Isletme yoneticisi bu duygulari tattirabilmelidir. Bu durumun sonucu
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calisanin igyerine karsi olan baglilik ve motivasyonunun saglanmasi biiyiik Olgiide

kolaylasacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005: 5).

e Igyerinde Biitiinlesme Saglanmasi

Calisanlarin = bulundugu isyerine uyumu, verimliligi olumlu yo6nde
etkileyecektir. Ciinkii kisi orgiitle uyum igerisine girince, Orgiitiin amaclar1 ve araglarini
benimseyecektir. Isi yavaslatma, bdliim veya gruplar arasi dengenin bozulmas: seklinde
goriilebilecek bazi aksamalar yok edilecektir. Isyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktir.
Ayrica, yoneten ve yonetilenler grubunun igyerinde beklentilerini elde etmesi sonucu bu
gruplar arasinda uyum goriilecektir ve bunlarin sonucu olarak iki grup arasinda siirtiisme
ve cekigmeler minimum diizeye inecek, isyerinin siirekliligi saglanacaktir (Sevimli ve

Iscan, 2005: 5).

3.6.2.2. Is Tatmininin Saglanamadig1 Durumlarda Olusabilecek Olumsuzluklar

Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda s6z hakkina olmayan ve
baskalarinin amaglarina katkida bulunan bir ara¢ niteligi tasiyan insan, orgiite ve topluma
yabancilasan bir insandir. Calisana yaratict ve yapici giiclinli ortaya koyacak bir ortam
yaratilmalidir. Boyle bir ortam, ancak ¢alisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir. Nasil insanda aclik duygusu “mide
sancis’” veya ‘“halsizlik” biciminde kendini gosterirse, bozuk moralde kendini diisiik
tatmin, isi yavaslatma, ge¢imsizlik, hirginlik gibi sekillerde kendini gosterir. Diisiik doyum
bliyiik bir olasilikla, personel devir hizinin yiiksek olmasi sonucunu da dogurur bu da
yetismis 13 giiciiniin kayb1 demektir. Buna bagh olarak diisiik is tatmini igyerine
verebilecegi zararlar;is yavaglatmalar, is durdurmalari, asir1 Olgiide devamsizlik ve

gecikmeler calisan devir hizindaki ytkseklik, is veriminde diismeler, is iligkilerinde
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olumsuzlagmalar, c¢alisanlar arasinda ge¢imsizlik, is kurallarma ve is emirlerine
uyumsuzluk durumlar1 seklindedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 5). Asagida bu durumlar

agilanmustir.

e Diisiik Performans ve Verimsizlik

Calisanlarin is tatminleri ile performanslar1 arasindaki iligki ile ilgili ilk
yaklagimlar mutlu bir ¢aligsma ayn1 zamanda verimli bir ¢alisan olacagi varsayimi lizerinde
kurulmugtur. Buna gore ¢alisanlarda is tatmininin artmasi her zaman verimlilik artis1 ile
sonuclanmaktadir. Tam tersine verimsiz ¢alisanlarda da is tatmini yiiksek olabilmektedir.
Dolayisiyla orgiitler yiliksek performansi oOdiillendirerek tatmin ve verimlilik arasinda
pozitif bir iligki yaratabilirler. Calisanlarin is davranislarn ¢esitli dis faktorler tarafindan
kisitlanmadiginda veya kontrol edilmediginde tatmin ve verimlilik iligkisi daha giiglii
olmaktadir. Buradan yola c¢ikarak, iist kademelerde calisanlar agisindan tatmin ve

verimlilik iligkisi daha belirgindir (Carikg1, 2000: 5).

e Devamsizlik ve Isten Ayrilma Niyetinin Artmasi

Is tatmini ile ise gelmeme ve gec gelme davranislar arasinda olumsuz bir
iligki bulunmaktadir. Calisanlarda is tatminin olmayis1 ise gelmeme davranislarinin
artmasina neden olabilmektedir (Carik¢i, 2000: 5). Dolayisiyla is tatmini; ise devamsizlik
gibi olumsuz davramislar1 azaltan bir etkiye sahiptir (Pekel, 2001: 89). Is tatmini ayni
zamanda isten ayrilma ile de iliskilidir. Bu iliski ise gelmemeye gore daha giigliidiir
(Carike1, 2000: 5). Is tatmini yiiksek isgdrenlerin isten ayrilma, yeni bir is arayis1 i¢inde
olma veya isi birakma niyetini igsyerinde dile getirme gibi davraniglarda bulunma olasilig1

diigiiktiir. Insanlarmn islerini siirdiirememeleri ve &rgiitten ayrilmalari, degerli insan
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kaynaklarinin, bilgi ve tecriibe birikiminin israf edilmesine yol a¢manin yaninda,

isletmelere gercekten pahaliya mal olmaktadirlar (Pekel, 2001: 89-90).

e Davrams Bozukluklar

Is tatmininin tam karsisinda yer alan is tatminsizligi bir dlgiide ¢alisanlarn
isleriyle ilgili sikayetleri ve bu sikayetlere karsi gosterdikleri tepkinin bir bilesimi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin tatminsizliklerini ¢esitli sekillerde ifade edebilirler. Buna
gore ¢alisanlarin is tatminsizlikleri ile ilgili tepkileri iki boyutta ele alinmahidir (Yapici—
yikic, aktif-pasif). Bu gergevede 4 tiirlii calisan tepkisinden bahsedilir. Orgiitten ayrilma
davraniglariyla sonuglanan tatminsizlik en aktif ve yikici tepkidir. Buna karsin ¢alisanlarin
cesitli vasitalarla sikayet¢i olduklarini belli etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba
gostermeleri ses ¢ikarma olarak nitelendirilen aktif ve yapict bir tepkidir. Calisanlarin
iyimser bir sekilde fakat pasif olarak kosullarin iyilesmesini beklemeleri sadakat gosterme
tepkisi ve son olarak ise kosullarin kétiilesmesine izin vermeleri ise yok sayma tepkisi
olarak nitelendirilir. Yok sayma tepkisinde kronik ise gelmeme ve ise gec¢ kalma, hata

oraninin artig1 gibi olumsuzluklar goriiliir (Cariket, 2000: 6).

3.7. Is Tatmini Ol¢cme Yontemleri

Isletmelerde is tatmin sorunlarinin ortaya koyulmasinda tedaviye ge¢gmeden teshisin
iyl koyulmasi ve bunun i¢inde isletmenin i tatmin diizeylerinin en net sekilde ortaya
koyulmas: gerekir. Bu tespitleri yapmak yoneticilerin sorumluluklarmdan olup, Is tatmini

dlgme yontemleri asagidaki sekilde siralanabilir (Ozdemir, 2006: 87-90).

3.7.1. Puanlama Olcekleri ile is Tatmini Ol¢iimii

En ¢ok bagvurulan yontemdir. Bilgilerin homojen olarak toplanmasi ve sonuglarin

sayisal olarak ifade edilebilmesi en biiyiik iki avantajidir. Bu yontemin en taninmis
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olgekleri arasinda ‘Minnesota Tatmin Olgegi’ gelir. Bu 6lgek daha ¢ok isgorenlerin 6zel
tatmin faktorlerini veya tatminsizlik derecelerini belirlemede kullanilan puanlama
yontemlerindendir. Yine puanlama &lgekleri arasinda bulunan ‘Is Tanimlama Endeksi’ ise,

daha ziyade yonetici diizeyinde ¢alisan igverenlere uygulanan bir tekniktir.

e Minnesota Tatmin Olcegi

Bu yéntem bir bakima Likert Olgegi Teknigi ile kisilerin islerinde is tatmini veya
tatminsizligi olgularina karsi tutumunu 6lgmeye dayanir. Bu o6l¢ek ile c¢alisanlarin is
tatmini Ol¢iilmek isteniyorsa Once isgorenlerin islerinin genel yapist ve algi doguran
ozellikleri ile tatmin saglayan yonleri analiz edilir. Tatmin veya tatminsizligi doguran is
etkenleri birer 6lglim faktorli olarak diisiiniiliir ve bu faktorlere dayali olarak bir 6lgek
gelistirilir. Cevaplayicinin bu 06lg¢egin yargilarint ayri ayri1 degerlemesi ve her yargi icin
kendisine uyan bir noktay1 isaretlemesi istenir. Sonugta tiim cevaplayanlarin verdigi
bilgilere gdre igin tatmin yaratan yonleri bulunacagi gibi, isgérenlerin de toplam olarak
islerinden duyduklari tatminin diizeyi, tatmin ve tatminsizligi yaratan faktorlerin hangileri

oldugu goriiliir.

e Kiritik Olaylar Yaklasimi

Bu 6lgek ilk defa Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanmstir. Kisilere kendilerini
is yerinde oOzellikle mutlu ve mutsuz hissettikleri zamanlar sorulmus, bu durumlar daha
sonra igerik olarak analiz edilmis ve isin hangi yonlerinin tatmin acisindan énemli oldugu
bulunmustur. Bu yaklasimin yararlarindan birisi cevaplayanlarin kendilerini daha rahat
hissetmeleri diisiindiiklerini tam sdyleyebilmeleridir. Minnesota Teknigi’nde oldugu gibi
yonlendirme yoktur, cevaplayanlar anketin kategorileri veya yapisi ile sinirlhi degildir. Bu
yararma karsin kritik olaylar teknigi ile tutum Ol¢limii zaman alicidir. Ayrica yorum ve
tepkileri objektiflikten uzaklasma ihtimali vardir. Cevap veren isgdrenler arastirmaciya

arastirmacinin duymak istedigi sonuglar1 vererek yanilgiya yol agabilirler.

e Is Tammlayic1 Endeks Yontemi

Is tatmini; ise karsi bireyin genel tutumudur. Kisinin is deneyiminin sonucunda
ortaya cikan olumlu bir ruh halinin sonucudur. Isgérenin isine karst olumlu tutum

gostermesini saglayan dnemli etkenler vardir. Bu yontem kisinin isinin bes boyutuna karsin
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tutumuna bagl olarak is tatminini analiz etmeye déniik bir tekniktir. Olgiimde faktor
olarak kullanilan is boyutlar ticret, terfi olanagi, nezaret iliskisi, isin dogrudan kendisi ve
is arkadaslar ile olan iligkisidir. Kisi bu is boyutlarinin bazilarindan memnun olurken,
bazilarindan memnun olmadigini belirtebilir. Bu 6lgegin segeneklerine Likert yaklagimli
puanlar verilerek isletmenin genel is tatmin puani ve her bir iggdrenin tatmin degeri

hesaplanabilir.

3.7.2. Anket ve Miilakat Yoluyla Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatminini 6zel olarak gelistirilmis bir dlcege baglamadan yapilan miilakatlarla
veya belirli yaklagimlarla hazirlanan anketlerle de 6l¢gmek miimkiindiir. Miilakat yoluyla is
tatmininin Ol¢limii olaymn derinlemesine analizine olanak verir. Ankete cevap veren Kkisi,
arastirmacinin anlamadigi veya daha derinlemesine analiz etmek istedigi bir sey soylerse,
miilakati1 yapanin ek sorular sormasi ve konuyu ¢ok boyutlu hale getirmesi miimkiindiir.
Miilakat yonteminde arastirmacinin dikkatli davranmasi ve cevap verenlerin tepkilerini
yanlis yorumlamamasi, degerlemede objektif olmasi gerekir. Ayrica miilakat¢inin
arastirmaci yeteneginin olmasi da sonuglart olumlu yonde etkileyecektir. Sorularin sorulus
bicimi veya aldig1 cevaplari dogru kaydetme de elde edilen bilgilerin tamligini
etkileyecektir. Siiphesiz anket yontemiyle is tatmininin 6l¢iimii 6l¢ek teknigine oranla daha
pahalidir. Eger is tatmini anket yoluyla olgiildiiglinde, yonetim arastirmayi desteklerse,
aragtirma yonetim ve iggoren ihtiyaglarin1 hedef alarak yapilirsa, anket dogru uygulanir ve
isletme elde edilen sonuglar1 uygulamaya hazirsa anket yontemiyle arastirma yapmanin
0zel yararlar1 ortaya cikar. Anket yOntemiyle arastirma yapmak Oncelikle yonetime,
calisanlarin is tatmini hakkinda genel bilgi verir. Arastirma sirasinda alinan ilave bilgilerle,
isletmedeki 6zel tatmin faktorleri veya tatminsizlik nedenleri saptanir, hangi grubun
tatminsizliginin daha fazla oldugu goriiliir. Bu yontem isletmede haberlesme firsati yaratir.
Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin degerlenmesi sirasinda yonetim ile
yonetilenlerin tatmine doniik konularda haberlesme firsati elde etmesi s6z konusu

olacaktir.
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3.8. Verimlilik ve insan Faktorii

Mevcut kaynaklarla iiretimi, niteliksel ve niceliksel olarak maksimuma
cikarma olarak tanimlanan verimlilik orgiitsel girdilerin ne kadarinin iiriine doniistiigiinii,
ne kadarinin ise sistemde emildigini gosteren verimlilik, bir 6rgiitiin elindeki kaynaklari ne

denli iyi kullandiginin bir gostergesidir.

Orgiitlerin verimliligi, fiziksel ve parasal iiretim kaynaklari kadar insan
kaynagina 6nem vermek ve onun yeteneklerinden optimal bi¢cimde yararlanmakla da
saglanir. Ciinkii bir iiretim sisteminin basartya ulagmasinda en etkili 6ge insan kaynagidir.
Bir sistemin verimli olarak ¢alisabilmesi i¢in asagidaki hususlarin uyumunun maksimum

diizeyde saglanmasi1 gerekmektedir (Kaya, 2008: 8-9):

e (Calisma yerinin diizeni,

e s giivenligi ve meslek hastaliklar1 agisindan sistemin tasarimi,
e s sisteminin amac1 gerceklesme derecesi,

e Cevre kosullari,

e (Calisma araglarinin konumu,

e Isorganizasyonu,

e Sistem amacina gore insanin yetisme derecesi.

Beden ve zihin giiciiyle {iretime katilan insan ayni zamanda biitiin 6teki
kaynaklar1 bir araya getiren, harekete gegiren, yoneten, yonlendirendir. Insan olmasaydi ne
tiretime gerek olurdu ne de liretim yapmak miimkiin olurdu. Dolayisiyla insan verimliligin
hem araci hem amacidir (Odabasi, 1997: 79). Bu dogrultuda asagida calisan verimliligini

artirmada yonetimin rolii incelenmistir.
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3.8.1. Personel Verimliligini Artirmada Yonetimin Rolii

3.8.1.1. Karar Verme

Isletmelerde  yonetim islevlerinin  temelini karar verme  siireci
olusturmaktadir. Ozellikle {ist ydnetim tarafindan verilen kararlar isletmelerin yasaminda
onemli bir yer tutmaktadir. YOnetim karar verme isini planlamada, iletisimde,
koordinasyonda, giidillemede, sorun c¢6zmede, c¢alisma hayatinin niteliginin
gelistirilmesinde v.b. gibi yonetim islevlerini yerine getirirken siirekli karar verme
durumuyla kars1 karsiyadir. Bu karar verme siirecine katilma grup biitiinlesmesini ve
bagliligi pekistirerek verimliligi artirir. Calisanlarin, alt ve iist kademeler arasinda
haberlesme ve bilgi akimini artirmakta, iscilerin isletmenin amaclarin1 gergeklestirmede
daha icten ve istekli olmalarin1 6zendirmekte ve onlar isletmeye karsi olumlu diisiinmeye
yoneltmektedir. Ancak biitlin bu faaliyetlerin gergeklesebilmesi ve koordinasyonun
saglanabilmesi demokratik Orgiitlerde karar verme siirecinde empatik iletisimin etkin bir

sekilde kullanilmasina baglidir (Yilmazer, 2005: 77).

3.8.1.2. Ol¢me

Verimliligin 6l¢iimii i¢in lretim plan1 ve bu planlardan elde edilen
sonuglarin degerlendirilmesi gerekir. Uretim igin ihtiya¢ duyulan girdileri ve bunlardan
elde edilen friinlerini Slgmeyen ya da Olgemeyen isletmelerde iiretim verimliligi
hesaplarindan sdz edilemez. Bunu en iyi anlatan s6z ise “ Olgmediginizi iyilestiremezsiniz.

Olgmek bilmek, bilmek ydnetmektir” seklindedir (Filiz, 2008: 1).
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3.8.1.3. Planlama

Yonetim fonksiyonlarindan ilki olan planlama, bir amaca ulasabilmek i¢in
nelerin, nasil, ne zaman, neden, ne ile ve kim tarafindan yapilmasi gerektiginin dnceden
kararlastirilarak bir hareket tarzinin belirlenmesi olarak tanimlanabilir. Planlama gelecege
doniik bir siirectir. Isletmeyi veya herhangi bir birimini ilgilendiren gelecege déniik
secenekli (alternatif) hareket bicimleri arasinda bir se¢im yapmaktir. Yapilan planlar
isletmenin amagclarint ve bu amagclarin olusturdugu cati altinda toplanan birimler igin

ongoriilen hedefleri kapsar (Tuan, 2008: 22).

Isletmelerin iiretimin verimliligini artirma istekleri mevcut imkanlarin daha
iyi planlama ve kontrol yardimi ile yerinde kullanilmas1 maliyeti diisiirebilir ve dolayisiyla
karlilik artis1 saglanabilir (Tekin, 2010: 172). Bu dogrultuda is ve personel planlamasinin
profesyonelce yapilmasi i¢in en azindan asagidaki belirtilen hususlara azami 6l¢iide dnem

verilmesi gerekli goriilmektedir (Agaoglu, 1992: 88).

e Is Basitlestirme (Work Simplification): Is basitlestirme bir anlamda
reorganizasyon c¢alismasidir ve isin analiz edilmesini gerekli kilar. Is basitlestirme 5
asamada yapilir. Bunlar (1) Isletme ydnetimince Belirli bir is 6rnek olarak segilir; (2) 6rnek
is ayrintili elemanlara ayrilir; (3) Her ayrinti derinlemesine diisiiniiliir; (4) isin
basitlestirilmesi i¢in bir metot gelistirilir ve (5) gelistirilen metot uygulamaya koyulur.

e s Kontrolii (Work Supervision): Kontrol islevini isletmelerde kontroldr
denen kisiler tarafindan yapilir. Isin kontrolii kisiye yonelik olarak degil nesnel ise ve isin
akisina gore yapilir. Amag planlanan islerde kalitatif ve kantitatif olarak sapma olup
olmadigini denetlemektir. Isin kontrolii ¢alisanlar1 kisisel davranislari gergevesinde

denetlemek degildir.
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e Is Standardizasyonu (Work Standards): Verimlilige giden yol
standardizasyondan ge¢mektedir. Bir ¢alisanin verimliligi onun yapmakla yiikiimlii oldugu
isin hep ayni ¢ergevede cereyan etmesi halinde farkli, bu isin hep degisik sekillerde halinde
farkli ¢ikar. Birinci durumdaki verimlilik daha yiiksek seviyededir. Bu nedenle her isin
standardinin belirlenmesi gerekir.

e Kadrolama (Work Staffing): Personel planlamasinda is giicii 3 (li¢)
kategoride ele aliir; idari personel, endirekt personel ve direkt personel.

e (Caligma Plan1 (Work Scheduling): Herhangi bir proje veya ¢alismada
belirlenen hedeflere ulasmak icin yapilacak c¢alismalar1 detayli bir bi¢imde planlamaya

yarayan listedir.

3.8.1.4. Tletisim

Isletmelerde calisan bireylerin ortak bir amaci ve bu amaci gegeklestirmek
lizere igbirligi ve iletisim i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Belirlenen amaglar dogrultusunda
gerekli islemleri gergeklestirmek iizere oOrgiit icinde cesitli boliimler, kademeler ve
mevkiler olusturulmustur. Iste bu degisik kademe ve mevkiler arasindaki emir-komuta
zinciri, farkli faaliyetlerin esgiidiimlesmesi icin de etkili, glivenilir bir iletisim siirecine
(agna) ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu siire¢ icinde bulunan dgeler, birbirleri ile siirekli iliski
icinde olup, her bir 6genin diger d6gelerin tlimiinii devamli olarak etkiler ve siirekli olarak
diger dgelerden etkilenir. Orgiitler agisindan bakildiginda iletisim bir orgiitiin cesitli
birimleri ve ¢alisanlar1 arasinda bilgi, duygu, anlayis ve yaklasim paylasimini, bu paylasma
stirecindeki her tiirlii arag-gere¢ ve yontemi, s6z konusu aktarma ile ilgili ¢esitli kanallar

ve mesaj seklini icermektedir (Yilmazer, 2005: 78).
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Orgiitlerde ideal bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve aksaksiz
isletilebilmesi igin etkin bir iletisim sisteminin varligi bir 6n sart niteligindedir.
Isgorenlerin birbirleriyle iliskilerinin, yoneticilerin isgdrenlerle iliskilerinin ve orgiitteki
birimler arasindaki iligkilerin kurgulandigi iletisim sistemi, motivasyon tekniklerinin
uygulanabilecegi bir zemin olugturmanin yani sira bu tekniklerle baglantis1 olan orgiit ici
esgilidiim, bilgi akisi, degerlendirme, egitim, karar alma ve denetim gibi mekanizmalarin da

temelini olusturmaktadir (Pekel, 2001: 54).

3.8.1.5. Motivasyon

Motivasyon, bireye bagli ya da bireyin disindaki ¢ok sayida faktoérden
etkilenen karmasik bir siiregtir. Bir insanin ¢alisma davraniginin {i¢ belirleyicisi vardir.
Bunlar motivasyon, yeterlilikler ve sunulan imkanlardir. Bir ¢alisanin sadece is hayatinda
degil hayatinin biitiin cephelerinde basarili olmasi bu {i¢ 6zelligin etkilesimine baglidir
(Baltas, 2009: 57). Dolayisiyla motivasyon siirecini tam kavrayabilmek i¢in kisileri belirli
sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri, kisinin amaclari, davraniglarin siirdiiriilme
olanaklar1 gibi konularin bilinmesi gerekir (Kogel, 2007: 483). Motivasyon konusunda

bilimsel ¢ergeveyi dort temel kavram olusturur. Bunlar (Baltas, 2009: 57);

e Dikkat,
e Uygunluk,
e Yeterlilik ve kontrol,

e Tatmindir.

Verimlilik, ilave gelir yaratarak bir igletmenin refah diizeyini artiran bir

fonksiyona sahiptir. Bununla birlikte verimliligin hesaplanmasinda; girdi, ¢ikti, katma
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deger, calisan sayisi, caligilan saatler, licret ddemeleri ve stok degismeleri gibi kriterler goz
oniinde bulundurulmaktadir.  Verimlilige iligkin yapilan bir arastirmada, isletme
beklentilerine ulastiginda isgoren de kendi beklentilerine ulastigina inaniyorsa iggéren
motivasyonunun gergeklesecegi ve bunun da hizmetin kalitesini yiikselterek amacglanan
verimlilik dlizeyine ulagilmasini kolaylastiracagi belirtilmektedir. Diger bir arastirmada
ise; calisanlarin  verimliliginin  arttirllmasinda ¢alisma  yasaminin  kalitesinin
iyilestirilmesiyle birlikte ergonominin ¢alisanlarin mutlulugunu gergeklestirerek etkin bir

motivasyon sagladig vurgulanmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 4).

3.8.1.6. Koordinasyon

Koordinasyon, belirli bir amaca yonelik olarak cesitli faaliyetler arasinda
uyum, diizen ve baglanti saglamaktir (Seyidoglu, 2002: 367). Orgiitin amaglarini
gergeklestirmek i¢in eldeki insan ve maddi kaynaklarinin katkilarini biitiinlestirmektir. Bir
orgiitte isbirligi ve belli amaclarin olmasi yeterli degildir. Koordinasyon i¢in islerin ayni
zamana denk getirilmesi gerekir. Koordinasyonu gerceklestirmek icin, gorevlerin agikca
tanimlanmasi, objektif denetimin uygulanmasi, grup toplantilarinin yapilmasi, iyi bir
iletisim sistemi gelistirilmesi, ise iliskin agiklamalarda bulunulmasi ve hizmet i¢i egitim,
gibi yollar onerilebilir. Bir orgiitte, yonetme yetkisine sahip her yonetici kendi boliimiiniin
koordinasyonu saglamakla gorevlidir. Yani insan kaynaklar ile departman yoneticileri bir
araya gelir, isgorenlerin farkl alanlarda sahip olduklar fikirlerini alarak ve degerlendirerek
daha cok basar1 saglanir, arkadaslik iliskileri de gelistirerek verimlilik artigi saglanir

(Yilmazer, 2005: 78-79).
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3.8.1.7. Kontrol (Denetim)

Denetim, iktisadi faaliyet ve olaylarla ilgili iddialarin 6nceden saptanmis
Olciitlere uygunluk derecesini aragtirmak ve sonuglarini ilgi duyanlara bildirmek amaciyla
tarafsizca kanit toplayan ve bu kanitlar1 degerleyen sistematik bir siirectir (Dalak, 2000: 2).
Orgiitiin yonetim faaliyetlerini degerlendirilmesi kontrol asamasinda gergeklesir. Kontrol
ve degerlendirme, yonetimin ayrilmaz pargalar1 olup orgiit yoneticileri tarafindan yerine
getirilmektedir. Bu iki silirecin bazi ilkeler dogrultusunda gerceklestirilmesi, amacinin
Orgiitiin amacglarin1 gerceklestirmeye yonelik olmasi, gelistirme araci olarak kullanilmast,
konunun 6zel yasam degil orgiitteki davranmiglari olmasi gerekir. Diger bir nokta ise,
orgiitlerde uzaktan ve genel kontroliin daha verimli oldugudur. Yakin ve siki denetimden
yana olan yoneticiler, denetleme sorululugunu isbirligi icerisinde yerine getiren ve bu
sekilde davranan yoOneticilerden daha az basar1 ve verim elde etmektedir. Yoneticilerin
giinliik ¢alismalardan haberdar olmasi, kimin ne yaptigini bilmesi énemlidir. Orgiitte is ve
personel durumunu bilmeyen, iletisimi ve saglayamayan yoneticinin verimli g¢alisma
saglamasi beklenemez. Denetleme ve degerlendirmenin verimi etkiledigi bir gercektir.
Yani, yonetim fonksiyonlarinin her asamasinda oldugu gibi denetim asamasinda da
empatik iletisim faktoriinii dikkate alarak davranis kalibinin sekillendigi yani yapildigi is
yerlerinde verim yiikselmekte, yapilmadigi is yerlerinde ise verim diismektedir. Cilinkii
davranis, yoneticilerin disinda personel tarafindan (otokontrol sistemi) benimsendigi

oranda basaril1 ve verimli olmaktadir (Yilmazer, 2005: 79).
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IV.BOLUM

4. ORGUTLERDE iS TATMININI ETKILEYEN DEMOGRAFIK FAKTORLER;
KARAMAN GIDA SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Karaman ilinde faaliyet gdsteren BIFA BISKUVI ve GIDA SAN. A.S.’de
gorevli personel iizerinde yapilan bu arastirmada is doyum diizeylerinin demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi amaglanmaistir.

Aragtirmada toplam 121 calisandan 115 kisiye dagitilmis olup, bunlarin 94
adedi geri donmiis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur. Dolayisiyla anketlerin geri doniis

orani % 81,7°dir.

4.2. Biskiivi Sektoriine Ait Degerlendirmeler

4.2.1. Tirkiye Biskiivi Sektoriiniin Genel Degerlendirmesi

Biskiivi; un, yag, seker, siit, yumurta vd. maddelerin yapilacak c¢eside gore
degisik oranlarda karistirilarak teknigine uygun sekilde hamur yapildiktan sonra

sekillendirilip pisirilmesi ile elde edilen bir gida maddesidir.

Biskiivinin bayatlamadan uzun siire saklanabilmesi tiiketiciye hos ve degisik

lezzetlerde sunulabilmesi nedeni ile 6giin dis1 beslenmede 6nemli yer tutmaktadir.

Ulkemizde sanayi temelinde ilk kez biskiivi iiretimine 1924 yilinda
baslanmistir. 1956 yilinda sektorde ilk otomatik sekil verici ve tavaya dizici makine
kullanilmigtir. 1980’lerde Konya, Kayseri ve Eskisehir civarlarinda birgok kiiclik tesis

kurulmus, iilke ihracat yapmaya baslamistir. Bugiin, sektdrde, cogunlugu modern
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teknolojiye sahip 40’1 agkin fabrika yillik toplam 850 bin ton diizeyindeki {iretim kapasitesi
ile faaliyet gostermektedir. Sektdrde kapasite kullanim orant % 70’in iizerine
cikmamaktadir. Ulkemizdeki biskiivi iiretimi 2005 yil1 tahmini verilerine gore 580 bin ton,
talebi ise 420 bin olup, liretim agirlikli olarak Giiney Dogu Anadolu, Marmara ve Orta
Anadolu bolgelerinde yapilmaktadir. Tahila dayali irtinler igerisinde en fazla katma deger
yaratti1 kabul edilen biskiivi sektorii, 6zellikle ihracata yonelik yatirimlarin odagi haline

gelmistir (Sekerli Mamiil Sanayicileri Dernegi, http://semad.org/uretim.html).

Tablo 4.1.  Yillara Gére Tiirkiye’nin Biskiivi Uretimi (Bin Ton)

¥il 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Uretim 473 505 463 425 420 456 475 530 550 580
Talep 310 320 345 350 359 364 368 380 402 420

Kaynak: Ekonomik ve Sosyal Sektorlerdeki Gelismeler, DPT 2005 (Sekerli Mamul Sanayicileri Dernegi,

http://semad.org/uretim.html).

Biskiivi iiretiminde Karaman ilinin 6zel bir konumu bulunmaktadir. Yore
insaniin unlu mamullerdeki geleneksel tecriibesi sayesinde onceleri imalathane bazinda
tiretimin baglatildig: il, bugiin diinyanin ¢ok sayida iilkesine ihracat gergeklestiren biiyiik
bir sanayiye ev sahipligi yapmaktadir. Karaman’da biskiivi, gofret ve ¢ikolatal1 tirinlerde
yaklagik 180 bin ton/ yil iiretim gerceklestirilmektedir. Yillik 1 milyon 100 bin ton biskiivi
tiretim kapasitesine sahip olan Karaman, Tiirkiye’deki biskiivi liretiminin yaklasik 1/3’ini
gergeklestirmektedir. 80 tlilkeye ihracat gerceklestiren ilin 2005 yili tahmini tiretim rakami
300 milyon dolardir. Yiiksek kalitenin temini yoniindeki titiz ¢aligmalar1 sonucunda ildeki
cok sayida tiretim tesisi, uluslararasi kalite standartlarin1 yakalamig ve ISO 9002 kalite

belgesini alarak iirlinlerinin kalitesini tescil ettirmislerdir (Bilgin, 2006: 4-5) .
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Biskiivi, onceleri liiks bir tiikketim maddesi olarak kabul edilirken, bugiin
artik herkesin tiiketebilecegi bir gida haline gelmistir. Ancak, lilkemizde 3-5 kg olan kisi
basina biskiivi tiiketiminin, Avrupa’da 13-15 kg oldugu dikkate alindiginda, i¢ piyasada
tiikketicinin taleplerine ulagsmanin ya da biskiiviye bir ihtiya¢ yaratmanin da dnemi ortaya

¢ikmaktadir.

4.2.2. Diinya Biskiivi Sektoriiniin Genel Degerlendirmesi

Uluslararast  Sekerli Mamuller Dernegi (International Confectionary
Association) verilerine gore, 2004 yil1 itibariyle kisi basina biskiivi tiiketiminde Ingiltere
(15,7 kg), Hollanda (14,5 kg), Irlanda (12 kg) basta gelmektedir. Diger iilkeler ise italya ve
Fransa (9 kg), Isvigre ve Belcika (8 kg), Finlandiya ve Portekiz (7,9 kg), Almanya ve
Danimarka (7,8 kg), Avusturya (7,7 kg), Ispanya (6,6 kg), Yunanistan (5,8 kg), Isve¢ (3,5
kg) ve Japonya (1,9 kg). Ote yandan yaklasik 15 milyon ton civardaki diinya biskiivi
pazart yilda ortalama % 3-4 oraninda bir biiyiime gostermektedir. Bu veriler 1s1ginda
biskiivi sektoriiniin biiyiik, iyi organize olmus ve giderek artan bir biiylime hizina sahip
pazar Ozelligi tasidigr ortaya c¢ikmaktadir. Diinya biskiivi liretiminde ve ihracatinda AB
iilkeleri (6zellikle Ingiltere, Almanya, Belgika, Italya, Fransa ve Hollanda) ve Kanada 6n
sirada yer almaktadir. Biskiivi ithalatcis1 baslica iilkeler ise ABD, Fransa, Almanya,

Ingiltere, Belgika, Kanada, italya, ispanya, Hollanda ve irlanda’dir (Bilgin, 2006: 2-3).

4.3. Uygulama Alam:: BIFA

Karaman’da kurulan BIFA, iiretim hayatina kara tavalarda iki iiriin
cesidiyle, giinlik 3 ton kapasitesi ve 15 kisi ile 1962 yilinda iiretime basladi.

Yoneticilerinin istikrarli adimlariyla 55.000 m? kapali, 75.000 m? agik alan {izerinde



84

kurulu, gilinlik 240 ton kapasiteye sahip, biskiivi, ¢ikolata, kraker, gofret ve kek
gruplarinda 100’1in tizerinde gesitte iiretim yapan, modern bir gida firmasi haline gelmistir.
Bugiin 300 kisisi beyaz yaka, 2 bin 834 kisisi mavi yaka olmak iizere toplamda 3 bin 134

kisiye varan ¢alisani istihdam etmektedir.

4.4. Arastirmamn Varsayimlari

Arastirmaya katilan calisan personelin anket sorularini dogru algiladiklar

ve dogru cevapladiklart varsayilmistir.

4.5. Arastirmamn Hipotezleri

e Hi= Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin cinsiyeti ile is tatmin diizeyi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

e Ho= Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yaslar ile is tatmin diizeyi ortalamalar
arasinda anlaml bir fark vardir.

e Hs= Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumlar ile is tatmin diizeyi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

e Hs= Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin gorevleri ile is tatmin diizeyi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

e Hs= Arastirma kapsamindaki calisanlarin mesleki kidem ile is tatmin diizeyi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

e He= Arastirma kapsamindaki calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile is tatmin

diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.
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4.6. Arastirmanin Veri Toplama Araclar

Arastirmada veriler, sirasiyla Kisisel Bilgi Formu ve Minnesota is Doyumu

Olgegi uygulanarak toplanmugtir.

4.6.1. Kisisel Bilgi Formu

Demografik ozellikler ile ilgili bilgi toplamak iizere, bu aragtirma igin
gelistirilen kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu formda arastirmaya katilanlarin cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, yas, mesleki kidem, hedefler ve ekonomik durumu ilgili

sorular yer almaktadir.

4.6.2. Minnesota is Doyum Olcegi (MIDO)

Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ),
Weiss ve arkadaglart tarafindan 1967 yilinda gelistirilmis olup, otuz yilin {izerinde bir
stiredir aragtirmacilarin  ilgili 6l¢egi sik kullanmalari, gegerliligini  siirdiirdiiglini
diisiindiirmektedir. Bu &lgegi Ingilizce formundan Hacettepe Universitesi’nden Deniz ve
Giiliz Gokgora Tiirkgeye ¢evirmis ve bu g¢eviri baska dilbilimciler tarafindan da kontrol

edilerek, uygulanmasi kabul gérmiistiir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007: 79).

Minnesota Is Doyum Olgegi, Tiirkceye ¢evrilen 20 sorudan olusan dlgektir.
Her bir soru iginde, kiginin isinden duydugu hosnutluk derecesini tanimlayan bes sik
vardir. Bu siklar; hi¢ hosnut degilim, hosnut degilim, kararsizim, hosnudum ve ¢ok
hognudum seklindedir. Bu siklarin degerlendirilmesinde, sirasiyla 1, 2, 3, 4 ve 5 puanlart

verilmistir. Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20 olup, orta noktaya
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diisen 60 ise notr doyumu ifade etmektedir. Puanlarin 20’ye yaklagsmasi doyum diizeyinin

diistiigiini, 100’e yaklasmasi ise yiikseldigini gostermektedir.

4.7. Verilerin Analizi

Is doyumu anketi ile toplanan veriler, bilgisayar ortamina aktarilarak ve
“SPSS 16.0” programi kullanilarak analiz edilmistir. Geri donen ve veri girisi yapilan %82
oraninda (94 adet) anketin tamami degerlendirmeye alinmigtir. Doyum diizeyinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek

yonlii ve ¢ift yonlii varyans analizi yapilmistir.

Istatistiksel karsilastirmalarda 0,05 ten kiiciik p (anlamlilik) degerleri

(p<0,05) istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir

Is tatminini dogrudan etkileyen faktorler icin yapilan giivenirlilik analizinde
Cronbach’s Alpha degeri 0,830 ¢ikmis ve bu degerin yeterli biiylikliikte olmasi nedeniyle

bu maddelerin hepsi ¢alismada kullanilmistir.

4.8. Demografik Degiskenler ile Is Doyumu iliskisi Uzerine Yapilan Arastirmalar

Bireysel faktorlerin iy doyumu iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir.
Bireylerin dogduklart zaman, mekan ve i¢inde yasadiklari topluluklarin sosyal yapisina
bagl olarak sahip olduklari yas, cinsiyet, medeni durum, égrenim durumu vb. 6zellikleri
olarak tanimlanabilecek olan demografik oOzellikler bireysel faktorler arasindadir. Bu
aragtirmada yer alan demografik 6zelliklerin bir kismu ile ilgili olarak yazili kaynaklarda

yer alan bulgular asagida verilmektedir.
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4.8.1. Yas

Tiirker Bas‘m (2002) “Ogretim Uyelerinin Is Tatmin Profillerinin
Belirlenmesi” adli ¢aligmasinda 6gretim {iyelerinin i tatmin diizeylerinin; “yas” ile
dogrusal olarak artt1i81, “akademik kariyer” ve “yonetsel pozisyon™ ile “U” tipi bir iligkiye
sahip oldugu ve “cinsiyet” ile herhangi bir iligki gostermedigine isaret etmektedir (Bas,

2002: 33).

Boran Toker’in (2007) “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri:
[zmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” adli calismasinda yash
calisanlarin, geng ¢alisanlara kiyasla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymus, ozellikle 33-42 yas grubunda yer alan ¢alisanlarla 18-25 yas grubunda yer alan
calisanlar arasinda is tatmini bakimindan anlamli bir farklilik oldugu saptamistir (Toker,

2007: 101).

Yilmaz ve Isik (2004) “Esnek Calisma Uygulamalarinin Isgérenlerin Is
Doyumuna Etkileri ve Bir Manisa Ornegi” adli ¢alismasinda is doyumu ile yas arasinda
istatistiksel olarak anlamli bulunan iligki hakkinda baska bir degisken etkisi tespit
edilemediginden, kusku duymamis ve yas ilerledik¢e, doyum diizeyinin de diizenli artig1

seklinde goriisiinii belirtmistir (Y1lmaz ve Isik, 2004: 103).

Sevimli ve Iscan (2005) “Bireysel ve Is Ortamima Ait Etkenler Acisindan is
Doyumu” adli ¢alismasinda is doyumu ile yas ve hizmet siiresi arasinda olumlu ve anlamli
bir iliski ortaya koymustur. Bu ise, yas ve hizmet siiresi arttik¢a is doyumunun da arttigini
ortaya koymaktadir. Bu durum isle iligkili diislince, algi ve tutumlarin zamanla daha

saglikli hale geldigi seklinde yorumlamistir (Sevimli ve Isgan, 2005: 63).
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Aysen Oksay’in (2005) “Calisanlarda Is Tatmini: Saglik Sektorii Uzerine
Bir Arastirma” adli ¢alismasinda saglik personelinin genel is tatmin diizeyinde yasa gore
belirgin bir fark oldugu sonucuna ulasmis ve en yiiksek is tatmini yasayan grubun 36-45
yas arast katilimcilar oldugunu, en az is tatmini yasayanlarin ise 26-35 yas arasi

katilimeilar oldugunu belirtmistir (Oksay, 2005: 127).

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda yas ile is doyumu arasindaki
iliskinin, bireysel oOzellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu bircok
degiskenden bagimsiz olarak, “u bi¢cimli” oldugunu bulmuslardir. Ayrica, “u bigimli”
iliskinin her iki cinsiyet i¢in de gecerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik oldugu
yaslarin erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da sdylemislerdir (Oswald ve Waar ,

1996: 60).

Bilgi¢ (1998), bireysel oOzellikler ve is doyumu iliskisini inceledigi
calismasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkli olarak, yasin Tiirk
calisanlarin genel is doyum diizeyleri ile iliskili olmadigin1 belirtmektedir (Bilgi¢, 1998:

551).

Wagner ve Rush (2000), yaptiklar1 arastirmanin sonucunda, yasin durumsal
ve egilimsel degiskenlerle ilgili olarak orgiitteslik davranisinin olusumunda diizenleyici rol
oynadigini1 bulmuslardir. Wagner ve Rush, is doyumu, érgiite baglilik, yonetime giiven gibi
baglamsal degiskenlerin arastirma konusu davranisin olusumu agisindan érneklemlerindeki
geng katilimcilar i¢in dnemli oldugunu, ahlaki yargi olarak tanimladiklar: tek bir egilimsel
degiskenin ise katilimcilarin gorece yasl olanlarinin orgiitteslik davranisinin belirleyicisi

oldugunu belirtmislerdir (Wagner ve Rush, 2000: 383).
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4.8.2. Kidem

Duffy, Ganster ve Shaw (1998), calisanlarin olumsuz davraniglarini
aciklamak i¢in olumlu duygulanim, kidem ve is doyumunun {i¢lii etkisini arastirmislardir.
Aragtirmacilar, olumsuz sonuglar/davraniglar arasinda yeni bir is arama davranisi, fiziksel
saglik sorunlar1 ve ise kars1 gelistirilen tepkileri ele alarak, is doyumu, olumsuz sonug ve
davraniglar arasindaki iliskinin olumlu duygulanim diizeyleri ve kidemleri yiiksek olan
bireyler icin daha kuvvetli oldugunu belirtmisler; 6zellikle de bu iliskinin, duygulanim
diizeyleri ve kidemleri yiiksek olan bireyler icin anlamli derecede negatif oldugunu

vurgulamislardir (Duffy, Ganster ve Shaw, 1998: 950-959).

Bilgi¢ (1998), kidemin digsal is doyumu ile negatif iligkili oldugunu
bulmustur. Bilgi¢, ayn1 iste uzun siirelerle ¢alisan bireylerin, calistiklar1 yillar boyunca
aldiklar1 ddiillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini

sOyler (Bilgig, 1998: 553).

4.8.3. Mesleki Kidem

Oznur Bozkurt ve Ilhan Bozkurt’un (2008) “Is Tatminini Etkileyen Isletme
Ici Faktorlerin Egitim Sektorii Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan
Aragtirmas1” adli ¢alismasinda ¢alisanlarin meslek kidemini incelediginde 6-10 yil arasi
calisan kisilerin memnuniyet diizeyi, 11 yil ve iissii ¢alisanlar ile 1-5 yil aras1 ¢alisanlardan
farklidir. 11 y1l ve issii calisanlarla 1-5 yil arasi calisanlarin memnuniyet diizeyleri
benzerlik gostermektedir. Yani 1-5 arasi ile 11 yil ve istii ¢alisanlar 6-10 yil arasi
calisanlardan daha fazla is tatminine sahiptir. Bu analiz sonucunu da, literatiir

incelediginde elde edilen bulgularinin uyum gosterdigini ortaya koymus ve literatiirlerde
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ise yeni baslayan bireylerin becerilerini yeni yeni kullanmalarindan dolay1 diger ¢alisanlara
gore daha fazla tatminlik duymakta olduklar1 buna karsilik ilerleyen zamanlarda ¢abalarin
karsiliginin alinmadig1 diisilincesi ile is tatmin diizeyinin diisiik seyrettigi ve yine yasin ve
is deneyiminin artis1 sonucu uyumun artmasi ile meslekte daha eski olanlarin is tatmin

diizeyinin yine yiiksek seyrettigi bilgilerini vermistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 13).

4.8.4. Unvan

H.Mustafa Paksoy’un (2007) “Universitelerde Akademik Personelin Is
Memnuniyeti: Harran Universitesi Ornegi” adli ¢alismasinda, genel olarak katilimcilardan
unvanlara gore en ¢ok memnuniyet duyan unvan grubunun profesorler oldugu ve en az
memnun olan unvan grubunun okutmanlar-uzmanlar oldugunu sdylemistir. Profesorlerin
en yiiksek memnuniyet grubunu olusturmasi, iiniversitelerin yasal yapisi ile, okutman-
uzmanlarin memnuniyetsizligi ise, kendilerini gelistirmede yeterli imkanlara sahip

olmayislar ile agiklamistir (Paksoy, 2007: 151).

Yilmaz ve Isik (2004) “Esnek Calisma Uygulamalarinin Isgérenlerin Is
Doyumuna Etkileri ve Bir Manisa Ornegi” adli ¢alismasinda, isgorenlerin ¢alisma
ortamindaki {invanlar (statii) ile is doyumu arasinda olduk¢a anlamli bir iligki
gdzlemlemistir. Is doyumu, yoneticilerde %79,41 olarak en yiiksek diizeyde; Kapsam dis1
(sozlesmeye tabi olmayan, daha ¢ok biiro i¢inde ¢alisan beyaz yakali) personelde % 73,74;
Diger (iinvan ayirimi belirgin olmayan) personelde % 73,06; Kapsam i¢i (daha ¢ok
bedensel emegi ile hizmet sunan mavi yakali ) personelde ise %70,78 olarak en diisiik

diizeyde tespit etmistir (Yilmaz ve Isik, 2004: 103).
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Sevimli ve Iscan (2005) “Bireysel ve Is Ortamima Ait Etkenler Acisindan is
Doyumu” adli ¢aligmasinda mesleki faktorlerle is doyumu arasindaki iliskiye bakildiginda
ise sirastyla kariyer, meslek se¢iminde dogru tercih, diizenli yayinlar izleme ve konu ile
ilgili etkinliklere katilim olgular1 ile iy doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya
koymustur. Bir baska ifade ile kariyerin iist noktalarina dogru ¢ikildik¢a, hekim dogru isi
sectigini diislindiigiinde ve c¢alisma alani ile ilgili konulara ¢alisanin ilgisi arttik¢a is

doyumunda artigin1 sdylemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 63).

Oshagbemi (1997), unvanin orgiit c¢alisanlarinin is doyumu iizerindeki
etkisini arastirdigi ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptigi caligmasmin sonucunda,
unvanin is doyumu ile pozitif iligkili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is doyum
diizeyi alinan unvanlarla birlikte artmaktadir. S6z konusu arastirmanin sonucuna gore,
kadin akademisyenlerin is doyum diizeyleri kendileriyle esdeger unvanlara sahip erkek
akademisyenlerin doyum diizeylerine oranla daha yiiksek olup, cinsiyet doyum iizerinde
tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem de ticret, terfi olanaklar1 ve calisma
kosullarindan saglanan doyum {izerinde unvan ve cinsiyet etkilesimli olarak rol

oynamaktadir (Oshagbemi, 1997: 511-520).

Robie ve digerlerinin (1998) gerceklestirdigi iki aragtirmanin sonucunda
unvanin is doyumunun Onemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmaktadir; yani
unvan arttikca i doyum diizeyinde de bir artis goriilmektedir. Bununla birlikte, ayni
calismada unvan is doyumu iliskisinin iki ara degisken tarafindan diizenleniyor olabilecegi
de savlanmaktadir. Bunlardan biri kiiltiirdiir. Robie ve digerleri, kiiltiirii “iktidar mesafesi”
kavramiyla somutlastirmislardir. Arastirmacilara gore, iktidar mesafesi diizeyi yliksek

olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, prestij, zenginlik ve haklar agisindan biiyiik
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esitsizlikler olan kiiltiirlerde unvanin is doyumu etkisi iizerindeki etkisi daha fazla
olacaktir. Orgiitiin amac1 is doyumunu yiikseltmek oldugunda, bu ara degiskenin etkisi
dikkate alinirsa, kiiltiirdeki yiiksek iktidar mesafesi diizeylerini azaltmak gerekecegi
sOylenilebilir. Unvan ve is doyumu iliskisini diizenleyen ikinci ara degisken ise unvana
yiiklenen islevdir. Unvan Isin Ozellikleri Kuraminda aciklanan isin karmasiklig1 (beceri
cesitliligi, gorev biitlinliigli, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri besleme) {izerinden
tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki iliski daha kuvvetli olacak ve is doyumunu
artirmada manipule edilebilecek bir sey olacaktir; ancak, iicret ve statii gibi kolayca
degistirilemeyecek unsurlar iizerinden tanimlandiginda is doyumunu artirmada

kullanilmas1 pek miimkiin olmayacaktir (Robie vd., 1998: 470-495).

Bilgic (1998), Tiirk calisanlarla yaptig1 arastirmasinda maas ve is
doyumunun pozitif iligkili oldugunu bulmus, ancak maasin dogrudan bir belirleyici
olmadigini sdylemistir. Bilgi¢’e gore yiiksek maas, list diizey unvanlara eslik ettigi icin
daha iyi calisma kosullarinin habercisi olmaktadir. Baska bir deyisle, unvanli ve iyi maas
alan calisanlar unvansiz ve gorece diisiik unvanli gruba gore islerinden daha fazla doyum

saglamaktadirlar (Bilgic, 1998: 555).

4.8.5. Cinsiyet ve Medeni Durum

Yilmaz ve Isik (2004) “Esnek Calisma Uygulamalarimin Isgérenlerin is
Doyumuna Etkileri ve Bir Manisa Ornegi” adli ¢alismasinda cinsiyet ile is doyumu
arasinda bulunan iliskiyi anlamli bulmus, ancak bu sonugtan kusku duyarak, kadinlarin
doyum diizeylerinin diisiik olmasinin tek nedeninin cinsiyet olmadigini, kadinlarin gorece,

personel devir hiz1 yiiksek, iicret diizeyi diisik isletmelerde yogunlukla calistigindan,
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istatistiksel olarak doyum diizeyleri diisiik ¢iktigini tespit etmistir (Yilmaz ve Isik, 2004:

102).

Boran Toker’in (2007) “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri:
Izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” adli ¢alismasinda kadin
ve erkeklerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulmamis ve evli calisanlarla bekar
calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigini belirtmistir (Toker, 2007:

101).

Oznur Bozkurt ve ilhan Bozkurt un (2008) “Is Tatminini Etkileyen Isletme
Ici Faktorlerin Egitim Sektdrii Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan
Aragtirmas1” adli ¢alismasinda c¢alisanlarin cinsiyet ve isten tatmin olma arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulmamistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 13).

Aysen Oksay’in (2005) “Calisanlarda s Tatmini: Saglik Sektdrii Uzerine
Bir Arastirma” adli calismasinda her iki cinsin de ayni diizeyde tatmin yasadigi sonucuna

ulagmis, is tatmin diizeyi lizerine cinsiyetin ¢ok Onemli roliiniin olmadigini belirtmistir

(Oksay, 2005; 139).

Oshagbemi (1997), unvanin is doyumu tizerindeki etkisini incelemek tlizere
yaptig1 arastirmasinda cinsiyetin i doyumu iizerinde tek basma etkili olmadigim

belirtmistir (Oshagbemi, 1997: 518).

Bilgi¢ (1998), bireysel oOzellikler ve is doyumu iliskisini inceledigi,
Tiirkiye’de farkli kurumlarda ¢alisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigi arastirmasinin

cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu diizeyinde farkliliga yol
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acmadigini belirtir. Bilgic, ayrica medeni durumun da genel is doyumu iizerinde etkili

olmadigini belirtmektedir (Bilgig, 1998: 557).

4.8.6. Ogrenim Durumu

Yilmaz ve Isik (2004) “Esnek Calisma Uygulamalarinin Isgdrenlerin Is
Doyumuna Etkileri ve Bir Manisa Ornegi” adli galismasinda egitim ile doyum diizeyi

arasinda anlamli bir iligki bulamamustir (Yilmaz ve Isik, 2004: 103).

Boran Toker’in (2007) “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri:
Izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yoénelik Bir Uygulama” adli ¢alismasinda
calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlart bakimindan farklilik gosterdigini
saptamig ve Ozellikle lise mezunu calisanlarla {iniversite mezunu calisanlar arasinda is
tatmini bakimindan anlamli bir farklilik oldugunu belirlemistir. Lise mezunu olan
calisanlarin is tatmin diizeyleri iiniversite mezunu calisanlara gore daha yiiksek diizeyde

oldugunu da ortaya koymustur (Toker, 2007: 101).

Fatih AKSOY’un (2006) “Orgiitsel Iklimin Is Tatmin Diizeyine Etkisi:
Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma” adli ¢alismasinda yiliksek 6grenim gormiis, diisiince ve
kilttirel birikimleri farkli bireylerin, ¢calisma degerlerinin farkli ve beklentilerinin yiiksek
oldugunu, Egitim dilizeyi arttikga ¢alisanlar Orgiitte yonetim uygulamalarini daha
sorgulayict ve bilingli bir sekilde degerlendirdiklerini ve bu yiizden is doyumlarin daha az

egitimli ¢alisanlardan diisiik oldugunu belirtmistir (Aksoy, 2006: 141).

Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna goére Ogrenim diizeyinin Tiirk
calisanlarinin is doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim diizeyi

gorece yiiksek olan ¢alisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine kars1 daha
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az olumsuz duygu gelistirmiglerdir; baska bir deyisle bu c¢alisanlar isle ilgili unsurlar
konusunda fazla sikayet¢i olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha c¢ok ilgilidirler

(Bilgic, 1998: 558).

4.9. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmesi

4.9.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Asagidaki, aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri tablosunda (Tablo
4.2) goriildiigli iizere; arastirmaya katilan ¢alisanlarin 85’ini (% 90,4) erkekler, 9’unu ise
(% 9,6) kadinlar olusturmaktadir. Buna gore orneklem grubunun biiyiik ¢ogunlugu,

erkeklerden olusmaktadir.

Arastirmaya katillan 94 c¢alisanin 19’u (% 20,2) 20-30 yas grubunda, 49°u
(% 52,1) 31-40 yas grubunda, 20’si (% 21,3) 41-50 yas grubunda, 6’s1 (% 6,4) 51 ve iizeri
yas grubunda yer almaktadir. Buna gore orneklem grubunda yas degiskenine gore en
biiylik grubu 31-40 yas grubundakiler, en kii¢iik grubu ise 51 ve {izeri yas grubundakiler

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 calisanin 82’si (% 87,2) evli, 12’si (% 12,8) bekar
calisanlardan olugmaktadir. Dul ¢alisan bulunmamaktadir. Buna gore 6rneklem grubunun

biiylik cogunlugu evlilerden olusmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 calisanin 73’{iniin (% 77,7) ¢cocugu var, 21’inin (%
22,3) ise ¢ocugu bulunmamaktadir. Ayrica evli olup da ¢gocugu olmayan ise 9 kisidir. Buna

gore drneklem grubunun biiyiik ¢ogunlugu cocugu olanlardan olusmaktadir.
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Arastirmaya katilan 94 c¢alisanin 1’1 (% 1,1) ortaokul grubunda, 28’1 (%
29,8) lise grubunda, 12’si (% 12,8) yiiksekokul grubunda, 51’1 (% 54,3) lniversite
grubunda ve 2’si (% 2,1) yiiksek lisans grubunda yer almaktadir. Buna gore orneklem
grubunda egitim degiskenine gore en biiylik grubu iiniversite grubundakiler, en kii¢iik
grubu ise, ortaokul grubundakiler olusturmaktadir (Personel olarak ilkokul mezunu ¢alisan

bulunmamaktadir).

Arastirmaya katilan 94 calisanin 70’1 (% 74,5) Karamanli, 24’1 (% 25.5)
diger iller olusturmaktadir. Buna gore 6rneklem grubunun biiyiik cogunlugunu Karaman

dogumlular olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 ¢alisanin 60°1 (% 63,8) daha 6nce bagka bir kurumda
calismis iken, 34’1 (% 36,2) daha 6nce baska bir yerde ¢alismamis olup, bu isyeri is
hayatlarindaki ilk tecriibeleridir. Buna goére 6rneklem grubunda baska bir kurumda ¢alisma
durumu degiskenine gore en biiylik grubu baska bir kurumda c¢alismis olanlar

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 calisanin 16’s1 (% 17,0) {iretim grubunda, 15’1 (%
16,0) teknik grubunda, 14’ (% 14,9) pazarlama ve satis grubunda, 16’s1 (% 17,0) mali
isler grubunda, 6’s1 (% 6,4) insan kaynaklar1 grubunda, 4’i (% 4,3) kalite giivence
grubunda, 6’s1 (% 6,4) satin alma grubunda, 13’1 (% 13,8) ihracat grubunda ve 4’1 (% 4,3)
AR-GE grubunda yer almaktadir. Buna goére oOrneklem grubunda calistigi birim
degiskenine gore en biiylik grubu iiretim ve mali isler grubundakiler, en kiigiik grubu ise,

kalite glivence ve AR-GE grubundakiler olusturmaktadir.
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Arastirmaya katilan 94 calisanin 51°1 (% 54,3) personel grubunda, 14’1 (%
14,9) midiir yardimcisi grubunda, 18’1 (% 19,1) miidiir grubunda, 8’1 (% 8,5) koordinator
grubunda ve 3’1 (% 3,2) genel miidiir yardimcis1 grubunda yer almaktadir. Buna gore
orneklem grubunda gorev degiskenine gore en biiyiik grubu personel grubundakiler, en

kiiciik grubu ise genel miidiir yardimeis1 grubundakiler olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 ¢alisanin 25°1 (% 26,6) 1-5 meslek kidemi grubunda,
19°u (% 20,2) 6-10 meslek kidemi grubunda, 19’u (% 20,2) 11-15 meslek kidemi
grubunda, 17’si (% 18,1) 16-20 meslek kidemi grubunda, 7’si (% 7,4) 21-25 meslek
kidemi grubunda ve 7’si (% 7,4) 26 ve lizeri meslek kidemi grubunda yer almaktadir. Buna
gore orneklem grubunda meslek kidemi degiskenine gore en biiylik grubu 6-10 ve 11-15
meslek kidemi grubundakiler, en kiigiik grubu ise 21-25 ve 26 ve iizeri meslek kidemi

grubundakiler olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 ¢alisanin 39’u (% 41,5) 1-5 kurumdaki hizmet stiresi
grubunda, 18’1 (% 19,1) 6-10 kurumdaki hizmet siiresi grubunda, 15’1 (% 16,0) 11-15
kurumdaki hizmet siiresi grubunda, 9’u (% 9,6) 16-20 kurumdaki hizmet siiresi grubunda,
7’si (% 7,4) 21-25 kurumdaki hizmet siiresi grubunda ve 6’s1 (% 6,4) 26 ve ilizeri
kurumdaki hizmet siiresi grubunda yer almaktadir. Buna gore orneklem grubunda
kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore en biiyiik grubu 6-10 ve 11-15 kurumdaki
hizmet siiresi grubundakiler, en kii¢lik grubu ise 21-25 ile 26 ve iizeri Kurumdaki Hizmet

Siiresi grubundakiler olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 calisanin 55’1 (% 58,5) 1-5 gorevdeki hizmet siiresi
grubunda, 20’si (% 21,3) 6-10 gorevdeki hizmet siiresi grubunda, 9’u (% 9,6) 11-15

gorevdeki hizmet siiresi grubunda, 2’si (% 2,1) 16-20 gorevdeki hizmet siiresi grubunda,
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6’s1 (% 6,4) 21-25 gorevdeki hizmet siiresi grubunda ve 2’si (% 2,1) 26 ve lizeri gorevdeki
hizmet siiresi grubunda yer almaktadir. Buna gore 6rneklem grubunda gorevdeki hizmet
stiresi degiskenine gore en biiylik grubu 1-5 gorevdeki hizmet siiresi grubundakiler, en
kiigiik grubu ise 16-20 ve 26 ve flzeri gorevdeki hizmet siiresi grubundakiler

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 94 calisanin 15’1 (% 16,0) emeklilik grubunda, 39°u (%
41,5) kariyer grubunda, 2’si (% 2,1) kurum degistirme grubunda, 35’1 (% 37,2) goreve
devam grubunda ve 3’i (% 3,2) meslek degisimi grubunda yer almaktadir. Buna gore
orneklem grubunda mesleki plan degiskenine gore en biiyiik grubu kariyer grubundakiler,
en kiigiik grubu ise, kurum degistirme grubundakiler olusturmaktadir (istifa etmeyi

diisiinen grup bulunmamaktadir).

Arastirmaya katilan 94 calisanin 36’s1 (% 38,3) ekonomik ve zorunlu
grubunda, 38’1 (% 40,4) sevdigim icin grubunda ve 20’si (% 21,3) diger grubunda yer
almaktadir. Buna gore orneklem grubunda calisma nedeni degiskenine gore en biiyiik
grubu sevdigim i¢in grubundakiler, en kiiciik grubu ise, diger grubundakiler

olusturmaktadir.



Tablo 4.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

S;: Degiskenler Diizey Say1 (N) | Yiizde %
T Erkek 85 90,4
1 [Cinsiyetiniz? Kadm 9 9.6
20-30 19 20,2
31-40 49 52,1
2 |Yasimz? 41-50 20 21,3
51 ve lUizeri 6 6,4
Evli 82 87,2
3 |Medeni Durumunuz? Bekar 12 12,8
Dul 0 0,0
N Evet 73 77,7
4 |Cocugunuz Var mi? Hayir 21 22.3
ilkokul 0 0,0
Ortaokul 1 1,1
e Lise 28 29,8
5 |Egitim Durumunuz? Yiksekokul 12 12.8
Universite 51 54,3
Yiiksek lisans 2 21
- .. Karaman 70 74,5
6 |Dogum Yeriniz? Diger 24 25.5
p . Evet 60 63,8
7 |Daha Once Baska Bir Kurumda galistiniz mi? Hayir 34 36.2
Uretim 16 17,0
Teknik 15 16,0
Pazarlama ve Satis 14 14,9
Mali igler 16 17,0
8 |Bu Kurumda Galistiginiz Birim? insan Kaynaklari 6 6,4
Kalite Giivence 4 4,3
Satin Alma 6 6,4
ihracat 13 13,8
AR-GE 4 4,3
Personel 51 54,3
Midiir Yardimcisi 14 14,9
9 [(Kurumunuzdaki Goéreviniz? Miidiir 18 19,1
Koordinator 8 8,5
GMY 3 3,2
1-5 25 26,6
6-10 19 20,2
. L 1115 19 20,2
10 |Mesleki Kideminiz? 16-20 17 18.1
21-25 7 7,4
26 ve Uzeri 7 7,4
1-5 39 41,5
6-10 18 19,1
o 1115 15 16,0
11 |Bu Kurumdaki Hizmet Yiliniz? 1620 9 9.6
21-25 7 7,4
26 ve Uzeri 6 6,4
1-5 55 58,5
6-10 20 21,3
N P s 1115 9 9,6
12 |Halen Bulundugunuz Gérevinizdeki Hizmet Yiliniz? 1620 2 2.1
21-25 6 6,4
26 ve Uzeri 2 2,1
Emeklilk 15 16,0
Kariyer 39 41,5
. Kurum Degigirme 2 2,1
13 |Uzun vadede mesleki planiniz? [stifa 0 0.0
Goreve Devam 35 37,2
Meslek Degisimi 3 3,2
Ekonomik ve Zorunlu nedenlerle 36 38,3
14 (Bulundugunuz kurumda nigin galigmaktasiniz? Sevdigim lgin 38 40,4
Diger 20 21,3
MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI PUAN 94 100,0

99
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4.9.2. Is Doyum Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Analizlenmesi

Fabrikadaki calisanlarin i3 doyumu incelendiginde aritmetik ortalamanin
X=69,9 oldugu tespit edilmis ve sonugta Ol¢ekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en
diisiik puan 20 olup, orta noktaya diisen 60 ise ndtr doyumu ifade etmekte oldugundan, bu
ortalamanin 100’e yaklagmasi ise is doyumunun yiikseldigini gostermektedir. Ayrica
calisan personelin genel is doyumu diizeyini dlgmek icin yapilan frekans analizlerinde,
calisanlarin % 26’sinin diisiik diizeyde is doyumuna sahip iken, % 74’iiniin yliksek
diizeyde tatmine sahip olduklarini ortaya ¢ikmis (Grafik 4.1), 70 ile 90 arasinda da en fazla
1 doyumunun(% 53’i) oldugu (Grafik 4.2) goriilmiistiir. Elde edilen is tatmini diizeyleri

incelendiginde genel calisan is doyum diizeyinin yiiksek oldugu dikkati cekmektedir.

is Tatmini
is Tatmini Diisiik; 24;
Yiiksek; 70; 26%
74%

Grafik 4.1. Genel Cahsan Is Doyum Diizeyi Dagihimi-1
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Grafik 4.2. Genel Cahsan Is Doyum Diizeyi Dagilimi-2

Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Calisanlarm Is Doyum  Diizeylerinin
Cinsiyetlerine Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
CINSIYET N X SS
ERKEK 85 70,74 14,475
KADIN 9 62,33 14,361
TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.3°de goriildigii gibi, erkeklerin is doyumu (X=70,74), kadinlarin is
doyumundan (X=62,33) daha yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Aritmetik ortalamalar
arasinda anlaml bir farklilik olup olmadig: tek yonlii varyans analizi ile incelenmis ve
sonuclar Tablo 4.4’de sunulmustur.

Tablo 4.4. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Cinsiyetlerine
Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

. Kareler Kareler
Varyansin Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 575,311 1 575,311
Grup ici 19250,306 92 209,242 2,749 | 0,101
Toplam 19825,617 93
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Analiz sonuglarma gore, calisanlarin cinsiyetleri ile is doyumlar1 [F(1-
92)=2,749, p<0,05] arasindaki iligkinin anlamli olmadig1 ortaya konmustur. Bdylece
“Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyeti ile ig tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda

anlaml bir fark vardir” hipotezi (H:1) red edilmistir.

Ayrica cinsiyetin ¢alistigi birimlerde durumunu gérmek i¢in ve anlamli bir
farklilik olup olmadigini ¢ift yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.5’de
sunulmustur.

Tablo 4.5. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Cinsiyetlerine
ve Cahstig1 Birime Gore Cift Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik

Bulgular
CINSIYET CALISTIGI BiRiM X SS N
URETIM 71,64 8,372 14
TEKNIK 65,27 19,315 15
PAZARLAMA 68,43 17,333 14
MALI iISLER 77,12 12,606 16
ERKEK INSAN KAYNAKLARI 73 7,874 6
SATINALMA 71,83 8,495 6
IHRACAT 66,83 15,776 12
AR-GE 84 2,828 2
Toplam 70,74 14,475 35
URETIM 73,5 4,95 2
KALITE GUVENCE 58,75 7,805 4
KADIN IHRACAT 87 0 1
AR-GE 46 0 2
Toplam 62,33 14,361 9

Analiz sonuglarina gore, erkek ¢alisanlarin is doyumlarinin en az oldugu
birim teknik grup, en fazla oldugu grup ise Ar-Ge oldugu, bayan calisanlarin ise en diisiik
oldugu Ar-Ge ve kalite giivence, en yiiksek oldugu birim ise ihracat oldugu goriilmuistiir.
Teknik gruptaki erkeklerin diisiik olmasinin sebebi incelendiginde is tecriibelerinin yiiksek
olmasindan dolay1 yaptiklar isten artitk doyum almadiklari ve mutsuz olduklar1 dikkat

cekmistir.
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Tablo 4.6. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyumu Diizeylerinin Yaslarina
Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

YAS N X SS
20-30 19 74,21 13,645
31-40 49 65,36 13,698
41-50 20 73 16,098
51+ 6 79,5 8,712
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 15181nda 31-40 yas grubunda olan ¢alisanlarin is doyumunda
en diislik ortalamaya (X=65,86) sahip olduklari, bu ¢alisanlar1 41-50 yas grubunda
olan c¢alisanlarin takip ettigi, 51 ve lizeri yas grubunun ise is doyumu en yiiksek grubu

olusturdugu sdylenebilir.

Sonucun bdyle ¢ikmasinda 6zel sektorde 31-40 yas grubunda tecriibelerin
arttigi ve beklentilerin en yiiksek seviyeye ciktigi yaslar olmasini, 51 ve lizeri yas
grubunun ise maddi ve manevi (Insanlarin yaslar ilerledikce daha iyi gorevlere gelmeleri)
beklentilerin cevaplandigi yas araliginda bulunmalarindan dolay1 is doyum seviyelerinin

yuksek ¢iktigini ileri siirmek miimkiindiir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigimi tek

yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.7°da sunulmustur.

Tablo 4.7. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Yaslarina
Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi ;?0 a;le; ::1 Sd OI;Z::::;;SI F p
Gruplar arasi 1898,959 3 632,986
Grup ici 17926,658 90 199,185 3,178 | 0,028
Toplam 19825,617 93
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Analiz sonuglarina gore, calisanlarin yaslart ile is doyumlar1t [F(3-
90)=3,178, p<0,05] arasindaki iligkinin anlamli oldugu ortaya konmustur. Bdylece
“Arastirma kapsamindaki calisanlarin yaslar ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda
anlaml bir fark vardir” hipotezi (Hz) dogrulanmustir.

Tablo 4.8. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Medeni
Durumuna Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

MEDENI DURUM N X SS
EVLI 82 69,51 14,978
BEKAR 12 72,83 11,831
TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi, bekarlarin is doyumu (X=72,83), evlilerin is
doyumundan (X=69,51) daha yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Aritmetik ortalamalar
arasinda anlaml bir farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi ile incelenmis ve
sonuclar Tablo 4.9°da sunulmustur.

Tablo 4.9. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Medeni
Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

. Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 115,463 1 115,463
Grup ici 19710,154 92 214,241 0,539 | 0,465
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarma gore, calisanlarin medeni durumlari ile is doyumlari

[F(1-92)=0,539, p<0,05] arasindaki iliskinin anlaml1 olmadig1 ortaya konmustur.
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Tablo 4.10. Arastirmaya Katilan Calsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Cocuk
Durumuna Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

COCUK DURUMU N X SS
COCUK VAR 73 69,78 15,42
COCUK YOK 21 70,48 11,613

TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.10°da goriildigii gibi, ¢ocugu olmayanlarin is doyumunun
(X=70,48), cocugu olanlarin is doyumundan (X=69,78) daha yiiksek aritmetik ortalamaya

sahiptir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginmi tek

yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Cocuk
Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

. Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 7,886 1 7,886
Grup ici 19817,731 92 215,41 0,037 | 0,849
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin ¢ocuk durumlari ile is doyumlart [F(1-
92)=0,037, p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli olmadig1r bulgusuna ulasilmistir. Ancak
cocugu olmayanlarin evli ve bekarlarda durumunu gérmek ve anlamli bir farklilik olup
olmadigini tespit etmek i¢in ¢ift yonlii varyans analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.12°de

sunulmustur.
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Tablo 4.12. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Medeni
Durum ve Cocuk Durumuna Gore Cift Yonlii Varyans ile Incelenmesine

Yonelik Bulgular
MEDENI DURUM VE COCUK N X SS
EVLI COCUK VAR 73 69,78 15,42
EVLI COCUK YOK 9 67,33 11,192
BEKAR COCUK YOK 12 72,83 11,831
TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.12’de gorildiigi gibi, bekar olup da g¢ocugu olmayanlarin is
doyumunun (X=72,83), evli olup da ¢ocugu olmayanlarin is doyumundan (X=67,33) daha
yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir.

Tablo 4.13. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Egitim
Durumuna Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

EGITIM DURUMU N X SS

ORTAOKUL 1 57 0
LISE 28 68,5 14,886
YUKSEK OKUL 12 72,75 14,02
UNIVERSITE 51 70,53 14,655
LISANSUSTU 2 64,5 23,335
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s181inda ortaokul grubunda olan ¢alisanlarin is doyumunda en
diisiik ortalamaya (X=57,00) sahip olduklari, bu calisanlar1 lisansiistii grubunda olan
calisanlarin takip ettigi, yiiksekokul grubunun (X=72,75) ise is doyumu en yiiksek grubu
olusturdugu soylenebilir. Ancak en diisiik i doyumlarinda yer alan ¢alisanlarin sayilarinin
az olmasindan dolay1 anlamli bir sonuca ulagilamadigi, en yiiksek diizeyde is doyumu olan
yuksek okul grubunun ise is doyumlarmin yiiksek olmasinin sebebinin ise lisans sahibi

calisanlar ile ayn1 imkana sahip olmalarindan dolay1 yiiksek ¢iktig1 sonucu ¢ikarilmaktadir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginmi tek

yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.14°de sunulmustur.
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Tablo 4.14. Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Doyum Diizeylerinin Egitim
Durumuna Gére Tek Yonlii Varyans ile incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi 'ifo a;;: ::; Sd 0132:::2251 F p
Gruplar arast 397,161 4 99,29
Grup i¢i 19428,456 89 218,297 0,455 1 0,769
Toplam 19825,617 93

Analiz sonucglarina gore, calisanlarin egitim durumu ile is doyumlar1 [F(4-
89)=0,455, p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli olmadig1 ortaya konmustur. Bdylece
“Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumlarn ile is tatmin diizeyi ortalamalar
arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi (Hs) red edilmistir.

Tablo 4.15. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Dogum Yerine
Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

DOGUM YERI N X SS
KARAMAN 70 69,57 15,705
DIGER 24 71 10,974
TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.15°de goriildiigii gibi, dogum yeri Karaman olmayanlarin is
doyumunun (X=71,00), Karaman dogumlularin i3 doyumundan (X=69,57) daha yiiksek
aritmetik ortalamaya sahiptir. Ayrica dogum yeri Karaman olanlarla Karaman dis1
olanlarin standart sapmalar1 arasinda 6nemli bir fark bulundugu, bunun da Karaman
dogumlularin i doyum diizeylerinde 6nemli farkliliklardan kaynaklandigi sonucuna
ulagilmistir. Karaman disinda olanlarda ise farkli is doyum diizeylerin daha az oldugu
gorililmiistiir. Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tek yonlii

varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.16’da sunulmustur.
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Tablo 4.16. Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Doyum Diizeylerinin Dogum Yerine
Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

. Kareler Kareler
Varyansin Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 36,474 1 36,474
Grup i¢i 19789,143 92 215,099 0,17 | 0,681
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin dogum yeri ile is doyumlar1 [F(1-

92)=0,170, p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli olmadig1 ortaya konmustur.

Tablo 4.17. Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Doyum Diizeylerinin Daha Once
Caliymasina Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

DAHA ONCE CALISMA N X SS
EVET 60 70,45 14,811
HAYIR 34 69,03 14,396
TOPLAM 94 69,94 14,601

Tablo 4.17°de goriildiigli gibi, daha 6nce c¢alismis olanlarin i doyumunun
(X=70,45), caligmamis olanlarin is doyumundan (X=69,03) daha yiiksek aritmetik
ortalamaya sahiptir. Ancak ¢cok dnemli fark goriilmemistir. Aritmetik ortalamalar arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini tek yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar
Tablo 4.18’de sunulmustur.

Tablo 4.18. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Daha Once
Cahsmasma Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik

Bulgular
. Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 43,796 1 43,796
Grup ici 19781,821 92 215,02 0,204 1 0,653
Toplam 19825,617 93
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Analiz sonuglarma gore, calisanlarin daha 6nce g¢alisma durumlan ile is
doyumlar1 [F(1-92)=0,204, p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli olmadig1 ortaya
konmustur.

Tablo 4.19. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Calistign
Birime Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

CALISTIGI BiRIM N X SS
URETIM 16 71,88 7,924
TEKNIK 15 65,27 19,315

PAZARLAMA VE SATIS 14 68,43 17,333
MALI ISLER 16 77,12 12,606
INSAN KAYNAKLARI 6 73 7,874
KALITE GUVENCE 4 58,75 7,805
SATIN ALMA 6 71,83 8,495
IHRACAT 13 68,38 16,107
AR-GE 4 65 22
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 15181nda, kalite giivence grubunda yer almakta olan ¢alisanlarin
1$ doyum diizeylerinin en diisiik ortalamaya (X=58,75) sahip olduklari, bu ¢alisanlar1 Ar-
Ge grubunda (X=65,00) olan calisanlarin ve teknik grubunda (X=65,27) yer alan
calisanlarin takip ettigi, mali isler grubunun (X=77,12) ise is doyumu en yiiksek grubu
olusturdugu soOylenebilir. Mali isler grubunun gorev dagilimi ile incelemesinde (Tablo
4.21) her gorevdeki calisanin diger birimlerin es deger gorevlerindeki ¢alisanlara gore is
doyumunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeninin de diger birimler gibi goz

oniinde olmayan ve is stresi az olan bir birim olmalar1 sdylenebilir.

Is doyumunda grup icinde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik
gostermesi Ar-Ge ve teknik birimde oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun

kalite giivence, insan kaynaklar1 ve iiretim oldugu goriilmiistiir. ~ Aritmetik ortalamalar
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arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi ile incelenmis ve

sonuclar Tablo 4.20°de sunulmustur.

Tablo 4.20. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Calistign
Birime Gore Tek Yonlii Varyans ile incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi ;?0 a;le; ::1 Sd OI;Z::::;;SI F p
Gruplar arasi 1953,095 8 244,137
Grup ici 17872,522 85 210,265 1,161 | 0,332
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin calistigi birim ile is doyumlar1 [F(8-

85)=1,161, p<0,05] arasindaki iliskinin anlaml1 olmadig1 ortaya konmustur. Ancak c¢alistig

birim ve goérev durumunu gérmek i¢in ve anlaml bir farklilik olup olmadig: c¢ift yonlii

varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.21°de sunulmustur.
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Tablo 4.21. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin is Doyum Diizeylerinin Cahstig1 Birim
ve Gorevine Gore Cift Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik

Bulgular
CALISTIGI BIRIM GOREVI X SS N
URETIM PERSONEL 68,38 6,802 8
MUDUR YARDIMCISI 75,33 12,503 3
MUDUR 71,67 1,528 3
KOORDINATOR 81 0 2
Toplam 71,87 7,924 16
TEKNIK PERSONEL 78,67 9,713 3
MUDUR YARDIMCISI 63,33 13,868 3
MUDUR 61 22,506 5
KOORDINATOR 55 26 3
GMY 83 0 1
Toplam 65,27 19,315 15
PAZARLAMA PERSONEL 69,89 14,374
MUDUR YARDIMCISI 52,67 21,221 3
MUDUR 85,5 2,121
Toplam 68,43 17,333 14
MALI ISLER PERSONEL 73,82 13,408 11
MUDUR YARDIMCISI 80,5 0,707 2
MUDUR 82 0 1
KOORDINATOR 82 0 1
GMY 97 0 1
Toplam 77,12 12,606 16
INSAN KAYNAKLARI PERSONEL 67,67 8,083 3
MUDUR 76 0 1
KOORDINATOR 79 0 1
GMY 80 0 1
Toplam 73 7,874 6
KALITE GUVENCE PERSONEL 61,5 12,021 2
MUDUR 56 2,828 2
Toplam 58,75 7,805 4
SATINALMA PERSONEL 72 10,954 4
MUDUR YARDIMCISI 71,5 0,707 2
Toplam 71,83 8,495 6
IHRACAT PERSONEL 64,44 15,868 9
MUDUR YARDIMCISI 87 0 1
MUDUR 74 16,003 3
Toplam 68,38 16,107 13
AR-GE PERSONEL 64 25,456 2
MUDUR 46 0 1
KOORDINATOR 86 0 1
Toplam 65 22 4
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Sonuglar incelendiginde personel olarak, en diisiik is doyumu kalite giivence
biriminde, en yiiksek i3 doyumu teknik biriminde, miidiir yardimcist olarak, en diisiik is
doyumu pazarlama ve satig biriminde, en yiiksek is doyumu ihracat biriminde, miidiir
olarak en diisiik i3 doyumu Ar-Ge biriminde, en yiiksek is doyumu pazarlama ve satis
biriminde, koordinator olarak en diisiik is doyumu teknik biriminde, en yiiksek is doyumu
Ar-Ge biriminde, genel miidiir yardimcisi olarak en diigiik i doyumu insan kaynaklari
biriminde, en yliksek is doyumu ise mali isler biriminde oldugu goériilmiistiir.

Tablo 4.22. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Gérevine Gore
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

GOREV N X SS
PERSONEL 51 69,53 12,793
MUDUR YARIMDIMCISI 14 68,93 15,731
MUDUR 18 68,28 16,445
KOORDINATOR 8 71,75 19,732
GENEL MUDUR YARD. 3 86,67 9,074
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s1ginda, miidiir pozisyonunda ¢alisanlarin, is doyumunda en
disiik ortalamalara (X=68,28) sahip olduklari, bu c¢alisanlart miidiir yarimcisi
pozisyonunda (X=68,93) olan calisanlarin ve personel grubunda (X=69,53) calisanlarin
takip ettigi, genel miidiir yardimcis1 pozisyonunun (X=86,67) ise is doyumu en yiiksek

grubu olusturdugu sdylenebilir.

Grup i¢i inceleme yapildiginda, en fazla i doyumu diizeyinin farklilik
gostermesi koordinatdrlerde oldugu, is doyum diizeylerinin bir birine en yakin grubun ise
genel miidiir yardimeilart oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar ile unvan artik¢a is doyumun
paralel olarak artig1 sdylenebilir. Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadig tek yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.23’de sunulmustur.
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Tablo 4.23. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Gorevine Gore
Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi ;?0 a;le; ::; Sd Oﬁi:::z;m F p
Gruplar arasi 938,205 4 234,551
Grup ici 18887,412 89 212,218 1,105 | 0,359
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin gorevleri ile is doyumlart [F(4-
89)=1,105 - p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli olmadig1 ortaya konmustur. Boylece
“Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin gorevleri ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda

anlaml bir fark vardir” hipotezi (H4) red edilmistir.

Ancak gorev durumunun, egitim durumu arasindaki iliskiyi gérmek icin ve
anlaml bir farklilik olup olmadig: ¢ift yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar
Tablo 4.24°de sunulmustur.

Tablo 4.24. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Calistigy Birim
ve Gorevine Gore Cift Yonli Varyans ile incelenmesine Yoénelik

Bulgular

GOREVI EGITIM DURUMU X SS N
ORTAOKUL 57 . 1
LISE 66,85 12,041 20

PERSONEL YUKSEKOKUL 69,25 15,89 8
FAKULTE 72,64 12,242 22

Toplam 69,53 12,793 51

LISE 52 20,075 3

YUKSEKOKUL 77,67 4,933 3

MUDUR YARDIMCISI FAKULTE 75,43 9,484 7
LISANSUSTU 48 . 1
Toplam 68,93 15,731 14

LISE 84 . 1

YUKSEKOKUL 86 . 1
MUDUR FAKULTE 66,19 16,261 16
Toplam 68,28 16,445 18

LISE 81 . 1

KOORDINATOR FAKULTE 68,67 22,349 6

LISANSUSTU 81 . 1

Toplam 71,75 19,732 8

LISE 86,67 9,074 3

GMY Toplam 86,67 9,074 3
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Sonuglar incelendiginde yiiksek okul grubunun miidiir ve miidiir yardimeisi
olarak ¢alismasinda is doyumun fazla oldugu, miidiir ve koordinatorlerde fakiilte mezunu
olanlarin is doyumun diisiik, lise mezunu olanlarin is doyumlarinin yiiksek oldugu
gOriilmiistiir.

Tablo 4.25. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki
Kideme Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

MESLEKI KIDEM N X SS

1-5 25 73,92 13,019

6-10 19 63,68 13,334

11-15 19 67,37 14,143

16-20 17 69,06 17,108

21-25 7 68,71 14,997

26 ve lzeri 7 83 8,583
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s181nda, 6-10 meslek kidemi grubunda yer alan iggorenlerin i
doyumunda en diisiik ortalamalara (X=63,68) sahip olduklari, bu calisanlar1 11-15
grubunda (X=67,37) olan ¢alisanlarin takip ettigi, 26 ve iizeri meslek kidemi grubunun

(X=83,00) ise is doyumu en yiiksek grubu olusturdugu soylenebilir.

Is doyumunda grup iginde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gostermesi
16-20 meslek kideminde oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun 26 ve iizeri

meslek kidemi oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglar ile meslek kidemlerinde ilk yillarda is doyumun yiiksek oldugu,
ancak ilerleyen yillarda is doyumun diistiigii, ancak meslek kideminin sonlarina dogru en
yuksek seviyesine ¢iktigi ve meslek kideminde en son noktanin is doyumunda da en

yiiksek nokta oldugu goriilmiistiir.
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Calisma sonucu gostermistir ki meslekte yeni olanlarin is tatmini diizeyi
meslekte daha eski olanlara gore daha yiiksektir. Bunun anlami da, yillar gegtik¢ce meslekte
beklentilerine cevap bulamayan personelin is tatmini diizeyi diismektedir. Ancak meslekte

ilerledikge tecriibenin ve uyumun artmasi ile is tatmini yeniden yiikselebilmektedir

Bu analiz sonucu da, yukarida literatiirde bahsi gecen calismalarin
bulgulariyla bu c¢alismanin bulgularinin uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi ile
incelenmis ve sonuglar Tablo 4.26’da sunulmustur.

Tablo 4.26. Arastirmaya Katilan Calisanlarin .is Doyum Diizeylerinin Mesleki
Kideme Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi ;(0 a;‘le; ::; Sd Oﬁi:::li;Sl F p
Gruplar arasi 2482,881 5 496,576
Grup igi 17342,736 88 197,077 2,52 | 0,035
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin mesleki kidem durumu ile is doyumlari
[F(5-88)=2,520 - p<0,05] arasindaki iligkinin anlamli oldugu ortaya konmustur. Boylece
“Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin mesleki kidem ile is tatmin diizeyi ortalamalari

arasinda anlaml bir fark vardir” hipotezi (Hs) dogrulanmistir.

Ayrica mesleki kidem ile hizmet yili arasindaki iliskiyi gérmek icin ve
anlaml bir farklilik olup olmadigini ¢ift yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar

Tablo 4.27°de sunulmustur.
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Tablo 4.27. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki
Kidem ve Hizmet Yilina Gére Cift Yonlii Varyans ile Incelenmesine

Yonelik Bulgular

MESLEKi KIDEMi | KURUMDAKI HiZMET YILINIZ X SS N
1-5 1-5 73,92 13,019 25
Toplam 73,92 13,019 25

6-10 1-5 65,2 7,694 5
6-10 63,14 15,058 14
Toplam 63,68 13,334 19

11-15 1-5 72,33 13,823 6
6-10 57,33 14,012 3
11-15 67,4 14,152 10
Toplam 67,37 14,143 19

16-20 1-5 75,67 7,572 3
6-10 36 0 1

11-15 74,5 15,155 4

16-20 68,11 17,78 9
Toplam 69,06 17,108 17

21-25 21-25 68,71 14,997 7
Toplam 68,71 14,997 7

26-+ 11-15 83 0 1
26 ve lizeri 83 9,402 6

Toplam &3 8,583 7

Sonuglar incelendiginde mesleki kidem artikga ve kurumdaki hizmet yil
artik¢a is doyumu 26 ve tizeri grup haricinde azaldigi, bunun sebebinin ise mesleki kidem
sahibi iken yeni ise baslayan personelin sonraki yillarda beklentilerine cevap alamadikca
azaldig tespit edilmistir.

Tablo 4.28. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Kurumdaki
Hizmet Yilina Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

KURUMDAKI HIZMET YILI N X SS

1-5 39 72,69 12,269

6-10 18 60,67 15,469

11-15 15 70,33 14,161

16-20 9 68,11 17,78

21-25 7 68,71 14,997

26-+ 6 83 9,402

TOPLAM 94 69,94 14,601
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Bu bulgular 1s181nda, 6-10 meslek kidemi grubunda is doyumunda en diisiik
ortalamalara (X=63,68) sahip olduklari, bu ¢alisanlar1 11-15 grubunda (X=67,37) olan
calisanlarin takip ettigi, 26 ve lizeri meslek kidemi grubunun (X=83,00) ise is doyumu en

yliksek grubu olusturdugu sdylenebilir.

Is doyumunda grup icinde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gdstermesi
16-20 kurumdaki hizmet yilinda oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun 26

ve lizeri kurumdaki hizmet y1li oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglar ile mesleki kidem siiresindeki gibi, meslek hizmet siiresinin ilk
yillarinda is doyumun yiiksek oldugu, ancak ilerleyen yillarda is doyumun diistiigii, ancak
meslek hizmet siiresinin sonlarma dogru en yiiksek seviyesine ¢iktig1 ve meslek hizmet

stiresinin en son noktasinin i doyumunda da en yiiksek nokta oldugu goriilmiistiir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonli

varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.29°de sunulmustur.

Tablo 4.29. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Kurumdaki
Hizmet Yilina Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine Yonelik

Bulgular
. Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 2909,659 5 581,932
Grup igi 16915,958 88 192,227 3,027 | 0,014
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet yil1 ile is doyumlar1
[F(5-88)=3,027 - p<0,05] arasindaki iligkinin anlamli oldugu ortaya konmustur. Boylece
“Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin kurumdaki hizmet yili ile is tatmin diizeyi

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir” hipotezi (Hs) dogrulanmustir.
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Tablo 4.30. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Bulundugu
Gorevdeki Hizmet Yilina Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
GOREVDEKI HIZMET YILI N X SS

1-5 55 70,27 14,848

6-10 20 65,35 15,274

11-15 9 79,33 9,233

16-20 2 69,5 14,849

21-25 6 65,67 13,852

26-+ 2 71,5 13,435

TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s18inda, 6-10 hizmet yili grubunda is doyumunda en diisiik
ortalamalara (X=65,35) sahip olduklari, bu ¢alisanlar1 21-25 grubunda (X=65,67) olan
calisanlarin takip ettigi, 11-15 hizmet yili grubunun (X=79,33) ise is doyumu en yliksek

grubu olusturdugu sdylenebilir.

Is doyumunda grup iginde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gdstermesi
6-10 hizmet yilinda oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun 11-15 hizmet
yil1 grubu oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar ile bulundugu gérevde hizmet siiresinin 5 yilin

izerine ¢iktiginda is doyumlarinda azalma oldugu ortaya ¢ikmustir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginmi tek

yonlii varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.31°de sunulmustur.

Tablo 4.31. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Bulundugu
Gorevdeki Hizmet Yilina Gore Tek Yonlii Varyans ile Incelenmesine

Yonelik Bulgular
. Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 1445,825 5 289,165
Grup i¢i 18379,792 88 208,861 1,384 1 0,238
Toplam 19825,617 93
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Analiz sonuglarina gore, calisanlarin gérevdeki hizmet yili ile i3 doyumlari

[F(5-88)=1,384 - p<0,05] arasindaki iligkinin anlaml1 olmadig1 ortaya konmustur.

Tablo 4.32. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki
Planina Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

MESLEKI PLAN N X SS
EMEKLILIK 15 65,8 17,571
KARIYER 39 74,69 10,707
KURUM DEGISTIRME 2 445 12,021
GOREVE DEVAM 35 69,86 14,289
MESLEK DEGISIMI 3 46,67 1,155
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s1g81nda, kurum degistirme grubunda is doyumunda en diisiik
ortalamalara (X=44,50) sahip olduklari, bu c¢alisanlar1 meslek degisimi grubunda
(X=46,67) olan calisanlarin takip ettigi, kariyer hedefi grubunun (X=74,69) ise is doyumu

en yiiksek grubu olusturdugu sdylenebilir.

Is doyumunda grup icinde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gdstermesi
emeklilik grubunda oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun meslek degisimi

grubu oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglar ile ¢alisanlarin hedeflerinin iy doyumu ile paralel oldugu,
kariyer ve goreve devam etmek hedefinde bulunanlarin is doyumlarmin yiiksek, kurum
degistirme veya meslek degistirmeyi diislinenlerin ise is doyumlarinin diisiik oldugu

gozikmektedir.

Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonli

varyans analizi ile incelenmis ve sonuclar Tablo 4.33’de sunulmustur.
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Tablo 4.33. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki
Planina Gére Tek Yonlii Varyans ile incelenmesine Yonelik Bulgular

. Kareler Kareler
Varyansin Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 4057,457 4 1014,364
Grup i¢i 15768,16 89 177,17 5,725 0
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin mesleki planlar ile is doyumlar1 [F(4-

89)=5,725 - p<0,05] arasindaki iligkinin anlamli oldugu ortaya konmustur.

Tablo 4.34. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Cahsma
Nedenine Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

CALISMA NEDENI N X SS
EKONOMIK VE ZORUNLU 36 63,61 15,431
SEVDIGI 38 77,74 9,429
DIGER 20 66,5 14,891
TOPLAM 94 69,94 14,601

Bu bulgular 1s1ginda, ekonomik ve zorunlu nedenlerle grubunda yer
alanlarin is doyumunda en diislik ortalamalara (X=63,61) sahip olduklari, isini sevdigi i¢in

calisanlarin (X=77,74) ise is doyumu en yiiksek grubu olusturdugu sdylenebilir.

Is doyumunda grup icinde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gdstermesi
“ekonomik ve zorunlu” grubunu segenlerde, iy doyum diizeyinin ise birbirine en yakin

olmasi “sevdigi” grubunu se¢enler olmustur.

Bu sonuglar ile c¢alisanlarin is doyumlarinin yiliksek olmasi igyerlerini
sevmesine ve sevdigi i¢in calismasina neden oldugu, is doyumu diisiik olanlarin ise
ekonomik ve zorunlu nedenler ile kendilerini ¢alismaya mecbur hissettikleri

gozikmektedir.
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Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonli

varyans analizi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.35’de sunulmustur.

Tablo 4.35. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Cahsma
Nedenine Gore Tek Yonlii Varyans ile incelenmesine Yonelik Bulgular

Varyansin Kaynagi ;?0 a;le; ::1 Sd OI;Z::::;;SI F p
Gruplar arasi 3988.,693 2 1994,347
Grup ici 15836,924 91 174,032 11,46 0
Toplam 19825,617 93

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin calisma nedenleri ile is doyumlari

[F(4-89)=11,460 - p<0,05] arasindaki iliskinin anlamli oldugu ortaya konmustur.

Asagidaki Tablo 4.36’da yukaridaki tek yonlii varyans analizleri ile ilgili

sonuglara gore hipotezlerin kabul ve red durumlar1 gosterilmektedir.

Tablo 4.36. Hipotez Analizleri Sonuclari

. R . KABUL VEYA
ILERI SURULEN HIPOTEZLER RED DURUMU
Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin  cimsiyeti 1le 15 tatmin duzeyi
Hi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. RED
Arastrma kapsamindaki calisanlarin  yaglarn 1le 15 tatmin  duzeyi
H: ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim durumlar 1le 15 tatmin diizey1
Hs ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. RED
Arastirma kapsamundaki c¢alisanlarin  gorevler1 1ile 15 tatmin duzeyi
Hq ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. RED
Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin mesleki kidem 1ile 15 tatmin duzeyi
Hs ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarm kurumdaki hizmet yili ile 15 tatmin
He diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
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V.BOLUM

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartisma

Bu bolimde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular tartisilmistir.
Literatiir incelendiginde yurt i¢inde ve yurt disinda c¢alisan personel is doyumu durumlari
ile ilgili arastirmalar bulunmus, ancak fabrikalarda ¢alisan personele yonelik yok denecek
kadar az arastirma yapildig1 goriilmiistiir. Bu nedenle arastirma sonuglar1 yorumlanirken bu

sinirhilik dikkate alinmastir.

Geng yasta calismaya baslayan ¢alisanlarin ilk yillarinda iilkemizin issizlik
durumu goz Oniine alindiginda beklentilerin fazla olmamasi nedeniyle is doyumlariin
ylksek olarak ise bagladiklari, ancak medeni durumlarinda degisiklik, ¢ocuk durumu gibi
sorumluluklar1 arttifinda beklentileri artmakta ve is doyumunda gerileme olmaktadir.
Ayrica mesleki kidemleri artikga kendine giiven gelismekte ve beklentiler arttigi igin is
doyumunda diisiikliik ortaya c¢ikmaktadir. Ozellikle yas gruplari ile hizmet yili
karsilastirildiginda 30 yasindan sonra ve 6-10 yil mesleki kidem ve hizmet yilinda
olanlarin is doyumlarinda 6nemli diisiislerin ortaya ¢iktig1 ve bu gruplarin bu seviyelerde
mesleki plan i¢in arayisa girdigi ve issizlik sorunlar1 nedeniyle ¢alismaya devam ettikleri

gOriilmiistiir.

Ogrenim durumlarinin yaptiklar gérev ile is doyumu durumuna etki ettigi,
egitim seviyesi diisiik olanlarin yiliksek gorevlere geldikleri i¢in is doyumlarmin artigi,
ozellikle fakiilte mezunlarinin gorevlerinden memnun olmayip, is doyumunda azalma

oldugu goriilmiistiir.
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Ayrica buradan ¢ikan sonuca gore Karaman dogumlularin agirlikta oldugu
ancak yerel bir isletme kabugundan ¢ikarak profesyonellesmeye giderek “adama gore is

yerine, ise gore adam” se¢ilmeye basladig1 géziikkmektedir.

5.2. Sonug¢

Uretim faktdrlerinden bir tanesi de emektir. Isletme faaliyetlerini
gerceklesebilmesi ¢alisanlara baglidir. Giinlimiizde birgok isletme rekabet iistiinliigi elde
edebilmek i¢in slirekli olarak gelismeyi ve sonugta da verimlili§i artirmay:
hedeflemektedir. Yani kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin karli ve avantajli olmalar
emek faktoriinlin etkin ve verimli ¢aligmasina baghdir. Nedeni ise iiretim maliyetlerinin
agirliklt boliimiini is¢ilik maliyetlerinin olusturmasidir. Yiiksek maliyet ise karliligi
olumsuz etkilemektedir. Iscilik maliyetlerinin diisiiriilmesi ise is giiciiniin verimliliginin

saglanmasi1 ve etkin hale getirilmesi ile gerceklesebilir.

Verimlilik artirict faktorler incelenirken veya degerlendirilirken dikkat
edilmesi gereken en dnemli unsur insandir. Insan dogasi geregi yalniz yasayamaz ve
cevresi ile etkilesim halindedir. Sosyal bir varliktir. Sosyal bir varlik olmasi belirli
ihtiyaglar1 ve gereksinimleri ortaya c¢ikarir. Bu ihtiya¢ ve gereksinimleri karsilamak i¢inde

caligmasini gerekli kilar.

Arastirma sonunda demografik Ozellikler acisindan istatistiksel olarak
degerlendirme yapildiginda, isgorenlerin is tatmin diizeylerinin “Cinsiyet”, “Medeni Durum”,
“Cocuk Durumu”, “Dogum Yeri”, “Gérev”, “Egitim”, “Daha Once Caligma”, “Calistig1 Birim” ve
“Gorevdeki Hizmet Yili” ile anlamh farkhilik tespit edilmemistir. “Yas”, “Mesleki Kidem”,

“Kurumdaki Hizmet Yili”, “Mesleki Plan1” ve “Calisma Nedeni” 6zelliklerinin anlamli
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farkliliga sahip olduklar1 saptanmustir. Is tatmin diizeyinin “Yas”, “Mesleki Kidem” ve

“Kurumdaki Hizmet Yili” ile “U” tipi bir iliskiye sahip oldugu, “Mesleki Plan” ve “Caligma

Nedeni” ile paralel artis veya azalig gosterdigi tespit edilmistir.

Bu calisma, yalnizca biskiivi sektoriinde is tatminini etkileyen demografik
faktorleri ortaya koymaya yonelik bir calismadir. Bu konuda tilkemizde bu sektore yonelik
yapilmis sinirli ¢alisma oldugundan literatiire katki saglayacak niteliktedir. Bundan sonra

diger 6zel sektordeki gida firmalarinin da incelenmesi literatiirli zenginlestirecektir.

5.3. Oneriler

Arastirma bulgular1 sonucunda faydali olabilecegi diisiiniilen Oneriler

sunlardir;

1. Yas olarak 30 yasin iizerinde olan gruplarin {izerinde durulmali ve eger
firma beklentilerine cevap alabiliyorsa, calisaninin beklentilerine cevap verecek maddi ve
manevi ¢oziimler tiretmelidir.

2. Firmada bayan calisan sayisinda onemli eksiklik oldugu ve bu
calisanlarm is doyumlarinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Ozellikle Ar-Ge ve kalite giivence
gibi agirlikli bayan ¢alisan yerlerde i3 doyumlarinin ¢ok diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu
birimlerde sorunlar incelenmeli ve is doyumunun diisiik olma nedenleri bulunmalidir.

3. Gorevlendirme ve terfi yapilir iken egitim durumlarinin da dikkate
alinmas1 ve belirli gorevdeki g¢alisanlarin belli egitim seviyelerinde olmalarina dikkat
edilmelidir.

4. Mesleki kidemi artan personelin kurumdaki hizmet yili paralel artikga

terfi ve maddi olarak desteklenmelidir.
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5. Orgiite isgdéren aliminda, insan kaynaklari departmaninda calisan
yoneticiler, profesyonel davranmali, is analizleri, is gerekleri ve is degerlendirmesine gore
isgoren tercihi yapmaldirlar. Ise yonelik orgiitsel diizenlemeler is tatminini saglayan bir
unsurdur.

6. Isletmede demokratik bir ydnetim anlayisi, ciddi ve giiclii bir hedef
olarak oOngoriilmelidir. Bu baglamda, isgdrenlerin kisiligine ve yaptig1 ise saygi
gosterilmeli ve deger verilmeli, isgorenin isi ile ilgili konularda goriisii alinmali ve bu
konuda alinacak kararlara katilimi tesvik edilmelidir.

7. Terfi ve odillendirme igin belirlenen kriterler herkes igin esit
uygulanmalidir. Orgiit i¢inde terfi yolu agik tutulmalidir.

8. Yoneticiler ve isgoérenler arasinda agik kapi ve bilgi akisi sistemi
uygulanmalidir. Isgorenlere sorumluluga gére yetki verilmelidir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii
olmasi iggoren is tatminini artiran énemli bir unsurdur.

9. Orgiit, isgdrenin kendisini isi konusunda gelistirmesi ve iyilestirmesi i¢in
gerekli egitim olanaklarini saglamalidir. Hizmet i¢i egitim, ayn1 zamanda Orgiit i¢inde
arkadaslik iligkilerinin gelismesine, rekabetin degil tedarik etmenin 6n plana ¢ikmasina ve
ekip ruhunun olusmasina katkida bulunur. Hizmet i¢i egitim, isgérenin kendini
gergeklestirmesine ve boylece is tatmininin saglanmasina katkida bulunur.

10. s giivencesi, isgdren icin hayati bir nem tasir. Isgérene olaganiistii
durumlar disinda caliskan ve basarili oldugu siirece isini kaybetmeyecegi giivencesi
verildigi takdirde, isgéren daha huzurlu ¢alisacaktir. Is huzuru, is tatminini arttiran dnemli
bir unsurdur.

11.  Her ne kadar isgdren sosyal bir varlik olmakla birlikte ayn1 zamanda

isgorenin ekonomik bir yonii de vardir. Yasamini siirdiirebilmesi ve sorumluluklarini
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yerine getirebilmesi i¢in para kazanmak zorundadir. Saghkli bir is degerlemesi ve
performans degerlemesi uygulamalar1 yapilmalidir. Ucret kisiye gore degil, yapilan ise
gore adil bir sekilde verilmelidir.

12.  Isletme yoneticileri rutin bir sekilde, belirli zamanlarda isgdrenlerin
isteklerini, isletmede aksayan yonleri saptamak ve genel orgiit atmosferini 6grenmek igin

isgorenlerine anketler uygulamali, gézlem ve goriisme yapmalidir.
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EKLER

lyi Gunler, )
Bu anket KMU Sosyal Bilimler EnstitisU, Isletme Ana Bilim Dalinda yaptigim yuksek lisans tez

galismalari kapsaminda “Orgiitlerde is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler”
arastirmasinda kullaniimaya yo6nelik olarak gelistiriimistir. Bu yolla elde edilecek veriler, is tatminin
etkileyen etkenlerin c¢ikariimasinda ve degerlendiriimesinde temel teskil edecektir. Bu sebeple
sorularin tarafsiz cevaplanmasi, saglikh sonuglar elde edilebilmesi icin ¢ok blylik ©6nem
tasiyacaktir. Arastirma bilimsel bir ama¢ dogrultusunda yapilmakta; bundan dolay! anketler kigi
veya kisilere verilmeyecektir. Vereceginiz cevaplar tamamen gizli tutulacaktir.
Arastirmanin amacina ulasmasi, aciklamalarinin ve anket sorularin dikkatlice okunmasina,
cevaplarin 06zenle secilmesine ve sorularin cevapsiz birakilmamasina baglidir. Verileri
toplayabilmek igin sizlere 14 sorudan olusan “Bilgi Formu” ve 20 sorudan olusan “is Doyum Olgegi”
sunuyorum. igten vereceginiz yanitlarla, arastirmaya yapacaginiz katkilar igin simdiden tesekkiir
eder, calismalarinizda basarilar dilerim.
Sefa TOR
BiLGi FORMU

Bu bdliumdeki sorular ¢oktan se¢meli olarak sunulmustur. Size uygun gelen segenegin
yanindaki ayracin igerisine (X) isareti koyarak belirtiniz.
1- Cinsiyetiniz?

( ) Kadin ( ) Erkek
2- Yasiniz?
()20-30 ()31-40
()41-50 ( )51 ve Uzeri
3- Medeni Durumunuz?
( ) Bekar () Evl () Dul
4- Cocugunuz Var mi?
() Evet () Hayir
5- Egitim Durumunuz?
() ikokul ( ) Orta Okul () Lise
( ) Yuksekokul ( ) Universite ( ) YUksek Lisans
6- Dogum Yeriniz?
( ) KARAMAN

() Diger (Lutfen Belirtiniz)...............cooooiiiiiiiiinnns
7- Daha Once Baska Bir Kurumda galistiniz mi?

() Evet () Hayir
8- Bu Kurumda Calistiginiz Birim?
() Uretim ( ) Mali isler ( ) Satin Alma
() Teknik ( ) insan Kaynaklari () ihracat
( ) Pazarlama&Satis () Kalite Glvence () Ar-Ge
9- Kurumunuzdaki Goéreviniz?
( ) Personel ( ) Midar Yardimcisi/Sorumlu
() Miudar ( ) Koordinator ( ) Genel Mudir Yardimcisi
10- Mesleki Kideminiz?
()1-5 ()6-10 ()11-15
()16-20 ()21-25 ()26 ve Uzeri
11- Bu Kurumdaki Hizmet Yiliniz?
()1-5 ()6-10 ()11-15
()16-20 ()21-25 ()26 ve Gzeri
12- Halen Bulundugunuz Gérevinizdeki Hizmet Yiliniz?
()1-5 ()6-10 ()11-15
()16-20 ()21-25 ()26 ve Uzeri
13- Uzun vadede mesleki planiniz?
( ) Emeklilik ( ) Kariyer () Kurum Degistirme
() lstifa ( ) Goéreve Devam ( ) Meslek Degisimi

14- Bulundugunuz kurumda nigin ¢alismaktasiniz?



( ) Ekonomik ve Zorunlu nedenlerle

() Sevdigim igin

( ) Diger 5
MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile sorular bulunmaktadir. Liitfen her soruyu
dikkatle okuyarak isinizin “o climlede belirtilen” yoniinden ne derecede hosnut oldugunuzu
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(x) isaretle belirtiniz. Her climleyi yanitlarken “bu yonden isimden ne kadar hosnudum?”
sorusunu kendinize sorunuz.

HHD: Bu Yénden Isimden Hi¢ Hosnut Degilim
HD : Bu Yonden isimden Hosnut Degilim

K :Bu Yénden Isimden Kararsizim

H :Bu Yonden Isimden Hosnudum

CH :Bu Yo6nden Isimden Cok Hosnudum

HHD
HD

CH

1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2 | Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan

3 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4 | Toplumda “saygin bir kisi” sansin1 bana vermesi bakimindan

5 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 bakimindan

7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8 | Bana sabit bir ig olanag1 saglamasi bakimindan

9 | Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagia sahip olabilmeme
bakimindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12 | Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret bakimindan

14 | Is ierisinde terfi olanagimim olmasi1 bakimindan

15 | Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16 | Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17 | Calisma sartlar1 bakimindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 bakimindan

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda taktir edilmem bakimindan

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basgar1 hissinden
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Dogum Yeri ve Yili
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