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OZET

Bu caligmanin amaci, isletmeler i¢in bircok avantaj saglayan Toplam Kalite
Yonetimi Uygulamasi olarak kabul edilen liderlik, orgiitsel gliven ve personel
iligkilerinin ig performansi ve is tatminine olan etkilerini 6lgmektir. Aragtirma, Kocaeli
ilindeki otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren bir tasarim-miihendislik firmasinda
gerceklestirilmistir. Caligma, goniillii katilim esasina dayanarak 361 kisi ile anket
yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket programinda
analiz edilmistir. Arastirma amacina yonelik gerceklestirilen hipotez testlerinde,
Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarmin alt boyutlar1 olan “Orgiitsel Giiven” ve
“Personel Iliskileri”’nin, hem is tatminini hem de is performansinin alt boyutlar1 olan
“Baglamsal Performans” ile “Gorev Performans”ini1 pozitif etkiledigi bulgulanmustir.
Toplam Kalite YOnetimi uygulamalarinin alt boyutu olan “Liderlik™ alt boyutunun is
performanst alt boyutlar1 olan “Baglamsal Performans™ pozitif etkiledigi; “Gorev
Performansi”n1 ise pozitif etkilemedigi bulgulanmistir. Bu sonugclar 1s181nda Toplam
Kalite Yonetimi Uygulamalariin hayata gecirilmesiyle ¢alisanlarin performans ve is

tatminlerinde artis saglanabilecegi dngoriilebilir.

Anahtar Kelimeler: TKY, Is Performansi, Baglamsal Performans, Gorev

Performans, is Tatmini



SUMMARY

The aim of this study is to measure the effects of leadership, organizational trust
and personnel relationships on job performance and job satisfaction, which are
considered to be a Total Quality Management Practice that provides many advantages
for business. The research was carried out in a design and engineering company
operating in the automotive sector in Kocaeli province. The study was carried out using
the survey method with 361 people on the basis of voluntary participation. The
obtained data were analyzed in the SPSS package program. The research performed
for the purpose of hypothesis testing in lower dimensions of total quality management
practices with “organizational trust” and “job satisfaction and job performance of
personnel relations with both lower dimensions “contextual performance” and
“Performance Task”ini should affect were positive. It has been found that the
“Leadership” sub-dimension, which is a sub-dimension of Total Quality Management
practices, positively affects the “Contextual Performance”, which is a sub-dimension
of business performance, and it has not positively affected the “Task Performance”. In
the light of these results, it can be foreseen that an increase in the performance and job
satisfaction of employees can be achieved by implementing Total Quality

Management Practices.

Key Words: TQM, Job Performance, Contextual Performance, Task

Performance, Job Satisfaction
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1. GIRIS

Gilinlimiizde kiiresellesme ile birlikte ulusal veya uluslararasi rekabetin sebep
oldugu, sirketlerin kendi sektorlerinde var olacagi ve kar elde edecegi ortami
olusturmasi i¢in bazi zorluklar meydana gelmektedir. Isletmelerin kiiresellesmesi,
bilgi ve teknolojilerdeki gelismeler, pazar rekabetin artmasi ve alanindaki bir¢ok
degisimle birlikte isletmeleri daha karmasik hale getirmistir. Bu karmasiklig
cozebilmek icin isletmelerin benimsedigi, rekabet ortaminda avantaj saglayabilecegi
uygulamalar vardir (Avct, 2009).

Rekabetin artmasi ile sirketlerin stratejilerinde de degisim ve gelisimler
meydana gelmistir. Bu degisime ayak uydurmak icin kiiresel anlamda sirketlerin
bulundugu is diinyasinda sirket ¢alisanlart 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin
tatmin durumu, motivasyonu ve performansi, sirketlerin bu degisikliklere daha kolay
adapte olmasini saglayacaktir. Ayrica dogru fikir ve projeler, yapilan isin dogru ve
zamaninda yapilmas1 gibi unsurlar ancak isinden memnun olan, is performans yiiksek,
isine sadik, isini ¢ok seven ve igine karsi hep olumlu yaklasan ¢alisanlardan elde
edilecek ¢iktilardir (Ozpehlivan, 2018).

Is tatmini ve is performansy, is diinyasinda degisen &rgiitsel faktorler ve birgok
alanda incelenmistir. Is tatmini ve is performansi, hem ¢alisam hem de isletmeyi
etkilemektedir. Isten tatmin olmama ve is performansinin diisiik olmasi
sonuglari igletmelerin rekabeti i¢in olumsuz bir sonugtur. Bu nedenle iist yonetimin
calisanlarin is tatminini arttirarak isten memnuniyet seviyesini arttirmasi, c¢alisma
ortamini olumlu etkilemektedir (Topal ve Sahin, 2017). Dolayisiyla isletme bundan
olumlu etkilenmektedir. Bunun i¢in yoneticilerin, ¢alisanlarin moralini yiikseltmesi ve
kendilerine verilen gorevleri yerine getirmek i¢in onlarin ihtiya¢ duyduklar
kaynaklara sahip olmalarini saglamasi gerekmektedir.

Literatiir incelendiginde is tatmininin ve is performansinin ag¢iklanmasinda
birgok farkli tanim ve hangi orgiitsel ve bireysel faktorlerden etkilendigine yonelik
bircok farkli ¢alisma mevcuttur. Yapilan aragtirmalarda is tatmininin ve is
performansinin etkilendigi ve giiglendirdigi diisiiniilen bir¢cok faktor belirtilmistir
(Leblebici, 2012). Bu faktorlerden birinin de Toplam Kalite Y onetimi (TKY) faktorii

oldugu diistliniilmektedir.



TKY, kalite, verimlilik miisteri memnuniyeti ve karlilik agisindan performansi
artirmak amaciyla firma bazinda yoOnetim i¢in sistematik bir kalite iyilestirme
yaklagimidir. TKY uygulamalar1 onlarca yildir diinya c¢apinda birgok firma
tarafindan benimsendiginden, farkli alanlardan bir¢ok arastirmacinin dikkatini
cekmistir. TKY uygulamalartyla ilgili bircok basar1 dykiisii olsa da, baz1 TKY
programlar1 basarisiz olmus ve bazi yazarlar bu basarisizliklarin nedenlerini
bulmuslardir (Sadikoglu ve Zehir, 2010).

TKY uygulamalari, isletmelerde rekabet avantaji saglayacagi ve yogun rekabet
ortaminda varligini stirdiirebilecegi bir unsur oldugundan ¢ok 6nemli bir yere sahiptir.
Isletmelerin rekabet ortaminda is performansi ve is tatminini arttirmasi gerektiginden,
TKY, 20. yy. sonlarinda globallesme ve rekabetin artmasi neticesinde bir yonetim
yaklasimi olarak ortaya ¢ikmustir (Ozden, 1999). Ayrica calisanlarm amaclar1 ve
istekleri dogrultusunda tatmin edilmesi, is performansini da birlikte getirecektir.

TKY insanlarin iste gercekte nasil davrandiklarini degistirmelidir. Insanlar daha
cok calismalidir, bu ise daha akilli (daha fazla bilgi ve beceri ile) ve TKY altinda daha
duyarl (miisteri gereksinimlerine daha iyi uyum saglayan gorev performans stratejileri
ile) olmalari ile miimkiindiir. Bu hedeflere ulasmanin anahtar1 ii¢ davranissal siirectir:
motivasyon, 6grenme ve degisim (Hackman and Wageman, 1995).

Calismanin amaci, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde TKY
uygulamalarindan liderlik, orgiitsel giiven ve personel iligkilerinin is tatmini ve is
performansi alt boyutu olan baglamsal ve gorev performansi iizerindeki etkisini
irdelemektir. Arastirmanin orneklemini otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren bir
tasarim- mithendislik firmasindaki 361 beyaz ve mavi yakali c¢alisanlar
olusturmaktadir. Anketler yapilirken, verilerin daha kolay toplanabilecegi ‘‘kolayda
ornekleme yontemi’” kullanilmistir.

Calisma dokuz bodliimden olusmaktadir. Girig boliimiinde caligmanin amaci
aciklanmaya ¢alistlmistir. ikinci béliimde kalite ve TKY kavramlar1 ve uygulamalar
aciklanmistir. Ugiincii  béliimde performans kavrami, dérdiincii boliimde is
performanst kavrami, besinci boliimde is tatmini kavrami agiklanmistir. Altinct
bolimde TKY uygulamalar1 ile is performanst ve is tatmini arasindaki iliski
arastirilmistir.  Yedinci bolimde arastirmanin  amaci, O6nemi ve sinirliliklar
belirtilmistir. Sekizinci boliimde ise elde edilen bulgular analiz edilmis olup, son

boliimde sonug ve Onerilere yer verilmistir.



2. KALITE KAVRAMI

Kalite kelimesinin anlaminin ortaya ¢ikis noktasi, insanlarda ve yontemlerde
olusabilecek hatalar1 yok sayma ve daha iyiye ulagsma arzusudur. Latin kokenli bir
kelime olan kalite, “Qualis” sozciligiinden ortaya ¢ikmis ve “Qualitas” kelimesi ile
anlamli hale gelmistir (Yilmaz, 2003).

Kalite, toplum igerisinde onceligi ve iyiligi gosterirken; isletmeler icin iiriin ve
hizmetin tstiinlik ve ayricaliinin oldugunu gdstermektedir. Kalite kavraminin
bireyler =~ ve  toplumlar iizerinde  farklilasmasi,  kisisel  diislincelerin
degerlendirilmesinden kaynaklandigi i¢in iirlin ve hizmetlerle ilgili kalite s6zctigi
tiiketicilerde farkli anlamlar olusturmustur (Ozgakar, 2010).

Kalitenin amaci, misteri ihtiyacim1 karsilamak; bu dogrultuda miisteri
memnuniyetini saglamak ve geliri arttirmaktir. Bununla birlikte, daha kaliteli iiriin
veya hizmet saglamak, yatirim ve maliyet demektir. Bu anlamda yiiksek kalite,
genellikle yiiksek maliyet demektir (Eldin, 2011).

Bazi1 yoneticiler “hata ve yanliglarin olmadigi {iriin ve hizmet” olarak; bazilari
ise “miikemmeliyet derecesinde iiriin ve hizmet” olarak kaliteyi nitelendirmektedir.
Bunun disinda yonetim uzmanlari “uygunluk kalitesi” (alic1 nezdinde istenen nitelikler
ve standartlara uygunluk) ve “tasarim kalitesi” (Orgiit nezdinde istenen tasarim
niteliklerine ve standartlarina uygunluk) smiflandirmasi da yapmaktadir (Aktan,
2012).

Isletmeler miisteri beklentilerini karsilamadan ©nce miisteri profillerini
cikarmak zorundadir. Ciinkii yiiksek diizeyde kalite sunmak, paydaslarin ve
ihtiyaglarinin belirlenmesi ile olmaktadir. Uretim firmalarinda, iirettigi mali son alan
kisi miisteri olarak nitelendirilirken, hizmet sektoriinde miisteri, calisanlar,
tedarikciler, danigmanlik, bankacilik gibi kisi veya kuruluslar olarak nitelendirilebilir

(Bengisu, 2007).
2.1. Toplam Kalite Yonetimi

2.1.1. Toplam Kalite Yonetiminin Tarihgesi

19. ylizyilda endiistriyel sistemlerin kurulmasi ile baslayan; 20. Yiizyilda Henry
Ford’un Ford fabrikasinda hareketli montaj hattin1 kurmasi ile montaj hatti

basitlestirilmis ve az maliyetle daha kaliteli iirlinlerin iiretimi saglanmistir. Bu
3



dogrultuda kalitenin siirekliliginin saglanmasi icin kalite biriminin kurulmasi gerektigi
anlagilmistir. Fakat bu birim sorunlu pargalart durdurmaktan ote gecememistir. 2.
Diinya Savasi sonrasinda Japonlar, Henry Ford’un yonetim bi¢imini kabullenip daha
kaliteli iirlinler tiretmistir ve TKY uygulanmaya baslanmistir. 1950°den sonra TKY,
calisanlar tarafindan benimsenmeye baslanmistir. Japon yoneticiler her diizeydeki
calisanlara TKY konusunda gerekli egitimler vererek bilinglendirmistir (Ergililen ve
Atci, 2020).

TKY ye iliskin bir¢ok tanimi vardir:

Miller’a (1996) gore, 1iist yonetimin, tiim gorevleri yerine getirirken
organizasyondaki herkesin, hem dis hem de i¢ miisterilerinin ihtiyaglarini ve
beklentilerini karsilayan veya asan standartlar olusturmasini ve elde etmesini saglamak
icin gerekli adimlar1 atti§1 devam eden bir siiregtir.

Ogiit’e (2001) gore, bir organizasyonda is siireglerinin siirekli iyilestirilmesi
yoluyla Onceden belirlenmis olan miisteri gereksinim ve beklentilerinin yerine
getirilmesini 6ngodren bir yonetim felsefesidir.

Yatkin ve Gokhan’a (2004) gore, TKY, dar anlamda “mal ve hizmet kalitesini”
genis anlamda ise kurum veya orgiit veya organizasyon kalitesini siirekli olarak
tyilestirmek icin yapilmasi gereken tiim ¢abalar1 ifade eder.

Oztiirk’e (2013) gore miisterilerin su andaki ve gelecekteki beklentilerini asmak
ve kargilamak i¢in, yonetim kalitesini, orgiit kalitesini, ¢alisanin kalitesini, yapilan isin
kalitesini ve {irlin ve hizmet Kkalitesini, siirekli olarak gelistirilmesini ve
tyilestirilmesini 6ngdren bir yonetim anlayisidir.

Tekin ve Zerenler’e (2008) gore ise isletmelerde {ist yonetimin sorumlulugunun
vurgulanmasi, her diizeyde ve alanda kalite yonetimine iligkin egitim faaliyetlerinin
yuriitiilmesi, kalite gelistirmenin siirekli kilinmasi ve kalite ¢emberleri iginde
isletmelerde tiim calisanlarin kalite gelistirme faaliyetlerine katiliminin saglanmas1”

olarak tanimlanmaktadir.

2.1.2. Toplam Kalite Yonetiminin Amaclari

Uriinlerin kalitesini artirmak i¢in yaygm olarak kullanilan bir yéntem, TKY yi
etkin bir sekilde gerceklestirmek ve TKY’yi tanimlamaktir ¢linkii TKY, oldukca
karmagik bir yapidadir. TKY, siiregleri, tiretimi, hizmetleri ve calistiklar1 kiiltiirii
gelistirmek i¢in tlim Orgiit iyelerinin katilimina dayanir. TKY, kurulusun tiim tiyeleri

ve kurulusun bulundugu topluluk i¢in kar saglar. Deming, miisterilerin ihtiyag¢larini

4



rakiplerinden daha iyi, daha gilivenli, daha kolay ve daha hizli karsilayan iiriin ve
hizmetler sunmak amaciyla bir kurulusun gergeklestirdigi tim faaliyetleri siirekli
iyilestirmek oldugunu ve bu dogrultuda iist diizey yoneticilerin onderliginde tiim
personelin katilimini kullandigin1 genel bir yonetim sistemi olarak tanimlar (Shahin,
2011).

TKY, orgiit icindeki tiim kaynaklar1 optimum seviyede kullanilmasini saglar.
TKY, orgiite iliskin iirlin ve hizmeti ticari, teknik, beseri ve orgiitsel kaynaklar1 en iyi
diizeyde kullanmay1 ve kaynaklarin tim faaliyetlerini planlayarak koordinasyonunu
saglamaya yoneliktir (Akdag, 2005).

TKY, tiim siire¢lerin ve islevlerin iyilestirilmesinde, ydnetim bi¢iminin
degistirilmesinde ve miisteri memnuniyet saglamada O6nemli rol oynamaktadir.
Miisteri memnuniyetini saglamak i¢in ise dogru igin yapilmasi ve miisteriye kalite
degerinin dogru aktarilmasi gerekmektedir. Bu sebeple kurulus igerisindeki islevlerin
ve operasyondaki birimleri siirekli iyilestirilmesindeki amac, miisteri memnuniyetini
ve mutlulugunu saglamak i¢in kalite degeri yiiksek {iriin ve hizmetler sunmaktir (Zaid
et al., 2020).

20. yy. sonlarinda globallesme ve rekabetin siddetlenmesi neticesinde bir yonetim
yaklasimi olarak meydana gelmistir (Ozden, 1999). Bu globallesme ve rekabetin
artmasi, TKYyi stirekli gelisen ve iyilesen bir yap1 haline getirmistir. TKY; yenilik¢i
bir yonetim anlayisi olmasi sebebiyle miisteri memnuniyeti, takim c¢alismasi, siirekli
tyilestirme ve hata yapmama temeline dayalidir (Aksu, 2009).

TKY ’ye bagl temelde bazi uygulamalar vardir. Bu uygulamalar liderlik, baglilik,
toplam miisteri memnuniyeti, slirekli gelisme, toplam katilim, egitim ve Ogretim,
problemleri sahiplenme, ddiillendirme ve tanima, hata 6nleme ve takim g¢aligmasidir
(Quinn et. al., 2009).

Miisteri mutlulugunun olusmasina yardimci olacak bir unsurla siiregleri
diizenlemek temel amacidir. TKY nin i¢ miisteri ve dig miisteriye yarar saglayan
bir¢ok amaci vardir. Mamafih tiim c¢alisanlarin katilimi sayesinde kalitenin siirekli
tyilestirilmesi ve maliyetlerin en aza indirgemesi en 6nemli amacidir (Yayla ve Ungan,
2019).

Daha basit bir ifadeyle; TKY nin amaci, miisterilere kaliteli {iriin ve hizmet
sunarak oOrgiit i¢cin verimliligi arttirmak ve maliyeti diistirmektir. Daha kaliteli bir {iriin

ve daha diisiik fiyatlandirma ile 6rgiitiin rekabet konumu artacak ve bunun sonucunda



orgiitiin kar ve hedeflerine daha kolay bir sekilde ulagmasi saglanacaktir (Besterfield

et al., 2012).

2.1.3. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 ve Alt Boyutlari
Tablo 2.1: ISM Model Gelistirmede Kullanilmis TKY Uygulamalar:

Uygulama Numarasi TKY Uygulamasi
1 Ust Yonetimin Liderligi
2 Miisteri Odaklilig
3 Egitim ve Ogretim
4 Siirekli Tyilestirme ve Yenilik
5 Tedarik¢i Yonetimi
6 Calisan Katilimi
7 Bilgi ve Analiz
8 Siire¢ YoOnetimi
9 Kalite Sistemleri
10 Karsilastirma
11 Kalite Kiiltiirii
12 Insan Kaynaklar1 Yonetimi
13 Stratejik Planlama
14 Caligan Tegsviki
15 Takim Caligsmasi
16 Uriin ve Hizmet Tasarmmi
17 Iletisim

(Talib et al., 2011)

TKY, mal ve hizmetlerin kalitesini iyilestirmeye yonelik bir yaklagimdir.
Temelinde tiim stireglerin siirekli iyilestirilmesi, miisteri odakli kalite, hatasiz liretim,
insan elestirisinden ¢ok slireglerin iyilestirilmesine odaklanma ve veriye dayali karar
verme hedefleri vardir (Flynn et al., 1995).

TKY ’nin belirli alt boyutlar1 tanimlanmistir:

Garvin, kaliteyi stratejik analiz igin sekiz kritik alt boyutta incelemektedir. Bunlar:
Performans, Ozellikler, Giivenilirlik, Uygunluk, Dayaniklilik, Servis Kolayligi,
Estetik ve Algilanan Kalitedir (Garvin, 1987).

Curkovic et al. (2000) yaptig1 ¢alismada TKY 'nin en basarili boyutlarinin miisteri

odaklilik, calisanlarin gii¢lendirilmesi ve iist yonetim destegi oldugunu belirtmistir.
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Lau and Idris (2001)’in yaptig1 calismaya gore TKY, asagidaki boyutlardan

etkilenmektedir:

1.  Kalite ve Siirekli Iyilestirme i¢in Ust Yonetim Liderligi
Miisteri Memnuniyeti/ Katilimi
Egitim ve 0gretim
Kiiltiir
Giliven
Takim Caligmasi

Calisan Katilimi

® =N Nk w D

[s Siirekliligi

Bu boyutlar yumusak boyut olarak adlandirilmaktadir. Malezya’da yapilan bir
arastirmada TKY uygulamasina iligkin kritik basar1 faktorlerinden elde edilen
bulgular, TKY yumusak unsurlarinin belirli sorunlara ve firsatlara se¢ilmesinde ve
hedeflenmesinde kuruluglara yardimcit olmaya, kuruluslara, TKY yumusak
unsurlariin  kuruluslarin1 nasil etkileyebilecegi konusunda daha iyi bir anlayis
saglamaya ve yumusak unsurlarin uygulanmasini tesvik etmeye yaramaktadir (Lau

and Idris, 2001).

2.1.3.1. Ust Yonetimin Liderligi

TKY, liderlik becerilerinin gelismesini saglayan bir sistemdir. Bir 6rgiitiin liderligi
stirekli iyilestirmeye kendini adamalidir. Bu taahhiit yonetimin tamaminda goriiniir
olmalidir (Pekar, 1995). Bunun i¢in iist yonetimin davranisi ile soyledikleri tutarli
olmalidir (Kocak ve Tas¢1, 2018).

Yoneticiler TKY anlayisini benimseme siirecinde, liderlik gorevlerini yerine
getirmelidirler. Liderler, orgiit icinde ¢alisan kisileri isteklendirmeli, gorev, goriis ve
degerleri giiclendirecek yonetim sisteminin siirekli iyilesmesine yardimci olmalidirlar.
Bireylerin ve makinelerin performansini ¢ogaltmak, iiretimi arttirmak ve bireylerin
caligmalarindan 6viing duymalarini saglamak, liderligin amacidir. Aynm1 zamanda
liderligin amaci bireylerin hatalariin kok sebebini bulup ortadan kaldirarak daha iyi
bir is icin daha az ¢aba sarf etmek olmali ve bireylerin hatalarini bulup kaydetmek
olmamalidir (Baskan, 2012).

Toplam kaliteye ulagmak i¢in, list diizey yoOneticiler kalite hedeflerini netlestirmeli,

kaliteyi stratejik bir konu olarak ele almali, kaliteyi oncelik olarak belirlemeli, kalite
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iyilestirme c¢abalarina yeterli kaynaklar1 tahsis etmeli ve ¢alisanlar1 kalite
performanslarina gore degerlendirmelidir (Jun et al., 2006).

TKY uygulamalarimin benimsenmesi konusunda yoneticilerin destegi ¢ok
onemlidir. Toplam kalite ortaminin uygulanmasinda, yonetimin aldig1 goriiniirliik ve
destek derecesi, TKY uygulamasinin basarisi i¢in kritik dneme sahiptir (Pheng and

Teo, 2004).

2.1.3.2. Miisteri Memnuniyeti/Katilim

Kalite ile ilgili geribildirimler orgiitler i¢in ¢ok dnemlidir. Olumlu geribildirimler
icin 6nemli siiregler yiiriitiilmektedir. Bu siiregler, beklenti ve ihtiyaglara yonelik
caligmalarin yapilmasini ve beklenti ve ihtiya¢larin dogru anlagilmasini icermektedir
(Kocak ve Tase¢1, 2018) ve miisterinin gereksinimi ve beklentileri orgiit i¢in ¢ok
onemlidir. Miisterinin kim ve neye ihtiyacinin oldugunun bilinmesi ve miisterinin
tatmin edilmesi, miisteri odakli yonetimin uygulanmasi i¢in Onceliklidir (Bagkan,
2012).

TKY ’nin eski anlayisinda sadece dis miisteri odakli ¢calismalar yapilmaktaydi. Dis
misterilerin tatmin edilmesi ile rekabette avantaj elde etmek icin gerekli olan TKY,
eski anlayistan uzaklasarak miisteriyi i¢ miisteri ve dis miisteri olarak iki gruba ayirir
ve dis miisterinin tatmini i¢in 6ncelikle i¢ miisteri tatmininin saglanmasi gerektigini
belirtir (Naktiyok ve Kiigiik, 2003) ve miisteri odaklilik sayesinde, TKY uygulamalari
arasinda bir etkilesim gelistirmek i¢in miisteri ihtiyaglarini ve bir kurulusun bunlar

karsilamadaki etkinligini daha iyi degerlendirmek gerekmektedir (Flynn et al., 1995).

I¢ Miisteri: I¢ miisteri tanim1, TKY ’nin ilk ¢ikt1ig1 zamanlarda kabul edilmemis,
genel olarak dis miisteri kavrami tizerinde durulmustur. TKY ve miisteri odaklilik
literatiirleri esas olarak dis miisterilerin 6nemine odaklanmistir. Sirket ¢alisanlarinin,
kendi (i¢ veya dis) miisterilerine hizmet etmek i¢in diger ¢alisanlarin veya boliimlerin
ciktilarina bagli olarak i¢ miisteriler olarak kabul edilmesi kavrami, 1980'lerin
ortalarinda ortaya cikmistir. Calisanlarin i¢ miisteriler oldugu ve dolayisiyla bir
miisteri bileseni oldugu fikrinin yaygin bir sekilde yoklugu ile karakterize edilirler
(Lukas and Maignan, 1996). TKY ilkeleri, tim orgiitsel uygulamalarin kapsayici
amacinin dis miisterileri tatmin etmeye yardimci olmasi ve organizasyon boliimlerinin

de i¢ miisterilerini tatmin etmeye odaklanmasi gerektigini i¢erir (Bowen, 1996).
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I¢c miisteri ve dis miisteri ayrilamaz bir biitiindiir. I¢ miisteri, direkt ve endirekt
olarak orgiit icerisinde iirlin ve hizmetlere katki saglayan ve orgiitteki biitiin ¢calisanlari
iceren bir tanimdir. Dig miisteri memnuniyetinin olmasi i¢in dncelikle c¢alisan (ic
miisteri) memnuniyetinin olmas1 gereklidir. Maddi faktorler (iicret, isyeri olanaklari
vb.) genel olarak i¢ miisteri memnuniyeti saglar. Maddi faktorler gibi yonetim ile iligki
konusunda giiven, begenilme, yonetime katilma, saydamlik gibi unsurlar da i¢ miisteri
memnuniyeti i¢in gerekli konulardir (Baskan, 2012).

Modern organizasyonlarin mimarisi son yillarda-6zellikle Toplam Kalite
yonetiminde — takim temelli organizasyonlara dogru gii¢lii bir sekilde ilerlediginden —
sadece yonetime olan giivenin degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin birbirlerine olan
giivenin de ¢alisan memnuniyetinin olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir ekip
tiyesine olan giliven, ekip iiyesinin yardimsever davranacagi beklentisini yansitir,
savunmasiz olma istegini ve diger ekip liyesinin beklentileri karsilayamayacagi riskini
icerir ve bir miitevelli ekip tiyesinin davranisindan etkilenecegi i¢in bagimlilig: igerir.
Bu nedenle, ekip tabanli kuruluglarda ¢alisan memnuniyetinin yonetime olan giiven ve
calisanlarin birbirine olan giiveninden giiclii bir sekilde etkilenmektedir (Matzler and

Renzi, 2007).

Dis Miisteri: Dis miisteri, calisan disindaki tiim miisterilerdir (Dogan ve Kilig,
2008). Dis miisteri, i¢ miisterinin memnuniyetinden dogmaktadir. I¢ hizmetlerin
kalitesine daha fazla vurgu yapildik¢a, dis miisteriler daha fazla memnuniyet elde
etmektedir. I¢ miisteri kavranu, miisteri destegi gibi s6z konusu oldugunda 6zel bir
oneme sahiptir, ¢linkii dig miisterilerin memnuniyeti biiylik 6l¢iide buna baglidir. Bu
nedenle i¢ miisteriler tarafindan diisiik kaliteli hizmetin saglanmasi, dig miisterilere
diisiik kaliteli hizmetin saglanmasinda etkili olabilir (Bouranta et al., 2009).

Toplam Kalite Yonetiminde esas amag, dis miisterilerin isteklerinin yapilmasidir.
Bunun i¢in organizasyonlar, miisteri ihtiya¢c ve beklentilerini gergeklestirmek igin
yerinde iirlinler gelistirerek ar-ge ¢alismalarina destek vermelidir (Baskan, 2012).

Mevcut ihtiyaglar1 veya mevcut pazar taleplerini karsilamaya yonelik miisteri
odaklilik uygulamalari, hizmet dis1 ihtiyaclara odaklanan ve yenilerini yaratan daha
kapsamli Ar-Ge faaliyetleri ile karli bir sekilde dengelenebilir (Prajogo and Sohal,
2006).



2.1.3.3. Egitim ve Ogretim

Egitim ve 6gretim, TKY uygulamasinin 6nemli bir pargasidir, ¢iinkii calisanlara
istenen hedeflere ulagmak i¢cin TKY'nin ilkeleri ve temel kavrami hakkindaki bilgileri
aragtirir. Ayrica, tam fayda ve is miikkemmelligi elde etmek i¢in siirekli iyilestirme ve
yenilik hakkinda bilgi verir. Egitim ve dgretim, kurum i¢inde mevcut olan yetenek ve
faaliyetlerin en iyi sekilde kullanilmasiyla elde edilebilecek yiiksek kalite seviyesinin
korunmasinda kritik bir rol oynamaktadir (Talib et al., 2011).

Egitim, yiiksek kaliteli hizmet ve {irlinlerin sunulmasi, calisanlarin bilgi ve
becerilerle donatilmasini gerektirir. Tiim yonetim personeli, denetgiler ve ¢alisanlar
kaliteli egitim ve 6gretimi kabul etmelidir. Bunun i¢in de kalite yonetim sistemini ve
icindeki gorev ve sorumluluklar1 anlamak i¢in her seviyedeki calisanlara yardimei
olur. Egitim siirekli bir siire¢ olarak goriilmelidir (Jamali et al., 2010).

TKY programlarinin basarisi, hem yonetim hem de personele kalite kavramlari ve
girisimleri hakkinda ek egitim ve 6gretim saglanip saglanmadigina (6rnegin, kalite

araclarinin ve tekniklerinin kullanimi) biiyiik 6l¢iide baglidir (Ooi et al., 2010).

2.1.3.4. Kiltiir

Kiiltiir, bireysel davraniglari etkileyen ortak bir tarih, beklentiler, yazili olmayan
kurallar ve sosyal ahlaklar kiimesidir (Bose, 2004).

Kiiltiir, insanlarin TKY'nin uygulanmasina olan inancini etkileyecektir. Tiim
calisanlarin kalite gelistirme programlarina katildig bir kiiltiir olusturmak 6nemli bir
kritik bagar1 faktoriidiir. Tutarli bir kalite kiiltiiriinlin olmamasi, organizasyon
genelinde isbirligi ve problem ¢dzme i¢in bir engel olusturabilir. TKY'yi basarili bir
sekilde uygulamak icin, uygulamay1 tam olarak destekleyebilen bir kiiltiire ihtiyag
vardir (Jamali et al., 2010).

Bir oOrgiit kiiltliri, orgiitiin basarisina giden temel yoldur. Genel olarak, bir
organizasyonun kiiltiirli, ¢alisanin bilgi paylasmaya istekli olmasini saglayacak bir
ortam saglar. Bilgi paylasimi bilgi yonetimindeki en dnemli bilesenlerden biridir. Agik
orgiitsel vizyonlar ve hedefler, calisanlar1 bilgi paylasmaya tesvik etmeye kesinlikle
yardimci olacaktir. Bu, bir sirketin hedeflerine ve misyonlarina ulasmak icin gerekli
olan calisanlarin katilimindan kaynaklanmaktadir. Ancak is arkadaslar1 arasindaki
giiven, bilgi paylasimi lizerinde giiclii bir etkiye sahiptir (Al-Alawi et al., 2007).
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2.1.3.5. Giiven

Giivenin etkileri tlizerine yapilan arastirmalarda olumlu igyeri tutumlarina (6rnek;
calisan memnuniyeti ve bagliligl), isyeri davramislarina (6rnek; bilgi paylasimi,
orgiitsel vatandaslik davranisi) ve performans sonuglarina (6rnek; bireysel performans,
grup performansi ve is birimi performansi) yol agtig1 goriilmistiir (Matzler and Renzi,
2007).

Giiven, isbirlik¢i davramis saglar, ag tabanli organizasyon (dijital iletisim ve
yonetisim araglarinin etkin olarak kullanildig1 organizasyon) bigimlerini tesvik eder,
catigmalar1 azaltir, islem maliyetlerini azaltir, gecici ¢alisma gruplarinin hizli bir
sekilde olusturulmasini kolaylastirir ve krizlere etkili tepkileri tesvik eder (Rousseau
et al., 1998).

Orgiit icerisindeki giiven ile drgiit performans: arasindaki pozitif iliski, miisteriler
ve tedarikgiler ile {list yonetim ve calisanlar arasindaki karsilikli giiven demektir.
Giiven durumunun olugmasinda Orgiitsel strateji ve politikalar ¢ok onemli rol

oynamaktadir (Ekinler, 2015).

2.1.3.6. Takim Calismasi

Takim ¢aligmast, her iiyenin hiyerarsik seviyelerde astlarin ¢cabalarina uygun olarak
rol aldig1 ortaklar tarafindan yapilan bir is veya proje olarak tanimlanir (Ooi et al.,
2010).

Takim calismasi ile c¢alisanlarin performanslarinin artmast ve is doyumlari
saglanabilir. Toplam Kalite Yonetiminde takim calismasi genellikle kalite ¢evreleri,
kalite gelistirme ekipleri ve capraz islevsel ekipler olusturur. Etkili ekip ¢alismast,
calisanlar1 motive edebilir ve ¢aliganlarin performansini ve 6z yeterliligini artirabilir
(Jun et al., 2006).

TKY organizasyonlarinda ekip ¢alismasi saglamsa, ekip calismasi uygulamalarinin
topluluklarinin firma i¢inde kurumsallagmasi ve bunlarin uzun vadeli kalite
stratejilerine uygun olmasi miimkiindiir (Cooney and Sohal, 2004).

Calisanlarin takim c¢aligmasi1 faaliyetleri yaparak gelismeye katki saglamasi
TKY’nin ana amaclarindandir. Takim ¢alismas1 TKY de, {ist kademenin diistinmesi,
ast kademenin de bu diisiinceleri uygulayarak katkida bulunmasi1 hedefi degildir
(Uryan, 2002). Orgiitlerde bir iiriin ve hizmetin iyi bir sekilde uygulanmasi i¢in takim
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calismasinin hem diisiinme hem de uygulama olarak yapilmasi gereklidir. Her
diizeydeki ¢alisanlarin hem diisiinme hem de uygulama yapmasi takim c¢alismasinin

hedefidir (Uryan, 2002).

2.1.3.7. Cahsan Katilim

Geleneksel c¢alisan katilimi iki yonlii bir hedefe ulagmaktir: birincisi, yliksek
derecede baglilik yoluyla organizasyona aidiyet duygusu yaratmak; ikincisi ise
calisanlarin i verimliligini arttirmak i¢in Onerilerde bulunarak ¢aligma ortamlarinda
degisiklik yapmalarini saglamaktir (And and Sohal, 2008).

Calisan katilimi, organizasyon igerisindeki problemlerin tiim diizeylerde
giderilmesini saglar. Calisanlarin katilimi, ¢alisanlarin organizasyon seviyelerindeki
sorunlar1 ¢6zme konusunda karar vermelerini saglamak olarak da tanimlanmistir (And
and Sohal, 2008).

Toplam kalite etkinligi i¢in Orgiit icerisinde bir vizyon olusturarak vizyonun tim
calisanlar tarafindan onaylanmasi, herkesin anlayacagi bir iletisim ve ¢alisma sekli
olusturulmasi, saygi ve gliven unsurlarinin insa edilmesi gerekmektedir (Kogak ve

Tase1, 2018).

2.1.3.7. Is Siirekliligi

Is siirekliligi, bir kurulusu tehdit eden potansiyel faktérleri belirleyen; esneklik ve
etkin yanit verme yetenegi olusturmak icin ¢ergeve saglayan bir yonetim stirecidir. Bu
siireg, kurulusun itibar, marka ve deger yaratma faaliyetlerinin yani1 sira kilit
paydaslarmin ¢ikarlarini da korumahdir. Is siirekliligi, siirekli gelisim ve arastirma
konusudur ve bir is operasyonunun hayatta kalmasi ve sorunsuz bir sekilde devam

etmesi ile ilgilidir (Speight, 2011).

2.2. Otomotiv Sektoriinde Toplam Kalite Yonetimi

Kalite yonetim sistemi olarak tiim firmalarin kullanabilecegi ortak bir ISO 9000
serisi seklinde kalite yonetim sistemleri serisi vardir (Aydin, 2010). ISO 9000'in
amaci, tedarik¢ilerin {iriinleri tasarlamasini, olusturmasim1 ve teslim etmesini

saglamaktir. Diger bir deyisle amaci, uygunsuzlugu 6nlemektir. Bunun i¢in ISO 9001,
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ISO 9002 ve ISO 9003 kalite yonetim sistemleri olusturulmustur. Ug adet standardin
ayr1 ayr1 olusturulma sebebi, belirli profillere sahip kuruluslarin kalite giivence talep
etmeleridir. ISO 9001, ii¢ standardin en kapsamli ve kapsayicisidir (Buttle, 1997).
ISO 9001 temelinde kurulan TS 16949 kalite yOnetim sistemi, otomotiv
sektoriinde iiretim yapan firmalar, ‘hata yapmamak’ yaklagimindan yola ¢ikmustir.
Hatalarin olusmadan 6nlenmesi, israfin azaltilmasi ve siirekli iyilestirme saglanmasi
icin otomotiv firmalar1 TS 16949 kalite yonetim sistemini kullanmiglardir (Aydin,

2010).

2.2.1. Otomotiv Sektoriinde Faaliyet Gosteren Tasarim-Miihendislik

Firmalarinda Toplam Kalite Yonetimi

Son teknoloji firmalar seksenli yillarda operasyonel performanslarini artirmak
istediklerinde, TKY olarak da bilinen siirekli silire¢ iyilestirme programlarini
benimsediler. Doksanli yillarda ise, bu firmalarin ¢ogu daha radikal siire¢ degisikligi
yaklagimlarini ele almislardir. Bu yaklagimlar ¢esitli siire¢ yeniligi, yeniden tasarim
veya yeniden miithendislik olarak adlandirilmaktadir (Davenport, 1993).

Proses Miihendisligi tasarim firmalari, rekabetci, kiiresel bir is ortaminda
faaliyet gostermektedir. Tasarim, iiriin kalitesi agisindan en zorunlu asamadir. Tasarim
asamasinda bir hata genellikle iiretimde, sadece muayene ve test asamalarinda tespit
edilebilir. Tasarim agamasi en kritik agama olmasina ragmen, iiriin yagam dongistiniin
tiim asamalarinda, yonetim seviyesinden bir organizasyondaki geng seviyelere baglilik
ile kalite bilinci gereklidir. Biitiinciil yaklasim, Miihendislik tasarimina yonelik

Toplam Kalite Yonetimi yaklagiminin temel niteligidir (Njenge et al., 2015).
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3. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, bir organizasyonun amaglarina ulagsma derecesidir. “Performans, bir
isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin o isle gerceklestirilmek istenen
hedefe yonelik olarak neye ulasabildiginin ve neyi saglayabildiginin nitel ya da nicel
bir ifadesidir” (Karaman, 2008).

Kasnakli (2002), performans kavramini, amacin ger¢eklestirilme derecesi olarak
tanimlamistir.

Organizasyonlar, mal iiretim ve hizmet alani ne olursa olsun belirledikleri
amaglar dogrultusunda gorevlerini yerine getirmek icin kurulmaktadir. Isletmelerin
temel amaclarin1 ve hedeflerini, stratejik planlarint yerine getirebilmek igin
performanslari ile isletmelerin amag ve hedeflerine dogrudan katk: saglayan fonksiyon
veya ¢alisanlarin performanslar1 da belirlenmelidir (Karaman, 2008).

Holton’a (1999) gore, performans cok boyutludur ve literatiirde ¢ok fazla
performans kavramu ile ilgili calisma yapilmistir. Arastirmalar, entegre bir performans
sistemi tasarlarken géz oniinde bulundurulmasi gereken alt1 faktorii ortaya koymustur:

e Performans ¢ok disiplinli bir olgudur.

e Her performans modelinin bir 6nyargisi vardir.

e Performansin tek bir gériiniimii diye bir sey yoktur.

e Bazi modellerde performans seviyeleri ve performans gostergeleri
karigik goriinmektedir.

e Modellerdeki alt sistemler biiyiik 6l¢iide degisir.

e Entegre bir performans etki alan1 modeline ihtiyag¢ vardir.

3.1. Performans Kavraminin Boyutlar:

Performansin  0l¢iilmesi, isletmelerin hedeflerine yonelik yapilan tim
calismalarin degerlendirilmesi ile miimkiindiir. Degerler, bir faaliyet sonucunda ortaya
cikmis nesnel, anlasilabilir ve anlatilabilir bir 6lciittiir. Olciim islevi sonucunda
meydana gelen degerlerin her biri bir performans ol¢iitiidiir (Saluvan ve Kaya, 2010).

Literatiirde kabul gérmiis yedi performans boyutu asagidaki gibidir:

« Etkinlik: Isletmelerin amaglarmi yerine getirmek igin yapilan faaliyetlerin
sonucunda bu amaglara ulasma derecesini tayin eden ve isletmenin toplam
performansini olugturan en 6nemli performans boyutudur (Basat, 2009).
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o Etkililik: Isletmelerin belirledikleri amagclari yerine getirmek icin yapilan
faaliyetlerin sonucuna ne derecede ulasildiginin gostergesidir (Yiik¢li ve Atagan,
2009).

* Verimlilik: Genel anlamda tiretim siirecine girdi saglayan faktorlerle (girdiler),
iretim sonucunda ¢ikan {irtinler (¢iktilar) arasindaki baglantiy1 ifade eder; kaynaklari
en iyi bigimde kullanarak savurganliktan uzak {iriin tiretmeyi amaglar. Teknik anlamda
ise “iretilen mal ve hizmet miktart ile bu mal ve hizmet miktarinin iiretilmesinde
kullanilan girdiler arasindaki oran” olarak tanimlanir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009).

* Kalite: Miisteri ve tedarik¢inin iirlin ve hizmetlerden beklentilerinin
karsilanmas1 ve memnuniyetinin saglanmasidir. Amerikan Kalite Kontrol Dernegi
(ASQC)ne gore kalite tanimi; bir mal ya da hizmetin belirli bir gereksinimi
karsilayabilme yeteneklerini ortaya koyan karakteristiklerin timii olarak
tanimlanmaktadir (web 1, 2020).

» Yenilik¢ilik:  Genel anlamda yeni bir fikrin olugsmast veya
buluslarin ekonomik olarak uygun hale getirilip uygulanmasidir. Kavramsal olarak
iretim siirecinde yapilan yenilikleri ifade etmektedir (Karaman, 2008).

* Calisma yasaminin kalitesi: Calisanlarin maas, fiziksel ¢alisma ortami, orgiit
kiiltiirli, ekip birligi ortami, liderlik, iletisim, takdir, problem ¢dzme, bagimsizlik,
karar alma gibi psikolojik olarak is yasami igindeki algilar1 belirttigi bir kavramdir
(Karaman, 2008).

» Karlilik ve biitceye uygunluk: “Kar, toplam maliyet ile satis fiyat1 ve toplam
harcama ile toplam gelir arasindaki olumlu farktir” (Erdogan, 1992). Karhlik, belli bir
donemde olugsan karm kullanilan sermayeye orani olarak tanimlanir. Biitceye
uygunluk, karliligin bir performans boyutu olarak uygun olmayan ©orgiitlerde

kullanilan performans boyutudur (Karaman, 2008).
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4. IS PERFORMANSI

Is performanst, isletmeler, calisanlar ve yoneticiler agisinda dnemli bir konudur.
Davranis sekilleri ve bu davranis sekillerine bagli olusan is sonuglari kisiden kisiye
farklilik  gostermektedir. Isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmeleri igin
performansi yiiksek olan calisanlara ihtiyaci vardir. Yiiksek performans: etkileyen
unsurlar arasinda is tatmini, iyi bir maas, iyi bir kariyer ve sosyal konum gibi unsurlar
ornek gosterilebilir (Yelboga, 2006).

Is performansini tahmin etmek igin, birgok arastirmaci yapiy1 ¢ok boyutlu olarak
olgmiislerdir. Ornegin, Wright and Cropanzano (1998), is kolaylastirma, ekip
olusturma, hedef vurgulama ve destek dahil olmak iizere ise Ozgii performans
boyutlarini 6lger. Rich et al. (2010), gorev performansi (6rnegin, {iriin bilgisi, satis
kapanig, organizasyon ve zaman yonetimi) ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar
(6rnegin, bireylere yonelik orgiitsel vatandaslik davranislari ve organizasyona yonelik
orgiitsel vatandaslik davranislan) ile is performansi boyutlarini belirlemistir (Kim and
Koo, 2007).

Is performansmin yapismin genel tanimi, degerlendirilebilecek davramislari
yansitir. Diger bir ifadeyle, is performansi, calisanlarin 6rgiitsel hedeflerle iligkili olan
ve orgiitsel hedeflere katkida bulunan 6lgtilebilir faaliyetleri ve sonuglari ifade eder

(Viswesvaran and Ones, 2017).

4.1. is Performansinin Boyutlar:

Calisanlarin is performansini etkileyen psikolojik baski, ¢alisma kosullari,
calisanlarin karanlik lider davraniglarini algilama bigimleri, ayni ise farkli ticretlerin
O0denmesi gibi bir¢ok faktér bulunmaktadir. Arastirmalar sonucunda is performansi
farkli iki ana boyut olarak ele alinmaktadir.

Borman and Motowidlo (1993), ¢alismasinda performansin iki ana boyutunun
oldugunu belirtmigler ve incelemislerdir. Bu performans alt boyutlar1 ise gérev ve

baglamsal performanstir.

4.1.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, ¢aliganlarin gorev tanimlar1 dogrultusunda gosterdikleri
performanstir. Bu tanimlamadan yola ¢ikarak gorev performansinin iki alt kavrami
vardir: Bunlar; (1) teknik-idari gérev performansi ve (2) liderlik gérev performansidir.

Teknik- idari gorev performansi: yoneticilerin yaptigi is disinda kalan gorevler (evrak
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isleri, kalite kontrol vb.) olarak tanimlanabilir. Alt kademede calisanlarin yaptigi isler
olarak da tanimlanabilir. Liderlik gérev performansi: YOneticilerin yaptigi isler olarak
tanimlanabilir. Bunlara 6rnek olarak ise ¢alisan motivasyonunun saglanmasi, personel
iliskileri, performans degerlendirme, yoneltme gibi kavramlar verilebilir (Unlii ve
Yiirtir, 2011).

Gorev performansi ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir:

Gorev performansi, teknolojiyi esas alarak ve uygulayarak isletme i¢in gereken
malzeme ve hizmetleri saglayip isletmelerin kendi teknik yoniinii gelistirmeye yarayan
faaliyetleri gerceklestirmeye yonelik performans olarak tanimlanmaktadir (Borman
and Motowidlo, 1997).

Gorev performansi, orgiitsel mal ve hizmetlerin {iretimi i¢in standart bir siire
boyunca bireyin davraniglarinin toplam beklenen degeri olarak tanimlanabilir
(Motowidlo and Kell, 2012).

Ramos-Villagrasa vd. (2019)’a gore isletme igerisinde bir malin iiretimi ve
hizmetine yonelik yapilan davramglarin tiimii olarak tanmimlanmaktadir. Islere gére
degisen davraniglardir. Temel ig gorevleriyle ilgili oldugundan, gérev performansi igin
genel ¢ergeveler bulmak zordur, bu nedenle bunun yerine igerige 6zgili gergeveler
kullanilir. Gorev performansi, iist ve alt seviyedeki ¢alisanlar icin teknik bilgi ve
verimlilik olarak iki kavram ile 6l¢iilmektedir (Ramos-Villagrasa et.al, 2019).

Ozetle; gorev performansi daha ¢ok isin uzmanlik ve teknik y®niiyle ilgilidir
(Elgi vd., 2020).

Gorev performans: iki davranis sinifi igerir. Bunlardan biri, hammaddeleri
dogrudan kurulusun iirettigi mal ve hizmetlere doniistiiren uygulamalardan olusur. Bir
perakende magazasinda mal satmak, bir liretim tesisinde bir tiretim makinesi isletmek,
bir okulda 6gretmenlik yapmak, bir hastanede ameliyat yapmak ve bankadaki ¢ekleri
bozdurmak gibi faaliyetleri igerir. Diger sinif, hammadde tedarigini yenileyerek teknik
cekirdege hizmet eden ve bakimini yapan faaliyetlerden olusur; bitmis triinleri
dagitmak; etkin ve verimli calismay1 saglayan onemli planlama, koordinasyon,
denetleme ve personel islevleri saglamak gibi. Bu nedenle, gorev performansi
davranislari, ya teknik siireglerini yiiriiterek ya da teknik gereksinimlerini koruyarak
ve bakimini yaparak kurulusun teknik ¢ekirdegi ile dogrudan iliskilidir (Motowidlo ve
Van Scotter, 1994).
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4.1.2. Baglamsal Performansi

Baglamsal performans, isletmelerin sosyal ve psikolojik cevrede yaptigi
davraniglara bagl olarak gergeklestirilen ve kurumsal biitiinliige katki saglayan
performanstir (Ramos-Villagrasa et.al, 2019). Ayrica ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki isleri
haricinde goniillii olarak uyguladiklari davraniglarin kuruma olan katkisini ifade eden
performans boyutudur (Yildiz ve Caki, 2018). Baglamsal performans kisisel
performanslar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Kizildas, 2017).

Baglamsal performans, sosyal ve psikolojik anlamda kisisel performansi
icerdiginden, oOrgiitiin etkinligi, faaliyetleri ve siireclerine de katkida bulunmaktadir
(Motowidlo and Kell, 2012).

Baglamsal performans, isletmenin performansina etki eden, verimliligi ve
basarisini etkileyen bir unsur olmasinin yani sira ¢alisanlarin sosyal yasam kalitesini
ve motivasyonlarint artirip, pozitif yonde davranislar sergilenmesine katki

saglamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011).
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5. 1S TATMINI

Is tatmini kavramy, is performansim etkileyecegi diisiiniildiigiinden literatiirde
bliyiik 6l¢iide incelenmistir (Eslami and Gharakhani, 2012).

Organizasyonlarda is tatmini; stresin neden oldugu saglik sorunlari, isten
ayrilma, devamsizlik, gecikme gibi sebeplerden dolay1 giderek daha fazla dikkat
cekmektedir. Isyerlerinden memnun olan isgiler evlerinde de olumlu tutum
sergilemekte ve psikolojik olarak saglikli bir toplum olusturmaktadirlar. Is tatmini ile
ilgili calismalarin ¢cogu, tarim, ticaret, saglik ve egitim gibi farkli ekonomik sektorlere
ve bakis acilarina odaklanarak yapilmistir (Chimanikire et al., 2007).

Is tatmini ile ilgili kesin bir tanim bulunmamaktadir (Aziri, 2011) ve birgok
tanim asagidaki gibidir:

Huppock (1935), calisanin organizasyon i¢inde bulunan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullardan ne derecede memnun oldugu olarak tanimlamustir.

Aktag ve Simsek (2015)’in galigmasina gore ise is tatmini, ¢alisanin isine ve
calisma ortamina yonelik olumlu duygu ve diisiincelerin bir biitiinii olarak
tanimlanmaktadir.

Locke (1969), is tatminini bir isten ne istedigi ve o ise ne katkida bulundugu ile
arasindaki algilanan duygusal durum olarak tanimlamustir.

Vroom (1967) is tatminini, ¢alisanlarin islerine yonelik yaptig1r gorevlerinden
duydugu duygusal haz olarak tanimlamaktadir.

Is tatmini, calisanlarin islerine olan baglilig1, is verimliligi saglamast icin islerine
kars1 olan tepkileri olarak tanimlanabilir. Calisan duygusal ve zihinsel yonden kendini
iyl hissetmesi ¢alisanlart motive edici bir Ozellik olmasmin yani sira Orgiitiin
amaclara yonelik ve 6rgiit iklimine kars1 verdigi bir reaksiyondur (Tavas ve Tekiner,
2016).

Is tatmini, calisanin yaptig1 ise karsilik olarak aldigr duygusal tepki olarak
tanimlanir ve maas, ¢alisma kosullar1 gibi etkenlere bagli olarak degisir (Mullen et al.,
2018). Ise yonelik tutumlarin incelendigi arastirma alanlarinda, is tatmini en fazla
incelenen konu olmustur (Dicke et al., 2019).

Bir bagka tanima gore, is tatmini moral ve ig tutumlari ile ayn1 anlama da
gelmektedir ve birgok tanimi vardir, ancak genel olarak calisanin isine karsi

olusturdugu duygusal tepki olarak kabul edilir (Pincus, 1986).
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Ozetle, is tatmini ¢aliganlarin islerine karsi hissetigi olumlu veya olumsuz
duygularin bir kombinasyonu olarak tanimlanabilir (Aziri, 2011).

Is tatmini genellikle derece cinsinden &l¢iiliir ve birden fazla yap: veya kategori
kullanilarak birden fazla bakis agisiyla incelenebilir. Ornegin, bir kisi bir isin belirli
unsurlarindan memnun olabilir, bazilar1 hakkinda tarafsiz hissedebilir ve digerlerinden
memnun olmayabilir. Bir isin unsurlar1 da farkli derecelerde 6neme sahip olabilir, bu
da genel is memnuniyetini degerlendiritrken bu unsurlarin farkli sekilde

agirliklandirilmasina neden olabilir (Schmidt, 2007).

5.1. Is Tatmininin Faktorleri

Is tatmini, isin dogasi, maas, kariyer gelisimi, yonetim, takim calismasi ve
calisma kosullar1 gibi bir dizi faktoriin etkisi altindadir (Aziri, 2011).

Birgok arastirmaci, is tatminine ve buna bagli olarak ¢alisma ortami i¢in daha
iyi bir iklimi tanimlamaya yardimci olacak faktorleri belirlemeye caligmaktadir
(Tiitiincti ve Kozak, 2007).

Isinden memnun bir calisan, yeteneklerini en iyi sekilde gostermeyi
amagladigi i¢in bir kurulus i¢in her zaman 6nemlidir. Her ¢alisan isyerinde gii¢lii bir
kariyer biiyiimesin sahip olmak ve is hayatin1 dengelemek ister. Is tatmini faktorleri
isci ve isverene gdre belirlenebilir. Isciye gore is tatmini, iyi bir maas kazanmak, is
stirekliligine sahip olmak, siirekli bir kariyer biiyiimesine sahip olmak, ddiiller almak
ve siirekli yeni firsatlara sahip olmak belirlenebilir. Isverene gére is tatmini ise
iscilerden en iyi derecede yararlanmaktir.

Genel olarak is tatmini unsurlar1 asagidaki gibidir:

5.1.1. Tazminat ve Calisma Kosullar:

Tazminat, herhangi bir organizasyonun basarili olmasi i¢in insan unsurunun ve
organizasyonun es anlamli oldugu anlayisiyla temel iyilestirme kaynagi olarak
goriilmektedir (Yamoah, 2014). Calisma kosullar1 ¢alisan i¢in ¢ok Onemlidir.
Calisanlar ¢alisma kosullar1 hakkinda olumsuz bir algiya sahiplerse, stresle iligkili
hastaliklara sahip olurlar ve iiretkenlikleri ve bagliliklar diisiik olma egilimindedir.

Ote yandan ¢alisma kosullar1 iyi olan organizasyonlarda, samimi, giivenilir ve giivenli
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bir ¢cevre, deneyim, daha fazla iiretkenlik, iletisim, yaraticilik ve finansal saglik gibi

olumlu etkenler s6z konusudur (Ali and Ali, 2013).

5.1.2. Is Yasam Dengesi

Is hayatindaki sosyal roller ile is dis1 yasamin en az ¢atisma ile uyum saglanmasi
olarak tanimlanabilir. Is-yasam dengesini saglamak icin, bireyler hem is hayatinda
hem de is dis1 yasamda sosyal rollere aktif olarak katilmalidir. Bu, ¢alisanin is-yasam

kalitesini arttirir (Sirgy and Lee, 2017).

5.1.3. Saygi ve Taninma
Sayg1 ve taninma konularina duyarl ¢alisan yetistiren ve gelistiren kuruluslarin
calisanlar1 elde tutma, daha yiiksek performans diizeylerini gelistirme ve daha fazla

karlilik saglama konusunda daha basarili olmalar1 miimkiindiir (LaGree and Houston,

2021).

5.1.4. Is Giivenligi

Is tatmini, ¢alisanin isletmedeki giivenlik hissini etkilemektedir. Memnun bir
calisan sirkette daha iyi hisseder, isini daha iyi yapar, ancak her seyden once gelecegi
ve isletmedeki calismalari s6z konusu oldugunda kendini giivende hisseder. Bu

nedenle is tatmini is glivenliginin 6nemli bir unsurudur (Dziuba et al., 2020).

5.1.5. Degisiklik

Isletmelerin gorevi, degisim siireclerinin ¢alisanlar tarafindan benimseyerek
destek olmaktir. Geleneksel olarak, degisim siireglerinin etkisi iizerine yapilan
arastirmalar, calisanlarin refahi {izerindeki etkisine odaklanmistir ve Orgiitsel
degisikliklerin her zaman amaglanan sonuglara ulagmadigi ve c¢alisanlarin refahi

tizerinde olumsuz sonuglar dogurdugu tespit edilmistir (Nielsen, 2021).

5.1.6. Kariyer Gelisimi

Caliganlara kariyer hedefleri dogrultusunda yeni isler verilirse is memnuniyeti
artar. Kariyer gelisimi tizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, bu tiir ¢abalarin
sonuclarindan ziyade, kisinin kariyerinde biiyiime siirecini, Ornegin kariyer 0z
yonetimini inceler. Kariyer gelisimi, bir kisinin ¢abalarinin sonuglarini, bir
organizasyon i¢inde gelisme ve ilerleme sansina dair algilar1 olarak tanimlayarak

yakalar (Weng and Mcelroy, 2010).
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6. HIPOTEZ GELISTIRME

6.1. Toplam Kalite Yoénetimi ile Is Tatmini Arasindaki iliski

TKY, personelin islerine ve organizasyonlarina karsi tutumlari izerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir (Ooi et al., 2007). TKY uygulamalari, is arkadaslar1 arasindaki
iligkiyi ve isleriyle ilgili denetim bilgisini gelistirir.

Is tatmini, bir kisinin isinde 6nemli is degerlerini yerine getirdigi veya yerine
getirmesine izin verdigi algisindan kaynaklanan duygusal bir tepki olarak
tanimlanabilir (Ooi et al., 2007).

Tiim personel kalite zinciri ile miisteri memnuniyeti ile iligkilidir ve tiim bir
organizasyondaki insanlar ortak bir hedefe dogru motive edilmelidir. Gerekli
baglantilar insanlar lizerine kurulmalidir ve sirketler, kalite milkemmelligine dogru
ilerlemenin 1yi bir yolunun, sadece iiriin veya hizmetin kalitesini degil, ayn1 zamanda
calisanlarinin ¢alisma hayatinin kalitesini de iyilestirmek icin ortak bir ¢aba oldugunu
anlamalidir. TKY’yi benimseyen organizasyonlarda ¢alisanlar kendilerini gelistirecek
taleplerde bulunacagi icin egitim yoluyla is ile basa ¢ikmak ve motive olmak igin
gerekli donanimlar1 elde ederler. Sirketler istatistiksel siire¢ kontrol araglarini veya
tam zamaninda envanteri benimsediklerinde, is organizasyonu, Tlicret, calisma
kosullar1, 6diil sistemleri ve c¢alisanin egitimi ve gelisimi de dahil olmak iizere
kurulusun insan kaynaklari irsaliye politikalarini diistinmeleri gerekir. Calisanlarin
kaliteye olan inanc1 saglamak ve baghiligini giiglendirmek i¢in is tatmini arttirmalidir
(Lam, 1995).

Ugboro and Obeng (2000), Ooi et al. (2007), yaptiklar1 arastirmalarda; orgiitsel
giiven TKY uygulamasi ile is tatmini arasinda bir iligkinin oldugunu bulgulamislardir.

Yanginlar ve Kabul (2020), Tiirkiye’deki sivil havacilik isletmesinde yaptigi
calismasinda ve Prajogo and Cooper (2009)’1in Avustralya’da yaptii ¢alismasinda
liderlik TKY uygulamasi ile is tatmini arasinda etkili ve pozitif bir iligkinin oldugunu
belirtmislerdir.

Khan et al. (2019)’un Pakistan’daki yiiksekogretim kurumlarinda yaptigi
calismasinda ve Kabak ve digerlerinin (2014) Tiirkiye’deki hizmet sektoriinde bulunan
kiigiik ve orta 6lcekli isletmeler lizerinde yaptig1 calismasinda personel iligkileri ve is

tatmini arasinda etkili bir iligki oldugunu bulgulamislardir.
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TKY uygulamalari, personeli katilima tesvik etmek, kurulus hedeflerine
ulasilmak, kalite zinciri ile miisteri memnuniyetini saglamak icin ¢alisanlart motive
eder. Buna bagl olarak c¢alisanlarin kaliteye olan inancinin arttirilmasi igin de is

tatmini arttiritlmalidir (Lam, 1995).

Bu bilgiler 15181nda, asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hia: TKY ’nin "liderlik" alt boyutunun is tatminine pozitif etkisi vardir.
H2a: TKYY ’nin "Orgiitsel gliven" alt boyutunun is tatminine pozitif etkisi vardir.

H3a: TKY nin “personel iliskileri" alt boyutunun is tatminine pozitif etkisi vardir.

6.2. Toplam Kalite Yonetimi ile is Performansi Arasindaki
Mliski

Is performansi, calisanlarin aldiklar1 maasa karsilik gdsterdikleri ve orgiitsel
hedeflere yonelik yapilan davraniglari, bir isi ne kadar etkin sekilde yapabildigi ve
firsat olusturabilme becerisi olarak tanimlanabilir. Orgiitler i¢in is performansi ne
derece Onemliyse calisanlar i¢in de onemlidir. Ciinkii ¢alisan memnuniyeti, yiiksek
performans gostermesini saglarken, ¢alisanlarin beklenen igleri dogru ve etkili bir
sekilde yapmasini1 da saglayacaktir (Demirer, 2018). Is performansi, firmalarin TKY
kiltliriinii benimsemesi, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmeyi, gorevlerine ek
inisiyatifler almayr ve 1is arkadaslariyla bilgi paylasmayr igerecek sekilde
tanimlanmaktadir (Waldman, 1994).

Calismalar, TKY’yi benimseyen firmalarin TKY’yi benimsemeyen firmalara
gore rekabet avantaji elde ettigini gostermektedir. Siirekli iyilestirmeye odaklanan,
calisanlar1 kaliteli ¢ikti elde etmeye tesvik eden, motive eden ve miisterilerin
ihtiyaclarmi karsilamaya odaklanan firmalarin, bu odaga sahip olmayan firmalardan
daha iyi performans gosterme olasilig1 daha yiiksektir. Bu nedenle, bir kurulusun TKY
uygulamalarimi uyguladig1 6lgiide performansin artirilmasi gerektigi beklenebilir
(Joiner, 2007).

Flynn et al., (1995), yaptig1 ¢alismada TKY uygulamalar1 ve is performansi
arasinda bir iligkinin bulundugunu ileri siirmiistiir. TKY uygulamalarinin daha fazla

performans iyilestirmesine yol agmasini sagladigini bulgulamislardir.
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Boyne and Walker (2002), kalite, performansin sadece bir boyutu olsa da
firmalar rekabet giiciinii korumak istiyorlarsa kalitenin performans i¢in bir zorunluluk
oldugunu belirtmistir. Kamu kuruluslar1 tizerinde yaptig1 calismada TKY 'nin diinya
genelinde hiikiimetler tarafindan desteklendigini ve bircok kamu kurulusunun
iyilestirme stratejilerinin merkezi bir yoniinii olusturdugunu gézlemlemislerdir.
Ayrica TKY-performans iligkisinin saglam oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Joiner (2007)’in yaptig1 calismada TKY’nin alt boyutu olan liderligin is
performanst {izerine olumlu bir etkisinin oldugunu bulgulamistir. Yaptiklar
calismanin ydneticiler i¢in onemli etkileri vardir. Ilk olarak, yéneticileri TKY
programlarini uygulamak i¢in zamana ve kaynaklara yatirim yapmaya tesvik eder. Bu
calismanin sonuglarina dayanarak, TKY uygulamalarinin uygulanmasi, organizasyon
performansi ile iliskilidir. Ikincisi, bu calismadan elde edilen kanitlar, TKY
uygulamasinin performans sonuclarini daha da gelistirmek icin bir ortam veya “destek
kiiltiirii” gelistirmenin 6nemini isaret etmektedir.

McGregor (1960), yaptigi calismada bir firmadaki {ist yOnetimin etkin
performansiin ¢alisanlar ve ekip iiyeleri arasindaki iletisim ve karsilikli giivenin
olusmasina dayali oldugunu iddia etmistir.

Fukuyama (1995), calismasinda giiven kavramini ulusal ekonomik performansa
avantajli olmast gereken unsurlar1 belirlemek olarak tanimlamistir. Ayrica tiim
kurumlarda giivenin olusmasi, performansin artmasini saglayacagini vurgulamistir.
Giivenin Oncelikle 6zel sektore ait biiyiik sirketlerin kurulmasini sagladigi i¢in 6nemli
oldugunu ©6ne siirmektedir. Ozellikle ekonomik performanstaki uluslararasi
farkliliklar1 gliven unsuru etkilemektedir. Calismanin ampirik kanitlar1 ¢ogunlukla
nicelikten ziyade tanimlayici ve nitelikseldir. Ayrintili olarak tartistigi tilkeler arasinda
ABD, Japonya ve Almanya'y: yiiksek giiven toplumlari, Fransa, Italya, Cin, Kore,
Hong Kong ve Tayvan't izlenimci kanitlara dayanarak diistik giiven toplumlar1 olarak
simiflandirmgtir.

McAdam and Bannister (2001) yaptigi calismada TKY uygulamalarinda
performans Olglimiine duyulan ihtiya¢ tartisilmakta ve TKY uygulamalar ile is
performansi alt boyutu olan gérev performansi arasinda bir etkilesimin oldugunu
bulgulamiglardir. Ayrica TKY uygulamalarinin hem yonetim hem de ¢alisanlarin
kullanmas1 gerektigini savunmaktadir. Arastirma, TKY uygulamalarinin temel
degerlerin ¢alisanlar tarafindan algilanip algilanmadigini belirlemek icin yapilmistir.

Veriler personel ve magaza personeli olmak iizere iki ayr1 gruptan elde edilmistir.
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Varilan sonuglar, kurulusun, kullanilan performans gostergelerinin giicline dayanarak,
TKY siirecinin temel degerlerini bes yildan fazla bir siiredir basariyla uyguladigini
gostermektedir.

Bu bilgiler 1s181nda, asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hiv: TKY nin "liderlik" alt boyutunun baglamsal performansa pozitif etkisi
vardir.

Hic: TKY ’nin "liderlik” alt boyutunun gorev performansina pozitif etkisi vardir.

Hob: TKY ’nin "Orgiitsel giiven" alt boyutunun baglamsal performansa pozitif
etkisi vardir.

Hac: TKY 'nin "6rgiitsel giiven" alt boyutunun gérev performansina pozitif etkisi
vardir.

H3b: TKY 'nin "personel iligkileri" alt boyutunun baglamsal performansa pozitif
etkisi vardir.

Hse: TKY nin "personel iligkileri" alt boyutunun gdrev performansina pozitif

etkisi vardir.

IS TATMINI
o
e
o

TKY UYGULAMALARI
-Liderlik
-Orgiitsel Giiven iS PERFORMANSI
-Personel Iliskileri -Gorev Performansi

-Baglamsal Performans

Sekil 6.1: Arastirma Modeli
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7. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin
sinirliliklari, aragtirmanin varsayimlari, aragtirmanin hipotezleri, arastirmanin modeli,
arastirmanin evreni ve drneklemi, veri toplama araclar1 ve verilerin ¢éziimlenmesi ile

ilgili bilgiler sunulmustur.

7.1. Arastirmanin Amaci

Otomotiv sektoriinde bulunan bir tasarim-miihendislik firmasinda TKY
uygulamalarinin i performansina ve is tatminine etki eden faktorleri belirleyerek,
TKY, is performansi ve is tatmini algisini 6lgmek amaglanmaistir.

Bu aragtirma; TKY alt boyutu olan liderlik yonetimi, orgiitsel gliven ve personel
iligkilerinin is tatmini ve is performansi alt boyutu olan gorev performansi ve
baglamsal performans iizerindeki etkisini ortaya koymak ve literatiire katk1 saglamak

amaciyla ortaya ¢ikmistir.

7.2. Arastirmanin Onemi

TKY wuygulamalarinin arastirmacilar tarafindan konu olmasi, TKY’ nin
isletmelere biiyiik avantajlar saglamasidir. Yonetim destegi ile arttirilmasi gereken is
performanst ve is tatmini, TKY uygulamalarinda yonetimin daha fazla 6n planda
olmasini gerekli kilmistir (Agus and Hassan, 2011). Daha 6nce yapilan ¢alismalarda
otomotiv sektoriinde gorev yapan tasarim-miihendislik firmasinda bu degiskenleri
inceleyen bir caligmaya rastlanmamistir. Bu yilizden, bu aragtirmanin literatiire katki

saglayacagi diisiiniilmektedir.

7.3. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmanin tek sektérde yapilmis olmasi, 6nemli bir kisittir. Farkli sektorlerde
yapilacak arastirmalar ile daha farkli sonuglar elde edilmesi miimkiindiir. Bu
arastirma, Kocaeli ilinde gerceklestirilmistir ve tek bir il olmasi1 da bir bagka kisit
olarak ifade edilebilir. Bu ¢alismada, TK'Y 'nin tiim boyutlarinin kullanilmamis olmasi
da bir baska kisittir. Anketle veri toplamanin gii¢liigii de ¢caligmanin bir kisit1 olarak
ifade edilebilir. Ek olarak, arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin
verilerin tiimiiniin aynm1 katilimcilardan toplanmasi sebebiyle tek bir kaynagin
degerlendirmesi ve yanliligin olugmasi da farkli bir kisit olarak gosterilebilir.
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7.4. Ol¢iim ve Ornekleme

Gelistirilen arastirma modelini test etmek amaciyla, literatiirde var olan
gecerliligi ve gilivenilirligi Onceden test edilmis Olgekler kullanilmistir. TKY
uygulamalarindan “liderlik” boyutu, Zhang ve arkadaglarinin 2000 yilindaki
calismasindan uyarlanmis 5 madde ile dl¢iilmiistiir. Arastirma sonucunda “Ust
yonetim, iist yonetim toplantilarinda kalite ile ilgili birgok konuyu tartigir.”, “Ust
yonetim, verimden ziyade {iriin kalitesine odaklanir.” ve “Ust yénetim uzun vadeli is
basaris1 pesindedir” maddeleri ¢ikarilmistir. Olgege iliskin sorulara drnek olarak “Ust
yonetim, kalite ile ilgili kavramlari ve becerileri Ogrenir.” gosterilebilir. TKY
uygulamalarindan “Orgiitsel giiven” boyutu, Zeitz ve arkadaslarimin 1997 yilinda
gelistirdigi 4 maddeli Orgiitsel Giiven Olgegi ile dlgiilmiistiir. Olgek, yonetici ve
calisan arasindaki giiveni &lgmeyi amaglamaktadir. Olgege iliskin sorulara drnek
olarak “Benden ne beklendigini ¢ok iyi biliyorum.” gosterilebilir. TKY
uygulamalarindan “personel iligkileri” boyutu, Yi (2009) tarafindan gelistirilen ve 8
ifadeden olusan Personel iliskileri Olgegi ile dlciilmiistiir. Arastirma neticesinde “Isle
iligkili sorunlarinda ¢alisanlara yardimci olmak i¢in baskalariyla e-posta iletisiminde
zaman gegiririm” madddesi ¢ikarilmistir. Olgek, katilimeilarin organizasyon icindeki
kisisel iliskileri 8lcmeyi amaglamaktadir. Olgege iliskin sorulara 6rnek olarak “Isle
ilgili sorunlarma yardimci olmak i¢in bagkalariyla online sohbet ederim.”
gosterilebilir. Is performansi alt boyutu olan gérev performansi, Williams and
Anderson tarafindan 1991 yilinda gelistirilen 7 maddeli gérev performansi 6lgegi ile
olgiilmiistiir.  Olgek, katiimcilarin  uzmanlik ve teknik yoniinii  dlgmeyi
amaglamaktadir. Olgege iliskin sorulara &rnek olarak “Is tamminda yer alan
sorumluluklar1 yerine getiririm.” gosterilebilir. Is performansi alt boyutu olan
baglamsal performans, Jawahar and Carr (2007) tarafindan kullanilan 8 maddeli
Baglamsal Performans Olgegi ile 6l¢iilmiistiir. Arastirma neticesinde “Gegerli bir
mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gdsteririm”, “Isimi miimkiin olan en
az hatayla yerine getiririm”, “Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm”
ve “Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda ya da zamani
gelmeden 6nce yerine getiririm” madddeleri ¢ikarilmistir. Olgek, katilimeilarin drgiit
icindeki yilikiimlii oldugu isleri haricinde, goniillii olarak uyguladiklar1 islerin
performansini dlgmeyi amaglamaktadir. Olgege iliskin sorulara 6rnek olarak “Isimi

miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.” gosterilebilir. Is tatmini, Schwepker
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(2001) tarafindan gelistirilen 3 maddeli Is Tatmini Olgegi ile &lgiilmiistiir.
Katilimeilardan isleriyle ilgili memnuniyet seviyelerini 6l¢gmeye odaklanmaktadir.
Olgege iliskin sorulara rnek olarak “Isim bana basar1 duygusu veriyor.” gosterilebilir.

Bu arastirmada 5°’li Likert derecelendirilmesi kullanilmistir. Anketteki
degiskenler ile ilgili ifadelere dair degerlendirme segenekleri su sekildedir: “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum”. Cevirisi yapilan anket sorular1 “drgiitsel davranis” alaninda
calisan 2 Tiirk akademisyen tarafindan tekrar degerlendirilerek, teoriye uyumlu olarak

son hali verilmistir. Anketler dijital ve kagit ortaminda dagitilip toplanmustir.
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8. ANALIZ VE BULGULAR

Arastirma kapsaminda, verilerin normal dagilima uygun oldugu tespit edildikten
sonra, kullanilan 6lgeklerin gecerlik ve giivenirlikleri degerlendirilmistir. Aragtirma
modelinde bulunan faktorlerin gegerliliklerini 6l¢mek amaciyla, SPSS 23.0 yazilim
programu (Statistical Package for Social Sciences) vasitasiyla acgiklayici faktor analizi

yapilmustir.

8.1. Ornekleme Ait Demografik Bulgular

Calismada yer alan katilimcilarin % 65,1 erkektir ve % 42,8’1 18-30 yas
arasindadir. Medeni durum olarak ise katilimeilarin % 57,9’u evlidir. Egitim durumu
olarak ise biiyiik cogunlugu (% 56) lisans mezunu kisilerden olusmaktadir. Mevcut is
yerlerindeki hizmet siiresi olarak % 36’sin1 2-5 yil arasi ¢aligma tecriibesine sahip

calisanlar olusturmaktadir. Veriler Tablo 8.1°deki gibidir:

Tablo 8.1: Demografik Veriler

Cinsiyet

Frekans Gecerli Yiizde
Kadin 126 34,6
Erkek 235 65,1
Medeni Durum
Evli 209 57,9
Bekar 152 42,1

Yas
18-24 20 5,5
25-34 200 55,4
35-44 115 31,9
45-54 21 5.8
55-64 4 1,1
65 ve Ustii 1 0,3
Egitim Durumu
Frekans Gecerli Yiizde
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Tablo &.1’in devami

Ilk6gretim 7 1,9
Lise 44 12,2
Onlisans 34 9.4
Lisans 202 56
Yiiksek lisans 69 19,1
Doktora 5 1,4
Calistiklar1 Kurumda Cahisma Siiresi
0-1 Y1l 50 13,9
2-5Y1l 130 36
6-10 Y1l 117 32,4
11-19 Y1l 58 16,3
20 Y1l ve Uzeri 6 1,4
Pozisyon Dagilimi
Personel 203 56,2
Alt Diizey Yonetici 36 26,6
Orta Diizey Yonetici 7 10
Ust Diizey Yonetici 19 1,9
Is Ortagy/ Patron 19 53

8.2. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizi

Elde edilen verilerin normal dagilima uygun oldugu tespit edildikten sonra,
kullanilan 6l¢eklerin gegerlik ve giivenirlikleri degerlendirilmistir. Veri seti igin KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) drneklem yeterlilik degeri 0,90 olarak bulunmus ve Onerilen
0,50 degerinden yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, Barlett Kiiresellik testi (y2
(435) = 6979, 645; p=0.00) 0.01 anlamlilik diizeyinde, istatistiki olarak anlamlidir

(Bkz. Tablo 8.2).
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Tablo 8.2: KMO ve Bartlett's Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Squar
df

Sig.

,900
6979,645

435
0,000

8.3. Aciklayic1 Faktor Analizi

Gergeklestirilen faktor analizine gore, sorular

istenen boyutlara uygun

dapilmustir. Nihai faktor tablosunda tiim sorular literatiirle uyumlu olarak 6 boyuta

ayrilmistir ve tiim sorularin faktor yiikleri 0,50°den yiiksektir. (Bkz. Tablo 8.3).

Varimax rotasyonu ile ana bilesenli faktdr analizi, bagimli ve bagimsiz

degiskenlerin faktor yapisini bulmak icin ayr1 ayri1 gergeklestirilmistir. KMO degeri

0,90; significance degeri p=0.00; Toplam varyans: 67,960; (ve sirayla faktorler igin
varyans degerleri faktor 1: 10,245; faktor 2: 3,027; faktor 3: 2,332; faktor 4: 2,108;

faktor 5: 1,458; faktor 6: 1,217). Bulgular, hipotez analizleri i¢in uygun oldugunu

gostermektedir.

Tablo 8.3: Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6
Pi29 778
Pi30 778
Pi27 775
Personel Pi28 , 753
Mliskileri Pi26 725
Pi25 ,659
Pi31 ,598
Ldrl8 ,839
Ldr20 ,830
Liderlik Ldrl19 824
Ldrl7 ,803
Ldrl6 ;787
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Tablo &.3’lin devami

0g23 809

(")rgiitsel 0g24 774

Giiven 022 670

Og21 545

Gp3 837

Gp2 828

Gpl ,800

Gorev Gp4 710

Performansi

Gp6 601

Gp5 562

Gp7 549

it35 ,864

Is Tatmini it34 ,845

it33 821

Bpl3 784

Baglamsal Bpl2 ,736

Performans Bpl4 734

Bpl5 637

Aciklanan Toplam Varyans: %67,96

Glivenilirlik analizinde, agiklayici faktor analizinden elde edilen sonuglar ve
yapilan degisiklikler géz oniinde bulundurularak, arastirmanin her bir degiskeni igin
alfa katsayilar1 incelenmis ve tutarliliklarina bakilmistir. Degiskenlere ait giivenilirlik

analizi verileri Tablo 8.4’te goriilmektedir.

Tablo 8.4: Giivenilirlik Analizi

Degisken Cronbach's Alpha Katsayisi Soru Sayis1
Personel iliskileri 0,887 7
Liderlik 0,933 5
Gorev Performansi 0,852 7
Is Tatmini 0,898 3
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Tablo 8.4’iin devami

Baglamsal Performans

0,831

Orgiitsel Giiven

0,819

Olgekteki faktorlerin kendi icinde tutarli olup olmadiklar1 incelendiginde, alfa

degerinin 0,819 ile 0,933 arasinda oldugu goriilmektedir. Yani elde edilen Cronbach

Alpha giivenirlik katsayisi, sosyal bilimler icin asgari deger olan (Nunnaly, 1978)

0,70’ten yiiksek olarak bulunmustur. Bu degerlere bakilarak, arastirmada kullanilan

Olcek yiiksek tutarlilik ve giivenilirlik degerlerine sahip oldugu sdylenebilir.

8.5.

Degiskenlere

Ait

Korelasyon Katsayilar,

Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri

Korelasyon analizi, arastirmanin degiskenleri arasinda hangi yonde bir iliski olup

olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Tablo 8.5°te degiskenler arasindaki

korelasyon katsayilari, ortalamalar1 ve standart sapma degerleri verilmektedir.

Tablo 8.5: Degiskenlere iliskin korelasyon katsayilari, ortalamalari ve

standart sapma degerleri

Ortalama | Standart| Personel Liderlik Orgiitsel | Is Baglamsal | Gorev
Sapma | Iliskileri Yonetimi | Giiven | Tatmini| Performans| Performansi
Personel 3,96 ,56 (0,88)
Miskileri
Liderlik 3,73 ,73 LA82%%* (0,93)
Yonetimi
Orgiitsel 3,93 ,66 LA466** ,581%*| (0,81)
Giiven
Is Tatmini | 3,98 75 ,365%* ,379%%|446** | (0,89)
Baglamsal | 4,05 ,54 ,514%* AL10%%| 396%* | 424%* (0,83)
Performans
Gorev 4,48 ,40 ,359%* ,310%%| [327%* | 206%* ,428%*| (0,85)
Performans1

** Korelasyon 0,01 seviyesinde dnemlidir (2-yonlii) (): Cronbach alfa degeridir.

Elde edilen korelasyon bulgularina gore; Personel iliskileri ve is tatmini

degiskenleri arasinda (r = 0,365**) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
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bulunmustur. Liderlik ve is tatmini degiskenleri arasinda (r = ,379%%*) pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiitsel giiven ve is tatmini
degiskenleri arasinda (r = ,446**) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Personel iliskileri ve gorev performansi degiskenleri arasinda (r =
,359%*) pozitif yonlil ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Liderlik
yonetimi ve gorev performanst degiskenleri arasinda (r = ,310**) pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiitsel giiven ve gorev performansi
degiskenleri arasinda (r = ,327*%*) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Personel iligkileri ve baglamsal performans degiskenleri arasinda (r =
,514%*) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Liderlik ve
baglamsal performans degiskenleri arasinda (r = ,410**) pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiitsel giiven ve baglamsal performans
degiskenleri arasinda (r = ,396**) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmustur.

8.6. Regresyon Analizi

Hipotez testlerini test etmeye yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari

Tablo 8.6, Tablo 8.7 ve Tablo 8.8’de sunulmustur.

Tablo 8.6: Regresyon Analizi- TKY Alt Boyutlari ile Is Tatmini
Arasindaki iliski

Standardize Katsayilar
Model-1 Beta t Sig.
(Sabit) 4,840 ,000
Liderlik 0,133 2,164 ,031
Orgiitsel Giiven 0,333 5,019 ,000
Personel Iliskileri 0,221 3,03 ,003

R>=0,240  F=37,653 Sig.=0,000 p<0,05

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Tablo 8.6’da; bagimsiz degiskenler; liderlik, orgilitsel giiven ve personel
iligkilerinin bagimli degisken is tatmini lizerindeki etkisini gorebilmek amaciyla

analizler gergeklestirilmistir.
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TKY alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisinin anlagilmasi amaciyla yapilan
regresyon analizi sonucunda model anlamli bulunmustur (F = 37,653, p < 0,05).
Regresyon analizi sonucu TKY alt boyutlarindan liderlik boyutunun is tatminini
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (B = 0,133; sig.=0,000), TKY alt
boyutlarindan orgiitsel giiven boyutunun is tatminini istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde (B = 0,333; sig.=0,000), TKY alt boyutlarindan personel iligkileri
boyutunun is tatminini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (B = 0,221;
sig.=0,000) etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglara bakilarak, H1a, H2a ve H3a hipotezleri

desteklenmistir.

Tablo 8.7: Regresyon Analizi- TKY Alt Boyutlar ile Baglamsal

Performans Arasmdaki iliski

Standardize Katsayilar
Model-2 Beta t Sig.
(Sabit) 9,444 ,000
Liderlik 0,113 2,663 ,008
Orgiitsel Giiven 0,108 2,351 ,019
Personel Iliskileri 0,369 7,312 ,000

R?=0,309  F=53,297 Sig.=0,000 p<0,05

Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

TKY alt boyutlarinin baglamsal performans iizerindeki etkisinin anlagilmasi
amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda model anlamli bulunmustur (F =
53,297, p <0,05). Regresyon analizi sonucu TKY alt boyutlarindan liderlik boyutunun
baglamsal performansi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (B = 0,113;
sig.=0,000), TKY alt boyutlarindan o6rgiitsel giiven boyutunun baglamsal performansi
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (B = 0,108; sig.=0,000), TKY alt
boyutlarindan personel iliskileri boyutunun baglamsal performansi istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde (f = 0,369; sig.=0,000) etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuclara
bakilarak, His, H2» ve H3b hipotezleri desteklenmistir.
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Tablo 8.8: Regresyon Analizi- TKY Alt Boyutlari ile Gorev Performansi
Arasindaki iliski

Standardize Katsayilar
Model-3 Beta t Sig.
(Sabit) 21,245 ,000
Liderlik 0,059 1,696 ,091
Orgiitsel Giiven 0,095 2,547 ,011
Tablo 8.8 (devam)
Personel Iliskileri 0,170 4,125 ,000

R?=0,168 F=24,082 Sig.=0,000 p<0.05

Bagimli Degisken: Gorev Performansi

TKY alt boyutlarinin gorev performansi iizerindeki etkisinin anlagilmasi amaciyla
yapilan regresyon analizi sonucunda; TKY alt boyutlarindan liderlik boyutunun gérev
performansimi olumlu yonde etkilemedigi gorilmiistir (B = 0,059; sig.=0,000;
p>0.05). TKY alt boyutlarindan orgiitsel giiven boyutunun gorev performansini
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (B = 0,095; sig.=0,000), TKY alt
boyutlarindan personel iligkileri boyutunun goérev performansini istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde (f = 0,170; sig.=0,000) etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuclara
bakilarak, Hic desteklenmemis; Hzc ve Hsc hipotezleri desteklenmigtir.
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9. SONUC VE ONERILER

Organizasyonlarin siirekli gelisim gostermeleri i¢in gerekli olan en 6nemli
unsurlardan biri TKY’dir. Ciinkii TKY miisteri istek ve ihtiyaglarina odaklidir,
herkesin katilimin1 gerektirir ve siirekli iyilestirmeye yoneliktir (Ovayolu ve Bahar,
2006). TKY, bir kurulustaki herkesi {iriin, iiretim ve kalite iyilestirmelerine odaklayan
bir vizyon saglar. TKY hi¢ siliphesiz katma degerli {iirlinler iiretme siire¢lerini
gelistirecektir. Bu daha sonra degisen miisterilerin ihtiyaglarini karsilamada miisteriyle
ilgili daha iyi1 performansa yol agacaktir (Agus ve Hassan, 2011). Bu ¢alisma, TKY
uygulamalarindan liderlik, 6rgiitsel gliven ve personel iligkilerinin is performansi ve is
tatmini lizerine etkisini arastirmayir amaglamistir. Bu c¢alisma, literatiirii
zenginlestirmeyi ve TKY ile ilgili ¢alismalara katki saglamay1 da amaglamustir.

Daha 6nce yapilan ¢alismalara bakilacak olursa otomotiv sektdriinde gorev yapan
tasarim-miihendislik firmasinda TKY, is performansi ve is tatmini degiskenlerini bir
arada inceleyen bir ¢caligmaya rastlanmamistir. Bu yiizden, bu arastirmanin literatiire
katk1 saglayacagi diigiiniilmektedir.

Bu calismada, isletmeler i¢in bir¢ok avantaj saglayan TKY yaklasiminin, is
performans1 ve is tatminine etkisi incelenmistir. Yapilan arastirma neticesinde,
TKY’nin liderlik alt boyutunun is tatminini ve is performanst alt boyutlarindan
baglamsal performansi pozitif yonde etkiledigi, fakat is performansi alt boyutlarindan
gorev performansini olumlu yonde etkilemedigi bulgulanmistir. Her ne kadar
literatiirde yer alan ¢alismalar, liderligin gorev performansini arttirdigini desteklese
de, yapilan ¢aligmada TKY ’nin liderlik alt boyutunun is performansi alt boyutu olan
gorev performansini arttirdigl bulgusuna ulasilamamistir. Liderlik ve is performansi
alt boyutu olan baglamsal performans ile ilgili elde edilen bulgular, Ozdevecioglu ve
Kamgiir (2009) tarafindan Ankara’daki dort ve bes yildizli otelde yapilan ¢alismasinda
iligki ve gorev yonelimli liderlik tarzlarinin is performansi alt boyutlar1 olan baglamsal
performans iizerine pozitif etkisi olmasi ¢alisma ile uyumludur. Joiner’in (2007),
TKY’nin liderlik alt boyutunun is performansi iizerinde pozitif iliski oldugunun
belirlendigi ¢alismasi ile uyumludur. Ayrica Biyik ve arkadaglarinin (2017) yaptigi
caligsmada liderlik ile is performansi ve is tatmini arasinda pozitif iliskinin bulunmasi,
calisma ile uyumludur. Liderlik ve is tatmini ile ilgili elde edilen bulgular ise,
Yanginlar ve Kabul (2020), Tiirkiye’deki sivil havacilik alaninda yaptig1 ¢aligmada ve

Prajogo and Cooper (2009) tarafindan Avustralya’da gergeklestirilen ¢calismada elde
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edilen TKY uygulamalarindan liderlik alt boyutu ile i§ tatmini arasinda giiglii ve pozitif
bir iliskinin bulundugu ¢alisma ile uyumludur.

Bir diger arastirma sonucu, TKY’nin oOrgiitsel giiven alt boyutunun is
performansin1 ve is tatminini pozitif yonde etkilemesidir. Orgiitsel giiven ve is
performanst ile ilgili elde edilen bulgular, Fukuyama (1995) ve Giizel ve Kiiciikoglu
(2019) tarafindan gergeklestirilen caligmalarda elde edilen TKY 'nin 6rgiitsel giiven alt
boyutunun is performansini olumlu etkilediginin belirlenmesi ile uyumludur. Orgiitsel
giiven ve ig tatmini ile ilgili elde edilen bulgular, Ugboro and Obeng (2000) ve Ooi et
al. (2007) yaptiklar1 TKY nin orgiitsel giiven alt boyutunun is tatmini iizerinde pozitif
iligki oldugunun belirlendigi ¢alismalar1 ile uyumludur. Rahman ve arkadaglarinin
(2021), Misir’daki cep telefonlar1 firmalarinda yaptigi aragtirmada Orgiitsel glivenin is
performansi iizerine olumlu etkisinin bulundugu caligmasi ile de uyumludur.

Son olarak diger bir arastirma sonucu, TKY ’nin personel iligkileri alt boyutunun
is performansini ve is tatminini pozitif yonde etkilemesidir. Personel iligkileri ve is
performanst ile ilgili elde edilen bulgular, Bacong ve Encio’nun (2017), miihendislik,
insaat ve imalat sirketlerindeki c¢alisanlar iizerine yaptiklari ¢alismada personel
iliskilerinin is performansini pozitif yonde etkilediginin belirlenmesi ve McGregor
(1960) ve Khan ve arkadaslarinin (2019) yaptiklar1 ¢calismalarda elde ettigi personel
iligkilerinin is performansini pozitif yonde etkilediginin belirlenmesi ile uyumludur.
Personel iliskileri ve is tatmini ile ilgili elde edilen bulgular, Khan et al. (2019) ile
Kabak ve arkadaslarinin (2014), Tiirkiye’deki hizmet sektdriinde bulunan KOBI
(Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler) iizerinde yaptig1 ¢alismada calisan iliskileri ve is
tatmini arasinda giiclii bir iligki oldugu sonucu ile uyumludur. Bu bulgulara gore,
organizasyonlarda {ist yonetimin kaliteye olan giiveni ve liderlik etmesi sonucunda
calisanlarin is tatminleri artmakta ve kurumsal biitiinliige katki saglayan isler olarak
belirlenen baglamsal performanslarina da artmaktadir. Fakat iist yonetimin kaliteye
olan giiveni ve liderlik etmesi sonucunda temel is faaliyetlerinin uygulanmasi olarak
belirlenen gorev performanslari artmamaktadir. Ust yonetimin ¢alisanlarin islerini iyi
yapma becerilerine tam olarak giivenmedigi, ¢alisanlarin yoneticileri ile sorunlar1 ve
olumsuz duygular tartismadigi, bu durumda ise ¢alisanlarin verilen gorevi ve
sorumluluklart1 tam anlamiyla yerine getirmedigi, performans gostergelerini
karsilamadigi, yapmak zorunda oldugu isleri ihmal ettigi sdylenebilir.

Insan, organizasyon iginde rekabet ortaminda avantaj saglayabilmek icin deger

verilmesi gereken olan bir faktordiir. Orgiitlerin insana deger verdiginin gdstergesi
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olarak is tatmini ve is performans diizeyi gdsterilebilir (Eginli, 2009). Is tatmini ve is
performanst artan caligsanlar, organizasyon icerisinde amag¢ ve hedeflere uygun
davranacak ve bdylelikle TKY unsurlarin1 da benimsemis olacaklardir. Oncelikle iist
yonetimin TKY ’nin saglanmasi i¢in gerekli olan unsurlar1 benimsemesi gereklidir ve
list yonetime gorevler diigmektedir. Ust ydnetimin calisanlar1 toplam kalitenin
artmasina ve TKYY ortaminin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin katilimini tegvik etmesi gibi
gorevleri bulunmaktadir. Ust ydnetimin calisanlarla iletisimi agik olmali ve onlarin
diisiincelerine deger vererek karar vermelerine olanak tanimalidir. Ornegin;
organizasyonun tiim boliimlerinin katilacagi; miisterilerin memnuniyet duyarak satin
alacaklar1 {iriin ve hizmetlerin gelistirilmesi, tasarimi, {iretimi, pazarlanmasi ve satis
sonras1 hizmetinin maliyetler diisiiriilerek yapilmasi gibi unsurlar hakkinda hedef ve
fikirlerin agiklanacagi bir ortam olusturulabilir.

Calisanlarin giiveninin saglanmasi i¢in beklenen diizeyde performansa sahip
olmalarm saglamak gerekmektedir. Ust ydnetimin gorevleri arasinda i¢ (calisan-iist
yonetim) miisteri ve dis (tedarik¢i, miisteri) miisteriler arasindaki giivenin olusmasi
icin gerekli olan iyi iligskiler olusturma, gorev ve sorumluluklarini belirleme,
calisanlarin is yapma becerilerini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapmasi ve bunun i¢in
calisma ortaminda uygulanabilir kurallarin belirlenmesi, Orgiit i¢i iletisimin
saglanmasi, ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi icin c¢alisanlarin tesvik edilmesi ve
stirekli egitim sistemi olusturularak calisanlarin yetenek ve is yapma becerisini
arttirmak gerekmektedir.

Bu konuda arastirma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bazi Oneriler
sunulabilir. Ilk olarak, bu calismada uygulanabilirli§i kolaylastirmak amaciyla
TKY’nin tiim boyutlar1 yerine ii¢ alt boyutu kullanilmustir. Ileride yapilacak
arastirmalarda TKY ’nin diger tiim boyutlar1 ile ¢alismalar gergeklestirilebilir.

Ikinci olarak, calisma ortaminda en ¢ok inceleme yapilan ve tartisilan tutumlardan
biri olan is tatmini konusu iizerinde ¢alisiimistir. Calisma ortamindaki diger tutumlar
(orgiitsel baglilik, ise tutulma, calisan stresi gibi) veya farkli degiskenler de dikkate
almabilir.

Uciincii olarak, bu calisma, otomotiv sektdriinde bulunan tasarim-miihendislik
firmasinda yapilmistir. Bagka sektorler ve alanlarda 6rneklem grubu olusturularak
daha genis Olclide sonuglar elde edilebilir. Hizmet, ticaret, endiistri, enerji, egitim,
finans, gida, insaat ve yliksek teknoloji liretiminin oldugu sektorlerde ya da farkl

bolgelerde bulunan firmalar veya meslek gruplari arasinda karsilagtirmalar yapilabilir.
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Degiskenleri 6lgmek ve analiz etmek i¢in, katilimciy1 da yormayacak daha agik
ve anlasilir 6l¢ekler gelistirilebilir.

Ayrica kurumlarin TKY kiiltiiriine dogru ilerlemesi i¢in kurumlarin iist yonetim
liderligi ve stratejik yon ve planlamada degisikliklerin yapilmasi gerekmektedir.
Stratejiler uygun oldugunda, isletme siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 koruyabilir ve
TKY uygulamalarinin miisterinin hedeflerine ulagsma yoniinde daha da gelistirebilir.

(Agus ve Hassan, 2011).
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ANKET SORULARI
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GP1 Verilen gorevleri layikiyla tamamlarim
GP2 is taniminda yer alan sorumluluklari yerine getiririm
GP3 Benden beklenen gorevleri yerine getiririm
GP4 isin resmi performans gostergelerini karsilarim
GP5 Performans degerlendirmemi dogrudan etkileyecek
faaliyetlerde bulunurum
GP6 Yapmak zorunda oldugum islerin hicbir boyutunu ihmal
etmem
GP7 Temel gorevleri yerine getirmekte basarisiz degilim
BP1 Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret
gosteririm
BP2 isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm
BP3 Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm
BP4 Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima
zamaninda ya da zamani gelmeden 6nce yerine getiririm
BP5 Diger calisanlar elestirdiginde, 6rglitiimi savunurum
BP6 Orgiit disindakiler elestirdiginde, 6rgiitiimi savunurum
BP7 Orgiitimi toplum iginde temsil etmekten gurur duyarim
BP8 Orgiitimiin Griin ve hizmetlerini potansiyel misterilere
aktif olarak tanitirim
LY1 Ust yonetim, calisanlari kalite ydnetimi ve iyilestirme
faaliyetleri icinde yer almaya tesvik eder
LY2 Ust yonetim calisanlari kalite problemini ¢dzmek icin
cesaretlendirir
LY3 Ust yénetim, calisan egitimi ve 6gretimi icin yeterli
kaynaklari diizenler
LY4 Ust yonetim, kalite ile ilgili kavramlari ve becerileri
o6grenir
LY5 Ust yonetim, kalite yonetimi ve iyilestirme siireglerine
aktif olarak katilir
0G1 Benden ne beklendigini ¢ok iyi biliyorum
0G2 Takim liderim, galisanlarin islerini iyi yapma becerilerine
tam bir gliven gosteriyor
0G3 Yoéneticilerimle sorunlari veya olumsuz duygulari
tartismakta 6zglirim
0G4 Bu organizasyondaki insanlar, ceza korkusu olmadan
istediklerini sdyleyebilirler
PI1 Daha az tecriibeli meslektaslari kisisel programima gore
zaman ayirarak desteklerim
PI2 Geng calisanlar ile uzun vadeli kocluk iliskileri icinde
bulunurum
PI3 Meslektaslarimin isle ilgili sorunlarina yardim etmek igin

kisisel olarak zaman gegiririm

53




Anket Sorulari (devam)

Pl4 Kisisel gortisme yoluyla 6nemli organizasyonel bilgiyi
gincel tutarim

PI5 Kisisel sohbet yoluyla bazi belirli konulardaki tutku ve
heyecani baskalariyla paylasirim

PI6 Kisisel sohbet yoluyla baskalarinin risklerden ve
sorunlardan kaginmasina yardimci olabilecek denetimleri
paylasirim

P17
isle ilgili sorunlarina yardimci olmak icin baskalariyla
online sohbet ederim

PI8 isle iliskili sorunlarinda galisanlara yardimci olmak igin
baskalariyla e-posta iletisiminde zaman gegiririm

IT1 isim bana basari duygusu veriyor

IT2 isim tatmin edicidir

IT3 isimde calismaya deger bir sey yapiyorum.
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