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OZET

Sanayi donemiyle birlikte makinelerin ulastirma alaninda kullanilmaya
baslanmasi uzak mesafeleri yakinlagtirarak kiiresellesme donemini baslatmstir.
Isletmeler ilk zamanlar {iretim yaptig1 gevre icin mal veya hizmet sunarken, artik
diinyanmn her kdsesindeki insam1 miisteri olarak gdrmektedirler. Isletmeler bu siirecte
basarili olabilmeleri i¢in etkin kalite yonetim sistemlerini olusturarak, iiriinlerine kalite

farkin1 katmalar1 gerekmektedir.

Kalite yonetim siireci muayene ile baslamis, kalite kontrol ve kalite giivence
olarak gelismis, 1980’11 yillardan itibaren toplam kalite yonetimi olarak tiretimde genis
yer almaya baslamistir. Toplam kalite yonetiminin temelinde; insan diisiincesine saygi,
giiven, stirekli degisim ve gelisme anlayis1 vardir. Toplam kalite yonetimini bir yonetim
tekniginden ziyade bir yonetim felsefesi olarak kabul eden isletmeler, miisteri
memnuniyetinde ve tercihindeki degismeleri zamaninda fark ederek daha basarili

olmaktadirlar.

Yogun rekabet ortaminda kalitenin yaratilmasi, gelistirilmesi ve stirekliliginin
saglanmasi ancak yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlarla basarilabilmektedir. Isletmeler
hedeflerine ulasabilmek i¢in miisteri tatminini goz Oniinde bulundurmanin yani sira,
calisanlarin is tatminini de saglamak i¢in bir takim tedbirler almak zorundadir. Bu
zorunlulugun bir geregi olarak toplam kalite yonetimi uygulamalari, isletmeler
tarafindan ¢ok 1iyi anlasilmali ve profesyonelce uygulanmalidir. Ayrica; isletme
yonetimince, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktorler belirlenerek olumsuz kosullar

olumluya ¢evrilmelidir.

Bu calismanm amaci; toplam kalite yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is
tatmini {izerine etkilerini tespit etmektir. Calisma dort boliimden olusmaktadir. Ilk
bolimde kalitenin tarihsel gelisim siireci islenerek ne kadar kokli bir gegmise sahip
oldugu ortaya konulmustur. Ikinci bdliimde toplam kalite ydnetimi konusu ele
almmustir. Uglincii bdliimde is tatmini {izerinde durulmustur. Son boliimde ise toplam
kalite yOnetimi uygulayan kamu kurumunda yapilan uygulamanin sonuglari

degerlendirilmistir.

Anahtar Sézciikler: Kalite, Toplam Kalite, Toplam Kalite Yonetim, Is Tatmini.



ABSTRACT

Together with the industrial era in the field of transport of machines increased
adoption initiated the period of globalisation the zoom distance. Businesses for the first
time, the production of goods and services or for the environment, while no longer the
people all over the world through the eyes of customers. Businesses in this process to be
successful by creating effective quality management systems and product quality should

be added.

Started with the quality management process inspection, quality control and
quality assurance as advanced, since the 1980s, total quality management in production
began to take place. On the basis of total quality management; people thought of
respect, trust, has a sense of continuous change and improvement. Total quality
management as a management technique rather than accepting a management
philosophy of enterprises, customer satisfaction and tercihindeki became aware in time

changes the more successful.

The creation of quality in an intensive competition environment, the
development and provision of continuity but highly motivated employees
basarilabilmektedir. Businesses in order to achieve their goals in addition to consider
customer satisfaction, employee job satisfaction also has to take a number of measures
to provide. This is imperative as a requirement of total quality management
applications, businesses are by far the best to be ascertained and implemented
professionally. In addition; Business Administration, employee job satisfaction factors

must be determined and positive once adverse conditions

The aim of this study; the employees ' job satisfaction, total quality management
applications is to determine the effects. The work consists of four parts. In the first
chapter the historical development process quality processed and how much the long-
established was put out to be. In the second part covered total quality management
applications. The third part focuses on job satisfaction. In the last chapter is total quality

management implements the results of the applications made in the public institution.

Keywords: Quality, Total Quality, Total Quality Management, Job Satisfaction.
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GIRIS

Isletmeler; kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda
varoluglarin1 siirdiirebilmek i¢in modern iiretim ve yOnetim metotlarmi uygulamak
adina birbirleriyle yarismaktadir. Bu metotlar igerisinde Ozellikle “Toplam Kalite

Yonetimi” son yillarda cogu sektorii etkisi altina almistir.

Toplam kalite yonetimi giinlimiizde sadece tliretim teknigi ve yontem sekli olarak
degil, isletmelerin calisanlarini ve miisterilerini memnun etmeye yonelik sosyal
sorumluluk bilincinin gelismesine katki saglayan bir kavram olarak da ele alinmaya
baslanmistir. Giinlimiiz isletme sisteminde hammadde ve makineler {iretim i¢in yeterli
olmamaktadir. Isletme girdilerin en degerlisi iiretim sisteminin bir parcas1 olan insandir.
Isletme, isgoreninden en iist diizeyde fayda elde edebilmek igin her tiirlii imkan
sunmak, calisirken zarar gérmemesi i¢in tedbirleri almak ve duygulara sahip bir varlik
olan insanm psikolojisini diisiinmek zorundadir. Buna benzer daha birgok tedbirler
oncelikle devletin kurumlar: tarafindan isverenlere uygulatilarak isgdren korunmaktadir.

Boylece isgbren daha verimli calisarak isletmenin kar amacina ortak olmaktadir.

Isletmeler rekabet ortammnda isgdren giiciinii fark etmesiyle birlikte nitelikli
personel seciminde yaris i¢ine girmislerdir. Isletmeler arasi nitelikli is giicii yaris1 bazen
isgorenin kendi istegi ile isletmeyi tercih etmesi, bazen de bir isletmenin baska bir
isletme calisanin1 cazip teklifler sunarak kendi is giliciine dahil etmesiyle son

bulabilmektedir.

Isletme alarak biiyiik bir zaman ve emek harcanarak yetistirilen calisanlar is
tatmine sahip olduklar1 siirece o isletmenin insan kaynagimni olusturmaktadirlar. Kendini
gelistirme cabas1 hi¢ bitmeyen nitelikli personeli isletmede calistrmak bu durumda
yeterli olmamakta, onu isletmede tutmay1 da basarmak gerekmektedir. Ortam sartlari,
calisma saatleri, maasi, yonetim sekli gibi calisanin is tatminini etkileyen faktorler
calisan i¢in tatmin edici olursa verimli calisma saglanabilmektedir. Yapilan arastirmalar
personeli isletmede tutmanin yolu hem maddi hem de manevi tatminden gectigini
gostermektedir. Maddi olarak calisant hangi noktada tatmin olacagini tespit etmek
miimkiindiir. Manevi tatmin ise degisken olacaginda miicadelesi zordur. Ama calisanda

1 tatmini saglandiginda isletmeyle olan bagindan koparmak zor olmaktadir.



BiRINCi BOLUM

1. KALITE KAVRAMI

Kalitenin uygulanmasina iliskin tarihteki ilk kayit, M.O. 2150 yillarinda
Babil’deki Hammurabi Kanunlarma kadar uzansa da; son yiizyilin 06zellikle son
ceyreginde ¢ok bilinen bir kavram haline gelmistir. Bu siire¢le birlikte, kalitenin anlami1

ve kullanimi lizerine farkli tanimlamalar yapilmistir (Bunney ve Dale, 1999:1).

1.1. Kalitenin Tanim

Kalite kavrami, ¢esitli yaym ve uygulamalarda farklh sekilde kullanilmakta olup,
ortak kavram birligi mevcut degildir. Baska bir deyisle, kullanici gereksinim ve
beklentileriyle yakindan ilgili olusu, bu gereksinim ve beklentilerin ise degiskenliginden

dolay1 kalitenin standart bir tanimi bulunmamaktadir (Ertugrul, 2004: 3).

Kalite kavram olarak, Latincedeki “qualitas” kelimesinden tiiretilmistir.
Latincede “nasil olustugu” anlamima gelmektedir (Halis, 2000:42).Fransizcaya “qualite”
olarak yerlesmis ve Fransizcadan Tiirk¢eye ¢evirisinde sozciik aynen Fransizca okunusu
olan kalite olarak ge¢mistir. Kalitenin dilimizdeki s6zclik anlami niteliktir. Niteligin
anlami 1ise varliklar arasinda var olan niceliksel olmayan ayrimlar olarak
aciklanmaktadir (Dogan, 2002:176). Diger bir yaklasimla kalite; miikemmellik derecesi,

ustiinliik, eksiksizlik olarak tanimlandig goriiliir.

Temelde hangi iiriin ve hizmet i¢in kullaniliyorsa, onun gercekte ne oldugunu
belli etmek amacini tasimaktadir. Kalite, genel olarak giinliik konusmalarda 1yiligi ve
istlinliigli  ifade etmekte kullanilmaktadir(Simsek, 2002:5). Kalite, kullanima
uygunluktur (Juran, 1993:11).

Kalite kavraminin temelinde “insan” vardir. Ona verilen deger, duyulan giiven,
ihtiyaclarmmin karsilanmasi, kendini en iist diizeyde gergeklestirmesi ve mutlulugu;
kisacas1 “kalite insan1” olmasi, kalite felsefesinin temel hedefini olusturur (Kanbur ve

Kanbur 2008:28).

Kalite, insanoglunun yasamsal ihtiyaglarmi karsilamak iizere yiriittiigu
faaliyetlerin tamamu i¢in gecgerli bir kavramdir. Kalite kavram olarak biitiinsellik igerir

ve bir felsefedir. Sadece bir uygulama alan1 degil, ayn1 zamanda bir yasam bic¢imidir.
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Yani kalite gerek insanlar, gerekse isletmeler icin hedeflere ulasmak i¢in kullanilan bir

arac degil; araclarla beraber amaci da kapsayan bir diisiince tarzidir.

Kalite ile ilgilenen ¢esitli kisi ve kurumlar tarafindan yapilan ve en ¢ok kabul

goren tanimlar asagida verilmektedir (Yiik¢i, 1999:3):
J. M.Juran; “Kalite, amaca ve kullanima uygunluktur.”
P. Crosby; “Bir tiriiniin gerekliliklere uygunluk derecesidir.”

A. Feigenbaum; “Kullanilmakta olan bir iirliniin veya hizmetin miisterilerin
beklentilerine yanit verebilmesini saglayan pazarlanabilir, {retim ve bakim

karakteristiklerinin toplamidir.”

Kauru Ishikawa; “Kalite kontrol uygulamak, en ekonomik, en kullanigh ve
tiikketiciyi daima tatmin eden kaliteli tirlinii gelistirmek, tasarimini yapmak, iiretmek ve

satis sonrasi hizmetleri vermektir.”
G. Taguchi; “Uriiniin sevkiyattan sonra toplumda neden oldugu en az zarardir.”

Amerikan Kalite Kontrol Dernegi (ASQC); “Bir mal veya hizmetin belirli bir

gerekliligi karsilayabilme yeteneklerini ortaya koyan karakteristiklerin tiimiidiir.”

Avrupa Kalite Kontrol Organizasyonu(EOQS); “Bir malin ya da hizmetin

tiiketicinin isteklerine uygunluk derecesidir.”

Japon Sanayi Standartlarn (JIS); “Uriin ya da hizmeti ekonomik yoldan

iireten, tiiketici isteklerine yanit veren bir liretim sistemidir.”

ISO 8402 Kalite Sozliigii’nde ise; “Kalite, bir mal ya da hizmetin belirlenen

veya olabilecek gereksinimleri karsilama yetenegine dayanan 6zelliklerin toplamidir.”

Kalite, siibjektif bir kavramdir ve bireysel algilama sonuglariyla anlam kazanar.
Bu algilama insandan insana degiskenlik gosterir. Dolayisiyla, kalitenin net bir tanimini
yapmak miimkiin degildir ve bu kavram farkli kesimler tarafindan farkl algilanmaktadir

(Mandal, 2007: 429).

Kalite kavrami kullanim amacma gore farkli anlamlar1 ifade edebilmektedir.
Bunun nedeni, kalitenin ¢ok boyutlu olmasindan kaynaklanmaktadir. Bir¢ok kisiye gore
kalite, liiks, pahali, ender bulunan, istiin olan, benzerlerinden ayri1 kavramlar1 ile ifade

edilmektedir. Kalite kavramu ile ilgili cok degisik tanimlar yapilmaktadir. Baz1 yazarlar



kaliteyi, sartlara uygunluk derecesi bazilar1 ise mal ya da hizmetin belirli bir ihtiyaci

karsilayabilme derecesi olarak ifade etmektedir. (Yatkin, 2004:1).

Kalite zaman igerisinde; onceleri standartlara, sartnameye uygunluk sonralar1 da
kullanima uygunluk bi¢ciminde tanimlanmistir. Bu tanimlardaki kalite kavrami, halkin
kalite algilamasindan dolay1 farklilik gostermektedir. Genelde en iyi, en gilizel, en dogru
bi¢iminde algilanan kalite kavrami, igletme ve iktisat bilimi a¢isindan miisterilere en 1iyi,
en gilizel, en dogru mal ya da hizmeti sunmak bi¢imine doniistiiriildigi goértilmektedir

(Erkilig, 2007:51).

Yine, bugiiniin is diinyasinda kalite i¢in kabul edilmis tek bir tanimi yoktur.
Ayrica kullanildigir yere bakmaksizin, bir isletmeyi, {irlinii, hizmeti, siireci, insani ve

iletisimi bir digerinden aymrmak anlaminda da kullanilmaktadir (Dale, 2003: 4).

Kalite nasil tanimlanirsa tanimlansin, temelde miisterinin iirtinlerin arasindaki
farklar1 nasil algiladigi ile ilgilidir. Daha 6z bir ifade ile pahali olan hatal, eksik,
kullanigsiz {iriin ve hizmetlerin yerine hatasiz, miisteriye uygun mal ve hizmet

iretmektir (Top, 2009: 457).

1.2. Kalitenin Ozellikleri

Kalitenin en 6nemli 6zelligi, etik anlamda iireticinin emeginin, tiiketicinin ise,
hem emegi hem de kazandigi paranin karsiliginin almmasindaki temel deger olarak

tasidig1 anlamdir (Taptik ve Keles, 1998:178):
Kalitenin 6zelikleri asagidaki sekilde siralanmaktadir (Elif, 1999:5).

e Kalite bir 6nlemdir, sorunlar ortaya ¢ikmadan once ¢dziimlerini olusturur.
Uriin ve hizmetlerin yapisma tasarim yoluyla iistiinliik ve kusursuzluk arayisin1 katar.

e Kalite, miisterinin tatminidir. Uriin ve hizmetin ne kadar iyi oldugu
konusunda son kararin verdigi memnunluktur.

e Kalite, verimliliktir. Islerini yapabilmek icin gerekli egitimden gegen, ihtiyag
duydugu arag-gereg ve talimatlarla desteklenen personelden elde edilir.

o Kalite, esnekliktir. Talepleri karsilamak i¢cin de§ismeyi goze almak ve bu
konuda istekli olmaktir.

e Kalite, etkili olmaktir. Bir programa uyarak, isleri dogru ve zamaninda
yapmaktir.

o Kalite, bir siirectir, siiregelen bir gelismeyi kapsar.



e Kalite, bir yatirimdir. Uzun donemde bir is1 ilk defada dogru olarak yapmak,
hatay1 sonradan diizeltmekten daha ucuzdur.

o Kalite, kusursuzluk arayisma sistemli bir yaklagimdir.

1.3. Kalitenin ilkeleri

Yildirim (2002:5) kalitenin ilkelerini soyle siralamaktadir.

o Kalite, her seyden oOnce kisisel bir tavirdir. Bir baska degisle nasil
diistindiigimiiz ve nasil hareket ettigimizin bir yansimasidir.

e Yapilan her iste “sifir hata” icin caligmaktir. Kalite zorla veya kanunla
basarilamaz. Iyi basarilmis bir isin sonundaki kisisel gurur ve tatmin, kaliteli is yapma
sevk ve istegi verir.

e Kalite, calisan herkesin gorevidir. Isyeri amaglar1 dogrultusundaki islerde
“yiiksek standartlar” liderligin doktrinidir.

e Kalite, standart olusturma isidir.

e Kalite ayn1 zamanda kisisel bir sorumluluktur. Yonlendirici ve sirayet
edicidir. Bu nedenle, tiim ¢alisanlarin amaci olmalidir.

o Kalite, ¢alisanlarin moralini ytliksek tutar.

e Kalite dinamik olmalidir. Ciinkii toplumun ihtiyaclar1 stirekli degismektedir.

o Kalite, kendini devam ettirici degildir. Standart bir kalite seviyesine erisilse
bile, “yapilanla yetinme” seklinde bir rahatlama biitlin basarilar silebilir.

o Kalite, liderlik gerektirir. Liderlik, risk tasima, yonlendirme ve sorumluluk
alma demektir.

e Kalite, ortak bir amagtir. Kalite bir ekip ¢alismasi gerektirir. Isbirligine
dayanan bir ¢aba ve caligmalar1 uyum igerisinde yiiriitebilmektir.

o Kalite ile iin kazanmis olma, elde tutulmasi gereken bir servettir.

1.4. Kalitenin Boyutlan

Kalitenin cesitli acilardan incelenmesinde en kapsamli ¢alismalardan birini

yapan Garvin (1996:23), tiiketicinin algiladig1 kaliteyi sekiz boyutta degerlendirmistir.



1.4.1. Performans

Bir iiriinde olmas1 gereken temel 6zellikleri anlamina gelir. Ornegin bir otomobil
icin hiz, giivenlik ve konfor gibi 6zellikler o iriiniin olmasi gereken temel islevini
olusturmaktadir. Hizmet isletmelerinde ise performans, servis hizi, sikayetleri giderme
kapasitesi ve sira bekleme zamanmnin azhgi ile 6lgiilebilir. Uriiniin performans
ozellikleri genellikle Olgiilebilen Ozellikleri igerdiginden benzer {iriinler arasinda

performans agisindan nesnel bir siniflandirma yapilabilmektedir.

1.4.2. Ozellik

Ozellik kelimesi bir {iriiniin temel fonksiyonunu tamamlayan kavram olarak
nitelendirilebilir. Kalitenin bu boyutu i¢in, havayolu sirketinin uguslarda verdigi

icretsiz ikramlar sayilabilir.

1.4.3. Givenilirlik

Uriiniin kullanim émrii icerisinde kendisinden beklenen tiim fonksiyonlar1 tam
olarak yerine getirip getiremediginin Olciisiidiir. Olgiilebilen bir 6zellik olan
giivenilirlik, ortalama ilk bozulma zamani, bozulma siireleri arasindaki dénem vb.
olabilir. Bakim ve onarim maliyetleri arttik¢a, kalitenin giivenilirlik boyutunun bozulma

siirecinde gecen zaman dnem kazanmaktadir.

1.4.4. Uygunluk

Uygunluk iiriiniin tasariminin ve isleyis oOzelliklerinin 6nceden belirlenmis
standartlara uyup uymama derecesidir. Uygunluk kalitenin teknik boyutu hakkinda
tiikketici veya kullaniciya fikir vermektedir. Ayni1 zamanda uygunluk kalite kontrolde
iiriinle ilgili 6zelliklerin istatistiksel olarak yazili degerden sapma oramidir. Uriin; bu
oran hedeflenen yazili degere ne kadar yakin olursa, tasarim o derece iyi karsilar ve

uygunluk acisindan kaliteli bir {iriin olarak algilanir.

1.4.5. Dayamkhhk

Dayaniklilik; bir iiriin veya hizmetin kullanim 6 mriiniin uzunlugudur. Genellikle

alicilar tirtin dayanikliliginin belli kosullarda testi yapilarak yazili olarak onaylanmasini
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istemektedirler. Teknolojik acidan dayaniklilik, bir {iriiniin deformasyona ugrayincaya

kadar olan kullanim siiresini ifade etmektedir.

1.4.6. Hizmet Gorme Yetenegi

Kalitenin bir diger boyutu olan hizmet gorme yetenegi hiz, cabukluk, nezaket,
yeterlilik, ehliyet ve tamir edebilme kolaylig1 olarak ifade edilmektedir. Tiiketiciler
irliniin bozulma olasilig1 ile birlikte, triiniin serviste kaldigi siireyi, servisin
randevularina ne kadar silirede cevapladigi, servis personelinin ilgisi ve servisin

sorunlara dogru ¢oziimler bulabilme 6zelliklerine de 6nem vermektedir.

1.4.7.Estetik

Estetik, tiiketicilerin bes duyusuna hitap eden iiriin 6zellikleridir. Baska bir
deyisle, iriliniin kullanicinin beklentilerine uygun estetik bir yapiy1 saglayabilmesidir.
Renk, ambalaj, bicim gibi Ozellikler iirlinliin performansmi dogrudan etkilemezken,

tiiketici begenilerine yonelik estetik ozellikler olarak nitelendirilebilir.

1.4.8. Algilanan Kalite

Tiketiciler her zaman diriiniin tim Ozellikleri ile ilgili ayrmtili bilgi sahibi
degildirler ve boyle durumlarda dolayli bir takim 6l¢iitler karar vermelerinde 6nemli bir
rol oynamaktadir. Reklam faaliyetlerinde yaratilan iirlin imaji, marka imaji gibi
faktorler iirtin kalitesinin tiiketici tarafindan olumlu veya olumsuz algilanmasinda

oldukga 6nemlidir.

1.5. Kalitenin Gelisim Siireci

Insanlik tarihi kadar eski olan kalite kavramina iliskin ¢ok eski bulgular
mevcuttur. Dinamik yapis1 geregi siirekli degisen ve gelisen bu kavram, son 50-60
yillik donemdeki teknolojik gelismelere paralel olarak hiz kazanmis ve konu iizerinde
son ceyrek yil icinde daha biiyilk bir 6nemle ve yeni bir anlayisla durulmaya
baslanmistir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) kavrami, giinlimiizde binlerce kitap ve
makaleye konu olmustur. TKY ’nin 6nemi, diinya pazarlarinda sirketler arasinda giderek

artan rekabete paralel olarak hizli bir artis gostermistir. Cok sayida kurulus TKY yi



uygulamaya baslamis ve bu kavram yOnetimin 6nemli konularindan biri olmustur

(Tatar, 2013:19).

Kalite; Hammurabi Yasasi’nin 229. maddesinde yer alan; “Bir insaat ustasinin
insa ettigi bir ev, ustanin yetersizligi ve isini gere§i gibi yapmamasi nedenleriyle
yikilarak ev sahibinin dliimiine yol acarsa, o usta dldiiriilecektir.” tanimi ile M.O. 2150

tarihinde dahi var oldugunu gostermektedir (Bozkurt ve Odaman, 1998:1).

Seyran (2010:231)’a gore; M.O. 2150 yilinda kalite anlayismin varligmni

gosteren Hammurabi Yasasi’nda yer alan diger kanun maddeleri soyledir:

e 218. Madde: Bir doktor operator bigagi ile derin bir yarik acarsa ve hastayi
oldiirtirse doktorun elleri kesilir.

e 230. Madde: Ustanin yaptig1 bina yikilarak, ev sahibinin oglunu 6ldiiriirse,
ingaat1 yapanin da oglu oldiiriiliir.

e 231.Madde: Bina, sahibinin kolesini oldiiriirse, binay1 yapan evin sahibine
kole i¢in bir kdle 6deme yapar.

e 232. Madde: Binanin bir kismi1 harap olursa, binay1 yapan harap olan kismin
tiimiinli tazmin eder ve kendi imkanlariyla evi yeniden inga eder.

e 233. Madde: Bir kisi baskast i¢cin bina yapiyorsa, bina heniiz
tamamlanmamis olsa bile, duvar1 devrilmigse insaati yapan kisi kendi imkanlariyla
duvar1 daha saglam bir sekilde yapmalidir.

e 235. Madde: Tekne insa eden bir kisi birisi i¢in bir tekne yaparsa ve tekneyi
sik1 yapmazsa ve ayni yil igerisinde tekne denize acildiginda hasar goriirse, tekneyi
yapan kisi tekneyi alir ve tekneyi kendi imkanlariyla saglamlastirir. Saglam tekneyi
tekne sahibine geri verir.

e 237.Madde: Bir kisi bir gemici ve onun teknesini kiralarsa ve onu misir, yag,
hurma ve benzeri uygun yiyeceklerle doldurursa, ancak gemicinin dikkatsizliginden
gemi batarsa ve tasidiklar1 harap olursa o zaman gemici hemen kaz haline gelen gemiyi

hem de i¢indekileri tazmin etmelidir.

Tas devrinde insanlar, yapilanlar1 standart parcayla karsilastirma yaparak, bir
anlamda ilkel bir kalite kontrol uygulamas:1 yapmislardir. Zirai {riinlerin kalitesinin
gozle ve elle kontrol edilerek almmasi seklinde yapilan islem, halen giiniimiizde

kullanilan kalite kontrol yontemleri arasinda yer almaktadir (Simsek, 2002:16).



M.O. 1450 yilinda ise eski Misir’da gorevlilerin telden olusan bir arag
yardimiyla, tas blok yiizeylerin dikligini 6l¢tiigli ve bu yontemin Orta Amerika’da
Aztekler tarafindan da kullanildig: bilinmektedir (Bozkurt,1998:18).

Sonraki donemlerde yerlesimlerin belli yerlerinde pazarlar kurulmus, tiiketiciler
secimlerini ustalarmm marifet ve sohretine gore yapmaya baslamislardir. Bu olay bir

yonden marka tercihi ile kalite kontrol islemidir (Simsek, 2002:16).

Osmanlt Ahilik Teskilatina bakildigi zaman teskilatta hem i¢ hem de dig miisteri
beklentilerinin tespit edilerek iist diizeyde beklentiye cevap verilmesi amaglanmistir.
Ahilikte, kaliteli ve standart iiretim yapabilmek i¢in gelistirilen yontemler, giiniimiizde
uygulanan kalite sisteminin ilk hayata gecirilisidir. O giinlerde ama¢ c¢ok daha fazla
iretmek anlayisma degil, tam aksine miisteriye kaliteli seviyesi yliksek {iriin ve hizmet
iretmek anlayisma dayanmaktadir. Ahi birliklerinde isyerindeki is disiplini, is ahlakai,
usta, kalfa, ¢irak arasindaki sevgi ve saygi temelli iliskiler, liretimde sanatin 6n planda
tutulmasi gibi ilkeler ilgili isyerinde iiriine yansiyarak onun kaliteli ve en 1yi sekilde
iiretilmesini saglamaktadir. Ureticiler bunun bir sonucu olarak korunmakta ve miisteriyi

velinimet bilmek esas olmaktadir(Durak, 2010:158).

Osmanli zamaninda kurulmus loncalar tarafindan hammadde, iiretim siireci ve
iirlinler i¢in standartlar gelistirilerek lonca iiyelerinin bunlara uymalar1 istenmistir. Bu
konuda cezai ve 6zendirici tedbirler gelistirilmis ve uygulanmistir (Simsek, 2002:15).
Daha sonra agirlik, uzunluk ve alan dlgiilerinde kabul edilen degerler ile matbaanin
icad1 gibi gelismeler standartlagsmaya hiz kazandirmistir. 18. yiizy1l sonlarinda insanoglu
buhar giiciinii kesfetmis ve bdylece endiistriyel devrim gerceklesmistir. Endiistride

denetim sozciigii ilk defa bu tarihlerde kullanilmaya baslanmistir (Yatkin, 2004:5).

Teknolojinin gelismesi ile {iretim siiregleri ve bunlarm ¢iktilar1 olan mal veya
hizmetleri 6nem kazanmistir. Kalitenin bir kavram olarak ortaya ¢ikmasi 19. yiizyila
rastlamistir. Ancak bu donemden sonra ireticiler kalite bilincinin farkina varip

iirtinlerine kendi markalarin1 vurmaktan gurur duymaya baslamistir.



Kalitenin tarihsel gelisimi dort adimda incelenebilir.

TKY
KALITE -Yasam bicimi
K/ s
KONTROL KALITE -Katilimeilik
KALITE KC —| \| ctvENC
- . GUVENCE -Miisteri Odaklilik
MUAYENE -Onleme -Onleme e
s -Stirekli Iyilestirme
-Istatistik _ISO 9000 .
-Sorun Cézme
yéntemler Belgelendirme o
= Siire¢ Gelistirme
-Yetki Devri

Sekil 1.1:Kalitenin Gelisim Siireci

Kaynak: Kiirsat Baskan; Toplam Kalite Yonetimi Ilkeleri ile Konaklama Isletmeleri
Performans: Arasmndaki Iliskilerin Incelenmesi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Balikesir, 2012:7.

1.5.1. Kalite Muayene

Sanayi devriminden sonra isletmelerin daha da biiyliyerek modern endiistriyel
sistemin temelleri atilmis, Taylor modelinin gelismesi ve otomasyona gecilmesiyle
birlikte belirli testler ve standartlar gelistirilip laboratuvarlar kurulmustur. Ayrica kalite
kontrol birimleri olusturulmaya baslanmistir ve bu birimler biitiin sorumlulugu
istlenmistir. Bitmis mamullerin hatali olanlarin1 ayirarak, yani kaliteli kalitesiz ayrimi
yaparak kontrollerini ger¢eklestirmislerdir (Simsek, 2002:16). Bu siiregte Henri Ford,
ilk kez kullandig1r hareketli montaj hatt1 ile 20. ylizyilin baslarinda diisiik maliyetli
teknik tirtinler imal etmistir (Yiik¢ii,1999:4).

1.5.2. Kalite Kontrol

1. Diinya Savasi sirasinda, iiretim sistemlerinin daha karmagsik bir hale gelmesi
ve her ustabasmnin kontroliinde c¢ok sayida is¢i bulunmasi nedeniyle iiriinlerin
kontroliinii yapmak daha zor hale gelmistir. Bu nedenle, fabrika i¢cinde kalite kontrolii
yapacak muayene birimleri olusturulmustur. 2. Diinya Savasi‘nin baslamasiyla birlikte,

kalite teknolojisinde degisiklikler yapilmasi ihtiyact hissedilmistir.
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Kalite kontroliin yetersiz kalmasi nedeniyle, bazi alet ve silahlarda meydana
gelen arizalar ve yetersizlikler sonucunda bir¢ok kisi 61miis, sakat kalmis ve hatta bazi
savaglar kaybedilmistir. Buna karsi %100 muayene yerini istatistiksel muayeneye

birakmustir.

Bu konuda ilk W. Shewhart'im olasilik kuralin1 ileri siirmesine ve drnekleme ile
kontrol diyagramlar1 gibi yeni yontemler gelistirilmesine ragmen, istatistiksel kalite
kontroliin yaygimn olarak kullanilmasi uzun zaman almistir. Ayni yillarda H.R.Dodge ve
H.G.Roming, numune alma ile kontrol islemi iizerinde ¢aligmalar yaparak numune alma

tablolarmi hazirlamistir (Ertugrul, 2004:26).

1.5.3. Kalite Giivence

1920-1940 yillar1 arasinda teknolojideki gelisme hizlanmistir. Bu yillarda
boliimler arasi1 koordinasyon eksikligi ve tiriinlerdeki kusurlar sonucu olusan sorunlari
gidermek amaciyla Amerika’da “Kalite Kontrol Muayene Miihendisligi Bolimii”
kurulmustur. 2. Diinya Savas1 kalitenin gelisimini hizlandirmigtir. 1946 yilinda
Amerikan Kalite Kontrol Dernegi (American Society for Quality Control) kurulmustur

(Tekin,1999:16).

1950-1960 yillar1 arasinda Philip Crosby, Edward Demings, Armand
Feigenbaum, Joseph Juran, Kaoru Ishikawa ve Genichi Taguchi basta olmak iizere
cesitli kigilerce c¢aligmalar yapilmistir. Yapilan g¢alismada ortaya atilan fikirler ve
kiiresellesme olarak tarif edilen siirecin ortaya ¢ikmasiyla birlikte kalite konusunu tiim
isletme faaliyetlerine yon veren bir temel kavram haline gelmesine yardimci

olmustur(Bumin ve Erkutlu, 2002:83).

1950 yilinda A.B.D.’den Dr. W. Edwars Deming konferans vermek iizere Japon
Bilim Adamlar1 ve Miihendisler Birligi tarafindan Japonya’ya davet edilmistir.
Amerikan istatistiksel kalite kontrol kavrami Deming tarafindan iilkede tanitilmistir.
Japonlarin yeni iist diizey yoneticileri Amerikan Yonetim Seminerleri‘ ne katilmistirlar.

Bu tanitimdan sonra Japonlar kendi seminerlerini vermeye baslamiglardir.

Yoneticilerini egitmis endiistride, artik ustabast ve is¢iler icinde Kkalite
konusunda bir seyler yapma zamaninin geldigi gerekgesiyle kalite kontrol cemberleri

calismalar1 baslatilmistir. Japon Bilim Adamlar1 ve Miihendisleri Birligi tarafindan
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1951 yilinda ilk Deming &diili verilmis ve bu odiiller her yil Japonya’da kalite

konusunda en 1yi performansi1 gosteren isletmeye verilmektedir.

General Electric firmasinda kalite yoneticisi olarak gorev yapan Armand V.
Feigenbaum; kalite kontroldeki deneyimlerini ve goriislerini agikladigi “Industrial
Quality Control” dergisinde 1957 yilinda yaymlanan bir makalesinde ilk kez toplam
kalite kontrol kavramini1 kullanmistir. Kalitenin, sadece kalite boliimiiniin sorumlulugu
olmadigini ifade etmis ve calisan herkesin kalite olaymna karismasi gerektigi fikrini

ortaya atmustir. Boylece toplam kalite kontrol devri baglamistir (Yenersoy, 1997: 46).

Insan kaynaklarmn verimlilik agisindan énemini ilk kavrayan Japonya, 1960’l
yillarda bu yondeki c¢alismalarini baslatarak, bati iilkelerinin hakimiyetinde olan
pazarlarin ¢ogunda hakimiyeti eline almistir. Giiniimiizde basarili olan kuruluslarin,
teknolojik gelisimleri yakindan izlemenin yaninda alisilmisin disinda orgiit yapisina ve
yonetim bigimine sahip olan, bunun bir sonucu olarak da insan kaynaklarindan en ist

diizeyde faydalanabilen kuruluslar oldugu sdylenebilir (Efil, 2006:15).

1.5.4. Toplam Kalite Yonetimi

1970’11 y1llarda Amerikan sirketleri, Japonlarin kalitesi artan tirtinlerinin rekabeti
ile kars1 karsiya kalmistir. Japonya‘da, Toplam Kalite Kontrol teorisi ile bir kalite
evrimi baglamis ve kalite glivence sistemi gelistirilmistir. Daha az kaynakla verimliligi
ve kaliteyi gelistirmenin gerekliligi, 1980°11 yillarda TKY olarak, her firmanin kendi i¢
dinamigine gore degisen ve isletmenin tiim fonksiyon ve organizasyonunu i¢ine alan
sistemin ortaya c¢ikmasmi saglamistir. (Halis, 2004:70). Bu durum Amerikan

sirketlerinin kalite konusuna daha cok 6nem vermelerine yol agmustir.

1987 yilinda Uluslararas1 Standartlar Orgiitii(ISO)’niin olusturdugu “ISO 9000
Kalite Giivence Standartlar1” tiim diinyaya yayilmistir. Tiirkiye’de Tirk Standartlar
Enstitlisi(TSE) bu  standartlar1 ayni  yil  birebir ¢evirerek  yaymlamistir
(Yikeii, 1999:5).ISO 9000, merkezi Cenevre' de bulunan ISO tarafindan 1987 yilinda
hazirlanmis ve tiim diinya' da uygulamaya konmus, 1994 ve 2000 yillarinda revize
edilmis bir kalite yonetim standardidir. Amaci, kalite sistem standartlarinin gelisimine

yol agmak ve teknik 6zelliklerine uygun iiriin ve hizmet iiretimine kilavuzluk etmektir.
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Tablo1.1: TKY Gelisim Siirecinin Onciileri

Yil TKY Gelisim Siirecinin Onciileri

1931 W. SHEWART: Istatiksel Kalite Kontrol (ABD)

1940 Stanford Seminerleri (ABD)

1950 E. DEMING Seminerleri (Japonya)

1951 Deming Kalite Odiilii (Japonya)

1952 Kalite Kontrol Dergisi (Japonya)

1954 J. JURAN (Kalite Yonetimin Sorumlulugudur) (ABD)
1954 Ulusal Radyo ile Japonya’da Kalite Egitimi Yayinlar
1956 A. FEIGENBAUM (Toplam Kalite Kontrol) (ABD)
1960 G. TAGUCHI (Istatistiksel deney tasarimi) (Japonya)
1961 K. ISHIKAWA (Formenler i¢in Kalite Kontrol Dergisi) (Japonya)
1962 K. ISHIKAWA (Kalite Cemberleri) (Japonya)

1969 KOBE STEEL (Quality Function Deplotment) (Japonya)
1970 S. SHINGO (Poke-Yoke) (Japonya)

1970 G. TAGUCHI (Quality Loss Function) (Japonya)

1976 T. OHNO (Toyota Just in Time Sistemi) (Japonya)

1980 G. TAGUCHI (Robust Design) (Japonya)

1990 ve sonrasi

Yaratilan Kalite

Kaynak: Siileyman Yiik¢li, Kalite Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi, Anadolu
Matbaacilik, Izmir, 1999:6
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IKiNCi BOLUM

2. TOPLAM KALITE YONETIMIi

Globallesme olarak ifade edilen cografi, siyasi ve ekonomik smirlarin 6nemini
kaybetmesi, Japonya’nin kalite giicii yiiksek bir iilke olarak ortaya ¢ikmasi, bilgi isleme
sistemleri ile teknolojideki gelismeler ve rekabetin artmasi miisteri memnuniyetini
saglamay1 temel faktor haline getirmistir. Miisteri odakli olmak, kosulsuz miisteri
memnuniyeti, deger yaratma, zaman bazinda rekabet gibi kavramlar isletmeleri kendi i¢
siireclerine dontik birimler olmaktan ¢ikararak, miisteriye doniik ¢alisan birimler haline
getirmistir. Dolayisiyla isletmelerin tiim faaliyet ve siirecleri ancak miisteri i¢in deger
yarattig1 6l¢lide anlamli olmaya baslamistir. Miisteriye daha ucuz, daha kaliteli, daha

cabuk mal ve hizmet sunmak isletmelerin temel hedefi olmustur (Kogel, 2007: 289).

2.1. Toplam Kalite Yonetimine Kavramsal Bakis

Giliniimiizde yiiksek rekabet giicline sahip basarili isletmeler; teknolojik
gelismeleri yakindan takip eden, alisilmisin disinda o6rgiit yapisina ve yonetim bigimine
sahip olan, bunun sonucu olarak da insan kaynaklarindan en iist diizeyde yararlanan
isletmelerdir. Ozellikle son yillarda ydnetim alanminda &nemli gelismeler olmus ve
bircok yonetici bunun farkina varmistir. Bu degisimlerin en 6nemlisi TKY dir (Zand,

1995:52).

TKY, ortak hedefi paylasarak ekip halinde ¢alismayi, miisterilere en {iistiin
degerler yaratmayi, degisimi desteklemeyi, yaraticiligi odiillendirmeyi ilke edinerek
gliciinii insanlardan alan ve mikemmelligin saglanmasinin tiim c¢alisanlarin
sorumlulugu oldugunu savunan bir yonetim felsefesidir. Bagka bir deyisle, TKY, hem
bir yonetim diisiincesi hem de oOrgiitsel iklimde bir degisim olarak ifade edilebilir

(Woldman, 1994:510).

TKY ancak tiim ilkeleriyle benimsenip, uygulanirsa biiyiik bir rekabet giicii ve
istiinliik saglamasi beklenmelidir. Ciinkii TKY ’nin 6geleri birbirini tamamlayarak bir
biitiin olusturmaktadir. Bu nedenle, bunlar1 ayr1 diisiinmek ve uygulamak miimkiin
degildir. Tiim kurumlar i¢in gegerli olan bu yonetim anlayis1 hedef noktasi olarak insani

almakta ve akli davranmay1 gerektirmektedir (Simsek, 2002:51).
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Toplam kalite her seyi en bastan dogru olarak yapmayi; baska bir deyisle iist
yonetimden gelen giiclii bir liderlik ile katilimc1 yOnetim ve takim calismasi
uygulamalarmi ifade etmektedir. Toplam kalite, hatasiz iirlinler ya da bir seyi
miitkemmel olarak iiretmek anlaminda kullanilmakla birlikte, bu kavram miisteri tatmini

yaratacak ilgili olumlu is sonu¢larini ifade etmektedir (Dean ve Bowen,1994:3).

TKY bir isletmede verimliligi maksimum diizeye ¢ikarmak, sifir hataya
yaklagmak ve %100 miisteri tatminini saglamak icin benimsenmesi gereken ve sirket i¢i
tam katilimm saglandig1 bir yonetim anlayigidir. TKY ’ni basarmanin en énemli adimi
TKY’nin bir araclar toplulugu degil, bir yonetim anlayis1 oldugunu kavramaktir.

(Hellsten ve Klefsjo, 2000:239).

TKY wuygulamada evrensel olmasma karsin her bir cevrede bireysel
gereksinimlerin karsilanmasini gelenek haline getirmeyi ve gereksinimlerdeki degisime

ayak uydurmay1 zorunlu kilmaktadir (Honeycutt, 1993:3).

Modern kalite anlayisinin, toplam kalite kontrol (TKK)’den TKY’ye dogru
gecirdigi evrimde, en 6nemli etkinin yonetim alaninda goriildiigii ortadadir. TKK’nin
TKY’ye dogru yasadig1 evrimde, yonetimin tanimindan gelen silire¢ ve insan odaklilik
on plana ¢ikmis, bu unsurlarm tizerinde 6zellikle durularak, yonetim fonksiyonlarinin
bu yonde gelistirilmesi saglanmistir. Giiniimiiz rekabet ortaminda gerek calisanlarim,
gerekse miisteri ihtiyaglarinin 6n plana ¢ikmasi, insan1 kesfetme olgusunu da
beraberinde getirmistir. Bu olgu, bilim ve is adamlarini yeni arayiglara yoneltmis, sonug
olarak oOrgiitteki her seyin kaliteli olmas1 anlamima gelen Toplam Kalite felsefesinin
onemini arttrmustir. Ozellikle Japon sanayinin lokomotifi olarak adlandirilan bu felsefe

Amerika ve Avrupa tarafindan da yaygin bir sekilde benimsenmistir (Ozkan, 1993:44).

TKY tanimlar1 incelendiginde, TKY; herkesin iiretim ve yOnetim siirecine
katildig1, miisteri beklenti ve tatminine yogunlasan, siirekli iyilestirme ve dogru
iletisime dayanan, en az maliyetle, hatasiz sekilde tliretimi hedef alarak isletmelerin

rekabet kosullarinda ayakta kalmasini saglayan ¢cok dnemli ve stratejik bir silahtir.

2.2. Toplam Kalite Yonetiminin islevleri

Bolat vd., (2009: 261) TKY islevleri kapsamina s0yle yaklagsmaktadirlar:
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e Miisteri ihtiyag, istek ve beklentilerinin karsilanmasini ve is sonucglarinda
mitkemmellige ulasilabilmesini amaglamaktadir. Bunun i¢in de, tiim siireglerde
kusursuzlugun sifir hata ile yapilmasmin siirekliligini saglar.

e Siirekliligin Orgiitiin tiim ¢evresinin katilimiyla gergeklestirilmesini hedefler.

e Yonetsel ve orgiitsel yapida insan unsurunu siirekli egitim ve grup ¢aligmasi
yoluyla 6n plana ¢ikarir.

o Siirekli gelisme ilkesi ile Orgiitiin rekabet giiciinii artirmay1 amaclar.

e Biitiin bunlar1 en iist diizeyde sorumluluk bilincine sahip bir liderlik

anlayisiyla gergeklestirilebilecegini savunur.

2.3. Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi

TKY felsefesi; toplumda mal veya hizmet iiretmek icin kurulmus olan
kuruluslarm hem mal ve hizmeti sunduklar1 kisi ve kuruluslara, ihtiyaclarma uygun
standartlarda hizmet gotiirerek onlar1 tatmin etme, hem de orgiit icinde c¢alisanlar,
tedarikciler ve isletme arasindaki gerekli iliskileri en uygun diizeyde tutacak bir yonetim
becerisini olusturmaktadir. TKY diisiincesinde isletmenin i¢inde bulundugu yakin
cevresindeki kisi ve kurumlarla (6zellikle miisteriler ve tedarikg¢iler) isletmenin icinde
calisan tiim personelle karsilikli misteri iliskileri ve bundan saglanacak tatmin
diizeyinin maksimuma ¢ikarilmasi da amaglanir. Tedarik evresinden tasarim ve iiretim
siirecine, iiretim siirecinden mal veya hizmetin en son tiiketiciye teslimine kadar miisteri
tatmini felsefesi ile birbirinden bekledikleri tatmini siirekli arttirmaya yonelecek bir
sistem sonunda en son misterinin ihtiyaclarinin da maksimum diizeyde

gerceklestirebilecegi inanci temel politikalari olusturur (Eren, 2003:115).

Aktan (1999:69)’a gore; insan olgusunu en onde tutan bu felsefe kapsaminda

kalite ve verimliligin artirilmasi i¢in;

e (Calisanlarm memnuniyeti, motivasyonu ve ddiillendirilmesi,

Performans degerlendirme ve 6lgme yontemlerinin kullanilmasi,

Orgiitlerdeki hatalarin ve yanlislarm ortadan kaldirilmast,

Ekip calismasma agirlik verilmesi,

Basarili isletmelerin tecriibelerinden yararlanilmasi (benchmarking),

Stratejik planlamanin yapilmasi gerekmektedir.
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Ilke ve yaklasimlar1 kendi tarihi siireci icinde yapilan sayisiz katki ve desteklerle
gelisen TKY anlayisi; daha ¢ok bir yonetim felsefesi olarak giinlimiize kadar tasimmustir

(Top, 2009:30).
TKY sozciigii ayristirilarak her kelimesi ele alinip irdelenecek olursa:

e “T” :Toplam kelimesi igletmenin biitiin bdliimlerinin en kii¢iik noktasma
kadar biitiiniinii kapsamaktadir.

o “K”:Kalite kelimesi her zaman ilk seferinde dogru yapmay1 belirtmektedir.

e “Y”: YoOnetim kelimesi ise arzulanan amaglara ulagabilmek i¢in planlama,

orgiitleme, onderlik ve rehberlik yapmaktir (Selimoglu, 1998:17).

Unlii Japon ydnetim bilimci Masaaki Imai’nin su sdzleri konuyu net olarak
ortaya koymaktadir. “Kaliteden s6z edildiginde, akla ilk gelen genellikle iirtin kalitesi
olmaktadir. Oysa bu dogru degildir. TKY da insan kalitesi her seyden once gelir. TKY
insana kaliteyi islemek iizerine kuruludur. Calisanlarina kaliteyi isleyen bir sirket,

kaliteli {iretim yolunu zaten yarilamis demektir. Isin ii¢ yapitas1 vardir:

e Donanim (hardware),
e Uygulama Kurallar1 (software),

e Insan (humanware).

TKY insanla baglar. Donanim ve uygulama kurallarindan, ancak insan dogru

yerine yerlestirildikten sonra soz edilebilir.”

2.4. Toplam Kalite Yonetiminin Onciileri

Akal (1995:85)’a gore; Orgiit kiiltiiriiniin stirekli gelisimi i¢in degisimi esas alan
bir felsefe olarak tanimlanan TKY’nin gelisimine bu alandaki 6nemli c¢alismalariyla

katkida bulunan yazarlarm etkisi ¢ok bliytliktiir. Bu yazarlardan bazilar1 sunlardir.

2.4.1. W. Edwards Deming

TKY felsefesi ve pratiginin gelismesinde birinci derecede rol oynayan Deming
felsefesinin Oziinii ¢atismaya dayali yonetim anlayis1 yerine isbirligine dayali yonetim
ilkesi olusturur. Bu felsefenin temelinde ise birinin kazanabilmesi i¢in bir bagkasinin
kaybetmesi gerektigi seklindeki hakim diisiince tarzindan ¢ok kimse kaybetmeden

herkes kazansin seklindeki diisince bi¢ciminin yattig1 sdylenebilir (Simsek, 2002:362).
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TKY’de Deming’in Onemi, Japonya’da istatistiksel kalite kontroliiniin nasil
yapacagini O0gretirken gelistirmis oldugu bir mantiksal ¢cevrime dayanir. Daha sonralari

Deming Cevrimi olarak adlandirilan bu siire¢ dort islevden ibarettir.

UYGULA

ONLEM AL

KONTROL
\ ET

Sekil 2.1:Deming Dongiisii
Kaynak: Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisti E-Biilten
(http://www.gtu.edu.tr/ebulten/sayi4/kalitendr.htm)

Deming ¢evriminin birinci siireci planlama evresinde sorunun tanisi, incelenmesi
ve nedenlerinin bulunarak bunlara uygun Onlemlerin planlanmasi s6z konusudur.
Uygula evresinde ise yapilan planlar tatbik edilir. Kontrol evresinde yapilan
uygulamanin sonuglar1 degerlendirilir, basar1 ve basarisizliklar ortaya koyulur. Onlem al
evresinde ise basarisizliklar1 diizeltici onlemler alinir. Basarili sonuglara ulasildi ise
sonuglarin ilerideki asamalara standart olmas1 kabul edilir. Cevrim stirekli oldugu i¢in
tekrar planlama evresi ile yeni bir sorunun ¢dziimiine gecilmektedir. Iyilestirmelerin

kii¢iik ama devamli siirdiiriilmesinde bu ¢evrim uygulanir (Eren, 2004:117).

Akin vd., (1998:68)’e gore; TKY nin gelismesinin 6nemli Onciilerinden olan

Deming’in on dort ilkesi agagidaki gibi siralanabilir.

e Uriin ve hizmetlerinin gelistirilmesi i¢in hedeflere baglilik fikrini yerlestirin.

e isletmede arizalar, hatalar, ise uygun olmayan malzeme ve ise yaramayan
donanim konusunda goriis belirtmeye ¢ekinen ve gorevlerinin ne oldugunu bilmeyen
calisanlarin Oniinii acgan, yetersiz egitim metotlar1 ve gereksiz kontrolleri ortadan
kaldiran yeni bir felsefe 6grenin ve benimseyin.

e Kaliteyi yiikseltmek veya Olgmek icin istatistiksel metotlar1 kullanarak ve

gelistirerek, kiitlesel muayene ve kontrollere son verin.
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e Isi fiyat etiketlerine dayali olarak degerlendirmek yerine, her kalem malzeme
icin tek bir tedarik¢iyle ¢alisin. Uzun siireli, baghlik ve giivene dayal iliskiler kurun ve
toplam maliyetleri diistiriin.

e Kalite ve verimliligi artirmak ve dolayisiyla siirekli olarak maliyetleri
diisiirmek igin sorun alanlarini istatistiki metotlarla belirleyin. Uretim ve hizmet
sisteminti siirekli gelistirin.

e Dogruyu bastan yapmak i¢in igbasi egitimde istatistiki metotlar1 uygulaymn.

e (alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesinde modern ydntemler
kullanarak isleri daha iyi yapabilmelerini saglayacak liderligi kurumsallagtirin.

e Herkesin etkin olarak caligabilmesi i¢in igyerinde korku yerine giivene dayali
iliski kurun.

e Arastirma, tasarim, Uretim ve pazarlama boliimleri birlikte hareket ederek
sorunlar1 daha etkin bir sekilde coziimleyebilmelerine imkén saglayacak sekilde
boliimler, gruplar ve tiiketiciler arasindaki engelleri ortadan kaldirin.

e Cesitli metotlar gelistirmeden sifir hataya ulasma ve yeni iiretim diizeyleri
icin ¢alisanlar1 yonlendirmeye calisan sloganlar ve posterleri azaltin.

e Isletmede Kkaliteli iiriin ve hizmet sunulmasini engelleyen, ¢alisanlar:
kisitlayan ve Ogretici olmayan is standartlarmi azalti. Sayisal hedefleri ve kotalari
ortadan kaldirim.

e Saat hesabiyla calisan is¢ilerin, yoneticilerin ve miithendislerin yaptiklar1 isten
gurur duymalarini engelleyen bariyerleri ortadan kaldirin.

e Uretim metodu, yeni malzeme, iiriin tipleri, teknoloji vb. degisikliklerin ve
yeniliklerin ¢aliganlara 6gretilmesi i¢in yogun bir egitim programi uygulayn.

e Gergeklestirilecek degisime herkesin katilimimi saglayarak, yukarida

belirtilen konularn siirekli takibi ve uygulanmasini saglayin.

2.4.2. Joseph M. Juran

Kalite isletmenin biitiin faaliyetlerini ilgilendiren bir olgudur ve kalite projeleri

isletmedeki herkesin yardimiyla yiiriitiilmelidir (Juran, 1962:24).

Juran kalite gelisimi konusunda fikirlerini ise 10 baslik altinda toplamstir.

Bunlar (Cafoglu, 1996:8):

e Gelisme i¢in firsat ve ihtiyaclar konusunda bilinglendirme ortami saglanmasi
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Gelisme i¢in dogrudan hedeflerin belirlenmesi

Stire¢ gelismesini saglamak i¢in orgiitsel yapimnin olusturulmasi
Uygun egitimin saglanmasi

[lerlemenin tanimlanip rapor edilmesi

Problem ¢6zme i¢in proje yaklagiminin uygulanmasi

Basarinm tanmip kuvvetlendirilmesi

Sonuglarm tartigilmasi

Degisimle ilgili kayitlarin tutulmasi

Firmadaki biitiin siirecler i¢in yillik gelisme ¢evrimlerinin olusturulmasi

Kalite anlayisinin gelisiminde 6nemli bir yere sahip olan Juran, ihtiyaglarin

belirlenmesinden sonra yapilan planlamayla harekete gegilmesi gerekliligini savunarak,

verilecek egitimlerin ve sonuclarinda tiim siiregler i¢cin degerlendirilmesinin gerekli

oldugunu belirtmistir.

2.4.3. Armond V. Feingenbaum

Feingenbaum, kalite yOnetimine parasal bir yaklasim getirerek; kalite

programlarinin etkili sekilde kurulmasi ve yonetiminin bu alanda yapacagi yatirimlarin

geri doniis hizin1 belirleyecegine inanmakta, kalitesizligin maliyetinin belirlenmesinin

kalite yonetimi i¢in gerekli oldugunu 6ne siirmiistiir (Peskircioglu, 1999:19).

Feigenbaum; toplam kalitenin uygulanmasinda basariya ulasma konusunda on

ilke belirlemistir (Akat vd., 2002: 113). Bunlar:

Kalite yalnizca bir boiimiin degil, tiim organizasyonu kapsayan bir siirectir.
Kalite miisteri istek, beklenti ve gereksinimlerini ifade eder.

Kalite ve maliyet fark degil, bir biitiindiir.

Kalite hem bireysel, hem de ekip ¢alisma ruhunu gelistirir.

Kalite bir yonetim metodudur.

Kalite ve yenilik bir biriyle ¢ok yakindan ilgilidir.

Kalite bir ahlak felsefesidir.
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o Kalite siirekli gelismeye yonelik faaliyetler icerisinde olmay1 gerektirir.

e Kalite organizasyonda verimliligin saglanmasi i¢in en az sermaye-yogun

tekniklerin kullanilmasini saglayacak ve maliyet etkinligi getirecek bir aractir.

e Kalite iireticiler ve tiiketiciler arasinda olusturulacak bir sistem ¢ergevesinde
yiiriitiiliir.
Feigenbaum; miisteri beklentilerinin g6z ardi edilmeden bir kalite ahlakinin

gelistirilmesini ve bunun siirekli gelismeyi ilke edinerek, maliyetleri de azaltmasi

gerekliligini savunmustur.

2.4.4. Kaoru Ishikawa

Ishikawa, kalitenin gelisiminde oldukca katkisi olan bir diger kisidir. Kalite
cemberlerini bir formasyon gelistirme sistemi olarak ortaya koymustur (Efil, 2006:102).
Kalite c¢emberleri (Quality Circles), katilimi ve kalite olaymin tiim ¢aligsanlara
yayilmasini sagladig1 gibi, bu ¢emberlerin ¢alismalarinda kullanmalarini 6nerdigi Pareto
Analizi ve ilkesi (80/20 ilkesi), Balik kil¢ig1 (fishbone) diyagramlari, Histogram,
Dagilim diyagramlar1 gibi teknikler kalite olayinin sistemli bir sekilde incelenmesine

katkida bulunmustur (Kogel, 2007:288).

Japonya’da kalite bilincinin gelismesinde ¢ok Onemli bir role sahip olan
Ishikawa, ABD’de Juran ve Deming’le ortak caligmalar yiiriitmiistiir. Calisanlara saygi
duyularak onlarin fikirlerinin 6rgiit i¢in hayati 6nem tasidigina inanarak bir¢ok problem

cozme teknigi iizerinde ¢alismistir.

2.4.5. Philip B. Crosby

Philip Crosby, iiretim temelli yaklasimimi “standartlara uygunluk” seklinde
tanimlamaktadir. Buna gore miihendislik {iriin karakteristiklerini belirler ve belirlenen
bu karakteristikleri karsilama orani arttik¢a kalite de yiikselir. Bu yaklasimin 6nemi
Ford’un vites kutusunu Mazda’ninki ile karsilastirmasi ile ortaya ¢ikmustir. Ford’un
vites kutularinda kullandig1 pargalar tolerans limitleri igerisinde olmasina ragmen
problem yaratmistir. Mazda’nin kullandig1 pargalar ise cok daha az sapma gdstermis ve
uzun yillar problemsiz c¢alismistir. Bu Ornek, iirliniin sadece gereksinimleri

karsilamasinin yeterli olmadigini ortaya c¢ikarmistir. Bu yaklasim objektif kalite

21



standartlarmin saglanmas1 ve kalite maliyetlerinin azalmasi yoniinde avantajlara
sahiptir. Ancak yaklagimm dezavantaji ise miisteri tercihlerini dikkate almamasidir.
Standartlara uygunlugun miisteri memnuniyetini de beraberinde getirecegini

savunmustur (Bakan ve Penpece, 2004:327).

2.5. Toplam Kalite Yonetimine Gecis Siireci Asamalan

TKY’ ye gegis siireci, Orgiitlerin yapilarina gore planlanmasi gerekir. Bu planin
amaci, TKY uygulamasina ge¢isin adimlarini tanimlamaktadir. Planin siiresi isletmenin
icinde oldugu sektdre, yonetim tarzina, liretilen iiriin ve/veya hizmetlerine, personel
sayis1 ve niteligine, teknolojik durumuna, siireclerinin yapisina ve tedarikgileri ile olan

iligkilerine bagl olarak degisiklikler gosterebilmektedir (Baskan, 2012:18).

Peskircioglu (1997:67)’na gore; TKY’ ye gecis siirecinde izlenebilecek

uygulama adimlar1 su sekildedir:

e Ust yonetimin TKY ile ilgili bilgi verilerek bagliliginin saglanmasu,:

e Isletme kalite kurulunun olusturulmasi

e TKY koordinatoriiniin atanmasi ve tasarim ekibinin kurulmasi,

e Vizyon misyon ve hedeflerin belirlenmesi,

e TKY gecis planinin hazirlanmasi,

e TKY kampanyalarimin hazirlanmasi,

e Isletmenin organizasyon yapisinmn ve yonetsel siireclerin iyilestirilmesi,
e TKY ve siireclere dair egitim verilmesi,

e Performans 6lgme sisteminin kurulmas,

e Kalite ekonomisi sisteminin kurulmasi,

e Oz degerlendirme yapilmasi,

e Isci tatmin diizeyinin belirlenmesi,

e Katilimeciligin giiclendirilmesi,

e Miisteri tatmin olma diizeyinin ortaya konmasi,

e FEkip ¢aligmasi alt yapisinin olugturulmasi,

e Miisteri agisindan 6nemli 6rnek siireglerin segilmesi ve iyilestirilmesi,
e Siirec gelistirme caligmalari,

e Ornek sisteminin uygulamaya baslanmas,

e Tedarike¢i gelistirme programi yapilmasi,
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e Kiyaslama yapilmasi,
e lyilestirme ¢caligmalarinda siireklilik saglanmasi,
e 5 S uygulamast (“‘seiri: siniflandirma; seiton: diizenleme; seiso: temizlik;

seiketsu: standartlastirma ve shitsuke: disiplin).

2.6. Toplam Kalite Yonetiminin Temel Unsurlar

TKY ilkelerinin ¢ogu, ilk kalite uzmanlar1 Deming, Juran ve Feigenbaum
tarafindan ortaya atilmistir. Bu uzmanlar, aralarinda yer yer farkliliklar olmasina karsin,
temelde ayni ilkeleri one siirmektedirler. Japonya, ABD ve diger lilkelerdeki TKY” ye
iligkin basarili uygulamalar ve kalite uzmanlarinin ilkeleri bir arada dikkate alindiginda,
TKY ’nin bir orgiitte basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in asagidaki temel unsurlar

ortaya ¢ikmaktadir (Bolat vd., 2009: 264);

e Miisteri Odaklilik

e Onleyici Yaklasim

e Istatistik ve Analizden Yararlanma

e Takim Calismasi

e Ust Yonetimin Liderligi

e Tam Zamanlh Uretim (Just In Time) (JIT)
e Siirekli Gelisme (Kaizen)

e (alisanlarin Egitimi

e Tedarikgilerle Isbirligi

2.6.1. Miisteri Odakhhk

TKY’nin en 6nemli kavramlarindan biri miisteri kavramidir. Yapilan bir¢ok
kalite taniminda miisteri tatmini vardwr. “Kaliteyi miisteri tanimlar” ya da “miisteri
kraldir” tanimlar1 bu konunun 6nemine 6rnek olarak verilebilir (Efil, 1999:170). Bu ilke
TKY nin etkin bir sekilde uygulanmasi en zor; ancak orgiitte uzun donemde en biiyiik
fayday1 saglayacak olan ilkesidir. Nitekim Deming in Japonlara dgrettigi yontemlerin
basinda miisteri talep ve beklentilerini belirlemek i¢in anket diizenleme teknikleri
vardir. Bu ilke, mevcut ve gelismekte olan miisteri gereksinimlerini ve beklentilerini
belirlemenin, hatta beklentilerin de 6tesine gegip, tam olarak miisteri memnuniyetinin

saglanmasi ile iliskilidir.
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Miisterinin ihtiyag ve isteklerinin kargsilanmasima 6zen gosteren ve cesitli miisteri
kesimlerini tatmin edecek iirlin hedeflerini dogru saptayacak olan oOrgiitler TKY
siirecinin olusturulmasinda ilk adimi atmis olacaklardir (Bolat vd., 2009:265).
Miisterinin satin aldigi mal veya hizmetten memnun kalip kalmamas: satin aldig1 mal
veya hizmetten umdugu fayda ile onun kendisine saglamis olduguna inandig1 faydaya
baghdir. Baska bir deyisle, miisterinin umdugu ile buldugu birbirine esitse tatmin
olacak, buldugu umdugunu asiyorsa sevinecek, buldugu umdugundan diisitkse memnun

kalmayacaktir (Karafakioglu, 2005:102).

Miisteriler, isletmelerin performanslar1 hakkinda kesin yargida bulunanlardir.
Miisteri odakli yonetimin uygulanabilmesi i¢in Oncelikle tatmin edilmesi gereken
miisterinin tanimlanmas! ve miisterinin ne istediginin bilinmesi gerekmektedir. Once
kalite anlayisiyla yola ¢ikan TKY, tatmin edilmesi gereken miisteriyi i¢ ve dis miisteri

seklinde ikiye ayirir (Brah ve Lim, 2005:12).

2.6.2. Onleyici Yaklasim

Toplam kalite modelinin temelinde hatalar1 ayiklamak yerine, hata yapmamak
yatmaktadir. Sanayide kalite evrimi de son muayene ile baslamis, tasarimda kalite
asamasina ulagmistir. Hatalar1 6nlemeye doniik yaklagim, planlamanin dogru ve etkin
yapilmast seklinde Ozetlenebilir. Her yonii ile iyi diisiinilmiis kapsamli ve titiz bir
planlama ¢alismas1 ile sonradan olusabilecek hatalarin biliyiik bir kismi ortadan
kaldirilabilir. Tiim hata kaynaklarini tahmin etmek miimkiin degilse bile, olas1
durumlara Onceden hazirlanmak, tamamen hazirliksiz yakalanmaya kiyasla biiyiik

avantaj saglar (Kingir, 2006: 64).

Hatalar1 olduktan sonra diizeltmek yerine, hata yapmamaya 6zen gdstermek,
yapilan hatalardan ders ¢ikararak tekrarlanmasini onlemek toplam kalite anlayismin
onemli ilkelerindendir (Gok¢iimen vd., 1999:54). Bunun en giizel ifadesi “Yangmi
sondiirmek bir ise yaramaz, onemli olan yanginin tekrar ¢ikmamasini saglamaktir”
seklindedir. Yangmi sondiirmek, Taylor doneminin “is kontrol edilir, hata varsa
diizeltilir veya ayiklanir” seklindeki reaktif anlayisini sembolize etmektedir. Oysa
TKY“de onemli olan, kalitenin iiretilmesidir. Bu nedenle hatalarin kaynagma inmek,
nedenlerini bulmak, bir daha ortaya ¢ikmamasini saglamak gerekir. Bu yaklasim ise
proaktif bir yaklasimdir. Kalite, ancak bu sekilde elde edilebilir ve gelistirilebilir
(Yenersoy, 1997:79).
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Hata kaynaklarmin tanimlanabilmesi i¢in ge¢mis verilerin iyi degerlendirilmesi
onemlidir. Bu nedenle siireglere ait veriler diizgiin olarak toplanmali ve analiz
edilmelidir. Hata kaynaklar1 ve nedenleri belirlenip, uygun ¢oziimler iiretilince hatalar
onlenir. Genellikle bir hata kaynagi ortadan kaldirildiginda bagka hatalarin da ortadan
kalktig1 veya azaldig1 gdzlenir. En azindan onlarin tanimlanmasi kolaylasir (Gok¢limen

vd., 1999:54).

Sifir hata, isini yapan herkesin ilk seferinde dogru olarak islerini yapmasi
anlayisina dayanir. Sifir hata, sadece son iriinle ilgili degildir. Ara siireclerde olusup,
diizeltmeler gerektirecek kusurlart olmayan bir iirliniin iretimiyle de ilgilidir. Bu

yiizden her siireg, kendisinden sonra gelen siirece hatasiz ¢ikt1 sunmak zorundadir.

Sifir hata programinda egitim 6nemli bir rol oynamaktadir. Sifir hata siirecin her
sathasinda gerekli olan bilgileri 1yi bilen kisilerce gergeklestirilmesi miimkiin
olabilmektedir. Sifir hataya, hatanin olusmasina zamaninda izin vermeyen, iiretimin
veya hizmetin tiim sathalarmi bilen, bilgili insanlarla ulagilabilir. Siiregleri
gelistirebilecek, hatasiz calisabilecek insanlara gelisen teknikler konusunda siirekli

egitim verilmesi gerekmektedir (Demirci, 2008:25).
Onlemeye déniik yaklasim sayesinde (Kingir, 2006:66);

e Hatalar olusmadan Onlenir.

e Hatali tirlinlere gecit verilmedigi icin, 1skarta ek is¢ilik gibi maliyetler s6z
konusu olamamaktadir.

e Hatali iirlinler yiiziinden isletme imaj1 zedelenmemis olur.

e Hatasiz iiriinler sayesinde pazar pay1 ve rekabet avantaji saglanmis olur.

2.6.3. Istatistik ve Analizden Yararlanma

Dogru kararlar almanin, dogru ve etkin isler yapmanm birinci sart1, gergege ve
bilgiye sahip olmaktir. Tahminler, varsayimlar bilgiye, verilere dayandirilmadikc¢a
onemsiz ve tehlikelidir. Ciinkii yanlis kararlarla, yanlis isler yapilmasina neden olarak,
isletmeleri hedeflerinden baska yonlere siiriiklerler. Gergegin ve bilginin sistematik

olarak kullanilmasi, ¢caligmalarin etkinligini arttirir (Gok¢timen vd., 1999:55).

TKY“nin iizerinde 6nemle durdugu konulardan biri de verilerle ¢aligmaktir.
Veriler, gercekleri ifade eder. Ozellikle kalite gibi soyut dzellikleri olan bir olgunun

incelenmesinde somut veriler, yani Ol¢timler ¢ok oOnemlidir. Ciinkii Olciilemeyeni
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yonetmek ve gelistirmek miimkiin degildir. Isletmenin her diizeyinde ve her
fonksiyonunda performansin gelistirilmesi, iiriin veya hizmetin kalitesinin gelistirilmesi
amacityla yapilan mevcut durumun belirlenmesi, mevcut durumun uygun olup
olmadigmin kanitlanmasi, gerceklesen iyilesmenin tanimlanmasi, iyilesme siirecinin
yonetilmesi, gelismelerin izlenmesi gibi bir¢cok faaliyeti gerceklestirebilmek igin

verilere ihtiya¢ vardir. Veriler ise 6l¢iim yoluyla elde edilir.

Olgiim yoluyla elde edilen verilerin degerlendirilmesi icin de istatistik
biliminden yararlanilmalidir. Clinkii 6l¢iimle elde edilen bilgilerin yapisinda mutlaka bir
degiskenlik vardrr. Ornegin, hatalar degiskendir. Bu degiskenlik istatistikten
yararlanarak incelenebilir, hata nedenleri bulunabilir, nedenler ortadan kaldirilabilir,

neyin normal neyin anormal oldugu konusunda fikir yiiriitiilebilir (Yenersoy, 1997:84).

Olgiim ve verilerden yararlanmada ilk adim, olgular1 gdézden gegirmektir.
Sonraki adim, olgular1 verilere doniistiirmektir. Son adim, verileri analiz etmek icin
istatistiksel yontemlerden yararlanmaktir. Bir yoOnetici, veriler ve istatistiksel
yontemlerden yararlanmayip, kendi deneyim, sezgi ve cesaret duygusuna giiveniyorsa,
isletmesinin teknolojik yetersizligini kabul ediyor demektir (Akin vd., 2001:73).
Gelecek i¢in dogru kararlar alabilmek, etkili planlar yapabilmek, ge¢mis veriler ve

bunlarin sonuglarimin dogru degerlendirilebilmesi ile miimkiin olmaktadir.

Bu bilgiler 1s18inda yapilmas:t gerekenler oOncelikle yonetim, yanhlis bilgi
iiretimine yol agacak tavirlardan kaginmalidir. Kimse cekindigi i¢in bilgi vermekten
kacmmamalidir. Dogru bilgiler, olumsuz da olsa saklanmamalidir. Su¢lu aranmamali,
coziime odaklanmalidir. Yoneticiler, 6lgme, degerlendirme icin gerekli ara¢ gereg
ihtiyact i¢cin kaynak aywrmalidirlar. Bilgi kaynaklar1 ulasilabilir ve etkin olarak
yonetiliyor olmalidir. Siirecler ve performans kriterleri belirlenmeli, dl¢timler yapilip,
veriler toplanmalidir. Calisanlar ve yonetim veri, veri toplama, veri analizi ve istatistik

teknikler konusunda egitilmelidir (Gokgiimen vd., 1999:55).

2.6.4. Takim Cahsmasi

TKY calismas1 uygulayan isletmeler etkin takimlara sahip olmalidwr. Etkili bir
TKY kiiltiirti olusturabilmek i¢in takim c¢alismasmin yayginlastirilmasi ve isletmenin
tim diizeylerinde karar verme ve problem ¢6zme asamalarinda etkili olarak

kullanilabilmesi gereklidir.
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Bir isletmede takimlarin varligindan s6z edebilmek i¢in;

e Takimm amaci,

e Liderlik ve takimdaki tiyelerin rolleri,
e Takim iiyelerinin birbirine baglhilig,

e Takimin iklimi,

e Takimin kiiltiirii gibi 6zellikler bulunmalidir.

TKY uygulamalarinda takim ¢alismalarmin basarili olabilmesi i¢in gerekenler

asagidaki gibidir:

e Paylasilan amag ve vizyon anlayisi,

o Acik iletisim,

e Giiven ve karsiliklilik,

e Yaratici faydal ¢aligma,

e Uygun calisma yontemleri,

e Uygun liderlik,

e Diizenli araliklarla gozden gecirme ve degerlendirme,
o Kisisel gelisime firsat vermek ve tesvik etme,

e Diger takimlarla saglam baglar kurma (Uyan ve Karakdse, 2003:68).

2.6.5. Ust Yonetimin Liderligi

Kalitenin gelistirilebilmesi tiim sektorlerde isletmenin iist yoOnetiminden
baslamaktadir. Yonetim kademesi arttikga sistem gelistirme yetki ve sorumlulugu da
artmaktadir (Kavrakoglu, 1998:23). Basariya ulagsmak icin gii¢lii potansiyele sahip
isletmelerin yOneticileri kalitenin siirekli iyilestirilmesi ve yonetimi icin idari baglilig1
iletme ve sistemi gelistirmede ¢ok kararhidirlar. Yoneticilerin ve liderlerin bagliligi ve
katilimi; TKY ‘nin basarisinda en etkili faktorlerden biridir (Criado ve Calvo-Mora,

2009:11).

Lider; engin tecriibesiyle ¢evresindekilere yol gdsteren, onlar1 egiten ama sirasi
geldiginde onlara danisan, onlarm fikirlerinin alan kisidir (Yamak, 1998:172).TKY ‘de
liderin gorevi, isgdrenleri giidiilemek, isgdrenlerin gelismelerini saglamak, sistemi bir
biitiin olarak gorebilmek, ekip caligmalarinin yararlarina inanmak ve uygulamak,

isgoren-yonetici-miisteri arasinda ¢ok yonlii iletisim kurabilmek, elde edilen verileri
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verimli ve etkili kullanabilmektir (Dogan, 2002:87). Ayrica karar vermede katilim i¢in
diger calisanlar1 tesvik eder, faaliyetlerde yetki devreder ve calisanlar igin isi

kolaylastirirlar (Halis, 2004:97).

Liderlik, TKY‘nin etkinligi i¢in 6nemli bir faktordiir ¢iinkii liderlik kalite
planlama, insan kaynaklar1 yonetimi, egitim ve miisteri odaklilik ile dogrudan iligkilidir.
TKY anlayisinin isletmede benimsetilmesi ve uygulanmasinda isletme igerisindeki
yoneticilerin klasik yonetici anlayisinin 6tesinde lider-yonetici davraniglar: sergilemesi
ve bu sekilde iggorenlerin kalite bilincini isletme faaliyetlerinde 6n plana cikaran
aksiyonlar yaratmalarmi saglamalar1 gerekir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008:238). Hedef
politika ve stratejilerini belirlemis, bunlar1 toplam kalite dilindeki ifadesiyle vizyon ve
misyon halinde yazili olarak onaylamis, bir program dahilinde sistematik uygulama ile
Ozlimsemis, sisteme iliskin faktorler, siirecler ve sonuglar acisindan degerlendirmis bir
yonetici kurumsal kalite uygulamalarindan basariy1 kolayca yakalayabilecektir (Conti,

1998:305).

2.6.6. Tam Zamammnda Uretim

Just- in- Time olarak da gegen ( JIT ) tam zamaninda iiretim devamli diizeltme
ve problem ¢oziimii uygulamaktir. Tam zamaninda iiretim tedarikgileri ve servis
proseslerinin her adiminda kaliteye zorlar. Ciinkii kalite i¢in tiim asamalarda ayn1 kalite
anlayis1 ile calismak gerekir. Dolayisiyla sistem ve iiretim yiiksek seviyeli kalitede
olmak zorundadir. Ciinkii tam zamaninda iiretim agsamalar arasinda ki degiskenlik

iretime ve kaliteye zarar verir.

Tam zamaninda iiretimin temeli, tiretim hizini artirp, prosesler arasinda ki
siireyi azaltarak, kalite, maliyet, teslimat performansini ayn1 anda iyilestirmektir. Tam
zamaninda iiretim ayni zamanda masraflar1 da azaltmayr amagliyor. Bu masraflar1 su

sekilde siralayabiliriz;

e Hurdalar

Fazla tiiretim

Gereksiz malzeme tasimalar1

e Yar1 mamul ve bitmis {iriin stoklar1

Gereksiz katma deger yaratmayan operasyonlar
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e Iscinin makine zaman icinde beklemeleri
o Gereksiz is¢i hareketleri

Boje ve Winsor (1993:2) TKY ve TKY ile es zamanli olarak giindeme getirilen;
esnek {iretim, tam zamaninda iiretim (JIT), insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), kalite, ic /
dis miisteri, takim caligmasi, miisteri odaklilik gibi kavram ve yontemler birbirinden
bagimsiz olarak sunulmaktadir. Ekonomik-sosyal hayatin ve ¢alisma iligkilerinin farkli
alanlarm1 diizenlemesi hedeflenen tekil uygulamalar ve Onermeler olduklari algisi
yaratilmaya calisgilmaktadir. Oysa bu kavram ve uygulamalar arasinda organik bir
baglant1 vardir. Bunlar hep birlikte, kapitalizmin yasadigi karlilik krizinin ¢éziimiinii
hedefleyen biitlinsel bir yeniden yapilandirma girisiminin teknolojik ve yoOnetsel

bilesenlerini olugturmaktadirlar. Boyle bir yeniden yapilandirmay1 saglayabilmek i¢in;
e Uretim sisteminin,
e Fabrika organizasyonunun,

e (Calisanlar, isci-isveren, isletme-tedarikgiler arasindaki iligkilerin yeniden

diizenlenmesi anlamin1 tagimaktadirlar.

2.6.7. Siirekli Gelisme (Kaizen)

Japonlarin performanslarini en iyi anlatan ilkelerin basinda gelen KAIZEN,
Japonca KAI: degisim, ZEN: iyi, daha iyi kelimelerinden olusmus ve gelistirme,
tyilestirme, siirekli gelisme anlaminda kullanilmaktadir (Lyu, 1996:127). Siirekli
gelisme manasina gelen kaizen adim adim meydana getirilen iyilestirmelerdir. Klasik
gelismenin aksine, gelisme birden bire bir sigrayis seklinde degil kiiciik kii¢iik merdiven

basamaklar1 seklindedir. Bunun sekli asagida sunulmustur (Kavrakoglu, 1998:13).
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Gelisme

Kaizen ile gelisme

Klasik gelisma

Zaman
Sekil 2.2: Klasik Gelisme / Kaizen Gelisme Karsilastirmasi

Kaynak: Ibrahim KAVRAKOGLU, Toplam Kalite Yonetimi, Kalder Yaymlari,
Istanbul,1998:13.

Kavrakoglu (1998:149)’na gore; kaizeni gerceklestirebilmek i¢cin 3 temel

kosulun bulunmasi gereklidir. Bunlar;
e Mevcut durumu yetersiz bulmak,
e Insan faktdriinii gelistirmek
e Problem ¢6zme tekniklerini etkin bir bigimde kullanmaktir.

Siirekli gelisimi gerceklestirebilmek icin Deming” in buldugu PUKO
dongiisiinden faydalanilmaktadir. Bu dongii Burril ve Ledolter (1999:145) tarafindan;

P- Planla (Faaliyetlere saglikl is plan1 yapilmasi)
U-Uygula (Plan dogrultusunda uygulamaya gecilmesi)

K-Kontrol Et (Belirlenmis kontrol noktalarmin izlenerek  sonuglarin

degerlendirilmesi.)

O-Onlem al (Olumlu sonuglarin standardizasyonu, olumsuz sonuglara revizyon)

seklinde agiklanmaktadir.
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PLANLA
DUZELT
(ACTION)

Politika ve (PLAN)

Bilgileri
Takipetme hedefler

Kural Koyma

p
," Gostergeler,
Hatalarinyeniden

olusumunu Gnleme sonuglar

; Siiregler
Asilsebepleribulma

Egitim

Gegici gozimler

U
Sonuglargdan
!

Uygulama

KONTROLET emin olma

UYGULA
(DO)

(CHECK)

Sekil 2.3: PUKO Dongiisii

Kaynak: Sinan TARTAR, [lkogretim Okullarinda Toplam Kalite Y®netimi
Calismalarmin  Ogretmen ve Yonetici Goriigleri Dogrultusunda Degerlendirilmesi,

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Bolu, 2013: 42.

Deming Dongiisii; amaglara goére yonetim tekniginden yararlanan, dort asamali
ve stirekliligi olan bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bu dongiide faaliyetler bir ¢cember
icerisinde gosterilerek daha iyi anlasilmalar1 saglanmistir. Cember her doniisiinde islerin
daha kaliteli olmasmi saglayan bir sistemdir. Hedefe ulasmayi1 saglamada temel
yaklasim PUKO c¢evrimi olarak adlandirilan Planla-Uygula-Kontrol Et-Onlem al
seklindedir. Hatta her ana sathanin birkag alt safthas1 bulunmakta ve bunlar alt dongiiler
olusturacak bir kontrol sisteminin varligint miimkiin kilmaktadir. Bunun amaci siirekli
bir geribildirim mekanizmasi kurarak, atilan her adimda verilen her kararda en 1yi olani

bulmak ve stirekli gelismeye imkan saglamaktir (Aslan, 2007:12).

Bu teknikle, planlama asamasinda mevcut durum kontrol edilmekte, sorunun
nedenleri  arastirilmaktadwr.  Uygulama  asamasinda,  iyilestirme  planlari
gerceklestirilmektedir. Kontrol asamasinda, uygulama sonuglar1 ile hedefler
karsilastirilmaktadir. Onlem alma asamasinda ise hedeflere ulasilmigsa standartlasma
yoluna gidilmekte, eger hedeflere ulasilamadiysa c¢ark, sonu¢ almmana kadar

donmektedir.
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Giliniimiizde en yiiksek rekabet giicline sahip isletmelerde kalite yonetiminin
temeli siirekli gelismeye dayalidir. En alt diizeydeki siirecten, tiim isletmeyi i¢ine alan
yonetim sistemine kadar biitiin ileriye doniik planlama ve uygulama caligmalar1 bu
anlayisa gore diizenlenmistir. Hedef belli bir standardi tutturmak degil, seviyeyi hizli ve

tempolu bir sekilde gelistirmektir (Kavrakoglu, 1998:15).

TKY felsefesinde higbir standart son olarak kabul edilmediginden ve ayni
zamanda kalite gelistirme faaliyetleri hi¢cbir zaman sona ermeyecek bir slire¢ olarak
goriildiiginden, miisteri tatmininde, rekabet¢i avantaj elde edilmesinde, verimlilikte,
sistemlerin ve insan kaynaklarinin iyilestirilmesinde siirekli gelisme temel bir amactir

(Bumin ve Erkutlu, 2002:94).

Stirekli gelisme amaci; kendini gelistirmek isteyen organizasyonlarin
verimliklerini ve yeterliliklerini siirekli olarak arttirmalar1 lizerine odaklanmis bir
stirectir. Siirekli gelisme, miisterilerin artan ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap verir

ve kalite yonetim sisteminin dinamik gelisimini garanti eder (Simsek, 2002:241).

2.6.8. Cahsanlarin Egitimi

Once insan ilkesini benimseyen TKY anlayisinda ¢alisanlarin egitimi 6nemli bir
uygulamadir. Egitim "Kaliteli Insan" yetismesinde 6nemli ve vazgecilmez bir yer tutar.
Japon kalite uzmanlar1 Ishikawa “Kalite egitimle baglar egitimle biter” der. TKY” de
egitimin st yonetiminin de alt diizeye kadar firmadaki biitiin bireyleri kapsamasi
gerekir. Kendilerini yenileyebilmeleri i¢in ¢alisan kendi istegi ile ilgili olarak egitmek
gerekir. Bilgi bireyin kendilerine giivenmesi ve firmanin ilerlemesine yonelik katki

potansiyellerinin artiracaktir (Yatkin, 2004:58).

2.6.9. Tedarikgilerle iliskiler

Tedarikgilerle ekip c¢alismasi niteliginde isbirligine yonelik c¢alismalarn
gerceklestirilmesi, karsilikli bir giivenin olusturulmasi gerekmektedir (Dean ve Bowen,
1994:20). Tedarik¢ilerle olan iligkilerin klasik yonetim anlayisi ile TKY yOnetimi

anlayis1 arasindaki farki asagida 6zetlenmistir.
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Tablo 2.1: Klasik Yénetim Anlayisi ile TKY Anlayisi Arasindaki Tedarikei iliskisi

Klasik Yonetim Anlayisi TKY Anlayisi
Se¢im Cok tedarikgi Az sayida, giivenilir tedarikci
Fiyat En diisiik fiyat Kalite, teslim zamani fiyat
kadar 6nemli
Sozlesme Donemi | Kisa vadeli Uzun vadeli
Proses Tedarik¢inin sorumlulugunda | Allt  tedarikginin  proses
kontroliine yardimc1
Ortak Problem Nadiren Sik sik
Cozme
Kalite Alict sartlarii saglama Stirekli gelisme yolunda ortak
tedarik¢inin sorunudur caba
Yeni Uriinler Tedarikginin  katkist — asgari | Tedarikci ise basindan katilir
diizeyde

Kaynak: J.W. DEAN ve D.E. BOWEN, Management Theory and Total Quality :
Improving Research and Practice Through Theory Development. Academy of
Management Review, 1994:402.

Bir iirlin ve hizmetin tasarim asamasindan iiretim silire¢lerinin sonuna kadar {iriin
veya hizmeti lireten orglit veya sirket pek cok diger orgiit veya firmanin trettigi tirtinleri
kullanmak zorunda kalabilir. Hepimizin bildigi gibi otomobil fabrikalar1 parcalarin
tamamini1 bizzat kendi fabrikalarinda iiretmek yerine bazilarmi tedarik¢ilerden temin
ederler. Bugiin pek ¢cok kamu ve 6zel sektor kurulusu personele sundugu yemekleri
profesyonel gida firmalarindan almaktadirlar. Bir firma veya kurumda kalite anlayisini
yerlestirmek i¢in yapilan girisimlere tedarikgileri de dahil etmek gereklidir.
Tedarikg¢ilerden elde edilen hatali iiriin ve hizmet girdileri kalite felsefesini eslestirmeye
calisan kurum veya firmanin {iiretecegi lriin veya hizmete birebir hata olarak

yanstyacaktir (Simsek, 2002:53).

2.7. Klasik Yonetim ve Toplam Kalite Yonetiminin Karsilastirilmasi

Diinya c¢apmda bircok isletme, yonetim modellerini TKY felsefesine adapte
olmaksizin TKY ’nin alt1 temel ilkesini (6l¢lim ve istatistik, dnlemeye doniik yaklasim,
siirekli gelisme ve grup caligmasi) uygulamaya yonelmistir. Ancak basari icin kalici

olamamistir. Bu sebeple, ilk olarak klasik yonetim anlayisindan vazgegilerek, TKY
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modeline gecilmelidir. Ciinkii TKY, sadece bir kalite ilkesi degil, evrensel ve ¢agdas bir
yonetim yaklasimi, bir yasam tarzidir (Ertugrul, 2004:97).

Geleneksel yonetim anlayisiyla karsilastirildiginda daha yiiksek bir rekabet
avantaji saglayan TKY felsefesi, tiim boyutlar1 ile kabullenilerek uygulanabilmesi
durumunda basarili ve daimi olur. Insanm 6ncelikli oldugu ve her adimda bilimselligi
icerir (Ertugrul, 2004:95). Klasik yonetim anlayisinda “emir ver ve kontrol et” anlayisi
hakimdir. Kurumlar tepeden inme emirlerle yonetilmekte, astlar iist yoneticilerden
aldiklar1 talimatlara gore islem yaparlar. Boylece astlarin {istlere daha saygili olacagi,
yoneticilerin astlarm  ¢aligmalarint daha objektif olarak degerlendirebilecegi
disiiniilmiistiir. Bu anlayis yerini yetkilerin devredildigi, takim ruhunun esas oldugu,
insana deger verildigi ¢agdas yOnetim anlayisi olan TKY’ne birakmustir (Gencel,

2001:173).

Tablo 2.2: Klasik Yonetim Modeli ve Toplam Kalite Yonetiminin Karsilastirilmasi

KLASIK YONETIM MODELI

TOPLAM KALITE YONETIMI

Is ihtiyaglar1 merkezlidir.

Miisteri merkezlidir.

Problemi bulmaya yoneliktir.

Problemi engellemeye odaklidir.

Personeli gelistirme esastir.

Insana yatirim yapar.

Kalite stratejisi yoktur.

Kalite stratejisi vardir.

Sikayetler rahatsizlik isaretidir.

Sikayetler 6grenme firsatidir.

Kalite standartlar1 net degildir.

Kalite tiim yonetim alanlar1 i¢indir.

Ust ydnetimin rolii kontroldir.

Ust yonetim kalite dnciisiidiir.

Gelisme yonetim ekibi i¢indir.

Gelisme siireci herkesi kapsar.

Prosediir ve kurallar 6nemlidir.

Kalite icin personel giidiilenir.

Rol ve sorumluluk ag¢ik degildir.

Rol ve sorumluluklar nettir.

Net degerlendirme stratejisi yoktur.

Net degerlendirme stratejisi vardir.

Kalite fiyatin diisiik olmasidir.

Kalite tuketici tatminindedir.

Kisa donemli kalite plani vardir.

Uzun donemli kalite plan1 vardir.

Kalite baz1 giigliikler yaratir.

Kalite kiiltiiriin bir parcasidir.

Farkli misyonu yoktur.

Farkli misyonu vardir.

Isgdren miisteri degildir.

Isgdren miisteridir.

Kaynak: Siileyman Yiikcli, Kalite Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi, Anadolu

Matbaacilik, Izmir, 1999: 6
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2.8. Toplam Kalite Yonetiminin Isletmeye Sagladig: Faydalar

Orgiit kiiltiirii, TKY ‘nin uygulanmasinda ¢ok onemli bir yere sahiptir. Toplam
kalitenin basarili sekilde uygulanmasi, kurulus kiiltiiriinde fark edilir bir de§isime
baghdir. Bu da ¢alisanlarin isi yapma seklini, kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasmada
karar yontemlerini, miisterilerine karsi tutumlarini ve kisilerle iletisim kurma sekillerini
degistirmeleri ile saglanabilir. Bu kiiltiirii benimsetmenin sart1 ise, calisanlarin
katilimini saglamak ve bu sekilde degisime karsi direncin iistesinden gelmektir. TKY

felsefesinin orgiit kiiltiirtine kazandirilmasi da boyle saglanir (Peker, 1996:52).

Isletmelerin TKY anlayismi benimseyerek basar1 elde etmeleri igin eski
aliskanliklarini terk etmeleri ve sabirla caligmalar1 gerekmektedir. Kiiciik isletmeler igin
2-4 yil, blytk isletmeler icin de 3-5 yil gibi uzun bir siirede sistemin tam olarak

yerlesmesiyle su sonuclara ulasilabilir:

e (Calisan memnuniyetinin artmas,
e Karliligin artmasi,

e Yiiksek rekabet giic,

e Siireglerin 1yilestirilmesi,

e Maliyetlerin azalmas,

e Pazar paymnin artmasi,

e Uriin kalitesinin artmas,

e Kaynaklari verimli kullanima,

e Miisteri tatmininin artmasi,

TKY‘nin miisteri memnuniyeti felsefesinin isletmeye sagladigi yararlar su

sekilde siralanabilir (Tikici vd., 2004:63):

e TKY uygulamalar1 neticesinde, miisteri memnuniyeti artmakta ve miisteri
stirekliligi saglanmaktadir.

e isletmeler yeni miisteri kazanma kabiliyetini elde ederler.

e Miisteriye mal ve hizmet teslim siireleri kisalmakta miisteriye hizmet temel
faktor olarak ele alinmaktadir.

e isletmeler TKY ‘yi uygulayarak miisteri sikdyetlerini ve garanti ddemelerini
azaltmakta, dolayisiyla miisterilerin glivenini kazanmaktadir.

e Miisteri doyumu artmaktadir.
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e TKY sayesinde pazar analizi en gilizel bicimiyle uygulanarak; miisteri
taleplerini karsilama yetenegi ve esnekliini kazanmakta, bu sayede mevcut pazarin
korunmasi ve arttirilmasi saglanmaktadir.

Dalay (2001:205)’a gore; TKY 'nin isletmeye sagladigi faydalar sdyledir:

e TKY ile sadece mal ve hizmetlerin kalitesi degil, biitiin alanlarda kalite
anlayismin 6nemi artmaktadir.

e isletmelerde mevcut olan verimlilik ve etkinlik c¢alismalarmin Snemi
artirilmis ve isletme faaliyetlerinin bilingli olarak yerine getirilmesi imkani saglanmastir.

e isletmelerde yapilan bilimsel ¢alismalar artmis ve daha ¢abuk karar alma ve
kararlara katilim saglanmistir.

e Haberlesme daha iyi ve etkin hale gelmistir.

e Miisteri kavrami degiserek miisteri tatmininin artirilmasi saglanmasi satislari
arttrmis, satislar da pazar paymni arttirarak yeni pazarlar yaratilmasina olanak
saglamistir.

e isletmelerde sistematik calismanin dnemi artmustir.

e Amirlere ya da yoneticilere bagli ve onlar1 memnun etmeye calisan personel,
bu bagliliktan kurtulmustur. TKY ile yenilik¢i, yaratict katilime1 ve daha iiretken

olmuslardir ve isletmelerde egitim ve motivasyon dnem kazanmaistir.
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UCUNCU BOLUM

3. IS TATMINI

Ik olarak 13. Yy. da ortaya ¢ikan ve Latince’de yeterli anlamina gelen ‘satis”’
kelimesinden tiiretilen ‘‘tatmin’’ kavraminin iki temel ilkesinden birincisi tatmini bir
siireg, ikincisi ise sonugtur. Bir siire¢ olarak bakildiginda; tatminin kendisinden ¢ok,
temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siiregler iizerinde durulur. Siire¢ sonundaki

tatmin ise beklentinin karsilanmas1 olarak goriilebilir (Naktiyok; 2005:168).

Is tatmini Ingilizce’de “job satisfaction”, is tatminsizligi “dissatisfaction”
sozciiklerinin karsiligi olarak kullanilmustir. Is tatmini, "isgdrenin isine kars1 gosterdigi

genel tutumudur" seklinde tanimlanabilir (Erdogan, 1996:231).

Ates (2005:65)’e gore; isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da

hosnutsuzluk ile yakin bir iliski i¢erisindeki is tatmininin 1lgili oldugu konular séyledir:

e Tatmin, isgdrenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlari ile ilgilidir.
e Tatmin, is glivenligi ile ilgilidir.

e Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.
e Tatmin, iiretimde bulunmaktan dogan gurur ile ilgilidir.

e Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.

e Tatmin, isgdrenin yetenegi ile ilgilidir.

e Tatmin, isyerindeki olumlu beseri iliskilerle ilgilidir.

e Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

e Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

e Tatmin, sendikal iligkilerle ilgilidir.

3.1. Is Tatmininin Tanim

Acik bir kavram olmasma ragmen is tatminiyle ilgili pek c¢ok tanim
bulunmaktadir. Genel anlamda is tatmini, kisilerin islerinden duyduklar1 memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak ifade edilebilir. Is tatmini; insanlarm yaptiklar1 ise kars
tutumlar1 olup bilgi, inang, duygu, davramis ve degerlendirmeleri icermektedir. Is
tatmini yiiksek olan isgoren ise karsi olumlu tutum igindedir, is tatmini diislik olanlarin

ise kars1 tutumu ise olumsuz olmaktadir (Yiiksel, 1990:3).
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Is tatmini temel anlamiyla insanlarm islerini ne kadar sevdiklerini ifade eder. Is
kisinin 6nem verdigi seyleri ne dlgiide sagliyorsa, kisinin isten alacagi doyum da o
oranda fazla olacaktir. Is doyumu, isin dzellikleri ile kisinin istekleri birbirine uydugu
zaman gerceklesir. Bireyin aldig1 egitim ve sahip oldugu aligkanliklar dogrultusunda
isine kars1 bir takim beklentileri vardir. Bireysel arzular ve yapilan isin sartlarinin

birbirleriyle olan etkilesimi, kisinin is tatmini ortaya ¢ikarir (Tmaz; 2009:25).
[s tatmini ile ilgili yapilan diger tanimlamalar ise soyledir:
e s tatmini, ¢alisanm isi yaptiginda duydugu manevi hazdir (Yelboga, 2007:1).

els tatmini, isgdrenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinmn ayni zamanda da
duygularmmn bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
isgorenin beraberce ¢alismaktan zevk aldig is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin

sagladig1 mutluluk akla gelir (Bingol, 1996:266).

eBir calisanin isiyle ilgili olumlu veya olumsuz duyguya kapilma derecesi
olarak ifade edilen is tatmini, ¢alisanlarn islerini duygusal olarak degerlendirmesini

belirtmektedir (Kim vd.; 2005:174).

els gorenin ise ya da isin belirli yonlerine olan tepkisini yansitan is tatmini;
isgbrenin isine ve i ortamina yonelik olumlu tutumudur ve igsgorenlerin performansini,
isgoren devir hizini, 6rgiitiin biiyliime hizini, verimliligini ve nihai olarak da karliligini

etkileyen 6nemli 6gelerden biridir (Kog vd.; 2009:144).

eis tatmini, isten duyulan memnuniyet olarak da ifade edilebilir. Is tatmininin
birden ¢ok boyutu vardir. Calisanlar, islerinin bazi yonlerinden memnun olurken bazi
yonlerinden memnun olmayabilirler. Bunun disinda kisisel bazi Ozellikler de is
tatminini etkilemektedir. Ornegin mesleki calisma siiresi, is tatmini derecesi i¢in dnemli
belirleyicilerdendir. Siire arttik¢a, calisanin isinden duydugu tatminin de arttig1

gozlemlenmistir (Bruce ve Scott, 1994: 97).

Is tatmininin varhgi, ¢alisanlarda orgiitsel baglihigin artmasindan stresin
azalmasina kadar bir¢cok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan isin kalitesini
artirmaktadir. Is tatminsizligi ise ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniillii ayriimak

gibi Orgiit agisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir (Carikci, 2004:155).
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Is tatmini kavramiyla ilgili ¢esitli ¢alismalar olmasina ragmen, onciiliigii 1935
yilinda Hoppock’un yaptig1r ve her zaman kabul edilebilen bir tanima gore is tatmini;

calisan kisinin isine kars1 bireysel olarak verdigi duygusal tepkidir (Mercer, 1997:1).

Is tatmini ile ilgili olarak yapilan tamimlarin genel olarak ii¢ ortak noktasi

bulunmaktadir (Eginli, 2009:36):

e s tatmini, calisanm ise iliskin siibjektif ve igsel duygularini ifade eder, genel
olarak gdzlenemez fakat kisinin davraniglarindan anlasilabilir.

e s tatmini, cahsanm elde etmek istedigi veya hak ettifine inandig1 ddiillere
ulastig1 ya da beklentilerinin 6tesinde kazanimlar elde ettigi durumda yasanir.

e Is tatmini, birbirlerinden ayr1 ama birbiri ile ilgili birka¢ tutum objesini

kapsamaktadir.

3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami, giiniimiiz arastirmalarinin en cok iizerinde durdugu
konulardan biridir. Bunun nedeni ise isletmelerin basarilarmin, calisan verimliligine
bagli olmas1 ve ¢alisan verimliliginin de is tatmini ile ger¢eklesmesidir. Is tatmininin
hem orgiitler hem de ¢alisanlar agisindan 6nemli sonuglar1 bulunmaktadir (Poyraz ve

Kama, 2008: 147).

Uniivar (2006:56)’a gore; is tatmininin bireysel ve drgiitsel sonuglar agisindan
onemi goz ardi edilemeyecek kadar biyiiktiir. Gilinimiizde insan kaynaklarim
isletmenin en Onemli sermayesi olarak goren kurumsallasmis Orgiitler, isgoren
tatmininin saglanmasi i¢in Ongoriilen Orgiitsel olanaklar1 saglamak i¢in biiyiikk ¢aba

harcamaktadirlar.

Is tatminin dnemini artran iki 6nemli neden vardir. Birincisi, ¢alisanlarin isleri
hakkinda ne diistindiikleri ve hissettikleri yani tatmin edici ya da hayal kirici, sikict ya
da anlamli bulmalar1 kendileri ve isleri i¢in dnem tasir. Ikincisi yoneticiler i¢in
insanlarin islerine karsi tutumlarmin performans, verimlilik ve yenilik iizerindeki etkisi
acisindan onemli olmasidir. Ciinkii is tatminsizliginin direk neden oldugu davranislar;
isten ayrilma, devamsizlik, performans digsiikligii, ruhsal ve fiziksel saglik

bozulmasidir (Feldman ve Arnold, 1983: 23).

Is tatmininin dnemini bireysel, drgiitsel ve yonetici agisindan degerlendirerek iic

baslikta toplamak miimkiindiir.
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3.2.1. Is Tatmininin Bireysel Acisindan Onemi

Is doyumunun vyiiksekliginin isgdren mutluluguna katkida bulunacag,
diismesinin ise kisinin igine yabancilagsmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzlugun ortaya cikacagi diisiiniilmektedir. Is tatminsizligi ve yabancilasma
arasinda yiiksek bir iliskinin oldugu ve yabancilasan g¢alisanlarin isini yasamin bir
parcasi olarak gormedigi, kendini 6rgiitiin bir liyesi olarak kabul etmedigi goriilmektedir

(Bagaran, 1998: 22).

Is hem ekonomik, hem psikolojik ag¢idan bireyin yasantisinda énemli bir yere
sahiptir. Is ortaminda gecen zamanmn hos, doyurucu olmasi bireyin is tatmininin olumlu
yonde etkilemekle beraber onun psikolojik uyumunu da saglamaktadir. Calisanlarin is
tatmininin saglanmas1 dncelikle bireylerin ruhsal ve fiziksel sagliklar1 iizerinde olumlu
etkiler ortaya ¢ikarir. Dolayisiyla is tatmini toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi
icin onemli goriilmektedir. Is tatmininin bireysel agidan diger boyutu ise is tatmininin

yetersiz oldugu durumlarda bireyin hayat doyumu diisiik olacaktir (Yiiksel, 1990: 3).

Is hayatinin ¢alisanlarin saglklar iizerindeki etkisi de giiniimiizde ¢ok acik bir
sekilde goriilmektedir. Insani boyutun yaninda ekonomik olarak isleyisi etkileyen isten
ayrilma, ise devamsizlik, verimlilik gibi konularinda énemi inkér edilemez. Orgiitlerin
basar1 gostergeleri olan miisteri memnuniyeti, sirket karliligt ve verimlilik gibi
kavramlarm yaninda is tatmininde yer almasi, orgiitler i¢in 6nemini ortaya koymaktadir

(Yiicel, 2006: 100).

3.2.2. Is Tatmininin Orgiitsel Acisindan Onemi

Calisanlarinin  beklentilerini  karsilayabilen orgiitlerin  eleman bulmakta
zorlanmadiklari, is tatmini saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan Orgiitlerin ise
eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut isgorenler de devamsizliklarin artmasi ve buna
bagl olarak verimliligin diismesi, i§ tatmini Orgiit acisindan ne kadar 6nemli bir etmen

oldugunu gostermektedir (Aksu, 2002: 113).

3.2.3. is Tatmininin Yonetici Acisindan Onemi

Bir isletmenin belirledigi hedeflere ulasabilmesi agisindan iggérenlerin is

tatmininin saglanmasi ve is tatmini seviyesinin siirekli olarak yiiksek tutulmasi isletme
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basarisinin belirleyici faktorii ve en temel isletme amaclarmdan biri haline gelmistir. Is
tatmini dinamik bir yapiya sahip olup, bir kez saglandiktan sonra ithmal edilecek bir
ozellik tasimaz. Bu nedenle is tatmini diizeyi siirekli olarak, yoOnetici tarafindan

izlenmeli, is tatmini ¢alismalar1 uygulanmalidir (Oztiirk, vd., 2003: 192).

Yoneticilerin basarisi; personelin  Orgiit amaglar1 dogrultusunda verimli
calismasina baghdir. Ustleri tarafindan &zellikle, diger insanlarm yaninda takdir

edilmek, calisanin ise kars1 sevkini ve amirlerine karsi saygisini artirir.

3.3. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Is doyumunun olusmasinda énemli etkiye sahip olan bireysel faktdrler, kisinin
dogustan sahip oldugu 6zellikler ile yasami boyunca elde ettigi deneyimlerle ilgilidir
(Atakli vd., 2004: 12). Cinsiyet, yas, unvan, is deneyimi, 6grenim durumu ve kisilik gibi
pek ¢ok bireysel ozellik is tatmini ve isle ilgili tutumlar1 etkilemekte ve bu etkenler

igveren ya da orgiit tarafindan degistirilememektedir (Schultz and Schultz, 2002: 77).

Calisanin kisilik 6zellikleri, egitimi, ailesi, deger yargilari, yetismis oldugu
sosyal cevre gibi bireysel faktorler calisanlarin is hayatlarinda ve dolayisiyla is
tatminleri lizerinde biiyiik rol oynar. Bu bireysel faktorler her ¢alisani diger ¢alisandan
farkli kilar. Ayn1 zamanda kisinin yasam bi¢imini etkileyen bu faktorler, beklentilerin
karsilanmasinda, ¢alisanin isletmeye kars1 gelistirecegi tutumlar iizerinde olumlu ya da
olumsuz 6nemli etkiye sahiptirler (Oriicii ve Esenkal,2005:147). Bu baglamda is

tatminine etki eden bireysel faktorler asagida agiklanmaistir.

3.3.1. Yas

Is tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin cogunda, demografik dzelliklerle
is tatmini iliskisi incelenmistir. Onemli bir demografik 6zellik olan “yas” en ¢ok
incelenen faktorlerden biri olmustur. Yapilan arastirmalarda elde edilen bulgularin
bazilar1 yas ile is tatmini arasinda bir iligki olmadigini; bazilar1 ise, boyle bir iliskinin

varligini ortaya koymustur.

Hezberg ve arkadagslar1 yas ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulundugunu
one siirerek yeni ise baslayan geng¢ calisanin moralinin yiiksek olmasindan dolay1 is
tatmini yiiksek oldugunu savunmaktadirlar. ilk birkac¢ yildan sonra, tatmin keskin bir

bicimde diismekte ve daha sonraki yillarda ise, calisanlar islerine devam ettik¢e tatmin
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artmaktadir. Sonug olarak yazarlar is tatmini-yas iliskisini “U” Seklinde bir egri olarak

nitelendirmektedirler (Oswald ve Warr,1996:58).

Boyle bir iligkiye gore, ¢alisanlarin 25 yas ve dncesi ile 45 yas ve sonrasinda is
tatmin diizeyleri yiikselmektedir. Is tatmini ise giriste yiiksektir, sonra diismeye baslar,
isteki kariyer yiikseldikgce tatmin diizeyi yeniden artmaya baslamaktadir (Organ ve
Hamer,1982:290).

3.3.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski incelendigi arastirmalarda farkli sonuglara
varilmistir. Yapilan bazi arastirmalarda kadinlarin erkeklerden daha az is tatminine
sahip oldugu vurgulanmaktadir. Arastirmacilar bu sonuca kadinlarin erkeklere oranla
daha vasifsiz islerde calismalarina ve diisiik licret almalarina baglamislardir. Kadin ve
erkegin rollerinin farklh olusu da bu sonucu etkileyen diger bir faktordiir. Kadinlarmn
toplumda {istlendikleri es ve annelik rolleri, onlarin ¢alisma yasaminda iist diizey

gorevlerde yer alma amaglarini engellemektedir (Azar ve Henden,2003:338).

3.3.3. Egitim

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen bireysel unsurlardan bir digeri de egitimdir.
Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski agik degildir. Bazen yliksek egitim
diizeyine sahip islerin tatminsizlige diistiikleri goriiliirken, bazen de orgiitsel ddiillere
ulagmalar1 bakimidan yiiksek seviyede is tatmini sagladigi goriilmektedir. Ayrica
kisilerin egitimine bagli konumlar1 ve iicretleri arttik¢a is tatminleri de artmaktadir.
Egitim diizeyi bireylerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayn1 zamanda diinyay1
algilayis bicimlerini de degistirmektedir. Algidaki bu degisiklik bireyin beklenti
diizeyini de degistirecektir. Egitim diizeyi yiiksek isgorenlerin beklentileri egitim diizeyi
disik olanlara gore daha fazla olmaktadir. Eger mevcut 15, bu beklentileri

karsilamayacak olursa is tatminsizligi yasanmaktadir (Kaymake1, 2013:81).

3.3.4. Medeni Durum

Calisanlarin evli veya bekar olmalar1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar, evlilerin bekarlara gore 1s tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu

gostermektedir. Ciinkii evli olan bireyin is tatmini konusunda daha ¢ok tatminkar
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olmasinin nedeni, aile yasamindaki tatminini ise yaymasi ya da evliliginin isle ilgili

beklentileri degistirmesinden kaynaklanabilir (Aydogan; 2011:123).

3.3.5. Kisilik

Is tatmin diizeyi yiiksek olan isgorenler daha esnek ve kararl kisilige sahip
olurlar. Ancak isinden tatmin olmayan bireyler hedeflerine odaklanmada hayalci,
cevredeki engelleri asamayan ve kati1 bir yapiya sahiptirler. Ozgiiveni yiiksek ve egosu
tam olan kisilerin is tatmin diizeyleri de yiiksektir. Kendini ispat etmis bireylerin ise
daha ¢ok deger verdigi, isine daha siki baglandigi, basarma isteklerinin yiiksek oldugu,
sorumluluk sahibi, elestirilere agik ve is konusunda diger ¢alisanlarla daha az ters

distiigii goriilmektedir.

Is gorenin sahip oldugu kisilige bagli olarak bir dizi deger yargilar1 ve inanglari
vardr. Bazi isgorenler islerinde bagimsizlik isterler, yoneticilerinin kendilerine c¢ok
karismasini istemezler, ¢alisma ortammi kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Bazi
isgorenler zor isleri tercih ederler, bagkalarmin yapmakta zorlandigi isi basarmaktan haz
duyarlar. Amirinin kendisini begenmesini, takdir etmesini isteyen isgdrenler vardir

(Erdogan, 1996:234).

3.3.6. Yetersizlik Duygusu

Calisan yaptig: isin gereklerini karsilayamiyorsa, is ile ilgili deneyim eksikligi
varsa, c¢alisanlar arasinda yogun rekabet yasaniyorsa ve yoOnetici cok titiz ise
calisanlarda gecici ya da siirekli yetersizlik duygusu olusmaktadir. Bu duygu arttikca
calisanin kendine giiveni azalacak ve isinde basarisiz ve verimsiz olmasma neden

olacaktir (Telman, 1988:21).

3.3.7. Statii

Toplumda bir kimseye bagkalar1 tarafindan gdosterilen degerlere statii denir.
Kigiler boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tirlii cabayr gostermekten
cekinmeyecektir. Iyi tanman bir organizasyonda calismak veya onemli olarak kabul
edilen bir unvana sahip olmak, baskalarinca gosterilecek statiilerden olumlu etki

yapmaktadir (Eren, 2004:517).
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Bu nedenle insanlara is yaptirmanin yollarindan birisi de onlara fonksiyonel
diizeyde bir statii saglayarak, yapilan isin o kurulus i¢in ne kadar 6nemli oldugu
diisiincesini asilamaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:129). Yapilan arastirmalarda is
tatminti ile statii arasinda giiclii bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmustir. Yoneticiler arasinda
yapilan bir arastirmaya gore {ist diizey yoneticilerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Porter iist diizey kademelerde bulunanlarin is tatminlerinin yiiksek
olusunu “nefse-sayg1” hissi ile ifade etmektedir. Ust kademede olanlara daha ¢ok
sorumluluk ve daha ¢cok 6nem verildigi i¢in onlara karsi beslenen saygi daha ¢oktur.
Ayrica daha yiiksek ticret ve kar yiizdeleri gibi ayricaliklar saygi ve itibar ile
tamamlaninca “nefse-saygr” hissini tatmin etmekte daha onemli bir hal almaktadir

(Kantar, 2008:63).

3.4. Is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is tatminine etki eden orgiitsel faktdrler asagida agiklanmistir.

3.4.1. Yoneticiler

Yoneticilerinin isin ehli oldugu, ¢alisanlarm iyiliginin diisliniildiigii ve saygili
davranildig1 isletmelerde is tatmininin daha yiiksek oldugunu goriilmektedir. Iletigim,
yiiksek kalitedeki yoneticiligin bir pargasidir. Buna bagli olarak ¢alisanlarin yoneticiler

ile iletisim imkanlar1 varsa is tatminleri daha yiiksek olmaktadir (Baron; 1986:176).

Is tatmini ag¢isindan yonetim tarzmnin iki boyutu énemlidir. Bunlar; calisanlara
yonelik olarak onlarla destekleyici iliskiler gelistirme ve calisanlarin kararlara
katilmasidir. Kararlara katilan personel isine, is arkadaglarina ve yonetime karsi pozitif

duygular besleyerek is tatminlerini yiikseltmektedir (El¢i, 2003: 12).

Yoneticilerin astlarmi idare ederken orgiitte izledikleri yonetim stili astlarin
islerini 6zglirce yapabilmesi, aktivitelerini belirleyebilmesi ve iistleri ile iliskileri
iizerine biiylik etkisi vardir. Bu nedenle, Orgiitsel iklim Olglimleri {ic ydnetici

degiskenini icermektedir. Bunlar;

e Yoneticinin Yakin Nezareti: Bu yonetici degiskeni calisanin isinin ne kadar
yakindan diizenlendigi, gozlemlendigi ve yonetildigi ile ilgilidir. Birgok meslekte,
yoneticinin yakin nezaretinin, ¢alisanin 6zerkligini kisitladigi i¢in calisanin is tatmini

iizerinde olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlar, yOneticinin nefesini
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enselerinde hissetmektedir. Ancak, belirli bir yapida olmayan ve belirsiz isteklerle kars1
karstya kalinan islerde ¢alisan yoOneticisinin yakin nezaretine ihtiya¢ duyacaktir.
Y 6neticisinin kendi isiyle ilgilenmesi, ona yardim etmesi ¢alisani tatmin edecektir.

e Standartlarin Belirlenmesinde Cahsamin Etkisi: Baz1 orgiitler calisanlarin nasil
nezaret edilecegi ve degerlendirecegine tek tarafli olarak kendi karar verir. Bazilari ise,
katilime1  bir yaklasim secerek calisanlarinin  kontrol ve performanslarmin
degerlendirilmesi standartlarmin belirlenmesine katki saglamalarma olanak verir.
Katilimc1 yaklagim, ¢alisanlarin is tatminini artiracaktir.

e Yonetici Cahsan Arasindaki fletisim Sikhig: Yonetici ve calisan arasindaki
iletisim siklig1 ne kadar coksa, c¢alisan o kadar cok isini etkileyen kararlara katki

yaptigini hissedecek ve bu da is tatminini artiracaktir (Churchill vd., 1976:324).

3.4.2. Cahsma Arkadaslarn

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak i¢in, beraber yasadigi
cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak giiclerini birlestirirler. Boylece ulagmak
istedikleri hedeflere daha hizli ve istedikleri Olgiide ulasma imkanina kavusurlar

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4).

Takim caligmas1 ve iistlerden algilanan destegin is tatminini olumlu etkiledigine
iligkin ¢aligmalar vardir. Buna gore lstler ve ¢alisma arkadaglarinin orgiitsel gorevlerin
yerine getirilmesinde calisana verdikleri destegin ve isbirliginin bireyce algilanma
diizeyi tatmini 6nemli Olcilide etkilemektedir. Zira bireyler isleri esnasinda; bir proje ya
da 6zellikli bir is1 gerceklestirirken ¢aliyma arkadaslarmin ve istlerinin lojistik destek
vermesi, fikirleriyle katkida bulunup ylireklendirmesi, dayanigsma i¢inde bir is
atmosferinin varhig1 caligma yasamlarmdan tatmin olmalarini sagladigi gibi takim

ruhunun gelismesine de katkida bulunur (Giirbiiz, 2007:137).

3.4.3. Cahsma Kosullan ve is Giivenligi

Is gorenlerin tatminiyle ilgili degiskenlerden biri olan galigma sartlar1 faktorii
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 yansitmakta olup sicaklik, rutubet, havalandirma,
isiklandirma, giriltli, is programlari, is yerinin temizligi ve is yiki gibi ¢aligma
ortamiyla ilgili unsurlar1 ifade etmektedir. Bu 06zelliklerin is tatminini etkilemesinin

sebepleri oncelikle isgdrenlerin iyi ¢alisma sartlarmi biiyiik fiziksel rahatlik saglamasi
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nedeniyle arzulamalaridir. Ikincisi ise ¢alisma sartlarmnin, isgorenlerin is disindaki
yasamlarini da etkilemesidir. Ayrica, insanlarin uzun calisma saatlerine veya mesailere
ihtiya¢ duymasi ailelerine, arkadaslarina ve dinlenmeye daha az zaman ayirmalarina

sebep olacaktir (Oztekin,2008:24).

3.4.4. Sirket Politikasi

Sirket politikas1 isletmede mevcut ve olast olaylarin isletme amaglari
dogrultusunda yonlendirilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanir. Sirket politikas: is
tatmini etkileyen, onun boyutlarmdan bir tanesidir. Isletmenin genel durumu, baslica
politikalari, genel personel uygulamalari, toplumdaki statiisii ile drettigi iirlin ve
hizmetler, is tatmininde Onemli rol oynar. Bunlarin tamami da sirket politikasi

kapsaminda bulunmaktadir.

3.4.5. Terfi imkanlan

Calisanlarin i tatminini etkileyebilecek diger onemli husus ise isyerinde
calisanlara sunulan terfi imkénlar1 ve bu imkéanlara erisimdeki adalettir. Calisanlara
calisma ortaminin hiyerarsik yapisi igerisinde ilerleme olanaklari sunulmasi, bireyin
elde edecegi basarilar neticesinde daha yiiksek bir pozisyona getirilebilecegi umudunu
tasimasimi saglayacaktir. Bu durum ise kisinin daha istekli olmasmi saglayabilir ve
boylelikle orgiitteki yiikselme imkani kisinin is tatminine de olumlu yansiyabilmektedir

(Asan ve Erenler, 2008:205).

Aragtirmacilarin ¢ogu terfi imkanlar1 ile 1s tatmini arasmmda dogrudan ve
istatistiksel agidan anlaml iligki olacagini ileri siirmektedir (McCausland vd.,2005:88).
Bireyin gelecegine daha giivende bakabilmesi ve orgiit i¢i ylikselme politikalarindaki
seffaflik c¢alisanlarin iginden duydugu tatmin ile iliskilidir. Cilinkii Orgiitlerde
calisanlarin terfi imkanlarinin olmasi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligi ve c¢alisma
istegini artrmaktadir. Ote yandan orgiit ici kariyer yollarmin belirsiz olmasi, kariyer
sisteminin adil olmamasi ise ¢alisanlarda tatminsizlik olusturabilmektedir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008:5). Sonu¢ olarak konu ile ilgili yapilar terfi imkanlarmm i tatminini
pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir (Malik vd.,2012:8).
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3.4.6. lIsin Niteligi

Is tatmininin etkilerini ortaya ¢ikarmak isteyen arastirmacilarin ilk yapacaklari
isin dogasini incelemektir. Yapilan arastirmalarda, calisanlardan islerinin yOnetim,
iicret, terfi, is arkadaslar1 gibi degisik yOnlerini degerlendirmeleri istendiginde, isin

dogasinin en 6nemli faktor oldugu karsimiza ¢ikmaktadir (Saari ve Judge, 2004: 398).

Isin herhangi bir yonii is tatminini etkileyebilmektedir. Bir¢ok insan, diisiik
icretli ve atilma tehdidi olan islerdense, licreti iy1 ve garantisi olan islerden tatmin
duyar. Uzun caligma saatleri, eger iicret yiiksek ve orgiit kademelerinde yilikselme soz

konusu ise is tatminini etkilememektedir (George ve Jones, 1996: 71).

Calisanlar yeteneklerini ve wustaliklarin1 kullanabilmelerine imkan veren,
kendilerine c¢esitli gorevler ve Ozgiirlik sunan, icra ettikleri gorevleri iyi yapip
yapmadiklar1 ile ilgili geri bildirim aldiklar1 isleri tercih etmeye egilimlidirler. Bu
ozellikler isi zihinsel olarak zorlastirmaktadir. Zorlugu ¢ok az olan isler sikicidir, fakat
cok zor islerde hayal kiriklig1 ve hata duygulari olusturur. Yeterli zorluk derecelerindeki

isler cogu ¢alisanin tatmin olmasimi saglar (Robbins, 1998: 152).
Is tatmini agisindan isin bes ayr1 6zelligi temel alinmaktadir. Bunlar:

e Otonomi: Isin yapilmasi sirasmda c¢alisanin is hakkinda karar verme
Ozgiirliigiinii ifade eder.

e Gorev Kimligi: Calisanin isi bagindan sonuna kadar gotiiriip gotiirmedigi ile
Olgtilen bir 6zelliktir.

e Gorevin Onemi: Isin is arkadaslari ile miisteri tarafindan ne kadar 6nemli
gorildigudiir.

e Beceri Cesitligi: Isin kac cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren bir
ozelliktir.

e Gorev Geri Bildirimi: s gorenin isteki performansmin ne kadar iyi ya da
zay1f oldugu konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar acik ve net oldugunun ifadesidir

(Ozcan, 2011:111).

3.4.7. Ucret

Birey, yasamini idame ettirebilecegi miktarda bir gelire ihtiya¢ duyar. Bu

'

nedenle "iicret" bireyin en temel calisma amaglar1 arasinda yer almaktadir Is tatmini
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konusunda yapilan caligmalar, tatmin veya tatminsizligin temel unsurlarmmdan biri
olarak iicreti gdstermektedir. Ucret, calisan tarafindan sadece ekonomik bir kazang
olarak goriilmemekte, ¢alisanin igyerine yapmis oldugu katkilarin bir karsiligi, ayni
zamanda emegin bir degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret calisanlarin is

tatmini ile yakindan ilgili olan bir degiskendir (Eginli, 2009:41).

Calisanlarin aldiklar1 ticret, toplum i¢indeki statiilerini de belirlemektedir.
Dolayisiyla iicret, bireyin toplumdaki statii ve konumunun olugmasinda 6nemli rol
oynar. Bireyin elde ettigi gelir ve statii ile toplum i¢inde tatmin hissettigini de soylemek
miimkiindiir. Ayrica, ¢alisanlar aldiklar1 iicrete dayanarak, orgiitiin kendileri hakkinda

ne diisiindiigiinii tahmin ederler (Urhan, 2014:23).

Is gorenin bireysel 6zellikleri olarak yasi, kidemi, dgrenimi, yasantisi; bireysel
eylemlerinden ¢aba, iiretimin niteligi, yaraticiligi ve yenilik¢i egilimi; gorev 6zellikleri
olarak da sorumluluk, yeterlilik, is yiikii, miicadele diizeyi ile elde ettigi licret arasinda
bir dengenin olmasi ve bu dengenin isgdren tarafindan algilanmasi 6nem arz etmektedir
(Bagaran, 1999:231). Calisan tatmininde kimi zaman {icretin miktari, kimi zamanda
bireyin ticret 6demeleri sirasinda kendisine adil ve hakca davranilip davranilmadigina
yonelik inanc1 6nem kazanmaktadwr. Eger calisan kendisine hak ettigi {icretin
odendigine inaniyorsa, daha yiiksek tatmine ulasmakta; aksi durumda ise daha diisiik

tatmin diizeyinde kalmaktadir (Solmus, 2004:195).

3.5. s Tatminine Yonelik Teoriler

[s tatminine yonelik teorilerin en dnemlilerini 4 grupta inceleyebiliriz. Bunlar:

3.5.1. Abraham H. Maslow’un fhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaclar hiyerarsisi; kendini gercekleme, saygmlik, sosyal giivenlik ve
fizyolojik ihtiyaglar seklindedir. Maslow’a gore hiyerarside asagidan yukariya dogru
cikarken, bir kademedeki ihtiyaglar belli bir oranda giderilmeden, bir sonraki kademe
motivasyon yoniinden onem kazanmaz; yani fizyolojik ihtiyacglar belli bir oranda
karsilanirsa, glivenlik ihtiyaglari motivasyon kaynagi olarak goriilebilirler (Paksoy,

2002:90-91)
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3.5.2. Frederick Herzberg’in iki Etmen Teorisi

Is doyumu ile ilgili olarak gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri Frederick
Herzberg’e aittir. 1969 yilinda ortaya konulan Herzberg kuramina gore, is tatminin iki
ayrt boyutu bulunmaktadir. Bu iki farkli boyut bireylerin doyumunu saglayan
giidiileyici faktorler ile doyumsuzluga neden olan koruyucu faktorlerdir. Koruyucu
faktorler is tatminini dogrudan etkilemese de, dolayli olarak etki etmektedir. Herzberg’e
gore koruyucu faktorler is tatmini saglamamakla birlikte, is tatminsizligini
onlemektedir. Koruyucu faktorler yonetim, gdzetim, ¢calisma kosullari, iicret ve arkadas
iligkileri olarak ele alinabilir. Giidiileyici faktorler ise basari, taninma, isin kendisi,

sorumluluk ve ilerleme olarak ele almabilir(Aamodt,2000:205).

3.5.3. Mec. Clelland’n ihtiyaclar Yaklasim

Mec. Clelland digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarm 6grenmeyle sonradan
kazanilacagin1 onerir (Paksoy,2002:97).Bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin etkisi

altinda davranig gosterir.

1.1liski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler.

2. Gli¢ kazanma ihtiyact; baskalarmi etki altia alma.

3. Basarma ihtiyaci; hedefe ulagsmak i¢in yetenek ve bilgi kullanma.

3.5.4. Alderfer’in ViG Kuram

ERG teorisi, organizasyonun ortaya koyduklar1 i¢indeki insan ihtiyaglarmi tesis

etmeye calisir. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kategoride toplar.

e Var olma (V),

e lliskide Bulunma (I)

o Gelisme (G).

Aldefler, birden c¢ok ihtiyacin kisiyi ayni anda motive edebilecegini ileri

stirmiistiir (Paksoy,2002:93).
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3.6. Is Tatminini Arttirma Yoéntemleri

Calisanlarin davraniglarina yon veren giidiilerin nelerden etkilendigini bilmek
pek kolay bir is degildir. Bu nedenle konuyu bilimsel bir yaklasimla, her o6rgiitiin
kendine 6zgii kosullarini g6z 6niinde bulundurarak ve ¢alisan davraniglarini etkileyen
temel faktorleri arastirarak, ele alinmasi gereklidir. Is tatminini saglamaya yonelik

uygulamalardan bazilar1 soyledir (Karaman, 2010:67-68).

3.6.1. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, isletmelerde iist, orta, alt kademelerde yaygin olarak kullanilan bir
egitim yontemidir. Ust ve orta kademe yoneticilerin gesitli islerde belirli siirelerle
gorevlendirildigi is rotasyonundaki amag, ileride ¢ok Onemli gorevlere atanacak bu
kisilerin, isletmede yer alan ¢esitli fonksiyonlar1 yakindan tanimalarini saglamak; onlara

yonetim sorumlulugu yaninda teknik beceriler de kazandirmaktir (Tinaz, 2009:100).

Calisanin isletmenin ¢esitli boliimlerinde belli siirelerde calistirilmasiyla gerek
calisan gerekse isletme c¢esitli fayda saglar. Bunlarin bazilar1 soyle siralanabilir

(Efi,1999:165).

e Calisan belli siirelerle degisik is ve boliimlerde gorevlendirilir ve isletmenin tiim
faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olur.

e Calisanin gézlemci sifatiyla ¢alistigi boliimlerde boliimiin faaliyetleri, politikalar1
hakkinda bilgi edinmesi saglanir.

e Rotasyona tabi tutulan ¢alisanlar, boliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda bilgi
sahibi olurlar.

e Calisan gecici olarak bos bulunan yerlerde gorevlendirilerek bu bdlimlerin

fonksiyonlari, sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirma imkanina sahip olmaktadir.

Islerin son derece zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu azaltabilmek
icin i rotasyonu yoluna gidilmektedir. Bu uygulama sonucu cesitli islerde calisan
bireyler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansmna sahip
olmaktadirlar. Bununla birlikte yapilan arastirmalarda bazi calisanlarin islerinin
degistirilmesini istemedikleri ortaya ¢ikmistir. Bu kisiler islerine kisisel mallarinin bir

parcas1 goziiyle bakmakta ve belirli bir iste uzmanlagmanin kendilerine bir statii ve
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onem kazandwrdigin1  disiinerek, isleri degistigi takdirde bu  Ozelliklerini

kaybedeceklerine inanmaktadirlar (Eren, 2004:258).

3.6.2. Isin Zenginlestirilmesi

Islerin igerigini ¢alisan icin daha cekici hale getirmek amaciyla, Herzberg is
zenginlestirme ydntemini gelistirmistir. Isin zenginlestirilmesi ile kastedilen; isi yapan
kimseye, yaptig1 isle ilgili olarak daha fazla s6z hakki tanima ve isin dogrulugu
hakkinda yargiya varmada daha biiyilk sorumluluk yiliklemek yoluyla isin temel
niteliginde degisiklik yapma halidir (Baysal, 1993:31).

Is gorenin sadece isin icrasmi yapmasma degil onun planlamasma, nasil
yapilacagina iliskin kararlara katilmasina imkan vermesidir. Boylece, isgoren isle ilgili
kararlar verme ve planlar yapma sorumlulugu alacak, isi daha ¢ok taniyacak, kendisini
gelistirme firsat1 elde edecek, daha ¢cok 6grenme olanagi elde edip basarisini arttirarak is

gorme sevkini arttiracaktir (Eren, 2004:287).

Bu sistem; temel olarak is hayatmin niteligi, kalitesi ilizerinde durur. Bu
yaklagimm savunuculari, yonetici etiketine sahip olmayan kisilerin sorumluluklarmin
arttirilmasi, fazlalastirilmasmi isterler. Bu yaklasima gore kisiler her bir seviyede
yonetsel kararlara katilma istegindedir. Tiim ¢alisanlarin karar verme siirecine katkida
bulunmasi otoritenin miimkiin olan en alt seviyeye kadar indirilmesine yol acar (Tatar

ve Uner, 1992:81).

3.6.3. Isin Genisletilmesi

Isin genisletilmesi; birden fazla gdrevin bir araya getirilerek yeni genis bir is
olusturulmas1 durumudur. Is genisletme, is ¢esitliligi saglar ve isgorenler igin
monotonlugu ve can sikintisini azaltarak is gorme arzusunu arttirir. iste yapilan
degisikligin son derece az olmasi islerde uzmanlasmay1 gerekli kilan ilkelerin ¢aligma
kosullarma uygulanmasinin bir sonucudur. Is genisletme, bir isgdrenin sadece tek bir is
iizerinde ihtisaslagsmas1 yerine onun birkac isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu
nedenle is genisletme uzmanlagmanin yararlarini azaltir ama sakincalarini ortadan

kaldirir ve monotonlugu 6nemli 6l¢iide azaltir(Eren, 2004:256-257).

Telman ve Unsal(2004:144)’a gore; is genisletme iki tiirlii olabilir.
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* Yatay Is Genisletme,
« Dikey Is Genisletme.

Yatay is genisletmede amag; isin iceriginin daha ¢ok alt islere ayristirilmasidir.
Bu sekilde isgoren bir isten digerine gecmeyecek, ayni iste ¢esitli gorevler alacak ve bu

da isgdrenin is tatminini arttiracaktir.

Dikey is genisletme ve is zenginlestirme de ayni anlamdadir. Burada isgdrenin
isle ilgili planlama, denetleme ve yonlendirme yaparak daha genis yetkiler elde etmesi

s0z konusudur.

3.6.4. Oryantasyon

Uygun ise uygun eleman se¢imi yapildiktan sonra olusturulacak program ile
calisanin ise uyumu saglanir. Oryantasyon; ¢alisanin organizasyon igerisindeki gelisme
kariyerini ¢izer, bireyin isine uyumunu hizlandirir, verimliligini artirir ve yeni aldiklari
calisanin 1yi bir baslangi¢ yapmasi i¢in uygulanan programin ilk adimini olusturur. Bu
program ile is yeri ve is kosullar1 hakkinda calisana sistemli bilgiler verilir. Is anlayis,
is tutumlari, tiretilen mal veya hizmetin topluma katkis1 ve yonlendirici diger bilgiler,
bilingli ve sistemli programlarla verilerek calisanin ise uyumu saglanir. Boylece

calisanin isletmeye olan katkisi artar (Yumusak, 2008:245).

3.6.5. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme; calisanlarin faaliyet alanlari iginde herhangi bir kisiden
onay almaksizin inisiyatif kullanmasma yonelik bir giicii ifade eder. Calisanlarin karar
verme yetkilerini arttirarak, onlar1 yaptiklar1 isin sahibi haline getirmeyi hedefler. Bu
uygulama, miisteri memnuniyeti, rekabet iistiinliigli, motivasyon artis1, hizli karar alma

gibi bir¢cok faydasi oldugu kabul edilir (Kogel, 2007:248).

Personel giiclendirme, calisanlar acisindan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin
motivasyonunu, i$ tatminini ve isletmeye olan giivenini artirarak, is ile ilgili stresi
azaltma, orgilit baghlig1 saglama, saglikli bir iletisim gibi calisanlara énemli faydalar
saglayan bir yonetim anlayisidir. Personel giiclendirme ile ¢alisanlarin kendi kendilerini
kontrol etmeleri kolaylasir, egitim ve refah diizeyleri artar, yaraticiliklar1 ve yetenekleri

geliserek is tatmini saglanmis olur.
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Personel giiclendirme yoneticiler agisindan degerlendirildiginde, her yapilan isi
takip ve kontrol etmek yerine, zamanlarmi isletmenin vizyon, misyon ya da stratejik
amaglar1 gergeklestirmeye ayirabileceklerdir (Dogan, 2003:184). Organizasyon agisinda
degerlendirildiginde, c¢alisanlar arasmda gii¢lii iliskiler gelistirir. Iletisimi artirir.
Amaglar kesinlesir ve igsinde tatmin olmus yenilik¢i calisanlar olusur. Giiglendirme
sayesinde organizasyonlarda verim artisi, maliyet diisiisii ve daha da 6nemlisi karar
verme siirecinde kisalma sayesinde, hizla degisen dis cevre kosullarma daha kolay

uyum saglayabilme olanagina kavusur (Dogan, 2003:187).

3.7. Is Tatmininin Sonuclan

Is tatmininin sonuglari, ¢alisanlarm fiziksel ve ruhsal sagligni, organizasyonun
calisma bagarisint ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi
bakimmdan goz ardi edilemeyecek kadar 6nemlidir. s tatmini sonuglar1 itibariyle
sadece bireysel degil ayn1 zamanda Orgiitsel ve toplumsaldir. Bu nedenle is tatmini,

varlig1 ¢cok istenen ancak elde edilmesi bu kadar kolay olmayan bir olgudur.

Is tatmininin yiiksekligi olumlu c¢alisma kosullarini sagladig: i¢in yOneticiler
tarafindan arzu edilen bir durumdur. Diger taraftan diisiik tatmin bir organizasyonda
islerin 1y1 gitmediginin kanit1 olarak goriilmekte, diisiik verimlilik, isi yavaslatma,
disiplin sorunlar1 gibi gizli sekillerde kendini gdsterebilmektedir (Davis, 1988:95).

Giliniimiizde is tatmini sadece ise degil yasamin diger noktalarinda da etkili

olmas1 sebebiyle onemlidir. Locke (1976:12) bunlar1 dort grupta toplamaktadir:
* Yasamsal tatmine etkisi,
* Fiziksel sagliga etkisi,
* Ruh saghigma etkisi,
* Verimlilige etkisidir.

Ozellikle son yillarda is tatmini ile yasam tatmini arasmndaki iliskiyi inceleyen
bilim adamlarmnin tizerinde durdugu 6nemli bir konu, is tatmininin yasam tatminini,
yasam tatmininin i$ tatminini artiracagi konusundaki goriigleridir. Bu goriise gore,
igsyerinde tatmin olmus bireyler, is disindaki yasamda da tatmin olma yoluna gidecektir.

Ya da isinden tatmin olmayan kisiler, bireysel yasamda da tatmin olamayacaklardir.
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Is tatmininin yasam tatmini {izerine olan etkisinin, yasam tatmininin is tatminini
iizerine olan etkisinden daha fazla olacagina dikkat ¢ekmektedir. Yapilan caligmalar
calisanlarin islerinden tatmin duymalarmin yalniz is ve is ¢evreleriyle ilgili olmadigi,

0zel yasamina da bagli oldugu tizerinde durulmaktadir (Newstron ve Davis, 1997:257).

Modern yonetim anlayisinin en onemli faktorlerinden biri olarak goriilen is
tatminin birtakim y0netsel ve davranigsal sonucglar1 vardwr. Bir oOrgiitte islerin iyi
gitmediginin en iyi gdstergesi is tatmininin diismesidir. Is tatminsizligi, orgiitiin
bagisiklik sistemini zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere karsi verilen tepkiyi azaltir hatta yok
eder. Ayni sekilde ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin
bir iliski oldugu bilinmektedir. Calisanlarda yasanan i tatminsizligi zihinsel ve fiziksel
davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Is tatminsizligi sinirsel ve duygusal bozukluklara
yol agmakta, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi
rahatsizliklara neden olmaktadir (Miner,1992:119).

Calisanin sagligi, mutlulugu ve iretkenligi is tatmininin bir sonucudur. Bir
yetigkin calisan giinde ortalama 8 saat calistigi diisiintiliirse, 25-65 yaslar1 arasinda
ortalama 80.000 saat calisacaktir. Insan hayatinm biiyiik bir kismini olusturan isinden
tatmin duymazsa, bu durum genel mutlulugunu olumsuz yonde etkileyecektir (George

ve Jones, 1996:85).

Bu cergevede is tatminsizligi yarattigi bosluk ve isten soguma duygulariyla
sadece diisiik moral ve diisiik verimlilige degil, sagliksiz bir topluma gidisi de
hizlandirmaktadir. Ancak arastirmalar bu etkileri géz ardi ederek genellikle orgiitsel
etkileri lizerinde durmakta ve asagida diisiik seviyede is tatmininin sonuglar1 basligi
altinda agiklanan hususlara dikkat c¢ekmektedir. Bu hususlar giliniimiiz rekabet
kosullarinda calisanlarin rekabette istiinliik giiclinii olusturdugu seklindeki bilgiyle
birlikte degerlendirildiginde, oOrgiitler is tatminsizliginin gelecek i¢in ciddi bir sorun
oldugunu daha iyi algilayacaklardir. Bir anlamda is tatmininin sagladigi doyum,

orgiitsel basarida stireklilik olarak degerlendirilecektir (Vecchio,1988:117).

3.7.1. Diisiik Seviyede Is Tatmininin Sonuclar

Aile, okul, ¢esitli dernekler ve is hayati ile ilgili orgiitler i¢cinde hayatini siirdiiren
bireyler, bu alanlarin elverisli veya elverissiz durumuna gore ihtiyaglarini kolay veya

zor bir sekilde doyurmak icin caba gosterir. Istedigi olanaklar1 bulan ve ihtiyaglarini
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gideren bir kimse doyum saglayabilir ve psikolojik yonden huzura kavusur. Aksi
takdirde bir doyumsuzluk veya ruh ¢okiintiisii ve bozulma denen psikolojik durumlar
meydana c¢ikabilir (Eren, 2004:185). Ayrica diisiik seviyedeki is tatmini yiiksek oranda

1§ stresine de sebep olmaktadir.

3.7.1.1. ise Devamsizhik

Bireylerin caligma yasamina iliskin tatmin diizeylerinin diisiik olmasi, sadece
bireyleri degil calistiklar1 kurumu da etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin yasadigi
tatminsizlik, islerine yonelik bir takim tepkiyi de beraberinde getirmektedir. Bu
tepkilerden birisi de ise devamsizlik olgusudur. Ise devamsizlik; ise ge¢ kalma ve isten

erken ayrilma seklinde ger¢ceklesmektedir (Keser 2006:13).

Ise gec kalma ve onemli bir neden olmadigi halde isten erken ayrilma da,
devamsizligin baska bir tiriidir. Aliskanlik haline gelmis ge¢ kalmalarin, diisiik is
tatmini belirtisi oldugu bilinmektedir. Is tatmini diisiik bireylerden muhakkak planl bir
bicimde devamsizlik yapmalar1 beklenmez. Ancak, devamsizlik yapilabilecek bir ortam

dogdugunda is tatmini diisiik bireylerin 6ne ¢iktig1 bilinmektedir (Karaman, 2010:97).

Isine kars1 tatminsiz olan calisanlar, islerinde kendilerini daha az gostererek
kendilerini geri ¢ekeceklerdir. Is tatmini ile devamsizlik arasinda olumsuz iliski oldugu

bir¢ok arastirma tarafindan ortaya konulmustur (Baron, 1986: 178).

3.7.1.2. Is Giicii Devri

Personel devri, bir isyerinde 6zellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
daha fazla sorun yaratmaktadir. isten ayrilan her tecriibeli isgdrenin yerine getirilen
personelin egitim maliyeti ve i5i 6grenene kadar gecen siirede neden olduklar1 hatalar ve
acemilik donemindeki verimsizliklerinin hepsi maliyet unsurudur. Bunun yaninda
isletmeden ayrilan deneyimli bir isgdrenin rakip isletmeye ge¢mesi halinde, isletmede

elde ettigi bir¢ok bilgi ve birikim rakip isletmeye tagmacaktir (Demir, 2007:135).

3.7.1.3. Yabancilasma

Tatminsiz ¢alisma kosullari, isgorenlerin kendi isyerlerine yabancilagmalarina
neden olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan c¢alisanlar sadece para kazanmak

amacmdadir. Isyeri kosullarinimn iyilesmesi yoniinde herhangi bir gayret gdstermeyen
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isgorenler, yapmakta olduklari islerine sadece yapacaklar1 daha iyi bir is bulma olanagi

bulunmadigindan devam etmek zorunda kalacaklardir (Erdogan, 1996:337).

3.7.14. Orgiitsel Catisma

Insanlarm etkilesim iginde oldugu her ortamda bireylerin ihtiyag, beklenti ve
kisiliklerinin fakli olmasi nedeniyle c¢atisma kag¢milmazdir. Bu etkilesim siirecinde
taraflar arasindaki iliskilerde, etkinliklerde uyusmazlik ve tutarsizliklar iki taraf arasinda
catigmay1 dogurur. Etkili bir bigimde yonetildiginde drgiite ve orgiit calisanlarina birgok
fayda saglayabilecek olan Orgiitsel catismanin, etkili bir sekilde yonetilememesinin ise,
orgiite ve Orgiit calisanlarma maliyeti agir olabilmektedir. Ozkalp ve Kirel (2010:
119)’e gore etkili bir sekilde yonetilemeyen bir catismanm orgiit ve birey agisindan

dogurabilecegi olumsuzluklar ise sunlardir:

o Stres ve isten bikkinlik,

e Orgiitsel iletisimde azalma ve bozukluk,

¢ Giivensizligin ve siipheciligin hakim oldugu bir havanin olugmasi,
¢ Degisime kars1 direnmenin artmasi,

e Orgiitsel adanmishigin ve bagliligin azalmas.

3.7.2.  Yiiksek Seviyede Is Tatminin Sonugclari

Calisanlarin yliksek seviyede islerinden tatmin olmasi, onlarm yoneticilere ve
igyerlerine baghliklarmi arttirmakta, isletmelerinin giic durumlarinda olaganiistii ¢aba

gostermelerine neden olmaktadir (Akkog vd, 2012:108).

3.7.2.1. Performans

Calisanlarin yiiksek performans gostererek verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri
islerinden tatmin olarak motive olmalarina baghdwr. Konu ile ilgili yapilan bazi
calismalarda is tatmini ile performans arasinda anlamli bir iliskiden s6z edilebilmesi
icin ¢aligsanlarin kisilik 6zellikleri ve bunun yaninda 6diil beklentisi ve esitlik duygusu
gibi diger destekleyici unsurlarin da ele alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Yapilan
arastirmalarda, genel is tatmini ile genel is performansi arasinda pozitif yonli iliski

tespit edilmistir (Ozcan, 2011:118).
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3.7.2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, ¢alisanmn &rgiitiin amag ve degerlerini benimseme inanci ve
orgiit yararma caba sarf etme istekliligidir. Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda
karsilikl1 bir etkilesim vardir. Orgiitsel baglilik is tatminini olumlu ydnde etkilerken, is
tatmini de Orgiitsel bagliligi ayn1 yonde etkiler. Baska bir ifadeyle; islerinde tatmin olan
calisanlar orgiitlerine daha bagl, tatminsiz ¢alisanlar ise Orglite zarar verebilecek

olumsuz davranig gosterme egilimindedirler(Poyraz ve Kama, 2008:148).

3.7.2.3. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanin Orgiitiin bigimsel yolla belirledigi
zorunluluklarin ~ 6tesine gecerek, istenenden daha fazlasin1 yapmasi olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel vatandashk davramsi, dogrudan 6diil sistemiyle ilgili
degildir. Orgiitsel vatandaslik davramismin 6ziinde fedakarhk, sahiplenme ve karsilik
beklemeksizin sergilenen davranislar bulunmaktadir. Is tatminin orgiitsel vatandaslik
davranisi iizerinde etkili olan 6nemli degisken oldugunu dogrulayan cesitli ¢alismalar
bulunmaktadir. Isinden tatmin olan calisan, calistign orgiite karst olumlu duygular
hissetmekte, bagkalarmma yardimci olmakta ve Orgiitiin ondan beklediginin 6tesinde

davranislar sergilemektedir (Ozcan, 2011:119).

Yapilan arastirmalarda, Orglitsel vatandaslik davranis1 gosteren isgorenlerin
orgiit icindeki performanslarmin da diger isgorenlere gore daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bunun yaninda yapilan c¢alismalarda, orgiitsel vatandaglik
davranislarmin, kisiler aras1 uyum, orgiitsel ¢evre degiskenlerine kolay uyum saglama,
kaynaklar1 kullanma ve paylasmada verimliligi artirma gibi sonuc¢larinin da ortaya

ciktigma yer verilmistir (Yesiltas ve Keles, 2009:20).
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DORDUNCU BOLUM

4. TOPLAM KALITE YONETIiMi UYGULAMALARININ CALISANLARIN i$
TATMININE ETKIiSi UZERINE BiR UYGULAMA

Arastrma yapilan kurumunda yapilan is insan hayatin1 direk olarak
etkilediginden sifir hata prensibi ile ¢alisilmaktadir. Bu 6nemli sebepten dolay1 TKY en

iist diizeyde uygulanmaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanmn amaci, literatiir calismasi sonucunda elde edilecek bilimsel
verilerle TKY uygulamalar: ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi sonucunda

Ozgiin bir ¢calisma ortaya ¢ikarilmasidir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Yapilan bu calisma sonucunda, TKY uygulamalar: ile calisanlarin is tatmini
arasindaki iligki arastirilarak, calisanlarin is tatminini olumlu etkileyen faktorler
belirlenecek ve literatiirdeki diger calismalara katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Ayrica kurumda daha 6nceden bilimsel diizeyde boyle bir caligmanin yapilmamis

olmasi1 calismanin 6nemini arttirmaktadir.

4.3. Orneklem Hacminin Belirlenmesi

Bilimsel arastirmalarda genel kabul goéren anlayisa gore sosyal bilimlerde
istatistiki analiz yapmak i¢in en az 100 kisilik bir 6rnek gruba ihtiyag vardir. Veri
toplamadan 6nce, ne tip bir veri analizi yapilacag1 ve analizin basamaklar1 belirlenirse,
orneklem biiyiikliigii de ona gore sekillendirilebilir. Onemli olan secilen grubunun
calisma evrenine rakamsal orani degil, calisma evrenini ne kadar temsil ettigidir (Boke,
2009:145).Bilimsel calismalarda, evrenin birim sayist ve 0rnekleme ait parametrenin

bilindiginde 6rneklem hacmi asagidaki formiille hesaplanmaktadir (Bas,2010:40).

N.t%.p.q

d2.(N-1)+t%p.q
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Bu formiilde;

n: Orneklem hacmini (8rnekleme alinacak birey sayisini),

N: Evren (Ana kiitle) hacmini (hedef kitledeki birey sayisini),

t: Belirli bir anlamlhilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri,

d: Incelenen olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen +/- 6rnekleme hatasini,
p: Incelenen olayin goriiliis sikligini (gergeklesme olasiligini),

q: Incelenen olayin goriilmeyis sikligmni (1-p’yi yani gerceklesmeme olasiligini)

gostermektedir.

Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktdrlerden biri olan 6rnekleme hatasi (d)
orani azaldikga, yani hassas sonuglar istendikce, ihtiyag duyulan 6rneklem biiytikligi

artacaktir. Sosyal bilimlerde bu deger % 5 olarak kabul edilmektedir (Aziz, 2008:40).

Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen diger bir faktér kullanilabilecek anlamlilik
diizeyi (o)’ dir. Kullanilabilecek anlamlilik diizeyi degerleri teoride sonsuz olsa da
bilimsel amagl ¢alismalarda genellikle 0=0,01 ve a=0,05 degerleri tercih edilmektedir

(Bas, 2010:40).

Arastirmanin ana kiitlesini yani evrenini, lilkemizin ¢esitli bolgelerinde TKY
yonetimi felsefesini uygulayarak havacilik bakim hizmeti veren kamu kurulusu
olusturmaktadir. Yoneticiler ile yapilan goriismede, ¢alismada isim telafi edilmesi

istenmedigi i¢in kurulusun ismi ¢calismada bildirilmemistir.

Anket orneklem hacmi i¢in kabul edilebilir hata pay1 +/- % 5 oran1 gz Oniine
almarak % 95 giiven seviyesine gore hesap edilerek bulunmustur. Bu kapsamda evren
biiytikliigli 1152 kisi olan kamu kurumunda en az 289 kisiye anket uygulanarak
arastrma yapilmasi sonucuna varimustir. Dagitilan anketlerin geri donmeyen ve
gecersiz olan kisimlar1 da olabilecegi ihtimali de g6z 6niinde bulundurularak, 350 anket
dagitilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda dagitilan anketlerin % 92,85 oranindaki 325

adet anket geri donmiistiir.
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4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

TKY

|:'> IS
UYGULAMALARI TATMINi

4

Ust Yonetimin Destegi )
Calisanlarmn Onerileri
Bilgi Kullanim1
Tedarikei Iliskileri IS
Kaliteyi Iyilestirme >|::> TATMINI
Miisteri Odaklilik
Siirekli Iyilestirme

Y oneticiye Giiven

J

Aragtirmani amaci ve yapilan ¢alismanin 6nemini ortaya koyacak analizlerde

kullanilmak tizere olusturulan temel ve alt hipotezler sunlardir:
H;:TKY uygulamalar1 ¢alisanlarin i tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hja: Calisanlarin {ist yonetimin destegini hissetmesi ve gormesi is tatminini

olumlu yonde etkilemektedir.

H;p: Calisanlarin ¢caligma ortami ve sartlar1 ile ilgili 6nerilerini iist yonetime

iletebilmesi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hc: Is yerinde elde edilen bilginin gerekli seviyede kullanilmasi ¢alisanlarin is

tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hic: Ust yonetimin tedarikgilerle iliskisi ¢alisanlarm is tatminini olumlu yonde

etkilemektedir.

Hp: Ust ydnetimin kaliteyi iyilestirme ¢abalar1 ¢alisanlarm is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

H;g:Misteri odakli caligma iklimi c¢alisanlarin is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir.
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Hg: Ust yonetimin siirekli iyilestirme cabalar1 ¢alisanlarin is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

H;c: Caligsanlarin  yoneticilerine gliveni is tatminini  olumlu yOnde

etkilemektedir.

Hipotezleri 6lgmek icin 51 sorudan olusan anket olusturulmustur. Buna 7 adet
demografik sorular da ilave edilmistir. Calismada temel hipotez H; olarak
tanimlanmistir. Temel hipotezin TKY uygulamalar1 boliimiinii 1-37 arasi sorular, is

tatmini boliimiinii ise 38-51 aras1 sorular olusturmaktadir.

TKY uygulamalari ise alt hipotezler olarak tanimlanmistir. Ankette yer alan 1-8
aras1 sorular Hjs hipotezini, 9-13 arasi sorular H;g hipotezini, 14-18 arasi sorular
Hichipotezini, 19-22 aras1 sorularH;¢ hipotezini, 23-25 aras1 sorularHp hipotezini, 26-
28 aras1 sorular H;g hipotezini, 29-33 arasi sorularH,r hipotezini, 34-37 aras1 sorular ise

H;g hipotezini 6lgmektedir.

4.5. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Ankette Godelek (1988:89) ve Giiler (1990:94) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrimi
yapilan, TKY 6lcegi olarak Gerald vd. (1997: 414)’nin ¢aligmasi, is tatminini dlgegi ise
Hackman ve Oldham’in (1980:284) gelistirmis oldugu calisma kullanilmistir. Olgegin
gecerlilik ve giivenirlik ¢alismas1i Hackman ve Oldham tarafindan yapilmistir. Belirtilen

calismalarda 6lcegin giivenirligi kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.

Arastirmada, veri toplama araci olarak anket wuygulama yOnteminden
yararlanilmistir. Anketler katilimcilara bire bir gorisiilerek verilmis ve tamamlamay1
miiteakip geri alimmistir. Béylece zaman tasarrufu ve giivenilirlik saglanmustir. Olgegin
biitiin maddeleri olumlu ifadeler icermekte ve maddeler Likert tipi 5 dereceli 6l¢ekle
puanlandirilmistir. Ankette yer alan kararsizzim yanitlar1 is tatminsizliginin bir

gostergesi olarak ele alinmaktadir. Olgek tanimi asagidaki gibidir:
1- Kesinlikle Katilmiyorum
2- Katilmiyorum
3- Kararsizim
4- Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiliyorum
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4.6. Arastirmanin Varsayimlan

Yapilan arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.

-Arastirmaya katilan ¢alisanlarinin objektif ve gercek diisiincelerini yansitacak

sekilde dogru ve ictenlikle cevap verdikleri kabul edilmektedir.
-Verilerin toplandig1 6rneklem, evreni temsil edebilir niteliktedir.

-Kullanilan veri toplama araglarinin, arastrma amacina uygun verilerin

toplanmasinda aranan sartlar1 tasidigi kabul edilmektedir.

-Arastirmada kullanilan istatistiksel analiz yontemlerinin, verilerin analizine ve

arastirmanin amacina uygun oldugu varsayilmistir.

-Aragtirmada elde edilen veriler kullanilan veri toplama araclar1 ve deneklerin bu

sorulara verdikleri yanitlar ile sinirhidir.

4.7. Arastirmanin Kisitlamalan

Arastirmanmm amacma uygun kurum veya isletme arastirilirken telefon ve
internet tizerinde yonetimler ile irtibata gecilmistir. Uygulamanin yapilabilecegi kurum
veya isletme bulma siirecinde ciddi zaman sarfiyat: olmustur. Arastirmada is tatmininin
Olgiilmesi, yoneticilerinin ¢aliganlar tlizerinde uygulama yapilmasmna ¢ok sicak
bakmamasina neden olmustur. Yo6netimlere arastirma sonuclar1 sadece akademik amach
kullanilacak ve yonetim ile paylasilacak agiklamasi yapilmasina ragmen uygulama

yapilmasi konusunda c¢ekingen davranmislardir.

Anketin uygulanacagi deneklerin yogunlugunun tiretim boliim personeli olmasi
nedeniyle, yonetim is akisinda bozulma olacagi endisesi ile uygulama yaptirtmayi

uygun gérmemislerdir.

Is tatmini konusu calhisanlarinmn icyapisini ortaya ¢ikaracagmdan ydnetimlerce
bu konuda bilgi paylasimimi uygun bulmamis ve kendilerinin bu konuda arastirma

yaptiklarmi sdylemiglerdir.

4.8. Veri Analiz Yontemleri

Verilerin analizinde, SPSS 21.0 for Windows (Statistical Package for Social

Sciences) programi kullanilmistir. Anket sorularina verilen cevaplarin degerlendirilmesi
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icin uygulanan istatistiksel yontemlere giivenilirlik ve frekans analizi ile baglanilmistir.
Bir sonraki agsamada ¢alisanlarm TKY ve is tatmini algilarinin demografik 6zellikler ile
iligkilerini ortaya koymak i¢in T ve Anova testleri uygulanmistir. Analizin son
boliimiinde ise temel hipotez ve alt hipotezlerin korelasyon ve regresyon analizi

yapilarak analiz sonuglar1 yorumlanmistir.

4.8.1. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik bireylerin sorulara verdikleri cevaplar arasindaki tutarhiliktir. Diger
bir ifade ile testin Olgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru olctiigi ile ilgilidir
(Biiyiikoztirk; 2011:169). Bu analizin temelinde giivenilirlik katsayilarinin
hesaplanmas1 ve yorumlanmasi yer alir. Bu kapsamda gelistirilmis yontemlerden en sik

kullanilan ve arastirmada da tercih edilen yontem Cronbach Alpha (a)katsayisidir.

Cronbach Alpha katsayis1 tutarh istatistigi ve tiim sorularin dikkate alinarak
hesaplanisindan dolay1 genel giivenilirlik yapismi en iyi yansitan katsayidir(Ozdamar;
2004:662).Alpar (2003:375); giivenilirlik analizinde elde edilen (o) degeri 0-0,4
arasinda ise giivenilir degil, 0,4-0,6 arasinda ise diisiik giivenilir, 0,6-0,8 arasinda ise

oldukea giivenilir ve 0,8-1,0 arasinda ise yiiksek giivenilir olarak degerlendirmektedir.

Tablo 4.1°de verilen TKY uygulamalar1 ve is tatmini sorularmin giivenilirlik
tespitine iligkin yapilan analiz sonucunda, likert tipi dl¢ek verilerinin Cronbach Alpha
katsayist TKY icin 0,932, is tatmini i¢in 0,911 olarak belirlenmistir. Bu sonug,

calismanin “Yiiksek Giivenilirlik” seviyesinde oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.1: Giivenilirlik Analizi

Boyutlar Madde (Soru Sayisi) Say1 (N) Cronbach Alpha (a)
TKY 37 325 0,932
Is Tatmini 14 325 0,911

4.8.2. Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Analizleri

Bu boliimde; 6rneklemi olusturan bireylerin sirasiyla cinsiyet, medeni durumu,
yasi, egitim durumu, kurumdaki caligma siiresi, aylik gelir diizeyi ve kurumda ¢alistigi

departman basliklar1 altinda demografik 6zelliklerin frekans dagilimlar: incelenecektir.
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4.8.2.1. Cinsiyet

Isletme ¢alisanlarmin cinsiyetine gore dagilimi Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4.2: Cinsiyet Dagihm Tablosu

Cinsiyet Frekans % Gegerli % Toplam %
Erkek 292 89,8 89,8 89,8
Kadin 33 10,2 10,2 10,2

Toplam 325 100,0 100,0 100,0
cinsiyet
300
100
cinsiyet

Tablo 4.2°de yer alan veriler incelendiginde ankete % 89,8 erkek; % 10,2 kadin

calisanlar katilmistir. Ankete katilanlar ana kiitleyi temsil ettiginden, kurum c¢alisanlarin

agirlikli olarak erkeklerden olustugu goriilmektedir.

4.8.2.2. Medeni Durum

Anket katilan ¢alisanlarinin medeni durumunu Tablo 4.3’de gosterilmistir.

Tablo 4.3:Medeni Durum Dagilim Tablosu

Medeni Durumu Frekans % Gegerli % Toplam %
Evli 178 54,8 54,8 54,8
Bekar 147 45,2 45,2 45,2
Toplam 325 100,0 100,0
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Tablo 4.3°de yer alan veriler incelendiginde ankete katilanlarm % 54,8°1 evli, %
45,2’si ise bekar oldugu goriilmektedir. Isletmede calisan evlilerin % 9,6 oraninda
bekarlardan fazla oldugu goriilmektedir. Analiz sonucglarina gore yapilan
degerlendirmede evli ve bekéar c¢alisan sayilar1 arasinda c¢ok fark olmadigi, bu da

kurumun hem bekar hem de evli isgiicii tarafindan tercih edildigini géstermektedir.

4.8.2.3. Yas

Tablo 4.4’de ankete katilan ¢alisanlarin yas dagilimi gosterilmistir.

Tablo 4.4: Yas Dagilhim Tablosu

Yas Frekans % Gegerli % Toplam %
21-25 yas 53 16,3 16,3 16,3
26-30 yas 121 37,2 37,2 53,5
31-35 yas 94 28,9 28,9 82,5
36-40 yas 42 12,9 12,9 95,4

41 yas ve ustl 15 4,6 4,6 100,0
Toplam 325 100,0 100,0
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Tablo 4.4°de yer alan veriler incelendiginde 26-30 yas (% 37,2) grubu ¢alisan

oranmnin diger yas gruplarina gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunu 31-35 yas (%

28,9) grubu calisanlar izlemektedir. Diger yas gruplar1 ise bu iki gruba gore daha diistik

oldugu tespit edilmistir. Isletme 26-35 yas (% 37,2) grubu aralifindaki isgiiciinden

yogun olarak istifade etmektedir. Tablo ayrica 36-40 yas (% 12,9) grubu ve sonraki

calisanlarin ise ciddi anlamda kurumdan ayrildig1 ortaya koymaktadir. Bu bize kurumda

tecriilbe kazanan c¢alisaninin, ayni is dalindaki hizmet veren diger sektorlerin maddi ve

sosyal imkanlarinimn daha 1yi olmasi gibi ¢esitli nedenlerle kaybettigini gostermektedir.

4.8.2.4. Egitim Durumu

Tablo 4.5’de ankete katilan ¢alisanlari egitim durumu sunulmustur.

Tablo 4.5: Egitim Durumu Dagilim Tablosu

Egitim Durumu Frekans % Gegerli % Toplam %
Ik gretim 2 0,6 0,6 0,6
Lise 14 4,3 4,3 4,9
On lisans 94 28,9 28,9 33,8
Lisans 185 56,9 56,9 90,8
Lisansiisti 30 9,2 9,2 100,0
Toplam 325 100,0 100,0
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Tablo 4.5°deki veriler gore ankete katilanlarin % 56,9 luk kismina tekamiil eden
185 ¢alisanin lisans mezunlarindan olusmasi dikkat ¢ekmektedir. Bu oran1 % 28,9 ile 6n
lisans mezunu calisanlar takip etmektedir. Lisans mezunu c¢alisanlarin kurumda fazla
olmasi, igin yapilisinda egitimsel olarak nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ oldugunu
gostermektedir. Isletme agirlikl olarak lisans seviyesinde egitimini tamamlamis nitelikli

isgiicline tercih etmektedir.

4.8.2.5. is Yerindeki Toplam Cahsma Siiresi

Calisanlarin bu is yerindeki toplam ¢aligsma siireleri Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6: Calisma Siiresi Dagihim Tablosu

Caliyma Siiresi Frekans % Gecerli % Toplam %
1-5 yil 79 243 243 243
6-10 y1l 116 35,7 35,7 60,0
11-15 yil 94 28,9 28,9 88,9
16-20 yil 34 10,5 10,5 99,4
21 yil ve iistli 2 ,6 ,6 100,0
Toplam 325 100,0 100,0
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Tablo 4.6°daki verilere gore yapilan inceleme neticesinde; % 35,7 ile 6-10 yil

arasi ¢alisanlar kurumda en {ist grubu olusturmaktadirlar. Bu grubu % 29,2 ile 11-15 yil

arasi ¢alisanlar takip etmektedir. 11-15 yil calisma grubunu takip eden 16-20 yil arasi

calisanlar grubunun orani ise % 10,5’e diismektedir.

Bu oranlar kurum agisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlar kurumda en uzun 6

ile 15 yil araliginda ¢alismaktadirlar. 15 yildan sonra kurumda ¢alisan isgiicii sayisinda

hizl1 diisiis yasanmaktadir.

Tablodan elde edilen veriler kapsaminda; ¢alisanlarin 6zellikle 15 yildan sonra

kurumdan cesitli maddi ve sosyal imkanlardan dolay1 ayrildig1 gozlemlenmektedir. Bu

tespit yas frekans analizinde One siiriilen ¢alisanlarin ayni is dalinda daha iy1 maddi

imkan ve hizmet veren diger sivil isletmeleri tercih ettigi olasiligini giiclendirmektedir.

4.8.2.6. Aylk Gelir Diizeyi

Calisanlarm aylik gelir diizeyi Tablo 4.7’de sunulmustur.

Tablo 4.7: Gelir Diizeyi Dagilim Tablosu

Gelir Diizeyi Frekans % Gecerli % Toplam %
1500 TL ve alt1 4 1,2 1,2 1,2
1501 TL-2500 TL 91 28.0 28.0 29,2
2501 TL-3500 TL 157 48.3 48.3 77,5
3501 TL-4500 TL 71 21,8 21,8 99.4
4501 TL ve tistii 2 ,6 ,6 100,0
Toplam 325 100,0 100,0
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Tablo 4.7°de yer alan veriler analiz edildiginde ankete katilanlarin % 48,3 {ine

rast gelen 157 calisanin 2501-3500 TL araliginda aylik gelir elde ettigi goriilmektedir.

Bunu % 28’lik oran ile 1501-2500 TL gelir diizeyli ¢alisanlar takip etmektedir. Ayni

sektorde farkli is yerindeki calisanlarin elde ettikleri {icretin ve ¢aligma sartlarinin daha

1yl olmas1 goz Oniine alindiginda, bunun farkinda olan c¢alisanlar belli bir siire bu

kurumda tecriibe kazanmakta ve kendini tecriibe, bilgi ve egitim olarak donaniml

gordiigiinde daha iist seviyede ticret veren sivil igletmeleri tercih etmektedir.

4.8.2.7. Cahsanlarin Departmanlar

Ankete katilanlarin ¢alistig1 departmanlar Tablo 4.8’de verilmistir

Tablo 4.8: Departman Dagilim Tablosu

Departman Frekans % Gecerli % Toplam %
Y Onetim 34 10,5 10,5 10,5
Kalite 41 12,6 12,6 23,1
Uretim 151 46,5 46,5 69,5
Muhasebe-Finansman 30 9,2 9,2 78.8
Ar-ge 19 5,8 5,8 84,6
Lojistik 35 10,8 10,8 95,4
Diger 15 4,6 4,6 100,0
Toplam 325 100,0 100,0
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. Tablo 4.8’deki veriler degerlendirildiginde ¢alisanlarin yariya yakminm {iretim
kisminda (%46,5) gorev yaptig1r goriilmektedir. Bunu % 12,6 oran ile kalite boliimii
calisanlar1 takip etmektedir. Calisanlarin departman ve diger demografik ozelliklerin
frekans dagilimlar1 incelendiginde, ¢esitli nedenlerle 10 yil ¢alistiktan sonra kurumdan

ayrilan i giicliniin biiyiik bir kisminin tiretim kismindan oldugu goriilmektedir.

4.8.3. T Testi

T testi, 1ki grubun ortalamalar1 arasindaki farkin rastlantisal ya da istatistiksel
acidan anlamli olup olmadigina karar veren bir test olup, davranis bilimlerinde
hipotezlerin sinanmasinda en etkili ve en ¢ok kullanilan testlerin basinda gelmektedir

(Roscoe, 1975:221).

4.8.3.1. Toplam Kalite Yonetimi T Testi

Asagida yapilan analizlerde TKY ile ¢aligsanlarin cinsiyeti ve medeni durumu
arasinda iligki arastirilmastir.
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Tablo 4.9: Toplam Kalite Yonetimi & Cahisanlarin Cinsiyeti T Testi

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi
Erkek 292 3,8358 ,35983 ,02106
TKY
Kadin 33 3,6118 ,28982 ,05045
Varyanslarin .
Esitlii T Test
Standart % 95 Giiven Aralig1
. si df s Ortalam H
t t ..
e e a Fark a Alt Ust
Farki Sinir Sinir
Esit 6,676 ,010 3,450 323 ,001 ,22401 ,06492 ,09628 ,35173
Varyans
TKY Esit 4,098 43,974 ,000 ,22401 ,05467 ,11383 ,33419
Olmayan
Varyans

Tablo 4.9’da sunulan T testi sonuclarinda belirlenen Sig. degeri;,001<0,05
degerinden kiigiik oldugundan; TKY uygulamalar ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore, erkek calisanlarin
TKY algilar1(3,8358) kadin calisanlarn TKY yOnetimi algilarindan (3,6118) daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.10: Toplam Kalite Yonetimi & Cahsanlarin Medeni Durumu T Testi

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi
Evli 178 3,8759 32615 ,02445
TKY
Bekar 147 3,7369 ,38347 ,03163
Varyanslarin .
Esitlii T Testi
Standart % 95 Giiven Aralig1
. si o si Ortalama H
t t ..
N & Fark aa Alt Ust
Farki Sinir Sinir
Esit 3,301 ,070 3,532 323 ,000 ,13905 ,03936 ,06161 ,21649
Varyans
TKY Esit
Olmayan 3,479 287,818 ,001 ,13905 ,03997 ,06037 21773
Varyans

Tablo 4.10’da sunulan T-Testi neticesinde belirlenen Sig. degeri ,000<0,05
degerinden kii¢iik oldugundan; TKY uygulamalar1 ile ¢alisanlarin medeni durumlar1
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore, evli olanlarin

TKY algilar1 (3,8759) bekar ¢alisanlarin TKY algilarindan (3,7369) daha yiiksektir.

4.8.3.2. Is Tatmini T Testi

Asagidaki is tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyeti ve medeni durumu arasinda iliski

arastirilmstir.

71



Tablo 4.11: is Tatmini & Cahsanlarin Cinsiyeti T Testi

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi
. Erkek 292 3,6614 44139 ,02583
Is Tatmini
Kadin 33 3,5887 41918 ,07297
Varyanslarin .
Esitligi T Test
Standart % 95 Giiven Aralig1
. si d si Ortalama H
t t ..
‘& '8 Fark a Alt Ust
Farki Sinir Sinir
Esit ,309 | ,578 ,901 323 ’%6 ,07270 ,08067 -,08600 ,23140
; Varyans
Is
ini Esit
Tamint ) ayan 939 | BB 07270 07741 -08369 | 22909
Varyans

Tablo 4.11°de yer alan T testine gore Sig. degeri ,368>0,05 degerinden biiyiik

oldugundan calisanlarin i tatmini algis1 cinsiyetine gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 4.12: is Tatmini & Cahsanlarin Medeni Durumu T Testi

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi
i - Evli 178 3,7460 ,36429 ,02730
s Tatmini
Bekar 147 3,5428 ,49421 ,04076
Varyanslarin .
Esitligi T Testi
Standart % 95 Giiven Aralig1
F Si df Si Ortalam H.
t t ..
N & a Fark aa Alt Ust
Farki Sinir Sinir
Esit 12,840 ,000 4,261 323 ,000 ,20323 ,04769 ,10940 ,29705
: Varyans
Is Esit
Tatmini |- van 4,142 27(;29’ 000 | 20323 ,04906 ,10662 29983
Varyans

Tablo 4.12°de sunulan T testi neticesinde belirlenen Sig. degeri ,000<0,05
degerinden kiigiik oldugundan; calisanlarin is tatmini algilar1 ile medeni durumlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmektedir. Buna gore, evli olanlarin

1 tatmini algilar1 (3,7460) bekar calisanlarin is tatmini algilarindan (3,5428) yiiksektir.

4.8.4. Anova Testi

Anova testi, ikiden fazla grubun ortalamalar1 arasindaki farkin rastlantisal ya da
istatistiksel ac¢idan anlamli olup olmadigina karar veren bir test olup; varyanslar

arasinda dagilimin homojenligini tespit etmek i¢cin uygulanmistir.
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4.8.4.1. Toplam Kalite Yonetimi Anova Testi

Asagidaki analizlerde TKY ile calisanlarin demografik 6zelliklerinden T testi

uygulananlar disindaki varyanslar arasinda iliski arastirilmistir.

Tablo 4.13: Toplam Kalite Yonetimi & Cahsanlarin Yas1 Anova Testi

TOPLAM KALITE YONETIMI
Yas N Ortalama sst:g?f: St;r;f:rt %093 Glven Aré_hgl Minimum Maximum
Alt Sinir Ust Sinir
21-25 yas 53 3,7675 ,33221 ,04563 3,6759 3,8590 3,00 4,19
26-30 yas 121 3,7699 ,34231 ,03112 3,7083 3,8315 2,76 4,22
31-35 94 3,7869 40792 ,04207 3,7034 3,8705 2,92 4,22
36-40 42 4,0161 ,28459 ,04391 3,9274 4,1048 3,03 4,22
41 ve tistii 15 39171 ,26233 ,06773 3,7718 4,0624 3,49 4,19
Toplam 325 3,8131 ,35941 ,01994 3,7738 3,8523 2,76 4,22
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
TOPLAM KALITE YONETIMI
Istatistik dfl df2 Sig.
6,163 4 320 ,000
ANOVA
TOPLAM KALITE YONETIMI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 2,293 4 573 4,637 ,001
Gruplar I¢i 39,560 320 124
Toplam 41,853 324

Tablo 4.13’de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri, ,001<0,05
degerinden kiicliik oldugundan, calisanlarin TKY uygulamalarma yonelik algilar:

yaslarina gore farklilik gostermektedir.

Buna gore varyanslarm homojenlik testi neticesinde bulunan ,000 Sig. degeri,
varyanslarin homojen olmadiklarini ifade etmektedir. Ayrica; Anova testi sonucunda
tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek

icin Bonferroni testi uygulanmistir.

Bonferroni testine gore; 21-25 yas (3,7675), 26-30 yas (3,7699) ve 31-35 yas
(3,7869) araligindaki c¢alisanlarin TKY algilari, 36-40 (4,0161) yas araligindaki

calisanlardan daha diistiktiir.
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Tablo 4.14: Toplam Kalite Yonetimi & Ogrenim Durumu Anova Testi

TOPLAM KALITE YONETIMI
OD%:E;T N Ortalama Sst:g?:;t St;r;(tizrt N %093 Glven Aiallgl Minimum Maximum
t Sinir Ust Sinir
Ilkégretim 2 3,4459 ,05733 ,04054 2,9308 39611 3,41 3,49
Lise 14 3,5077 ,10450 ,02793 3,4474 3,5681 3,41 3,76
On Lisans 94 3,6599 ,39963 ,04122 3,5780 3,7417 2,76 4,22
Lisans 185 3,8915 ,31666 ,02328 3,8455 3,9374 2,92 4,22
Lisans Ustii 30 3,9766 ,30427 ,05555 3,8630 4,0902 3,00 4,22
Toplam 325 3,8131 ,35941 ,01994 3,7738 3,8523 2,76 4,22
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
TOPLAM KALITE YONETIMI
Istatistik dfl df2 Sig.
7,941 4 320 ,000
ANOVA
TOPLAM KALITE YONETIMI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 5,720 4 1,430 12,664 ,000
Gruplar I¢i 36,133 320 113
Toplam 41,853 324

Tablo 4.14°de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri ,000<0,05

degerinden kiicliik oldugundan, calisanlarin TKY uygulamalarma yonelik algilar:

ogrenim durumlarina gore farklilik géstermektedir.

Buna gore varyanslarin homojenlik testi neticesinde bulunan ,000 Sig. degeri

varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit

edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek icin

Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; egitim durumu lise (3,5077) ve

on lisans olanlarm (3,6599) TKY algilari, lisans (3,8915) ve lisansiistii (3,9766)

olanlardan daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.15: Toplam Kalite Yonetimi & Calisma Siiresi Anova Testi

TOPLAM KALITE YONETIMI
Calisma Siiresi N Ortalama Standart Standart Hata %093 Glven :Arahgl Minimum Maximum
Sapma Alt Smir | Ust Sir

1-5 y1l 79 3,7722 ,36841 ,04145 3,6896 3,8547 2,76 4,22
6-10 y1l 116 3,7120 ,37964 ,03525 3,6422 3,7818 2,92 4,22
11-15 y1l 94 3,9169 ,29652 ,03058 3,8562 3,9776 3,00 422
16-20 yil 34 3,9428 ,31664 ,05430 3,8323 4,0532 3,03 422
21 yil ve tistii 2 4,2027 ,01911 ,01351 4,0310 4,3744 4,19 4,22
Toplam 325 3,8131 ,35941 ,01994 3,7738 3,8523 2,76 4,22
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VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
TOPLAM KALITE YONETIMI
Istatistik dfl df2 Sig.
3,741 4 320 ,005
ANOVA
TOPLAM KALITE YONETIMI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 3,206 4 ,801 6,636 ,000
Gruplar I¢i 38,647 320 ,121
Toplam 41,853 324

Tablo 4.15°de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri ,000<0,05
degerinden kiicliik oldugundan, calisanlarin TKY uygulamalarma yonelik algilar:
kurumdaki toplam calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir. Buna gore yapilan
varyanslarin homojenlik testi neticesinde bulunan ,005 Sig. degeri varyanslarin homojen
olmadiklarmi ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan
grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi
uygulanmistir. Bonferroni testine gore; toplam ¢alisma stiresi 6-10 yil olanlarm (3,7120)
TKY algilarinin, 11-15 (3,9169) ve 16-20 y1l (3,9428) olan ¢alisanlara gore daha diisiik

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.16: Toplam Kalite Yonetimi & Aylk Gelir Diizeyi Anova Testi

TOPLAM KALITE YONETIMI
Gelir Diizeyi N Ortalama Standart Standart Hata %095 Gven ixrahgl Minimum Maximum
Sapma Alt Sinir Ust Sinir
1500 tl ve altt 4 3,2838 ,35342 ,17671 2,7214 3,8462 2,76 3,49
1501-2500 tl 91 3,6792 ,34254 ,03591 3,6079 3,7506 2,76 4,19
2501-3500 157 | 3,8008 ,36046 ,02877 3,7440 3,8577 2,92 4,22
3501-4500 tl 71 4,0324 ,24651 ,02926 3,9740 4,0907 3,03 4,22
4501 ve tistii 2 4,1351 ,00000 ,00000 4,1351 4,1351 4,14 4,14
Toplam 325 | 3,8131 ,35941 ,01994 3,7738 3,8523 2,76 4,22
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
TOPLAM KALITE YONETIMI
Istatistik dfl df2 Sig.
8,974 4 320 ,000
ANOVA
TOPLAM KALITE YONETIMI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 6,396 4 1,599 14,430 ,000
Gruplar I¢i 35,457 320 11
Toplam 41,853 324
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Tablo 4.16’da sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri ,000<0,05
degerinden kiiciik oldugundan, ¢alisanlarin TKY uygulamalarma yonelik algilar1 aylik
gelir diizeylerine gore farklilik gdstermektedir. Buna yapilan varyanslarmm homojenlik
testi neticesinde bulunan ,000Sig. Degeri varyanslarin homojen olmadiklarmi ifade
etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda,
gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni

testine gore; ¢alisanlarm aylik geliri arttikga, TKY algilarinin da arttig1 goriilmektedir.

Tablo 4.17: Toplam Kalite Yonetimi & Departman Anova Testi

TOPLAM KALITE YONETIMI
Departman N Ortalama | Standart Sapma Standart %93 Given Arfl_llgl Minimum | Maximum
Hata Alt Siir Ust Sinir
Yonetim 34 4,1773 ,02759 ,00473 4,1676 4,1869 4,14 4,22
Kalite 41 4,0237 ,12694 ,01982 3,9837 4,0638 3,65 4,22
Uretim 151 |3,8439 35112 ,02857 3,7875 3,9004 2,76 4,22
Muh./Finans 30 3,4360 21159 ,03863 3,3570 3,5150 3,00 3,68
Arge 19 4,0427 ,13096 ,03004 3,9796 4,1058 3,70 4,19
Lojistik 35 3,4417 ,19946 ,03372 3,3732 3,5102 3,00 3,68
Diger 15 3,4306 ,26332 ,06799 3,2848 3,5765 2,76 3,76
Toplam 325 |3,8131 ,35941 ,01994 3,7738 3,8523 2,76 4,22
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
TOPLAM KALITE YONETIMI
Istatistik dfl df2 Sig.
27,377 6 318 ,000
ANOVA
TOPLAM KALITE YONETIMI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 18,760 6 3,127 43,056 ,000
Gruplar {¢i 23,093 318 ,073
Toplam 41,853 324

Tablo 4.17°de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig.degeri ,000<0,05
degerinden kiicliik oldugundan, calisanlarin TKY uygulamalarma yonelik algilar:
bulunduklar1 departmana gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin
homojenlik testi neticesinde bulunan ,000Sig. degeri varyanslarin homojen
olmadiklarmi ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan
grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek ig¢in Bonferroni testi
uygulanmistir. Bonferroni testine gore; yonetim (4,1773) departmaninda calisanlarin

TKY algi diizeylerinin en yliksek oldugu, bunu sirasiyla ar-ge (4,0427) , kalite (4,0237),
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iretim (3,8439), lojistik (3,4417) ve muhasebe-finans (3,4360) departmanlarinda

calisanlarinin takip ettigi goriilmektedir.

4.8.4.2. Is Tatmini Anova Testi

Asagida yapilan analizlerde is tatmini ile ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden

T testi uygulananlar disinda kalan varyanslar arasinda iligki arastirilmistir.

Tablo 4.18: Is Tatmini & Cahsanlarin Yasi Anova Testi

iS TATMINI
Yas N Ortalama sst:g?s: St;r;(tizrt 7093 Glven érahgl Minimum Maximum
Alt Sinir Ust Sinir
21-25 yas 53 3,6146 ,36323 ,04989 3,5144 3,7147 2,43 4,14
26-30 yas 121 3,5868 40952 ,03723 3,5131 3,6605 2,14 4,14
31-35 94 3,6292 ,51829 ,05346 3,5230 3,7353 2,14 4,14
36-40 42 3,9082 ,36602 ,05648 3,7941 4,0222 2,50 4,14
41 ve tistii 15 3,7810 ,31306 ,08083 3,6076 3,9543 3,07 4,14
Toplam 325 3,6541 43912 ,02436 3,6061 3,7020 2,14 4,14
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
iS TATMINI
Istatistik dfl df2 Sig.
2,929 4 320 021
ANOVA
iS TATMINI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 3,642 4 911 4,952 ,001
Gruplar I¢i 58,832 320 ,184
Toplam 62,474 324

Tablo 4.18’de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri 0,001<0,05
degerinden kiiciik oldugundan ¢alisanlarin is tatmini algilar1 yaslarina gore farklilik

gostermektedir.

Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi neticesinde bulunan 0,021 Sig. degeri
varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit
edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in

Bonferroni testi uygulanmstir.

Bonferroni testine gore; 36-40 (3,9082) yas araligindaki calisanlarin is tatminleri,
21-25 (3,6146) ve 26-30 (3,5868), 31-35 (3,6292) yas araligindaki calisanlardan daha
yiiksektir.
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Tablo 4.19: is Tatmini & Ogrenim Durumu Anova Testi

iS TATMINI
OD%:E;T N Ortalama Sst:g?:;t St;r;f:rt Al:/;ileruvenliia;llillr Minimum Maximum
[lkogretim 2 3,0357 45457 ,32143 -1,0484 7,1199 2,71 3,36
Lise 14 3,4133 ,18410 ,04920 3,3070 3,5196 3,00 3,57
On Lisans 94 3,5372 ,54052 ,05575 3,4265 3,6479 2,14 4,14
Lisans 185 3,7050 ,38375 ,02821 3,6494 3,7607 2,14 4,14
Lisans Ustii 30 3,8595 ,31915 ,05827 3,7403 3,9787 2,43 4,14
Toplam 325 3,6541 43912 ,02436 3,6061 3,7020 2,14 4,14
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
iS TATMINI
Istatistik dfl df2 Sig.
6,662 4 320 ,000
ANOVA
iS TATMINI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 4,606 4 1,152 6,368 ,000
Gruplar I¢i 57,868 320 ,181
Toplam 62,474 324

Tablo 4.19°da sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri0,000<0,05
degerinden kiiciik oldugundan g¢aliganlarm is tatmini algilar1 egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi neticesinde bulunan
0,000 Sig. degeri varyanslarin homojen olmadiklarmi ifade etmektedir. Anova testi
sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki
analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; egitim diizeyi
lisans tistii (3,8595) olan ¢alisanlarm is tatmini algilarinin, lisans (3,7050), 6n lisans

(3,5372) ve lise (3,4133) olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.20: is Tatmini &Calisma Siiresi Anova Testi

iS TATMINI
Caligma Siiresi | N | Ortalama sst:g?;l: St;r;f:rt %095 Given Araljgl Minimum | Maximum
Alt Sinir Ust Sinir

1-5 y1il 79 3,6212 41514 ,04671 3,5282 3,7141 2,43 4,14
6-10 y1l 116 | 3,4760 ,50481 ,04687 3,3831 3,5688 2,14 4,14
11-15 y1l 94 3,8305 27375 ,02823 3,7745 3,8866 2,43 4,14
16-20 y1l 34 3,8235 ,37642 ,06456 3,6922 3,9549 2,50 4,14
21 yil ve tistii 2 4,1071 ,05051 ,03571 3,6533 4,5609 4,07 4,14
Toplam 325 | 3,6541 43912 ,02436 3,6061 3,7020 2,14 4,14
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VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI

iS TATMINI
Istatistik dfl df2 Sig.
6,718 4 320 ,000
ANOVA
iS TATMINI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 8,079 4 2,020 11,882 ,000
Gruplar I¢i 54,396 320 170
Toplam 62,474 324

Tablo 4.20’de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri,000<0,05

degerinden kiiciik oldugundan ¢alisanlarin is tatmini algilar1 kurumdaki toplam ¢alisma

sirelerine gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi

neticesinde bulunan 0,000 Sig. degeri varyanslarin homojen olmadiklarini ifade

etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda,

gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni

testine gore; toplam ¢aligma siiresi 11-15 y1l olanlarmn (3,8305) is tatmini algilarinin, 1-5

yil (3,6212), 6-10 yil (3,4760) ve 16-20 yi1l (3,8235) olan calisanlardan daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.21: is Tatmini & Aylk Gelir Diizeyi Anova Testi

IS TATMINI
Aylik Gelir N Ortalama Sst:g?:;’t St;r;f:rt %095 Giiven Aiallgl Minimum Maximum
Alt Sinir Ust Sinir
1500 tl ve alt1 4 2,8036 37514 ,18757 2,2066 3,4005 2,57 3,36
1501-2500 tl 91 3,5926 ,37669 ,03949 3,5142 3,6711 2,14 4,14
2501-3500 157 3,5928 447009 ,03752 3,5187 3,6669 2,14 4,14
3501-4500 tl 71 3,9044 ,29720 ,03527 3,8341 3,9748 2,50 4,14
4501 ve tistii 2 4,0714 ,00000 ,00000 4,0714 4,0714 4,07 4,07
Toplam 325 3,6541 43912 ,02436 3,6061 3,7020 2,14 4,14
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
IS TATMINI
Istatistik dfl df2 Sig.
4,807 4 320 ,001
ANOVA
IS TATMINI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 8,625 4 2,156 12,813 ,000
Gruplar I¢i 53,850 320 ,168
Toplam 62,474 324
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Tablo 4.21°de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri,000<0,05
degerinden kiiciik oldugundan ¢alisanlarin is tatmini algilar1 kurumdaki toplam ¢aligma
sirelerine gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi
neticesinde bulunan 0,001 Sig. degeri varyanslarm homojen olmadiklarmi ifade
etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda,
gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni
testine gore; gelir diizey1 4501 TL ve iistii (4,0714) olan calisanlarin is tatmini algilar
en ist, gelir diizeyi 1500 TL ve alt1 (2,8036) olan ¢alisanlar is tatmini algilar1 en

disiiktiir. Buna gore aylik gelir diizeyi artinca, ¢alisanlarin is tatmin algilar1 artmaktadir.

Tablo 4.22: is Tatmini & Departman Anova Testi

iS TATMINI
Departman N Ortalama Standart Standart %693 Glven Aiallgl Minimum Maximum
Sapma Hata Alt Sinir Ust Sinir
Yonetim 34 4,0987 ,05280 ,00905 4,0803 4,1172 4,00 4,14
Kalite 41 3,7822 ,19753 ,03085 3,7199 3,8446 3,21 4,14
Uretim 151 3,6788 43046 ,03503 3,6096 3,7480 2,14 4,14
Muh./Finans | 30 3,3548 ,44488 ,08122 3,1886 3,5209 2,43 3,79
Arge 19 3,8045 ,19024 ,04364 3,7128 3,8962 3,21 4,00
Lojistik 35 3,3898 42234 ,07139 3,2447 3,5349 2,43 3,79
Diger 15 3,0714 41650 ,10754 2,8408 3,3021 2,14 3,50
Toplam 325 3,6541 43912 ,02436 3,6061 3,7020 2,14 4,14
VARY ANS HOMOJENLIGI TESTI
iS TATMINI
Istatistik dfl df2 Sig.
9,311 6 318 ,000
ANOVA
iS TATMINI
Toplam df Ortalama F Sig.
Gruplar Arast 18,143 6 3,024 21,690 ,000
Gruplar I¢i 44,332 318 ,139
Toplam 62,474 324

Tablo 4.22’de sunulan Anova testi neticesinde belirlenen Sig. degeri0,000<0,05
degerinden kii¢iik oldugundan calisanlarin is tatmini algilar1 ¢alisilan bdliime gore

farklilik gostermektedir.

Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi neticesinde bulunan 0,000 Sig. degeri
varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit
edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in

Bonferroni testi uygulanmistir.
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Bonferroni testine gore; yonetim (4,0987) departmaninda calisanlarin TKY algi
diizeylerinin en yiiksek oldugu, bunu sirasiyla ar-ge (3,8045) , kalite (3,7822), iiretim
(3,6788), lojistik (3,3898) ve muhasebe-finans (3,3548) departmanlarinda calisanlarinin
takip ettigi goriilmektedir.

4.8.5. Temel Hipotezin Test Edilmesi

Yukarida yapilan istatistiksel analizlerde uygulama ile ilgili olumsuz durum tespit

edilmemis ve hipotezlerin degerlendirilmesine gecilmistir.

4.8.5.1. Toplam Kalite Yonetimi &is Tatmini Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde amag; regresyon analizi ile neden sonug iliskisini
irdelemeden Once degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konulmasidir. Arastirmada,
TKY ile caliganlarin is tatmini arasmdaki iliskinin tespiti i¢cin korelasyon analizi
yapilmis ve bilesenler arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon olup olmadigi

arastirilmistir.

Tablo 4.23: Toplam Kalite Yonetimi & Is Tatmini Korelasyon Tablosu

TKY Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 ,810™
TKY Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi ,810” 1
Is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)

Tablo 4.23°deki sonuglar degerlendirildiginde; TKY uygulamalar1 ile
calisanlarin ig tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiliksek dereceli bir

iligki vardir. (P<0.01).

4.8.5.2. Toplam Kalite Yonetimi &Is Tatmini Regresyon Analizi

TKY uygulamalar1 ile ¢calisanlarin is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonlii ve yiiksek dereceli bir iliskiyi korelasyon analizi ile tespit ettikten sonra TKY
uygulamalar ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki neden-sonug iligkisini test etmek i¢in

regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 4.24:Toplam Kalite Yonetimi & is Tatmini Regresyon Tablosu

iS TATMING®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 40,985 1 40,985 616,013 ,000b
Artan 21,490 323 ,067
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Toplam Kalite Y 6netimi
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant -119 ,153 781 436
TKY ,990 ,040 ,810 24,820 ,000
Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.24’de yer alan sonuglar

degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,990;

P<0.01). Bu sonu¢ bize TKY uygulamalarmin c¢alisanlarin is tatmini tizerinde olumlu

yonde etkisi oldugu H; hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

4.8.6. Alt Hipotezle

rin Test Edilmesi

Temel hipotezin analizinden sonra alt hipotezlerin analizlerine baslanilmistir.

4.8.6.1. Ust Yonetim Destegi Faktoriiniin Is Tatminine EtKisi

Tablo 4.25: Ust Yonetim Destegi & Is Tatmini Korelasyon Testi

Ust Yonetim Destegi Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 ,748"
Ust Yonetim Destegi Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi ,748" 1
Is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)

Tablo 4.25°deki sonuglar degerlendirildiginde; calisanlarin iist yonetim destegini

hissetmesi ve gormesi ile calisanlarin i tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii

ve yliksek dereceli bir iliski vardir. (P<0.01).
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Bu analizden sonra ¢alisanlarin iist yonetim destegini hissetmesi ve gérmesi ile

calisanlarin is tatmini arasindaki neden-sonug iligkisini test etmek i¢in regresyon analizi

yapilmistir.

Tablo 4.26:Ust Yonetim Destegi & Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMING®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 34,967 1 34,967 410,600 ,000°
Artan 27,507 323 ,085
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Ust Yonetim Destegi
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 1,238 ,120 10,294 ,000
Ust Yoncieg 617 030 748 20263 000
Destegi
Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.26’da yer alan sonuglar

degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,617;

P<0.01). Bu sonug¢ bize calisanlarin iist yonetim destegini hissetmesi ve goérmesinin

calisanlarin 1s tatmini lizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.

“Calisanlarin {ist yonetimin destegini hissetmesi ve gérmesi is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H; A hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon

testleri neticesinde dogrulandig1 goriilmektedir.

4.8.6.2. Cahsanlarin Onerilerinin is Tatminine Etkisi

Tablo 4.27: Cahsanlarin Onerileri & is Tatmini Korelasyon Testi

Calisanlarin Onerileri Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 7237
Caliganlarin Onerileri Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi 723" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.27°deki sonuglar degerlendirildiginde; ¢alisanlarin ¢alisma ortami ve
sartlar1 ile ilgili onerilerini {ist yonetime iletebilmesi ile ¢alisanlarin ig tatmini arasinda

istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iliski vardr. (P<0.01).

Bu analizden sonra calisanlarin ¢aligma ortami ve sartlari ile ilgili dnerilerini {ist
yonetime iletebilmesi ile c¢alisanlarin ig tatmini arasinda neden-sonug iligkisini test

etmek icin regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.28: Calisanlarin Onerileri & Is Tatmini Regresyon Testi

IS TATMINI®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 32,688 1 32,688 354,457 ,000°
Artan 29,787 323 ,092
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Calisanlarin Onerileri
IS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1 )
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant ,370 ,175 2,114 ,035
Calisanlarin
T ,863 ,046 723 18,827 ,000
Onerileri

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.28’de yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu gorilmistiir. (B: ,863;
P<0.01). Bu sonug¢ bize calisanlarin ¢alisma ortami ve sartlari ile ilgili 6nerilerini st

yonetime iletebilmesi is tatmini tizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

“Calisanlarin caligma ortami ve sartlari ile ilgili Onerilerini {ist yOnetime
iletebilmesi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir ” olarak tanimlanan H;p hipotezi

yapilan korelasyon ve regresyon testleri neticesinde dogrulandig1 goriilmektedir.

4.8.6.3. Bilgi Kullaniminin Onerilerinin Is Tatminine Etkisi

Tablo 4.29: Bilgi Kullanim & s Tatmini Korelasyon Testi

Bilgi Kullanimi Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 ,592"
Bilgi Kullanimi Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi ,592™ 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.29’daki sonuglar degerlendirildiginde; is yerinde elde edilen bilginin
gerekli seviyede kullanilmasi ile c¢aliganlarn is tatmini arasinda istatistiksel olarak

pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iligki vardir. (P<0.01).

Bu analizden sonra is yerinde elde edilen bilginin gerekli seviyede kullanilmasi
ile calisanlarin is tatmini arasindaki neden-sonug iligkisini test etmek i¢in regresyon

analizi yapilmstur.

Tablo 4.30: Bilgi Kullaninu & s Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINI®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 21,873 1 21,873 174,004 ,000°
Artan 40,602 323 ,126
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Bilgi Kullanimi
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 1,254 ,183 6,851 ,000
Bilgi Kullanimi ,588 ,045 ,592 13,191 ,000

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.30°da yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,588;
P<0.01). Bu sonug bize is yerinde elde edilen bilginin gerekli seviyede kullanilmasi
calisanlarm is tatmini {izerinde etkisi oldugunu gdstermektedir. “Is yerinde elde edilen
bilginin gerekli seviyede kullanilmas1 calisanlarin is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;c hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon testleri

neticesinde dogrulandigi goriilmektedir.

4.8.6.4. Tedarikgilerle iliskinin is Tatminine Etkisi

Tablo 4.31: Tedarikgilerle iliski & is Tatmini Korelasyon Testi

Tedarikgilerle Iliski Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 405"
Tedarikgilerle iligki Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi 405" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.31°deki sonuglar degerlendirildiginde; iist yonetimin tedarikg¢ilerle

iligkisiile ¢alisanlarm is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek

dereceli bir iliski vardir. (P<0.01).

Bu analizden sonra iist yonetimin tedarikgilerle iliskisi ile calisanlarin ig tatmini

arasindaki neden-sonug iligkisini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.32: Tedarikcilerle Iliski & Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINT®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 10,232 1 10,232 63,259 ,000°
Artan 52,243 323 ,162
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Tedarikgilerle liski
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsayi
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 2,002 ,209 9,583 ,000
Tedarikgilerle 427 054 405 7,954 000
Tliski
Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.32°de yer alan sonuglar

degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,427;

P<0.01). Bu sonug bize iist yonetimin tedarikgilerle iliskisinin ¢aliganlarin is tatmini

iizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

“Ust yonetimin tedarikgilerle iliskisi ¢alisanlarin is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;¢ hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon testleri

neticesinde dogrulandigi goriilmektedir.

4.8.6.5. Kaliteyi Iyilestirmenin Is Tatminine Etkisi

Tablo 4.33: Kaliteyi lyilestirme& Is Tatmini Korelasyon Testi

Kaliteyi Iyilestirme Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 3727
Kaliteyi Tyilestirme Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi 372" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyind

¢)
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Tablo 4.33’deki sonuglar degerlendirildiginde; {ist yonetimin kaliteyi iyilestirme
cabalar1 ile ¢alisanlarm is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek
dereceli bir iliski vardir. (P<0.01). Bu analizden sonra iist yonetimin kaliteyi 1yilestirme
cabalar1 ile calisanlarin is tatmini arasindaki neden-sonug iliskisini test etmek icin

regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.34: Kaliteyi lyilestirme & Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINT®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 8,661 1 8,061 51,986 ,000°
Artan 53,813 323 ,167
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Kaliteyi Iyilestirme
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 2,895 ,108 26,877 ,000
Kaliteyi ,198 027 372 7,210 ,000
lyilestirme

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.34’de yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,198;
P<0.01). Bu sonug bize iist yonetimin kaliteyi iyilestirme ¢abalarmin is tatmini lizerinde

etkisi oldugu gostermektedir.

“Ust yOnetimin kaliteyi iyilestirme cabalar1 ¢alisanlarin is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H,p hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon

testleri neticesinde dogrulandigi goriilmektedir.

4.8.6.6. Miisteri Odakh Cahsmanin is Tatminine Etkisi

Tablo 4.35:Miisteri Odakh Cahsma& Is Tatmini Korelasyon Testi

Miisteri Odakli s Tatmini
Calisma
Korelasyon Katsayisi 1 ,524"
Miisteri Odakli Caligma Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi ,524" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(** 0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.35°deki sonuglar degerlendirildiginde; miisteri odakli ¢alisma iklimi ile
calisanlarin ig tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiliksek dereceli bir
iligki vardr. (P<0.01). Bu analizden sonra miisteri odakli ¢aligma iklimi ile ¢alisanlarin

13 tatmini arasindaki neden-sonug iligkisini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.36:Miisteri Odakh Cahsma& Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINT®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 17,137 1 17,137 122,086 ,000°
Artan 45,338 323 ,140
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Miisteri Odakli Caligma
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsay1
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 1,772 172 10,329 ,000
Miisteri Odakl 542 049 524 11,049 000
Calisma

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.36’da yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B:,542;
P<0.01). Bu sonug¢ bize miisteri odakli ¢alisma ikliminin is tatmini lizerinde etkisi

oldugu gostermektedir.

“Miisteri odakli c¢alisma iklimi ¢alisanlarm is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;g hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon testleri

neticesinde dogrulandigi goriilmektedir.

4.8.6.7. Siirekli Tyilestirmenin is Tatminine Etkisi

Tablo 4.37: Siirekli fyilestirme & Is Tatmini Korelasyon Testi

Siirekli Tyilestirme Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 721"
Siirekli fyilestirme Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi 721" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(**0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.37°deki sonuglar degerlendirildiginde; {ist yonetimin stirekli iyilestirme
cabalar1 ile ¢alisanlarm is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek
dereceli bir iliski vardir. (P<0.01). Bu analizden sonra iist yonetimin siirekli iyilestirme
cabalar1 ¢alisanlari ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki neden-sonug iliskisini test etmek

icin regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.38: Siirekli Iyilestirme & Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINT®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 32,504 1 32,504 350,314 ,000°
Artan 29,970 323 ,093
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Siirekli lyilestirme
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsayi
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant 759 ,156 4,876 ,000
 Stirekli 820 044 721 18,717 000
lyilestirme

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.38’de yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,820;
P<0.01). Bu sonug¢ bize iist yonetimin siirekli iyilestirme cabalarmnin ¢alisanlarmn is

tatmini lizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

“Ust yodnetimin siirekli iyilestirme cabalar1 ¢alisanlarm is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;r hipotezi yapilan korelasyon ve regresyon

testleri neticesinde dogrulandig1 goriilmektedir.

4.8.6.8. Yoneticilere Giivenin Is Tatminine Etkisi

Tablo 4.39:Yoneticilere Giiven & Is Tatmini Korelasyon Testi

Yéneticilere Giiven Is Tatmini
Korelasyon Katsayisi 1 808"
Yéneticilere Giiven Sig. ,000
N 325 325
Korelasyon Katsayisi 808" 1
is Tatmini Sig. ,000
N 325 325

(** 0.01 anlamlilik diizeyinde)
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Tablo 4.39°daki sonuclar degerlendirildiginde; ¢alisanlarin kurum yoneticilerine
giiveni ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek

dereceli bir iliski vardir. (P<0.01).

Bu analizden sonra ¢alisanlarin kurum yoneticilerine giiveni ile calisanlarin is

tatmini arasindaki neden-sonug iliskisini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmastir.

Tablo 4.40:Yoneticilere Giiven & Is Tatmini Regresyon Testi

iS TATMINT®
Model Toplam Df Ortalama F Sig.
Regresyon 40,785 1 40,785 607,390 ,000°
Artan 21,689 323 ,067
Toplam 62,474 324
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Bagimsiz Degisken: Y oneticilere Giiven
iS TATMINI
Standart Olmayan Katsay1 Standart Katsayi
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
Constant ,258 ,139 1,862 ,064
Yéneticilere 889 036 808 24,645 000
Giiven

Yapilan regresyon analizi neticesinde Tablo 4.40°da yer alan sonuglar
degerlendirildiginde; regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmistir. (B: ,889;
P<0.01). Bu sonug¢ bize calisanlarin kurum yoneticilerine giiveninin c¢alisanlarin is

tatmini lizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.

“Calisanlarin  kurum yoneticilerine giiveni is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;g hipotezin yapilan korelasyon ve regresyon

testleri neticesinde dogrulandig1 goriilmektedir.

SONUC

Yasamin diinya lizerinde baglamasindan gliniimiize kadar gecen siirecte insan ve
diger canlilarin hem sayilarinda hem de ihtiyaclarinda siirekli artis olmus ve bundan
sonrada olmaya devam edecektir. Bu cogalma siirecinde ihtiyaclara gore liretim sekilleri
dogmustur. Her yeni olusan yoOnetim, ge¢miste var olan tecriibelerin lizerine daha
iyilerini koymak suretiyle yasama katki saglanustir. Ihtiyag talep edildikge iiretim arz
edilmistir. Yeryiiziindeki yasam kalabaliklastikca da liretim yapan isletmelerin sayilari
ve kapasiteleri artarak daha kurumsal yapiya gecmislerdir. Uretimdeki bu yapilasma

beraberinde rekabeti ortaya ¢ikarmistir.
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TKY uygulamalarin ¢alisanlarin is tatmini tizerine etkisini 6lgmek i¢in yapilan
bu arastrmada ilk olarak konu ile ilgili literatiir ¢alismasi yapilmistir. Kalitenin
tarihcesi ¢aligmanin ilk bolimiinii, TKY ikinci boliimiinii, is tatmini ise son bdlimiinii

olusturmustur.

Calismanin son kismimda TKY uygulamalarinin c¢alisanlarin is tatmini lizerine
etkisini Olgmek icin uygulamaya yer verilmistir. Uygulamada sorulacak sorular

calisanlara anket yontemi ile ulasgtirilmistir.

Ankette Godelek (1988:89) ve Giiler (1990:94) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrimi
yapilan, TKY 6lcegi olarak Gerald vd. (1997: 414)’nin ¢aligmasi, is tatminini dlgegi ise
Hackman ve Oldham’m (1980:284) gelistirmis oldugu ¢alisma kullanilmaistir.

Literatiir ve anketin tamamlanma asamasimdan sonra arastirma konusunun
calisanlar iizerinde Olgiilmesi i¢cin TKY uygulayan sivil isletmeler ile iletisime
gecilmistir.  Arastirmanin  bagimli degiskeni olan calisanlarin is tatmini konusu
yoneticileri tedirgin etmis olacak ki, goriisme yapilan diger ii¢ sivil isletmeden ¢esitli
gerekceler ile olumlu cevap almamamustir. izin alman kurum ise calismada isim

belirtmemek sartiyla uygulamaya miisaade etmistir.

Uygulamanm yapildig1 sirket iilkemizde dort farkli bolgede hava araglarmnin
bakim faaliyetlerini  {stlenmis kurulustur. Kurulusta bakim faaliyetlerinin
yiiriitiilebilmesi i¢in 1152 ¢alisan bulunmaktadir. Ana kiitleyi temsil edecek 6rneklem
hacmi % 95 giiven seviyesine gore hesap edilerek 289 bulunmustur. Gegersiz anketlerin
de olabilecegi dikkate almnarak calismaya 350 anket hazirlanmistir. Dagitilan
anketlerden geri donmeyenler ve hatali olanlar ayristirilarak analizde 325 adet anket
kullanilmistir. Anketler kurulusun dort farkli bolgedeki c¢alisanlarma bizzat elden
ulastirilmistir. Calisanlarin birbirinden etkilenmesini 6nlemek icin anket departman
calisanlarina ayni anda uygulanmis ve doldurma islemi biten anketler hemen toplanarak

zaman kayb1 da dnlenmistir.

Toplanan verilerin analizinde, SPSS 21.0 for Windows (Statistical Package for
Social Sciences) programi kullanilmistir. Anket cevaplar1 programma girildiginde 325

anketin gecerli oldugu goriilmiis ve asagidaki analizler yapilmistir.

Anket sorularma verilen cevaplarin degerlendirilmesi i¢in uygulanan istatistiksel
yontemlere giivenilirlik ve frekans analizi ile baslanilmistir. Bir sonraki asamada

calisanlarin TKY ve is tatmini algilarinin demografik 6zellikler ile iliskilerini ortaya
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koymak icin T ve Anova testleri uygulanmistir. Analizin son bolimde ise 6nce temel
hipotezin daha sonra alt hipotezlerin korelasyon ve regresyon analizi yapilarak analiz

sonuglar1 yorumlanmastir.

Analizlerde ilk olarak yapilan giivenilirlik testi sonucunda; Cronbach Alpha
(a)katsayis1 0,955 bulunmustur. Bu sonug Alpar (2003:375)’a gore ¢aligmanin “Yiiksek

Giivenilirlik” seviyesinde oldugunu gostermektedir.

Giivenilirlik seviyesi 0Olgiilen calismada bir sonraki asamada demografik
sorularin frekans testine gecilmistir. ilk olarak cinsiyet dagilimi test edilmistir. Buna

gore; ankete % 89,8 erkek; % 10,2 kadmn ¢alisanlar katilmistir.

Bir sonraki asamada calisanlarin medeni durum tablosu olusturulmustur. Buna

gore; ankete katilanlarin % 54,81 evli, % 45,2’si1 ise bekar oldugu goriilmektedir.

Yapilan yas dagilim frekans tablosuna gore; kurumda 26-30 yas grubu calisan %
37,2 oranla diger yas gruplarma gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunu % 28,9 oranla
31-35 yas grubu c¢alisanlar izlemektedir. Diger yas gruplari ise bu iki gruba gore daha
diisiik oldugu tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin egitim durumu incelendiginde; % 56,9’luk kismina tekamiil
eden 185 ¢alisanin lisans mezunlarindan olugmasi dikkat ¢ekmektedir. Bu oran1 %28,9

ile 6n lisans mezunu ¢alisanlar takip etmektedir.

Calisanlarin  kurumdaki hizmet siireleri iizerinden yapilan incelemede
neticesinde % 35,7 ile 6-10 y1l aras1 ¢alisanlar kurumda en tist grubu olusturmaktadirlar.
Bu grubu % 29,2 ile 11-15 yil aras1 ¢alisanlar takip etmektedir. 11-15 yil ¢alisma

grubunu takip eden 16-20 yil arasi ¢alisanlar grubunun orani ise % 10,5’e diismektedir.

Calisanlarin  aylik gelir tablosuna gore yapilan degerlendirmede ankete
katillanlarm % 48,3 line rast gelen 157 calisanin 2501-3500 TL araliginda aylik gelir
elde ettigi goriilmektedir. Bunu %28 ile 1501-2500 TL ve %21,8 ile 3501-4500 TL
araliginda aylik gelir elde edenler takip etmektedir.

Calisanlarin  ¢aligma bdoliimlerini gosteren tabloya gore cogunlugu iiretim
kismmda (%46,5) gorev yapmaktadir. Bunu kalite kontrol (%12,6) ve diger

departmanlar izlemektedir.

Calismanin frekans analizi tamamlandiktan sonra iki grubun ortalamalari

arasindaki farkin rastlantisal ya da istatistiksel agidan anlamli olup olmadigina karar
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veren T testine gecilmistir. Bunun i¢in ilk olarak TKY sorular1 ve is tatmini sorularmin
ortalamalar1 bulunmus ve bu ortalar ile calisanlarin cinsiyet ve medeni durumlari

karsilagtirilmistir.
Bu kapsamda yapilan T testi analizi neticesinde;

-TKY uygulamalar1 ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik goriilmektedir. Buna gore, erkeklerin TKY algilar1 (3,8358) kadin
calisanlarin TKY algilarindan (3,6118) daha yiiksektir.

-TKY uygulamalar1 ile ¢calisanlarin medeni durumlari arasinda yapilan T testi
neticesinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Buna gore, evli
olanlarin TKY algilar1 (3,8759) bekar g¢alisanlarin TKY algilarindan (3,7369) daha
yiiksektir.

-Is tatmini ile ¢alisanlarm cinsiyetleri arasinda yapilan T testi neticesinde

calisanlarin is tatmini algisi cinsiyetine gore farklilik géstermemektedir.

-Is tatmini ile medeni durum arasinda yapilan T testi neticesinde ise istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gostermektedir. Buna gore, evli olanlarm is tatmini algilari

(3,7460) bekar calisanlarmn i tatmini algilarindan (3,5428) daha yiiksektir.

T testinin tamamlanmasini miiteakiben, TKY ile ¢calisanlarin is tatmini arasinda
Anova testi yapilmistir. Anova testi, ikiden fazla grubun ortalamalar1 arasindaki farkin
rastlantisal ya da istatistiksel agidan anlamli olup olmadigma karar veren bir test olup;
calismanin uygulama asamasini olusturan varyanslar arasinda dagilimm homojenligini

tespit etmek i¢cin uygulanmistir. Anova testine gore;

-Calisanlarm TKY uygulamalarma yonelik algilar1 yaslarma gore farklilik
gostermektedir. Buna gore varyanslarin homojenlik testi neticesinde varyanslarin
homojen olmadiklarmi ifade etmektedir. Bu durumda gruplar arasindaki farki analiz
etmek i¢cin Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; 21-25 (3,7675), 26-
30 (3,7699) ve 31-35 (3,7869) yas araligindaki c¢alisanlarn TKY algilari, 36-40
(4,0161) yas araligindaki ¢calisanlardan daha diisiiktiir.

-Calisanlarin TKY uygulamalarina yonelik algilar: ile egitim durumlar1 arasinda
yapilan Anova testi neticesinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna yapilan
varyanslarin homojenlik testi neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarmi ifade

etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda,
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gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni
testine gore; egitim durumu lise (3,5077) ve 0n lisans olanlarin (3,6599) TKY algilari,
lisans (3,8915) ve lisansiisti (3,9766) olan c¢alisanlardan daha diisik oldugu

goriilmektedir.

-Calisanlarin TKY uygulamalarina yonelik algilar1 ile kurumdaki toplam c¢alisma
stirelerine gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi
neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi
sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki
analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; toplam
calisma stiresi 6-10 y1l olanlarin (3,7120) TKY algilarinin, 11-15 (3,9169) ve 16-20 y1l
(3,9428) olan ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

-Calisanlarin TKY uygulamalarina yonelik algilar1 ile aylik gelir diizeylerine gore
farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarmm homojenlik testi neticesinde
varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit
edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in
Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; calisanlarin aylik gelir diizeyi

arttikca, TKY algilarinin da arttig1 goriilmektedir.

-Calisanlarm TKY uygulamalarina yonelik algilar1 ile bulunduklari departman
arasinda yapilan Anova testi neticesinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna
yapilan varyanslarin homojenlik testi neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarini
ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup
dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir.
Bonferroni testine gore; yonetim (4,1773) departmaninda calisanlarm TKY algi
diizeylerinin en yliksek oldugu, bunu sirasiyla ar-ge (4,0427) , kalite (4,0237), iiretim
(3,8439), lojistik (3,4417) ve muhasebe-finans (3,4360) departmanlarinda calisanlarinin
takip ettigi goriilmektedir.

Calisanlarin TKY algilar1 ile demografik oOzellikleri arasindaki Anova testi
tamamlandiktan sonra is tatmini ile demografik Ozellikler arasinda Anova testi

uygulanmistir.

-Calisanlarin is tatmini algilar1 ile yaslari arasinda yapilan Anova testine gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi

neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi
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sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki
analiz etmek i¢cin Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; 36-40
(3,9082) yas araligindaki ¢alisanlarm is tatminleri 21-25 (3,6146) ve 26-30 (3,5868),
31-35 (3,6292) yas araligindaki ¢alisanlardan daha ytiksektir.

-Calisanlarin i tatmini algilar1 ile egitim durumu arasinda yapilan Anova testine
gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi neticesinde
varyanslarin homojen olmadiklarini ifade etmektedir. Anova testi sonucunda tespit
edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki analiz etmek i¢in
Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; egitim diizeyi lisansiistii
(3,8595) olan calisanlarin is tatmini algilarinin, lisans (3,7050), 6n lisans (3,5372) ve
lise (3,4133) olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

-Calisanlarin is tatmini algilar1 ile kurumdaki toplam caligma siireleri arasinda
yapilan Anova testine gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin
homojenlik testi neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarini ifade etmektedir.
Anova testi sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar
arasindaki farki analiz etmek i¢cin Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine
gore; toplam caligma siiresi 11-15 yil olanlarmn (3,8305) 1s tatmini algilarinin, 1-5 yil
(3,6212), 6-10 y1l (3,4760) ve 16-20 (3,8235) olan calisanlardan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

-Calisanlarin is tatmini algilari ile aylik gelir diizeyine gore yapilan Anova testi
neticesinde farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik
testi neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarmi ifade etmektedir. Anova testi
sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki
analiz etmek icin Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; gelir diizeyi
4501 TL ve iistii (4,0714) olan calisanlarn is tatmini algilar en iist, gelir diizeyi 1500
TL ve alt1(2,8036) olan calisanlarin is tatmini algilar1 en diisiik seviyededir. Buna gore

aylik gelir diizeyi arttikca, i tatmini algilarinin arttigi goriilmektedir.

-Calisanlarin 1§ tatmini algilarinin ile ¢alistiklar1 departmana gore yapilan Anova
testine gore farklilik gostermektedir. Buna yapilan varyanslarin homojenlik testi
neticesinde varyanslarin homojen olmadiklarin1 ifade etmektedir. Anova testi
sonucunda tespit edilen homojen olmayan grup dagiliminda, gruplar arasindaki farki

analiz etmek icin Bonferroni testi uygulanmistir. Bonferroni testine gore; yonetim
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(4,0987) departmaninda c¢alisanlarin TKY algi diizeylerinin en yiiksek oldugu, bunu
sirasiyla ar-ge (3,8045) , kalite (3,7822), iretim (3,6788), lojistik (3,3898) ve

muhasebe-finans (3,3548) departmanlarinda ¢alisanlarinin takip ettigi goriilmektedir.

Yukarida yapilan analizlerden sonra uygulamanin temel ve alt hipotezlerin testine
gecilmistir. TKY ile is tatmini arasindaki iligki ile temel hipotez, TKY uygulamalari ile

1 tatmini arasindaki iliski ise alt hipotezleri olusturmustur.
Temel hipotezin analizinde;

H;:TKY uygulamalar1 ile i3 tatmini arasinda yapilan korelasyon testinde
istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek dereceli bir iligki vardir. TKY uygulamalari
ile calisanlarin i tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek dereceli bir
iliskiyi korelasyon analizi ile tespit ettikten sonra TKY uygulamalar: ile is tatmini
arasindaki neden-sonug iliskisini test etmek icin regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
regresyon analizi neticesinde TKY uygulamalarinin c¢alisanlarin is tatmini iizerinde

etkisi oldugunu gostermektedir.
Alt hipotezlerin analizinde;

Hja: Calisanlarin iist yonetim destegini ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon
testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek dereceli bir iligki vardir. Yapilan
regresyon analizi neticesinde ise calisanlarin {ist yonetim destegini hissetmesi ve

gormesinin ¢aliganlarin is tatmini tizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.

Ha: Calisanlarin Onerileri ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon testinde
istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iligki vardir. Yapilan regresyon
analizi neticesinde ise calisanlarin caligma ortami ve sartlari ile ilgili Onerilerini {ist

yonetime iletebilmesi is tatmini tizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

H;a: Is yerinde elde edilen bilginin kullanilmas: ile is tatmini arasinda yapilan
korelasyon testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek dereceli bir iliski vardir.
Yapilan regresyon analizi neticesinde ise is yerinde elde edilen bilginin gerekli seviyede

kullanilmasi ¢aliganlarin is tatmini tizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.

Hya: Ust yonetimin tedarikgilerle iliskisi ile is tatmini arasinda yapilan
korelasyon testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iliski vardir.
Yapilan regresyon analizi neticesinde ise iist yOnetimin tedarikg¢ilerle iliskisinin

calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi oldugu gostermektedir.
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Hsa: Ust yonetimin kaliteyi iyilestirme cabalari ile is tatmini arasmda yapilan
korelasyon testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iligki vardir.
Yapilan regresyon analizi neticesinde ise iist yonetimin kaliteyi iyilestirme ¢abalarinin

1 tatmini lizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

Hea: Miisteri odakli ¢alisma iklimi ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon
testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yiiksek dereceli bir iliski vardir. Yapilan
regresyon analizi neticesinde ise miisteri odakli ¢alisma ikliminin is tatmini iizerinde

etkisi oldugu gostermektedir.

Ha: Ust ydnetimin siirekli iyilestirme cabalar1 ile is tatmini arasinda yapilan
korelasyon testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iliski vardir.
Yapilan regresyon analizi neticesinde ise iist yonetimin siirekli iyilestirme c¢abalarinin

calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi oldugu gostermektedir.

Hsa: Calisanlarin kurum yoneticilerine giiveni ile ig tatmini arasinda yapilan
korelasyon testinde istatistiksel olarak pozitif yonlii ve yliksek dereceli bir iligki vardir.
Yapilan regresyon analizi neticesinde ise ¢alisanlarin kurum yoneticilerine giiveninin

calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.

ANALIZ SONUCLARININ DEGERLENDIRILMESI

Yukarida yiiksek gilivenilirlige sahip bir anket uygulamasi sonucunda yapilan
tim analizlerin sonuclari, ankete katilanlar ana kiitleyi temsil ettigi kabul edilerek

degerlendirilmek iizere ele alindiginda;
Frekans analizleri kapsaminda;

-Isletme calisanlarmn agirlikli olarak erkeklerden olustugu;

-Calisanlarin evli ve bekar sayilar1 arasinda ¢ok fark olmadigi, bu da kurumun
hem bekar hem de evli iggiicii tarafindan tercih edildigi;

-Isletme isgiicii olarak 26-35 yas grubu araliginda yogun olarak istifade ettigi;

-Lisans mezunu calisanlarin kurumda fazla olmasi, yapilan is icin nitelikli
calisanlara ihtiyac oldugunu;

-Calisanlar kurumda siire olarak en uzun 6 ile 15 y1l araliginda calistigy;

-Calisanlarin biiytik bir kisminin 2501-3500 TL araliginda gelir elde ettikleri;

-Kurumda calisanlarin yarisina yakini iiretim departmaninda gorev yapmakta

oldugu;
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Cahsanlarin TKY algilar1 kapsaminda;

-Erkeklerin TKY algilarmmin kadin ¢alisanlarmm TKY algilarindan daha yiiksek
oldugu;

-Evli olanlari TKY algilarmin bekar ¢alisanlarin TKY algilarindan daha yiiksek
oldugu;

-Calisanlarn is tatmini algilarinin cinsiyetine gore farklilik gostermedigi

-Evli olanlarin ig tatmini algilarinin bekar calisanlarin is tatmini algilarindan
daha yiiksek oldugu;

-21-25, 26-30 ve 31-35 yas araligindaki calisanlarin TKY algilari, 36-40 yas
araligindaki ¢alisanlardan daha diisiik oldugu;

-Egitim durumu lise ve On lisans olanlarm TKY algilari, lisans ve lisansiistii olan
calisanlardan daha diisiik oldugu;

-Toplam ¢aligma siiresi 6-10 yil olanlarin TKY algilarmin, 11-15 ve 16-20 yil
olan calisanlara gore daha diisiik oldugu;

-Calisanlarin aylik gelir diizeyi arttik¢ca, TKY algilarinin da arttig1;

-Yonetim departmaninda ¢alisanlarin TKY alg1 diizeylerinin en yiiksek oldugu,
bunu sirasiyla ar-ge, kalite, iiretim, lojistik ve muhasebe-finans departmanlarinda
calisanlarinin takip ettigi;

Calsanlarin is tatmini kapsaminda;

-36-40 yas araligindaki calisanlarin is tatminleri diger yas araligindaki
calisanlardan daha yiiksek oldugu;

-Egitim diizeyi lisansiistli olan ¢alisanlarin is tatmini algilarmin, lisans, 6n lisans
ve lise olan calisanlardan daha yiiksek oldugu;

-Isyerindeki ¢alisma siiresi 11-15 yil olan ¢alisanlarin is tatmini algilarinm, 1-5
yil, 6-10 y1l ve 16-20 y1l olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu;

-Gelir diizey1 4501 TL ve iistli olan ¢alisanlarin is tatmini algilar1 en iist, gelir
diizeyi 1500 TL ve alt1 olan ¢alisanlarin is tatmini algilar1 en diisiik seviyede oldugu,
buna gore aylik gelir diizeyi arttikca, is tatmini algilarmin arttigs;

-Yonetim departmaninda ¢alisanlarin TKY alg1 diizeylerinin en yiiksek oldugu,
bunu sirasiyla ar-ge, kalite, iiretim, lojistik ve muhasebe-finans departmanlarinda
calisanlarinin takip ettigi;

Temel hipotezin analizi kapsaminda;

TKY uygulamalar: ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve

yiiksek dereceli bir iliski oldugu ve H; hipotezinin kabul edildigini;
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Alt hipotezlerin analizi kapsaminda;

-“Calisanlarin iist yonetimin destegini hissetmesi ve gérmesi is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;s hipotezi yapilan testler neticesinde
dogrulandigy;

-“Calisanlarin ¢alisma ortami ve sartlari ile ilgili Onerilerini iist yOnetime
iletebilmesi 1§ tatminini olumlu yonde etkilemektedir. ” olarak tanimlanan H;g hipotezi
yapilan testler neticesinde dogrulandig;

-“Is yerinde elde edilen bilginin gerekli seviyede kullanilmas1 calisanlarmn is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;c hipotezi yapilan testler
neticesinde dogrulandigy;

-“Ust yOnetimin tedarikgilerle iliskisi calisanlarin is tatminini olumlu ydénde
etkilemektedir.” olarak tanimlananH;¢ hipotezi yapilan testler neticesinde dogrulandig;

-“Ust yOnetimin kaliteyi iyilestirme cabalar1 ¢alisanlarm is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;p hipotezi yapilan testler neticesinde
dogrulandigy;

“Miisteri odakli c¢alisma iklimi ¢alisanlarm is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;g hipotezi yapilan testler neticesinde dogrulandigy;

-“Ust yonetimin siirekli iyilestirme cabalar1 c¢alisanlarmn is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir.” olarak tanimlanan H;r hipotezi yapilan testler neticesinde
dogrulandigy;

“Calisanlarin  kurum yoneticilerine giiveni is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” olarak tanimlanan H,¢ hipotezi yapilan testler neticesinde dogrulandigi

tespit edilmistir.

TAVSIYELER

Gegmiste var olan kalite kavramimin giiniimiiz isletmelerinde de vazgeg¢ilmez bir
unsur olusu bu c¢alismaya yonlendiren temel faktor olmustur. Literatiir kismi
tamamlanan caligmanin uygulama asamasmda, kamu havacilik bakim hizmeti veren
sirkette TKY uygulamalariin, ¢alisanlarin ig tatminleri iizerindeki etkileri olgiilmiistiir.
Uygulama kapsaminda anket yontemi ile calisanlara ulagilmis ve elde edilen veriler

istatistiksel tekniklerle analiz edilmistir.
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Uygulama bdliimiinde sunulmus olan c¢alismanin analiz sonuglar1 bir araya
getirildiginde; havacilik sektorii icerisinde faaliyet gosteren isletmelerde TKY
uygulamalarmin en iist diizeyde isletildigi goriilmektedir. Bunun en temel sebebi, hava
araclar1 lizerinde yapilan bakim prosediirlerinde hataya yer olmamasidir. Dolayisiyla
sektordeki her bir calisanin, sistemin bir parcasi oldugu ve goérevini en {ist diizeyde
yerine getirmesi gerektigi herkes tarafindan bilinmektedir. Ancak isletmelerin
unutmamasi gereken bir husus vardir ki o da ¢alisanlarin birer sosyal varlik olduklar1 ve
amaglara ulasma ugruna makine gibi kullanilmamalar1 gerektigidir. Bu baglamda
isletmelerin calisanlarina verdigi degerin, verimliliklerini de arttirdigi konuyla ilgili
yapilan ¢ok sayidaki calismayla ortaya konulmustur. Fiziksel kosullarm 1yilestirilmesi
bir yana, calisanlarin deger konusunda doyurulmalar1 verimlilik noktasinda bir diger
kritik husustur. Gerek maddi, gerekse de manevi anlamda eksik birakilan calisanlar
kendilerine yeni igveren arayacaklardir. Sektdr icinde uzun yillar tecriibe kazanarak
yetismis olan personel is tatmini konusunda istenilen diizeye getirilmedigi takdirde yeni

1s firsatlarini tereddiit etmeden degerlendirmek isteyecektir.

Analizlerin sonuclarina gore; TKY wuygulamalarmimn ¢alisanlarmm is tatmin
diizeylerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. TKY uygulama asamalarmi tek tek
ele aldigimizda ise her bir alt boyutun calisanlar1 esit diizeyde etkilemedigi

goriilmektedir.
TKY uygulamalarindan;
-Calisanlarin iist yonetim destegini hissetmesi,
-Calisanlarin Onerilerini yonetim tarafindan dikkate alinmasi,
-Isletmede yapilan ¢alismalarda siirekli iyilestirme,

-Isletme yoneticilerine giiven konularmndaki olumlu gelismeler, ¢alisanlarin is

tatmin diizeylerini iist diizeyde etkiledigi;
-Isletme icerisinde elde edilen bilgilerin gerekli yerlerde kullanilmast,
-Isletmenin tedarikgiler ile iliskileri,
-Isletme yoneticilerinin kaliteyi iyilestirme gabalar,

Miisteri odakli calisma konularinda olusturulan olumlu gelismelerden ise
calisanlarin is tatmini baglaminda etkilendigi, ancak bunun ilk dort uygulama kadar

yiiksek olmadig: ortaya ¢ikmistir.

100



Is tatminini etkileme diizeyi diisiik kalan konular incelendiginde; kurumun
kaliteyi en st diizeyde kullaniyor olmasi, iyilestirme cabalarinin ¢ok ince detaylar
ibaret oldugu, bunlarinda ¢alisanlarm is tatmin diizeylerini iist diizeyde etkilemedigini
ortaya ¢ikarmaktadir.

Isletmenin bir kamu kurumu olusu, dolayisiyla karlilik pesinde kosmamas1 onu
ticari kaygilardan uzak tutmakta, bu da kurumun miisteri odakli ¢aligma fikrinden
uzaklasmasina neden olabilmektedir.

Yine kurumun bir kamu kurumu olmas1 nedeniyle tedarik¢i-yonetici iligkileri,
calisanlar1 ¢ok tedirgin etmemektedir. Bu alandaki gerek olumlu, gerekse de olumsuz
gelismelerin is tatmini lizerindeki etkilerinin diger faktorlere gore nispeten daha az
oldugu goriilmektedir.

Isletme icerisinde elde edilen bilgilerin gerekli yerlerde kullanilarak galiganlara
ulastirilmasi, isverenin bir kamu kurulusu olmasi sebebiyle yapilan bakim hizmetinin
kurum disinda algilanma diizeyi calisanlar iizerinde etkili olmadigindan is tatmin
diizeylerini diisiik miktarda etkilemektedir.

Calismada, tlizerinde durulmasi gereken diger onemli hususlar ise iist yonetim
destegi, calisanlarin onerileri, stirekli iyilestirme ve yoneticilere giivendir. Bu dort TKY
uygulamalarinda yapilan her bir olumlu degisiklik, calisanlar lizerinde cok yiiksek
seviyede pozitif yonlii degisimlere neden olmaktadir.

Ust yOnetimin destegini goren calisanlarin is tatmin diizeyleri artan oranda
yilikselmektedir. Havacilikta tek amac¢ kazasiz ucustur. Bu amaci gerceklesmesinde
gorevli olan tiim boliimler islerini en miikkemmel seviyede yerine getirmek zorundadir.
Boliimlerin birlesmesiyle ortaya cikacak emniyetli u¢us bir zincire benzetilirse, bu
zincir ancak zayif halkasi kadar giiclii olacaktir. Diger tiim bdliimlerde de oldugu gibi
zincirin halkalarindan birisi olan hava araglarinin bakiminda gorevli ¢alisanlar {ist
yonetimin destegini gérmek ister. Bu destek belki baska meslek dallar1 icin de onemli
olsa da, havacilikta ayr1 bir 6neme sahiptir. Calisanlar yaptiklar1 iglerde yoneticilerinin
destegini gordiiklerinde islerine daha iyi motive olmaktadirlar. Bu sonug, yonetimin
destegini hisseden ¢aliganlarin islerini daha istekli bicimde yaptiklarim1 ortaya
koymaktadir.

Her kurumda oldugu gibi havacilik sektoriinde faaliyet gosteren kurum
calisanlar1 da kendilerine deger verildigini bilmek ister ve bu da onlarm fikirlerini
dinleyen ve gerektiginde uygulayan yonetim sayesinde olur. Yoneticiler tarafindan

onerilerine deger verilen c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek olmaktadir.
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Kurumda gerceklestirilen siirekli iyilestirme ¢abalari, ¢alisanlar1 olumlu yonde
etkilemektedir. Calismalarin rutin bir duruma doniiserek, gelisime acik olmamasi ise
calisanlar1  olumsuz yonde etkilemektedirler. Gelisim  yOnetim tarafindan
saglanabilecegi gibi, calisanlar tarafindan da olusturulabilmektedir. Calisanlara kurumu
tyilestirme imkani1 verilmesi, onlarm fikirlerine deger verildigini gostermektedir. Bu
durum caligsanlarin siirekli iyilestirmeye acik olduklarini, bu siirecte yer alanlarin is
tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Yoneticilere giiven, calisanlarin kurumda ¢alismaya baslamasiyla birlikte en ¢ok
ihtiya¢ duyduklar1 konudur. Calisanlar yoneticilerinin giivenini gordiiklerinde ruhsal
olarak kendilerini daha rahat hissetmekte ve daha tretici olmaktadirlar. Yoneticilerinin
destegi ve gliveni olusmamis bir is yerinde ¢alisanlar kendilerini tedirgin hissederler ve
bu durum ise calisanlarin iiretim giiciinii ve is tatminini olumsuz etkilemektedir.
Yoneticilere giiven seviyesi yiiksek olan bir i yerinde ise is tatmini yiiksek olmaktadir.
Arastrma bize calisanlarin yOneticilerine giiven seviyelerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Buda ¢alisanlarin is tatmin seviyesini olumlu etkilemistir.

Tiim bu bilgiler 15181 altinda; kurumda TKY uygulamalarinin sonuglar1 ¢alisanlar
iizerinde olumlu etki olusturmakta iken, frekans analizlerinin degerlendirilmesinde
ortaya c¢ikan 36 yas ve lizeri, 15 yillik tecriibeye sahip personel neden kurumdan
ayrilmaktadir sorusunun cevabi aranmalidir sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Uygulama yapilan kurumda calisanlarin aylik gelir diizeyi arttikca is tatmin
diizeylerinin de artmasi iicret konusunu &n plana c¢ikarmaktadir. Isletmede calisanlarin
cogunlugu tretim departmaninda ¢alismaktadir. Calisanlarin biiyiik bir kismi egitim
seviyesi ylksek nitelikli personelden olusmakta ve 2501-3500 TL araliginda ticret
almaktadir. Calisanlarin nitelikli ve tecriibeli olmalar1 karsisinda almig olduklar1 ticret
sivil bakim hizmeti veren isletmeler ile karsilastirildiginda tam olarak uyusmamaktadir.

Haberlesme teknolojilerinin en st diizeye ulastigi giinlimiizde calisanlar sivil
isletmelerin ticret ve sosyal imkanlarnin kapsamina rahatlikla ulasabilmektedirler.
Kendilerine sunulan degeri de yeterli bulmayan ¢alisanlar kolaylikla sivil igletme
yonetimleri iletisime gecebilmektedir. Bu durum kurumda biiyiik kaygi olusturmaktadir.

Kurum is giiciini hem maddi hem de manevi olarak doyum noktasina
ulagtrmadikca kaybetmeye hazir olmalidir. Ayni sektordeki sivil isletmelerde
calisanlara daha yiiksek iicret ve daha iyi sosyal imkanlar sunuldugu bir gercektir.
Uygulama yapilan kurulusun c¢alisanlarinda 36 yas kirilma noktasidir. Bu siire zarfinda

kendini gelistiren, nitelik kazandiran, donanimsal olarak sivil sektore ge¢cmeye
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hazirlayan ¢alisanlar tercihlerini is yeri degistirmekte kullanmaktadir. 36 yastan sonra
kurum icerisinde ¢alismaya devam edenler ise ¢alisma konumlarina bagli olarak manevi
doyumu ficretle degismediginden ¢alismaya devam etmektedirler. Yani oOrgiitsel
bagliliklar1 daha agir basmaktadir.

Sonug olarak; kurum yonetiminin, tecriibeli is giliclinii sivil isletmelere geg¢isini
onlemek icin Oncelikle iicret ve sosyal imkidn ve yoniinden tekrar degerlendirme

yapmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
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ANKET FORMU

Degerli katilimez;

Bu anket caligmasi, toplam kalite yOnetimine sahip olan kuruluslardaki
calisanlarin i3 tatmininin  Ol¢lilmesi amaciyla hazirlanmistir.  Yapacagmiz

degerlendirme; mevcut durumu belirlemeye yonelik 6nemli katkilar saglayacaktir.

Arastrma akademik bir calismada kullanilmak {tizere yapilmaktadir. Anket
sonucunda elde edilen bilgilerin sunulmasinda kesinlikle kisi ve kurum adi
belirtilmeyecektir. Arastirmanin degeri ve basarisi tiimiiyle sizin katiliminiza, sorulara

eksiksiz ve ictenlikle vereceginiz cevaplara baghdir.

Degerli zamaninizi anketi cevaplamaya ayirarak, arastirmaya saglayacaginiz
degerli katkilarmiz i¢in tesekkiir ederim.
Halil Ibrahim ACAN
Inénii Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
ibrahimacan26@hotmail.com

DEMOGRAFIK SORULAR

¢ Cinsiyetiniz:
a) Erkek b) Kadin

e Medeni Durumunuz:
a) Evli b) Bekar

e Yasimiz:
a) 20 yas ve alt1 b) 21-25 c) 26-30 d) 31-35 e) 36-40

e Egitim Durumunuz:

a) [Ikogretim b)Lise ¢)On Lisans d) Lisans e) Lisans Ustii

¢ Bu is yerindeki toplam ¢alisma siireniz:

a) 1-5yil b) 6-10 y1l c) 11-15yil  d)16-20 y1l e) 21 yil ve
arasi arasi arasi arasi daha tistii

e Aylik Gelir Diizeyiniz (TL):
a) 1500 ve ali1  b)1501-2500 c) 2501-3500  d) 3501-4500  e) 4500 ve tistii

e Calistiginiz Departman:

() Yonetim Birimi () Muhasebe ve Finans () Lojistik
() Kalite Kontrol Birimi () Ar-ge () Uretim Birimi
() Diger
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NOT: Anket sorularmi okuduktan sonra cevabiniza ait kutucuga (X) isareti yapiniz.

Di1s tedarikgilerden temin edilen hizmetler / malzemeler

=
g
S
=
ANKET SORULARI E|g G
JEIE | |E ¥
M 22 | N |5 |2
EEIE L 22
8|8 |8 |8 |8
MMM MMM
1 [is yerinde biitiin ydnetim kademeleri kaliteye biiyiik Snem verir.| 1 [ 2 | 3 |4 | 5
2 |Biitiin ¢alisanlar kaliteye olan ihtiyacin farkindadir. I |23 (4|5
3 [Kaliteyi stirekli gelistirme 1§ yerimin 6nemli bir hedefidir. I |23 (4|5
4 |Ust yonetim iyilestirme i¢in dnerilere aciktir. 1 |23 (4|5
5 [Ust ydnetim ¢alisma alanini iyilestirmek igin caba harcar. 1 |23 (4|5
Bolimiimdeki tist yoneticiler kalite gelistirmek i¢in agik
6 1 |23 (4|5
hedefler koyarlar.
Yoneticiler performansimizi arttirmak i¢in  degisiklikler
7 I |23 (4|5
planlarlar.
8 |Biitlin calisanlar gorev ve sorumluluklarmin farkindadir. 1 |23 (4|5
Calisanlar sik sik amirlerine ve yoneticilerine ¢caligma sartlariny
9 |(is giivenligi, calisanlara davranis sekli, dinlenme odalar1 vs.) 1 |2 | 3 |4 | 5
iyilestirilmesi konusunda onerilerde bulunur.
10 [Yapilan oneriler yonetim tarafindan dikkate alinir ve uygulanir. | 1 | 2 | 3 |4 ] 5
11 Daha 1y1 ¢aligma sartlariyla ilgili Oneriler yonetim tarafindan| 1 1213 14l5
uygulanir.
Calisanlar, amirlerine ve yoOneticilerine islerin daha verimli
12 . . I |23 (4|5
yapilabilmesi i¢in onerilerde bulunur.
[simizi daha iyi yapabilmek ve kendimizi gelistirmek igin
130 . . I |23 (4|5
yonetime dneride bulunurum.
14 [Yaptigimiz islerin kalitesinin takibi i¢in tablolar kullaniriz. 1 |23 (4|5
Departmanim yaptigimiz i ve hizmetlerin kalitesiyle ilgili bilgi
15 I |23 (4|5
toplar.
[s takibi ve is gelisimi i¢in departmanim toplanilan bilgilerin
16 - I |23 (4|5
depolanmasini saglar.
17 Departmanin isin gerceklestigi zamanla ilgili bilgi toplar. I |23 (4|5
Yaptigim isin kalitesini 6lgmek i¢in caligma alanimda kayitlar
18 I |23 (4|5
tutarim.
19 I |23 (4|5
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ihtiyaglarimi karsilar.

20

Diger departmanlardan temin edilen hizmetler / malzemeler
ihtiyaglarimi karsilar.

21

Ihtiyac duydugum destek ve malzemeler zamaninda ve siparis
ettigim gibi ulastirilir.

22

[simi iyi yapmama yetecek alet ve donanima sahibim.

23

[s arkadaslarim yaptiklar: isin kalitesini iyilestirmek icin ¢aba
sarf ederler.

24

Is arkadaslarim kalite iyilestirmeyi kendi sorumluluklar1 olarak
benimserler.

25

[s arkadaslarim yaptiklar1 isi daha iyi yapmanin yollarin ararlar.

26

Is arkadaslarim miisterilerinin kim oldugunu bilirler.

27

[simi yaparken miisterileri diisiiniiriim.

28

Calisma arkadaslarim siklikla, miisterilere verdikleri hizmeti
diistiniirler.

29

Y Onetim ¢alisanlarla iletisim kurmada basarilidir.

30

I[syerimde calisanlarin performansmi arttirmasi igin calisanlar
takdir edilir ve oviiliir.

31

Biitiin olarak bakildiginda, isyerinizdeki iist yOnetime gliven
duyar ve itimat edersiniz.

32

Yiiksek performans gdsteren ¢alisanlar daha fazla zam, prim gibi
maddi odiiller alirlar.

33

[syerimdeki departmanlar arasinda zayif bir iletisim vardur.

34

Benden ne beklendigini tam olarak biliyorum.

35

Amirim ¢alisanlarinin islerini iy1 yapabilmek i¢in sahip olduklari
yeteneklerine giivenir.

36

Amirim ile problemleri ve kot durumlar hakkimdaki
diistincelerimi serbestce paylasabilirim.

37

Is yerimde calisanlar, makul olan her tiirlii fikri hi¢c bir korkul
duymadan sOyleyebilirler.

38

[simin bana sagladig: giiven derecesi beni tatmin etmektedir.

39

Aldigim maas ve terfilerin miktar1 beni tatmin etmektedir.

40

[simin sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme olanagi beni tatmin
etmektedir.

41

Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler ile
calismaktan memnunum.

42

Y 6neticimin bana gosterdigi adil davranis ve saygi derecesi beni
tatmin etmektedir.
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43

[simi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu beni memnun
etmektedir.

44

[s sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansi vardir.

45

Yoneticimden gordiigiim destek ve rehberlik beni tatmin
etmektedir.

46

Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adalet derecesinden|
memnunum.

47

[simde kendime ait bagimsiz diisince ve davranislar]
uygulanabilme imkanina sahibim.

48

I[syerimin gelecege yonelik beklentilerimi gergeklestirebilme
derecesinden memnunum.

49

I[s yerimdeki ¢alisma arkadaslarima yardim etme firsatlarinal
sahibim.

50

Is yerimdeki yarisma firsat1 beni tatmin etmektedir.

51

[s yerimdeki yonetimin tutumu beni tatmin etmektedir.
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