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Bu arastirma, Genglik ve Spor Bakanlhigina bagl Karabiikk Genglik ve Spor Il
Miidiirliinde gdrev yapan personelin Toplam Kalite Yonetimi standartlar1 agisindan
“Is Doyumu” diizeylerinin cesitli degiskenler agisindan incelenmesi amaciyla

yapilmistir.

Aragtirmanin evrenini, Karabiik Genglik ve Spor Il Miidiirliinde hizmet personeli
olarak gorev yapan 650 kisi olustururken, 6rneklemini ise aragtirmaya goniillii olarak
katilan 150 hizmet personeli olusturmustur. Veri toplama araci olarak aragtirmaci
tarafindan olusturulan kisisel bilgi formu ve Weiss, Dawis, England ve Lofquist
(1967: 3) tarafindan gelistirilmis Baycan (1985: 8) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi
yapilmis “Minesota Is Doyumu” 6l¢egi kullanilmustir. Verilerin analizinde SPSS 25

paket programi kullanilmistir. Verilerin normalligi i¢in skewness ve kurtosis



degerleri kontrol edilmis, verilerin normal dagildig: tespit edilmistir. Normal dagilim
gosteren bu veriler icin, independent t test ve One-way ANOVA testi kullanilmistir.

Aragtirmada anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir.

Caligmada cinsiyet ve medeni durum agisindan personelin ig doyum toplam puanlari
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Diger parametreler dlgek toplam puani

agisindan farklilik gostermemistir. Calisma sonucunda, personelin “ Is Doyumu °

diizeyleri yiiksek diizeyde ¢iktig1 goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Is Tatmini, Genglik ve Spor Il Miidiirliigii, Toplam Kalite

Y Onetimi Standartlar.

Bilim Kodu : 130117
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This research was carried out in order to examine the "Job Satisfaction” levels of the
personnel working in the Karabuk Youth and Sports Provincial Directorate affiliated
to the Ministry of Youth and Sports in terms of various variables in terms of Total

Quality Management standards.

The population of the research consisted of 650 people who working as service staff
in the Karabiik Provincial Directorate of Youth and Sports, while the sample
consisted of 150 service staff who voluntarily participated in the research. As a data
collection tool, the personal information form created by the researcher and the Total
Quality Management scale developed by Weiss, Dawis, England, and Lofquist
(1967) : 3) and adapted into Turkish by Baycan (1985: 8) and this scale was used.
SPSS 25 package program was used in the analysis of the data. The skewness and
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kurtosis values were checked for the normality of the data, and it was found that the
data were normally distributed. Independent t-test and One-way ANOVA test were
used for these normally distributed data. The significance level in the study was

accepted as p<0.05.

In the study, a significant difference was found between the total job satisfaction
scores of the personnel in terms of gender and marital status. Other parameters did
not differ in terms of scale total score. As a result of the study, it was seen that the

"Job Satisfaction™ levels of the personnel were high.
Keywords : Job Satisfaction, Provincial Directorate of Youth and Sports, Total

Quality Management Standards.
Science Code: 130117
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BOLUM 1

GIRIS

Insan kaynagi, kurumlarin isleyisinin siirmesini saglayan iiretimin en &nemli
unsurlarindan biridir. Zira kurumlarin ¢ogunlugu insan kaynagina birincil derecede
onem vermektedir. Bu baglamda s6z konusu kurumlar, gerek ise alirken, gerekse de
onlara cesitli beceriler ve donanim kazandirmak i¢in egitim verirken iyi ve nitelikli
insan giicii olusturmay1 amaglarlar. Insan unsuru, kurumlarin faaliyet ve ¢alismalarim

yansitirlar ve siirdiiriilebilirliginden sorumludurlar.

21.ylzyilda yasanan bilylik degisimler 1s18inda, kurumlarin rekabetgi ve
ekonomik konumlarint korumalar1 zorunlu hale gelmistir. Bu ise ancak kurumlarin
yonetiminde en Onemli yaklagimlardan biri olan Toplam Kalite YOnetim Sistem’i
benimsenerek saglanabilir. Bu sistem, isin gerektigi gibi ve istenen dlgiide kaliteli
yapilmasi i¢in temel bir kistas olarak goriiliiyor. Bu sistemde, “bireyin ihtiyaclarinm
ve isteklerini tatmin etmek icin ¢alisanlarin liderlik etmesine izin verilir ve iiretken
caligmanin genel niteliklerinin gosterilmesi amaglanir” (Samir Kamel Al-Khatib,

2008).

Bu baglamda, insan davranisi alanindaki bilimsel deneyler, kurumlarin
performanslarinin kalitesinin ve verimliliginin genel olarak onlarin yetenek ve
performans verimliligine bagli oldugunu goéstermektedir. Ancak her ikisi de eger
personeli ¢aligmaya iten bir sebep yoksa onun maksimum derecede verimli ¢aligmasi
i¢in yeterli degildir. Ozel ve kamu kurumlarinin desteginin ve tesvikinin olmadigi,
calisanlar i¢in uygun kosullarin saglanmadigi durumlarda liderlik 6zellikleri tasiyan

yiiksek vasifli is¢ilerden olusan kurumlarin ortaya ¢ikmast miimkiin olmayacaktir.

Egitimde kalite, cagdas yoOnetim sisteminde hayati derecede O6nemli konulardan

biridir. Toplam kalite yonetimi ya da kisaca TKY, egitim sistemlerinde uluslararasi



diizeyde rekabete hazirlanirken teorik ve uygulamali olarak yiiksek kalite elde etmek
isteyen ve kiiresel kurumlar diizeyine ulasmaya g¢alisan her kurumun kurtaricist ve

umudu olmustur (Ali Abdiilkerim, 2012).

Tiim devlet kurumlarinda, orgiitsel ¢calisma mekanizmalarini yiikseltmek i¢in 6nemli
bir gereklilik olarak toplam kalite yonetimi kavraminin kullanilmasina ihtiya¢ vardir.
Zira toplam kalite yonetimi; entelektiiel, kiiltiirel, idari ve Orgiitsel bir giris niteligi
tasir. Diger taraftan uluslararasi ve yerel degisimleri takip ederek kiiresel gelismelere
ayak uydurulmasini saglayan yeni yonetim modelinin temel diregidir. Bu yonetim
modelinde siirekli iyilestirme ve gelistirmeyi amaglayan bilimsel idari kalite modeli

uygulanir (Halid Esved Laich, 2011).

Bu nedenle is tatmini konusu, bu ylizyilin son ¢eyreginde on plana ¢ikan en 6nemli
konulardan biri olmustur. Ciinkli bunun calisanlarin egitim ve gelisim siiregleri ile
yakindan ilgisi bulunmakta, isciler ile isverenler arasindaki mevcut iliskilerin
atmosferine bariz sekilde yansimakta ve iiretim seviyesi {izerinde etkisini
hissettirmektedir (Al-A'd Yali, 1981). Herhangi bir kurumda egitim bilim ya da spor
olsun ¢alisanin yaptig1 isten memnun olmasi gerekir ki, bu isin amaglarina ulasmak
i¢cin bireyin yaptidi isten bir tiir memnuniyet duymasi gerekir. Bu nedenle, yapilan
her calismanin o6zellikle de spor alaninda is tatmini, isin ilerlemesi i¢in temel

kosullardan biridir.

Hazirlanmis ve egitilmis insan giiciiniin biitiin halk ve milletlerin ilerlemesinin temeli
oldugu konusunda siiphe yoktur. Calisan; kendisine uygun ¢alisma kosullar1 saglanip
psikolojik, fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar1 karsilandiginda tiretimdeki rolii daha
yararli ve etkili olacaktir. Bu bireysel ihtiyaclar1 karsilamak, onun isinden tatmin
olmasmi saglayabilir. Ise karst duyulan tatmin duygusu bdylece bireyin
performansinin  ve iretkenliginin iyilestirilmesine ve gelismesine zemin
hazirlayacaktir. Insanlarini gelistirmeye ve yasam bicimlerini iyilestirmeye calisan

iilkelerin istedikleri sey budur (Tavalebeh, 2000).

Bu, hi¢ kuskusuz tiim diinyada genglik ve spor il miidiirliigli ve birimlerin planlayip

gerceklestirmek istedikleri bir hedeftir. Bunlar, kurumda bulunan herkesin bu



kurumun genel diizeyini ilerletmek icin yeteneklerini ve enerjilerini en iyi sekilde
sunmalarini arzularlar. Is tatmini, bireyin isi hakkinda hissettigi bir dizi duyguyu
ifade eder. Clinkii bireyin ihtiya¢ ve arzularini tatmin etmesi sonucu ortaya ¢ikan bir
seydir. Bu nedenle is tatmini, bireyin isinde elde etmeyi hayal ettigi memnuniyet
derecesinin olumlu bir yolu ve dogru bir ifadesi olabilir. Is tatmini, ister artis olsun
ister azalma bireyin duygusal yoniinii ortaya koyar. Bdylesi bir durumda birey isi ile
biitlinlesir. Bunun sonucunda birey; kariyer, biiyiime ve ilerleme hirs1 ve bu yolla
sosyal hedeflerine ulagsma arzusu pesinde kosan bir insan haline gelir (Morris, 1995).
Is tatmini, cesitli alanlarda yapilan calismalarda ve arastirmalarda biiyiik onem
kazanan konulardan biridir. Is, insan yasaminin merkezinde yer alir ve insanin
ihtiyac ve isteklerini karsilamanin en énemli yollarindan biri kabul edilir. Iste basar,
bireyin isinden ne kadar memnun oldugu ve igine olan inanci ve sevgisi ile yakindan

alakalidir (Abdiilkerim, 1991).

Elinizdeki calismanin 6nemi; kapsamli kalite politikasinin uygulanmasinda ve bu
politika yOnetiminin is tatmininin saglanmasinda oynadigi 6ncii roliin 6neminde
saklidir. Bu konu, spor kurumlarinin hizmet kalitesinin yiikseltilmesinde hassas

konulardan biri olmasi nedeniyle ekonomik, insani ve sosyal 6nem tasimaktadir.

1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Toplam Kalite Yonetimi, tiim alanlarda kalite giivencesini saglamak i¢in bilimsel bir
idari yaklasimidir. Bu yaklasim, tiim alanlarda kalite etkilerine ulasmak i¢in bilimsel
bir yonetim yaklasimidir. Bu yaklasim, idari yonlerin fiili uygulamalar tizerinden
ideal yonetim tarzin1 yakalamanin temel giris olarak kabul edilmektedir. Bu sayede
kurumun yonetimi daha dinamik ve etkili kilinmis olmaktadir. Dahasi bu yaklasim;
insan ve maddi kaynaklarin roliinii harekete gecirerek idari bir ¢alismanin basarisinin
kapsamini ortaya koymay1 miimkiin kilan bir kistas haline gelmistir. Arastirmacinin
tecriilbe ettigine gore is tatmininin, toplam kalite perspektifine gore idari isin
gereklilikleri arasinda bulunmasi gereken en belirgin 6zelliklerden biri oldugunu fark
etmistir. Zira 1is tatmini, idari isin sonuglarini yiikseltme silirecindeki temel
unsurlardan biri olarak kabul edilir. Elinizdeki ¢alismada bu husus ele alinmustir.

Toplam kalite yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin is kosullarmin iyilestirilmesine



yardimci oluyor mu olmuyor mu enine boyuna incelenmistir. Calismanin pratigi,
Karabiik’te bulunan gencglik ve spor il midirliigiinde yapilmistir. Arastirmanin
problemi, “il miidiirliigii ¢alisanlarinin toplam kalite standartlar1 agisindan is doyum

diizeyleri ne diizeydedir?”” sorusunun cevabinda yatmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

1) Toplam kalite yonetimi standartlarinin is doyumu ile iliskisinin literatiir
taramasi1 sonucunda belirlenmesi.

2) Karabiik Genglik ve spor il midiirliigii ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin
belirlenmesi.

3) Karabiik Genglik ve spor il miidiirligii ¢alisanlarinin toplam kalite yonetimi

standartlar1 ele alinarak ile is tatmini gelisimine katkida bulunmak.

1.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZi

Karabiik Genglik ve Spor Il Miidiirliigii calisanlarinin is tatmini diizeyleri diisiiktiir.

1.4. ARASTIRMA ALANI

Beseri Alan: Karabiik Genglik ve spor il miidiirliigii calisanlart.
Zamansal Alan: 21.06.2022 — 01.09.2022 tarihleri arast.

Mekénsal Alan: Karabiik Genglik ve spor il midirligii ve birimleri.

1.5. ARASTIRMA TERIMLER

Toplam Kalite Yonetimi: Onceden planlanmis faaliyetlerin ilerlemesini saglamak
icin organize metodolojidir. En ideal idari ve orgilitsel davranisi tesvik etmek icin
calisarak sorunlar1 6nlemeye yardimci olan ideal bir yontemdir. (Cardsby Tetelan,

2007).



Is tatmini: Kurumda calisan bireyin hissettigi olumlu ya da olumsuz duygularin
toplamini ifade eder. Bu, onun performansina yansir ve ortalama, ortalamanin iistii

ve ortalamanin alt1 olmak {izere ii¢ seviye bulunur (Hindavi, 1999).



BOLUM 2

LITERATUR TARAMASI

2.1. TEORIK CALISMALAR

2.1.1.Kalite Kavrami

Bazi Arapca ve yabanci sozliiklerde kalitenin anlami verilmistir. Ibn Manzir,
Lisanti’l-Arab adl sozliigiinde “kalite” kelimesinin Arapga 32521 (eljawde — Kalite)
okiinden tiiremis olup “iyi” anlamina geldigini ifade etmistir. Buradaki “iyi”
kelimesi, kotiiniin ziddidir (ibn Manzir, 1984). Buna benzer sekilde bir seyin iyi ve
kaliteli olusu da Arapcada (eljawde — Kalite) kelimesi ile ifade edilmistir (Yasin

Ibrahim, 1985).

Webster’in sozliigline gore ise “kalite”, bir seyin nitelik veya tistiinliilk derecesi
anlamina gelmekte, ya da bir hizmet veya iirlin kalitesinin farklilasma, onu
digerlerinden ayiran 6zelliklerinin derecesini ortaya koyan bir sozciik olarak ifade

edilebilir (Gralnik, David. N, 1995).

“Nitelik” kavrami ise, Latince “Qualities” kelimesinden tiiretilmistir ki bir seyin veya
kisinin mahiyeti ve iyiliginin derecesini gosteren bir anlam tagimaktadir (Kaddar

Tahir Rajab, 1997).

Arapcada “Quality” kelimesi “kalite” veya “0zgiilik” anlamina gelir. Kalite ise
Arapca (jaade) fiiljawdeinden tiiremis olup 1yi bir seyde ve koti karsiti olan her
seyde ustalik ve miikemmelligi ifade eder. Bu nedenle “Quality” kelimesi, kiginin
amacia gore anlam verilebilir. Kalite kelimesi, ister mal ister hizmet olsun,
iriindeki belirli 6zelliklerin veya niteliklerin, miisterilerin ihtiyaglarini karsilayacak

sekilde bulunmasini ifade eder (Sabbah Mecit, Maha Kamel, 2013).



Uluslararas1 Standartlar Tegkilati'na (ISO 9001) gore kalite, miisteri ihtiya¢ ve
gereksinimlerinin ne 6l¢iide karsilandiginin degerini yansitir. Ozellik ve standartlar,
miisterinin  ihtiyaclarim1 tanimlamanin gerekliligini ve bu ihtiyaglarin nasil

karsilanacagini vurgulamaktadir (Mahmoud Al-Rubaie, 2010).

Kaliteyi, yerel ve uluslararasi pazarlara sunulan mal ve hizmetlerle tilke kimliginin
ve medeniyetinin ifadesi olarak kabul edenler de vardir. Zira bu, toplumda hakim
olan sosyal ve etik sistemlerin imajin1 ve organizasyondaki c¢alisma yasaminin
kalitesini yansitacak sekilde kuruluslarin kaliteye olan bagliliginin derecesini ifade

eder (Naci Abdiilkadir el-Duri, 2000).

Uciincii Yeni Uluslararas1 Sézliik olan American Heritage Dictionary, kaliteyi bir
nesnenin Ozellikleri veya nitelikleri olarak tanimlar. Japonlara kaliteyi miisterinin
veya miisterinin mutlak memnuniyeti olarak tanimladilar. Uluslararas1 Standartlar
Teskilat1 ise kaliteyi, belirli bir iirlin veya hizmetin ortiili ve agik ihtiyaclar
kargilama yetenegini gosteren bir dizi Ozellik veya nitelik olarak tanimlar (Hidir

Misbah, 2010).

Bazi aragtirmacilar gore ise kalite en kolay anlamiyla istenen hedeflere veya ¢iktilara
ulasiima etkinligi ifade etmektedir (Ibrahim Muhammed, 1997). Digerleri ise
kalitenin verimlilik anlamma geldigine, yani iyi ciktilar elde etmek i¢in mevcut

yeteneklerin optimum sekilde kullanimi olarak niteliyor (Egbert, D.W,A, 1990).

Uzmanlar, kaliteyi hem miisteri hem de iretici bakis acisina gore
degerlendirmektedir. Miisterinin bakis agisina gore kalite, bir {irlin veya hizmetin
kullanima uygunlugu anlamma gelir. Ureteci bakis agisina gore ise istenen kaliteye
ulagsmak i¢in mal veya hizmetin 6zelliklerinin veya niteliklerinin ne olgiide yanit

verdigi anlamina gelir (Kazim, Mevid, 2003).

Boylece kalitenin verimlilik ve etkinligi bir arada temsil ettigi sdylenebilir. Bu

kavramin diger hususlardan bagimsiz olarak yararlanan tarafin amacina hizmet ettigi



nispette deger kazandig1 ifade edilebilir. Bununla, kurumun dis ve i¢ ortamimi ve

yararlaniciya saglanan hizmet veya malin tiiriinii kastediyoruz.

Kalite, asagidakilere dayanan bir bilim, sanat ve yonetim becerisidir:

1) Degisikligi Kabul Etmek

2) Uriin veya hizmetten yararlanan kisinin ihtiyaclarini karsilamak

3) Etkili bir faktor olarak modern teknolojileri 6ziimsemek

4) Kurulusun tiim ¢alisanlarinin ise katilmasina ve yaratici olmasina izin veren
bir ortam saglamak.

5) Insan unsurunun &nemini vurgulamak ve ona isin basarisi icin gerekli kalite

kiltliriini kazandirmak (Muhsin Ali, 2009).

Bazilari, kalitenin, kurulus veya kurumdaki c¢alisma bireylerin isbirligi yoluyla
yararlanicinin istek ve beklentilerinin gergeklestirilmesi anlamina geldigini

diistinmektedir (Peter Field, 1995).

Kalite, hizmet veya iirlin araciligiyla yararlaniciya sunulmasi gereken ozellikler
olarak diisiiniilebilir. Bu ozellikler, sirayla, yararlanicinin bu hizmete veya {iriine
bagli kalmasina yardimct olur. Hatta {iriine yonelik arzuyu, edinme istegini ve ona
baglilig1 daha da artirabilir. Diger taraftan tercih ettigi {irlinlerin diger iiriinlere gore

yeni miisteriler kazanmasinda etken olabilir (Mehdi Saleh Alaa, 2012).

2.1.2. Toplam Kalite

Toplam kalite kavrami, genis ve karmasik modern yonetim kavramlarindan biri olup
bir kurumun en iyi performansa ulasma ve en iyi ¢iktilar1 elde etme derecesini
belirleyen kriterlere gore uygulamasi igin gostergeler veren fikir ve ilkelere
dayanmaktadir. Egitimde bu kavram, egitimin 6ziinii dogru ve kapsamli bir sekilde
ifade eden bir dizi 6zellik veya nitelik anlamina gelir. Tim boyutlari, girdileri,
stiregleri, ¢iktilar1 ve geri bildirimleri, biitiin taraflar i¢in istenen ve uygun hedeflere

ulagilmasina yardimci olan siirekli etkilesimleri igine alir (Milli Egitim Bakanlhigi,
2011).



Buradan, toplam kalite kavraminin, hedeflere ulagmak i¢in kullanilan bir dizi yetkin
diisiinsel felsefeyi, istatistiksel araglar1 ve idari siirecleri, hem miisteri hem de ¢alisan
memnuniyeti seviyesini yiikseltmeyi iceren bir sistem anlamina geldigi sonucuna
varabiliriz. Bu da kurumun stirekli iyilestirilmesi ve herkesin sirket yararina aktif
katilim1 ve calisanlarinin kendini gelistirmesi ile olur. Boylece toplumdaki yasam

kalitesini artar (Nebil Mahmud Sakir, 2010).

Arastirmaci, toplam kalite teriminin kuruma, diger kurumlar arasinda bir imaj
kazandirdigina inanmaktadir. Bundan yoksun olmak ise kurumu, rekabet edememesi
ve bunun disinda kalmast anlamima gelmektedir. Toplam kalite kurumun
performansinin nitelik katmasi ve en iyi hizmeti sunmasi demektir. Yerel ve
uluslararasi rekabet diinyasina girebilmek, tiim kurumun faaliyetleri diizeyinde kalite

alaninda miikemmellik ve farkliliga ulasmay1 gerektirir.

Aynmi zamanda kalitede kapsamlilik; girdi ve siire¢lerden ve ardindan ciktilardan
baslayarak iiretimin tiim unsurlarini ve baglantilarini veya hizmetlerini igermesi
anlamina gelir. Soyle ki kalitenin egitim kurumunun tiim bilesenlerini, unsurlarini,
stireclerini ve ¢iktilarini1 kapsamasini ve kurumdaki tiim c¢aliganlarin buna katilmasini
gerektirir. Yiiksekogretimde toplam kalite ile ilgili olarak kalite, insan ve materyal
kaynaklari, akademik programlar, modern teknoloji ve digerleri gibi tiim girdileri
icermelidir. Bunun yaninda liderlik, idari yonetim, siirekli gelisim programlart vs.
operasyonlar; mezunlari, bilimsel arastirmalari, toplum hizmetini vb. ¢iktilar1 da
kapsamali, bunlar kalitenin siirekliligini saglamak icin siirekli iyilestirmeye tabi

tutulmalidir. Orgiitte iyilestirilmesi gerekli asamalar asagida verilmistir.

2.1.3.Kalitenin Tarihsel Gelisiminin Asamalar

Cogu arastirmaci ve uzmanin kalite kavramini tanimlamaya baslamasindan sonra bu
kavramin tarihsel gelisimini ele alan bir¢ok c¢alisma ortaya c¢ikti. Hemen hemen
hepsi, kalitenin tarihsel gelisiminin, i¢inden gectigi ¢alisma yontemlerini belirleyen

yedi asama igerdigi konusunda hemfikirdir. S6z konusu yontemler, Bu kavramin



pekistirilmesine ve asagida gosterildigi gibi iyi c¢aligma stilini gelistirecek

yontemlerin bulunmasina katkida bulundu.

1. Birinci Asama: Kalite uygulama faktoriiniin kontrol agamasi (Operator)
1776-1900. On dokuzuncu yiizyilin sonlari, kalite alaninda gelismenin ilk
adimin1 gostermesi bakimindan en belirgin dénem olarak kabul edilir. Bu
asamada, tlim iirliniin imalati, liretim birimlerindeki imalat sistemi ile uyumlu
olarak bir is¢iye veya bir grup isciye bagliydi. Bu nedenle, uygulamanin
izlenmesine ve is¢inin kalite kontroliiniin yapilmasina ihtiya¢ vardi.

2. likinci Asama: Ustabasinin kalite kontrol asamasi (Formen) 1900-1917. Bu
asama, modern endiistrilerin ortaya ¢ikmasiyla fabrikada biiylik verimlilik
kavraminin ortaya ¢iktig1 asamadir. Bu nedenle, is¢ileri izleme ve denetleme
gorevinin ustabasina verilmesine ihtiyag¢ vardi.

3. Ugiincii Asama: Teftis yolu ile kalite kontrol asamasi (Teftis) 1917-1939. Bu
asama, iretim yoOntemlerinin c¢esitliligi ve endiistride is¢i sayisinda ve
gruplarda 6nemli bir artisa yol acan karmasikligin ortaya cikmasi ile
karakterizedir. Bunun bir sonucu olarak miifettis ihtiyaci ortaya ¢ikt1 ve 1939
yilina kadar bu uygulama devam etti ki bu o zamanlar 1yi bir fikir gibi
goriiniiyordu.

4. Dérdiincii Asama: Istatistiksel kalite kontrol asamas1 1939-1945. Bu asama,
Ikinci Diinya Savasi'nda iiretimin biiyiik 6lgiide genislemesinin bir sonucu
olarak orneklemeye basvurma ile karakterize edildi. Bu, bu genislemenin bir
sonucu olarak teftis gérevini zorlastirdi. Bu durum, kusurlari belirlemek icin
kontrol panellerinin kullanilmasma zemin hazirladi. Istatistik bilimci Walter
Stewart, parametrelerini belirlemede istatistiksel yontemi ilk kullanan kisidir.

5. Besinci Asama: Toplam Kalite Kontrol asamasi, 1945-1980. Bu asamada,
istatistiksel kalite kontrol yontemlerinin 6l¢lim teknikleri ile entegrasyonu
one cikmistir. Bu sistem, kalite motivasyon uygulamalarinin tesvik edildigi
tiim iiretim asamalarini igcermek iizere ortaya ¢ikmustir.

6. Altinct Asama: Kalite Giivencesi Asamasi 1980-1987. Bu asama, ulasilan
seviyeleri koruma ve planlama ile istikrar1 saglayarak siireklilik ile

karakterizedir. Bu asamada kalite sistemlerini yonetmek ve bunu basarmak
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2.14.

icin sirketin tim ¢alisanlarina sorumluluk verilmis, tasarimda kalite
giivencesi konusu giindeme getirilmistir.

Yedinci Asama: Toplam Kalite Yonetimi asamast 1987- Giinlimiiz. Bu
asama, kalite sistemlerinin kapsamli ve siirekli gelisimi ve bu kavramin
kurulus unsurlarin toplanmasini igerecek sekilde genisletilmesi ile karakterize
edilmistir. Bu asamanin en belirgin 06zelliklerinden biri, toplam kalite
yonetimi bilgilerinin kullanilmasi ve Uluslararas1 Standartlar Teskilat1 (ISO)
standart spesifikasyonlarinin (9001-9002-9003) yayinlanmasidir. Bu asamada
yetenekleri gelistirmek ve iste yaraticiliga 6zgiirlikk vermek i¢in bu agsamanin

gerekliliklerinin uygulanmasinda idari 6l¢iimler ve takip vurgulanmustir.

Toplam Kalite Yonetiminin Amaclari

Mervat Muhammed Radi (2006), egitimde toplam kalite yonetiminin hedeflerinin su

sekilde 6zetlenebilecegini ifade etmistir:

1)
2)
3)

4)
5)
6)

7)
8)
9)

Siirekli gelisimi destekleyen ve siirdiiren bir ortam yaratmak

Tim ortaklar1 gelistirme siirecine dahil etmek

Operasyonlarin performansini 6l¢mek igin araglarin takibi ve gelistirilmesini
saglamak.

Ogrencilerin giiciine odakl1 bir kiiltiir yaratmak

Cikt1 kalitesini iyilestirmek

Departmanlar arast is birligini artirarak ve ekip calismasimi tesvik ederek
verimliligi artirmak.

Duygulara degil, gerceklere dayal kararlar vermeyi 6grenmek

Gereksiz gorevleri azaltmak

Ogretmenlerin ¢alismalarmin performansina olan giivenini gelistirmek

10) Kurulusun ana hedeflerine ulagsma yiizdesini artirmak Taweel ve Al-Karani

1)
2)
3)

ise, yiiksekogretimde toplam kalite yonetiminin hedeflerinin sunlar olduguna
inanmaktadir:

Ogrenci memnuniyetini ve ait olduklari fakiiltelere olan giivenlerini artirmak
Insan kaynaklarm gelistirmek

Ahlaki degerleri korumak
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4) Universitenin yerel ve uluslararasi pazarlardaki konumunu gelistirmek
5) Universitenin isgiicii piyasasindaki payini iyilestirilmek
6) Toplumun ekonomik ve sosyal gelisiminde {iniversitenin roliinii en {ist

diizeye ¢ikarmak (Ekrem Taweel, Ahmed Al-Karani, 2010).

2.1.5. Toplam Kalite Yonetimi Gereksinimleri

Herhangi bir kurumda toplam kalite yonetimi politikasinin uygulanmasi, bu idari
politikanin  uygulanmasma baglamadan Once baz1 sartlarin  saglanmasin
gerektirmektedir. Boylece isciler fikri kabul etmeye hazirlanabilir ve daha sonra onu
etkili bir sekilde gerceklestirmek icin ¢abalayabilirler. S6z konusu gereksinimler bir
dizi maddi, ahlaki, sosyal ve teknik girdiden olugmaktadir. Bunlar 151ginda egitim
sistemlerinin gelistirilmesinde modern uluslararas1 standartlar saglanmakta ve
bireylerin egitim performansinin  kalitesinin  iyilestirilmesi ve  kontrolii

gerceklestirilmektedir (Naci Recep Sekkar, Cemil Imran Nashwan, 2005).

Mustafa Ahmed Sayed, yiiksekdgretim kurumlarinda toplam kalite y&netiminin
gerekliliklerinden bazilarinin su sekilde ozetlenebilecegini belirtmistir (Mustafa

Ahmed Sayed, 1998):

1) Toplam kalite kiiltiiriinii tiim calisanlar, 6grenciler ve profesorler arasinda
yaymak ve pekistirmek.

2) Miifredati mevcut ¢agin gereksinimlerine uyacak sekilde giincellemek.

3) Ogrencilerden ve profesorlerden insan kaynaklari gelistirmek

4) Bilgi ve iletigim sistemini gelistirilmek

5) Karar verirken merkezilesmeden uzak yardimlagsma ve istisare esasina gore
caligmak

6) Universite egitiminde ¢esitli olgular1 &lgmek icin standartlar ve araclar
saglamak ve olusturmak.

7) Tiim ¢alisanlarin ve yararlanicilarin ihtiyaglarini belirlemek

8) Hatalar1 diizeltmek igin izlenecek yontemlerden biri de egitim kurumu iginde

0z degerlendirme yapmak.
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9) Ust ydnetimin toplam kalite uygulamasmin &nemine olan inanci ve yeni
degisimlere karsi sorumluluklarinin bilincinde olmak

10) Calisana giiven vermek ve isini yapmasi i¢in onu tesvik etmek

11) Ozellikleri ve is adimlarin1 tanimlayan toplam kalite ydnetimi igin eksiksiz
bir tasarim gelistirmek

12) Mezunlarin isgiicii piyasasi ihtiyaclarini ve uzmanliklarini belirlenmek.

Sallis, Ingiliz Standard1 ve onun ulusal karsihgmin kalite gerekliliklerini agiklarken

bunlar1 egitim alanina kanalize etti ve sunlar1 belirtti (Sallis, 1993):

1) Idarede kaliteden &diin vermemek

2) Kabul ve se¢im politikasi

3) Ogrencinin ilerlemesini kaydetmek

4) Miifredat gelistirme ve egitim stratejisi.

5) Takvim yontemlerinin tutarliligi

6) Diisiik basarilar1 belirlemek ve bunlari diizeltmek ve zayifliklarla basa
¢cikmak i¢in ¢aligmak.

7) Prosediirlerin siirekliligini ve dahili kalite kontrollerini saglamak

8) Yapinin gelisim ve egitimini saglamak

9) Insan kaynaklari ydnetimine saglamlastirmak

10) Uygun 6l¢iim yontemleri kullanmak

Hemen hemen bir¢cok yazar ve arastirmaci, yliksekégretim kurumlarinda toplam
kalite yonetiminin gerekliliklerinin su sekilde tespit edilebilecegi konusunda
hemfikirdir:

1) Siirekli Gelisme: Kurulusun, hatalar1 ve kusurlari ortadan kaldirarak ve
sorunlar1 ele alarak faaliyetlerinde ve {irlinlerinde iistiin kalite elde etme
yeteneginin artmasi saglanmalidir (Ekrem Taweel, Ahmed Al-Karani, 2010).

2) Misterilere Odaklanma: Bu alana olan ilgi, misteride ihtiyaglarini
karsilayarak memnuniyetini siirdiirme duygusu yaratir. Burada miisteri

ogrencidir (Ahed Matar Hiiseyin el-Miifid, 2006).
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3) lidari Liderlik: Baskalariyla etkilesimi saglama, isbirligi ve uyum yaratma
yetenegine sahip bir idari liderligin mevcudiyetini gerektirir (Faysal
Halefallah, 2003).

4) Tam Calisan Katilimi: Idari pozisyonlari ne olursa olsun tiim calisanlari
stirece dahil ederek calisanlari, hedeflere ulasmak ve sorumluluk almak igin
motive etmek amaglanir (Manal Taha Barakat, 2007).

5) Karar verme siireci; sorunlari ¢6zmek igin gerekli bilgi ve durumlarin
mevcudiyeti yoluyla toplam kalite yonetiminin odaklandig1 bilesenlerden biri
oldugunu gbz onilinde bulundurarak gergeklere ve mevcut duruma dayali
kararlar almak gerekir (Sahar Abbas Hassan ve digerleri, 2007).

6) Ogrenme ve Egitim: Bu, yiiksek kaliteli egitim programlari olusturarak saha
calismasinda becerilerini gelistirmek iizere ¢alisanlarin nasil diisiineceklerini

anlamalari i¢in Orgiitteki tiim bireyleri egitmek.

22. IS TATMINI

2.2.1. Neden is Tatmini

Is tatmini, psikoloji, ydnetim calismalari ve ekonomi alanlarinda merkezi bir
kavramdir. Ancak, is tatmini 6l¢limlerinin tek bir kavramsallagtirmasi dogru degildir.
Bazilar1 bunun is tatmini Olglimlerinin 6nemli bir dezavantaji oldugunu ileri
siirmiislerdir (Mufioz de Bustillo Llorente ve Fernandez-Macias 2005). Bazilar1 da, is
tatmininin nasil belirlendigini kesfetmeyi amaclayan is tatmini hakkinda daha fazla
aragtirma yapma firsati bulmus ve bunu yapmanm bir yolu, i memnuniyetini
yalnizca ¢aligma ortami tarafindan belirlenen olarak gormeyen, ozellikle yasamin
0zel alanindaki dis faktorleri de iceren daha genis bir cerceve oldugunu One

stirmiislerdir (Brown ve digerleri. 2012; Budd ve Spencer 2015; Spencer 2015).

Is doyumunun anlaml bir is kavrami dogrultusunda yeniden tanimlanmasi yalnizca
bilimsel bir ¢alisma degildir. Kasim 2013'te The New York Times'ta yayinlanan bir
goriis yazisinda, Amerikali editor Emily Esfahani Smith ve Stanford Isletme
Enstitiisii Profesorii Jennifer L. Aaker, Millennials'in - yani 1980'den sonra dogan

insanlarin - maddi mallardan ¢ok mutluluga odaklandigin1 yaziyor. Para pesinde
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kosmak yerine, onlar1 mutlu eden bir kariyer istiyorlar. Kariyer bagarisini belirleyen
bir faktor olarak paradan ¢ok anlamli ¢alismanin oldugunu ifade etme olasiliklar
daha yiiksektir. Geng nesiller i¢in i3 memnuniyetinin merkeziligini destekleyen bir
baska girisim, Kabine Ofisi, Egitim Bakanlig1 ve Isletme, Yenilik ve Beceriler
Departmani tarafindan desteklenen ¢evrimigi platform Skills Route'dur (2016).
Ortalama maagstan is tatminine kadar zengin bir veri seti kullanan Skills Route,
Birlesik Krallik'taki genclerin kendilerine uygun isleri se¢gmelerine yardimer olur.
Kurucular, amaglarinin “yalnizca kazang potansiyelleri i¢in degil, refahlar1 igin is
arayan genclerin oranini artirmak” oldugunu soyliiyor. Bu nedenle, insanlarin
calisma hayatlarindan ne istediklerine saygili bir ¢alisan refahi1 kavrami, geng nesiller

icin temel bir endise kaynagidir.

2.2.2. Ts Tatmini

Memnuniyet, bir seyin varliginin kemali demek olup kabul ve teslimiyet anlamina
gelmektedir. Memnuniyetin dereceleri vardir. En diisiinii sani, en yiiksegi ise kesin
kanaattir. Memnuniyet, onay ve kabulden ibaret olup icma ve ittifak anlaminda
kullanilan genel memnuniyet veya toplam memnuniyet demektir. Memnuniyet ayni
zamanda bir baskasinin istedigi bir seye itiraz etmeden onay vermek anlamina da

gelmektedir (Maryam Mustafa Salman Al-Nadawi, 2004).

Is tatmini kavramu, bir kisinin roliinden ne kadar memnun oldugu ile iliskilidir. Cok
sayida psikolojik ve cevresel yon vardir, bunlarin hepsi insanlarin isleriyle ilgili
duygularini sekillendirebilen duygusal, biligsel ve davranigsal tepkileri icerir (Spector
1997). Is tatmini, bireyin isine kars1 tutumu olarak nitelendirilmektedir. Bir is¢inin isi
hakkinda olan diisiincelerini etkilemekte olan parametreler arasinda iicret, yiikselme
olanaklar1, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, calisma sartlari, haberlesme,
giivenlik, verimlilik ve igin 6zelligi yer almaktadir. Bu parametrelerin hepsinin is
tatminini degisik sekillerde etkiledigi goriilmektedir (Ozdevecioglu ve dig., 2003). Is,
kisisel gereksinimleri karsilamanin yaninda kisinin duygu ve deger yargilarini da
pozitif yonde etkiliyorsa is doyumu ger¢eklestigi anlamina gelir (Erdogan, 1991:
376; Filiz 2014: 794, Giilay, 2006: 46).
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Is tatmini degiskeni, yirminci yiizyilin baslarindan itibaren davranissal egilimlerin
yonetimi ve 0grencilerle ilgili bilim adamlar1 ve arastirmacilar tarafindan biiytik ilgi
goren en Onemli konulardan biridir. Nitekim 1976 yilina kadar is memnuniyeti
tizerine 3000'den fazla iiniversite makalesi ve tezinin ortaya ¢ikmasi bu &nemi
pekistirmektedir (Youssef Muhammed Al-Qublan, 1981). Bireyin c¢alisma
hayatindaki huzur anlamindaki tatmininin is yeri ile sinirlt kalmayip yasam alanina
da aktarilmasi, is tatmini ile genel yasam tatmini arasindaki etkilesimi ortaya
koymaktadir (Giiner 2007). Insanlarin ¢alistiklar1 isten memnun olmalar1 onlarin
calisma performanslarini arttirmasi ve ruhsal durumlarini iyilestirmesi agisindan is

doyumunun 6nemli oldugu vurgulanmistir (Turhan F.H., Koktas, E., 2019).

Is tatmini konusu, gesitli is yerlerinde ve alanlarda uygun bir gelisme ve iiretkenlik
diizeyinin korunmasindaki temel faktorlerden biridir. Ozellikle bu duygunun
genellikle caligma ortamini olusturan ve c¢evreleyen bir dizi degiskenin ifadesi
olmaktadir. Goriinen o ki, 1§ tatmini terimi, bu yiizyilin otuzlu yillarindan beri is ve
islerin ¢ogu alaninda iistler ve astlar tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir
(Bassam Al-Omari, 1995). Hoppock, R. calismasi (1935), is tatmini arastirmalari
i¢cin gercek baslangic noktasini ve bu alanda yayinlanan ilk sistematik ¢alismalardan
birini temsil etmektedir (Halima Abdiilfettah Shehab, 1992). Hoppoc, is tatminini,
bir kisinin diiriistce "Isimden memnunum" demesini saglayan psikolojik, fiziksel ve
cevresel kosullarla ilgili bir dizi alaka olarak tanimlar (Hassan Ahmed Ferhat, Al

Ghurairi, 1998).

Schermerhorn bunu, bireyin, isin ¢esitli yonlerine yonelik olumlu ya da olumsuz,
tasidigr duygularin kalitesi olarak ifade etmistir. Buna ozel gorevler, c¢alisma
ortamlart ve meslektaslarla iliskiler de dahildir (Schermerhorn, 1984). Iginde
bulundugumuz dénemde ¢alisma sartlar1 diisliniildiigiinde insan, yagsaminin biiytik bir
kismini c¢alisirken gecirdigi i¢in is doyumu konusuna daha fazla 6nem verilmesi

gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Arslan ve Erbay, 2017).

Maslow'un ihtiyaglar teorisi de dahil olmak iizere is tatmini konusunda bir¢ok teori
ortaya ¢ikt1. Is tatmini ile ilgilenen teorilerin ¢cogu, insan motivasyon teorilerinin

temeli olan Abraham Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow,
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davranigin bir dereceye kadar tatmin edilmemis ihtiyaglarin varligindan meydana
geldigini, dolayisiyla bireyin diger ihtiyaglari tatmin etmek icin motive oldugunu
belirtmistir (Jerry Gray, 1989). Kendisi, o meshur 6l¢eginde insan ihtiyaclarini bes

ardisik seviyeye tanimlamistir:

Psikolojik ihtiyaclar.
Giivenlik ihtiyaclari.
Aidiyet ihtiyaclari.
Takdir ihtiyaglari.

o B~ w D P

Kendini gerceklestirme ihtiyaci (Hidir Kazim Hammoud, 2002).

Bu s6z konusu dort ihtiyacim1 karsilayabildiginde birey, basarma ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclari ortaya c¢ikacaktir. Kendini gergeklestirme; bireyin
yeteneklerine, niteliklerine, egilimlerine ve yeteneklerine uygun isler yaparak hayal

ettigini ve kendisi i¢in istedigini elde etmeyi arzulamasi anlamma gelir (Sprinthat,

1994).

Dolayisiyla ihtiyacglarin insan davraniglarini yonlendirmede 6nemli bir etkiye sahip
oldugu kabul edilmektedir. Bu nedenle, orgiit, bireyi tatmin etmenin yollarim
saglamali ve bunu amaglarina ulasmak icin uyarlamalidir (Halil Muhammed Hassan,

Khudair Kazem Hammoud, 2000).

2.2.3. TIs-Yasam Dengesi ve Is Memnuniyeti

Kamu sektorii catis1 altindaki Baglant: Orgiitleri, cogunlukla halka hizmet saglamak
icin tasarlanmistir. Bu nedenle, miisteri memnuniyeti, organizasyonun nasil
performans gosterdigi konusunda ¢ok kritik bir barometredir. Organ’ a (1997) gore,
miisteri memnuniyeti ¢alisanlarin  memnuniyetinden oldukca etkilenir ve bu,

organizasyonun basarisinin anahtari olacaktir.

Is ve is dis1 yasamlar arasindaki etkilesimler ve bunlarin isle ilgili ¢esitli sonuglara ne
gibi etkileri oldugu iizerine galismalar on yillardir arastirilmakta (PittCatsouphes ve

digerleri, 2006) ve daha genis bir kapsam ve kapsam kazanmistir. WLB teorisine
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gore, calisanlarin aileleriyle (hayatlar1) ve isle ilgili sorunlarla bas etmelerine
yardimci olacak uygulamalar veya destek hem igverenlere hem de calisanlara fayda
saglar (Galinsky ve Matos, 2011). WLB, kamu sektoriinde 6nemli bir rol
oynamaktadir, ¢iinkii teori, WLB'nin c¢alisanlarin refahini iyilestirdigini ve is tatmini
ile sonuglandigini ileri siirmektedir (Lazar, Osoian ve Ratiu, 2010). Organ (1997) ve
Bailey ve Dandrade'ye (1995) gore, miisterilerin memnuniyeti ¢alisanlarin
memnuniyetinden oldukca etkilenir ve bu, organizasyonun basarisinin anahtari

olacaktir.

Lazar, Osoian ve Ratiu (2010), WLB kavraminin tanitilmasinin ¢aliganlara fayda
saglayabilecegini ¢iinkii bunun ¢alisan tutumlarin1 ve algilarin1 etkileyecegini ve
bunun da is tatminine, orgiitsel bagliliga, is stresinin azalmasina ve isten ayrilmaya
yol agacagini One siirliyorlar. WLB teorisi, calisanlarin ig-yasam catismasini
azaltarak daha iyi WLB'ye ulagsmalarini saglayan ve bu etkilerin genellikle is tatmini
ve 1s lzerinde daha iyi kontrol ile iligskili oldugu organizasyonlarinin olumlu
degerlendirmelerini artiran politikalar1 6nermektedir. Yadav ve Dabhade (2014),
WLB'nin stresi azaltarak, sagligi iyilestirerek, dikkat daginikligini azaltarak, is
memnuniyetini artirarak, isyerinde esneklik saglayarak, moral ve motivasyonu

artirarak ve eve yakinlik saglayarak kurulusun karin iyilestirdigini 6ne siiriiyor.

Ayrica, 1986 ve 2011 yillarn arasinda yaymlanan 42 WLB calismasinin 6zetine
dayanarak, Butts ve ark. (2013) is memnuniyetinin WLB politikalariin
sonuclarindan  biri  oldugunu bulmustur. WLB politikalarinin  uygulanmasi,
calisanlarin ig-yasam catigsmasini azaltabilecegi i¢in c¢alisanlara fayda saglar
(Anderson ve digerleri, 2002; Lapierre ve Allen, 2006; McDonald ve digerleri,
2005). WLB politikalarinin ¢atismay1 azaltarak ¢alisanlarin WLB'sini iyilestirmeyi
amagladigini ima edebilir, bu da diger seylerin yam sira is tatmini lizerinde olumlu
bir etkiyle sonug¢lanir. Caligmalar1 ayrica artan bagliligin ve is memnuniyetinin
artmasmin igverenleri WLB politikalarin1 uygulamaya tetikledigini gozlemledi.
Bahsedilen bulgulara dayanarak, bu calisma, ¢atismanin iyilestirmeden daha diisiik
oldugu pozitif WLB'nin is tatmini ile pozitif olarak iliskili oldugunu savunuyor. Oysa
catigmanin gelismeden daha yiiksek oldugu olumsuz WLB, is tatmini {izerinde

olumsuz etkilere sahiptir. Dolayisiyla, pozitif WLB'ye sahip calisanlarin, negatif
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WLB'li ¢alisanlara gore islerinden daha fazla memnun olduklart sdylenebilir. Bu
nedenle, WLB teorisine ve ampirik calismalara dayanarak, is ve is dis1 yasamlari
arasinda olumlu iligkiler yasayan (catismadan daha fazla gelistirme) calisanlar

islerinden daha fazla tatmin olurlar.

2.2.4. Sorumluluk, Is Yiikii ve Rol Faktorleri

Katz ve Seufer (1996), gurbet¢ilerin denizasir1 islerinde basarisiz olmalarinin baslica
nedenlerinden birinin is sorumlulugunun karmasikligiyla bas edememeleri oldugunu
fark ettiler. Is yiikii ve stres, gurbetci basarisiziginin diger olas1 nedenleridir. Black
(1988), uluslararas1 gorevdeki ¢alisanlarin, ev i¢i ¢alisanlardan daha yiiksek diizeyde
strese maruz kalacagini ve bazen is yiiklerinin oldukga yiiksek oldugunu savundu.
Bonache (2005), gurbetgilerin ev i¢i ¢alisanlara kiyasla daha fazla is yiikii, daha fazla
dis baski ve islerinin goriiniirliglinden daha fazla baski yasadiklarini belirtmistir.
Ayrica, gurbetgilerin iglevleri her zaman tam olarak belirlenmemistir, bu nedenle
daha yiiksek derecede belirsizlik, kafa karisikligi ve rol belirsizligi yasayabilirler
(Bonache, 2005). Aslinda bu istenmeyen yonlerin memnuniyeti olumsuz etkiledigi

goriilmektedir.

2.2.5. Is Memnuniyeti Onemlilikleri

Insan kaynaklarinin yonetimdeki rolii, el emeginin hala ydnetim ve iiretkenlik
stirecine hakim oldugu gelismekte olan toplumlarin kiiltiirlerinde goriilmektedir.
Andreassi, Lawter, Brockerhoff ve Rutigliano (2014), kadins: kiiltiirlerden ziyade
erkeksi kiiltiirlerin is tatmini ile daha gii¢lii bir iligkisi olacagini varsaymislardir.
Hem eril hem de disil kiiltiirler basar1 ve taninmaya deger verir. Eril kiiltiirler bir
basar1 hissini tercih ederken, disil kiiltiirler i¢in kisisel taninma 6nemlidir (Fening ve

Beyer, 2014).

Insanlar her seyden 6nce bireylerdir ve diisiincelerin veya hizmetlerin iiretiminde
veya performansinda 6nemli bir faktordiir (Domuzlar et. al., 1973). Yonetimin
insanlarla etkili sonuglar elde etmek anlamina geldigini savunur. Yonetim, seylerin

yonii degil, insanlarin gelisimidir. Bilge yoneticiler bu gercegin farkindadirlar ve
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denetledikleri kisilerle giiglii iligskiler kurma egilimindedirler, bu sayede insanlari
daha biiylik basarilara ve daha yiiksek performansa goétiiriirler. Daima akilda
tutulmasi gereken sey, insanlarin ne istedigi ve bundan zevk aldigi ve liderlerinin
kendileri i¢in 1yi oldugunu diisiindiikleri seydir (Portigal 1976: 7).

Is tatmini temelde bireysel bir meseledir. Bireyler isin kendi deger sistemleriyle ilgili
yonlerini ararlar, bazilar1 giivenlige, bazilar1 sosyal statiiye, bazilar1 gelire, digerleri
isin tiiriine vb. daha fazla deger verir. Ancak, bireyler kendi deger kiimelerinde
farklilik gosterirken belirli gruplardaki bireylerin degerlerinde en azindan orta
diizeyde bir tutarlilik vardir. Calisanlarin deger sistemlerinin anlasilmasi, personel
programlarinin gelistirilmesinde yonetim ic¢in ¢ok faydali olabilir (Tiffin ve

McCormick, 1968: 358).

Onceki tartismadan onemli bir soru c¢ikarilabilir: Calisam1 memnun etmek igin
gercekten ¢ok Onemli olan nedir? Sayles ve Strauss'un (1960: 64) is doyumunun

O6nemi ve dnemsizligine iligkin vardiklar1 sonuca gore verdikleri cevap:

2.2.6. Is Memnuniyeti Onemlidir

1. Insanlar kendini gerceklestirmeyi ister.

2.Is tatmini saglamayan psikolojik olgunluga asla ulasamaz.

3.Isinden doyum alamayanlar hiisrana ugrarlar.

4. Is, erkegin hayatmin kontroliidiir.

5.T hortumu igsiz mutsuzdur. Mecbur olmasalar bile ¢aligmak isterler.

6.Zorlayici iglerin olmamasi ruh sagligina yol agar.

7. Is ve bos zaman kaliplar1 birbirinin i¢ine geger. Yaratict olmayan bir isi
olanlar yaratici olmayan bir tepkiye girerler.

8-Is tatminsizligi, 8-Isten her yabancilasma icin zorlu isler saglayabilir, moralin

diismesine, iiretkenligin diismesine ve sagliksiz bir topluma yol agar.

2.2.7. Is Memnuniyeti Onemsizdir

1) Bazi insanlar zorlu olmayan isleri tercih eder.
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2) Kisisel kisilik, insanlar g¢alismaya baslamadan Once sabitlenir. Caligmak
suclanamaz.

3) Cogu insan nispeten diisiik bir i doyumuna sahiptir ve yalnizca rutin isleri
kabul eder.

4) Minsanlar hayatlarini aile ve birliktelik iizerine odaklar.

5) Is sahibi olmak igin toplumsal baskilar olsa da, bu, isin zorlu olmasi
gerektigi anlamina gelmez.

6) Koti ruh saghgi, disik gelir veya rutin islerin diisiik statiisiinden
kaynaklaniyor olabilir.

7) Isyerinde yeni bir bohemizm, isyerinde artan can sikintisini telafi edecek.

8) Biz ancak seri lretim teknolojimizi ve yiiksek yasam standardimizi
ortadan kaldirmak pahasina her beden i¢in zorlu isler saglayabiliriz ve

toplum bu bedeli 6demeye isteksizdir.

Tiim bunlardan, insanlarin yalnizca ise verdikleri onem acisindan degil, aym
zamanda islerin sunduklar1 tatmin tiirii agisindan da farklilik gosterdigi sonucuna
varilabilir. Bu nedenle, yonetimin tiim ¢alisanlarint memnun etmesi ve dnlenebilmesi
i¢in is tatminsizliginin nedenlerini ve motivasyonun énemini belirlemesi gerekir. Is
tatmini kavramindaki ve énemindeki kusurlara iliskin onceki tartisma, kuskusuz, bu
arka plan1 bu ¢alismanin pratigiyle iliskilendirmek i¢in teorik arka planda agikliga

kavusturulmalidir.

2.2.8. Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyon ve is tatmini yakindan iligkilidir ve literatiirde genellikle net bir sekilde
ayirt edilmez. Ayrica, 1§ tatmini teorilerinin ¢ogu motivasyon teorilerinden
gelmektedir. Herzberg'in iki faktdr teorisi, Esitlik teorisi, Beklenti teorisi ve Is
Karakteristik teorisi, ¢alisgan motivasyonunu ve i tatminini ayni anda agiklamaya
hizmet eden teoriler arasindadir. Cogu yazar ve teorisyenin bu iki konuyu ayni teori
altina koymasinin olasi bir nedeni, hem motivasyon hem de is tatmini teorilerinin bir
nesneye veya bir is faktdriine verilen hazci tepkilerle baglantili olmasidir. Insanlarin
memnun olduklar1 seylere yaklasmaya calistiklari ve memnun olmadiklari seylerden

kacindiklar1 varsayilir. Benzer sekilde, insanlarin kendilerine hos gelen seyleri

21



aramaya motive olduklar1 varsayilir. Aralarindaki yakin bag nedeniyle ve kafa
karigikligin1  Onlemek icin yazar, ikisi arasindaki farki vurgulamanin gerekli
oldugunu diistinmektedir. Motivasyon ve is tatmini arasindaki temel fark, ikincisinin

daha ¢ok bir tutum olmasi, birincisinin ise bu tutuma yol agan bir silire¢ olmasidir.

2.2.9. Is Doyumu ve Ekonomik Davramslar

Is tatmin diizeyi, ¢alisan davranisinin dnemli bir gdstergesi olabilir. Devamsizlik gibi
profesyonel olmayan davraniglar, diisiik diizeyde is tatmininin sonucu olabilir
(Salehi, Gahderi ve Rostami, 2012). Javed, Balouch ve Hassan (2014), disiik
diizeyde bir is tatmininin organizasyon ilizerinde olumsuz bir etkisi olacagini, yiiksek
seviyede bir tatminin ise organizasyon ilizerinde olumlu bir etki ile sonu¢lanacagini
One surmislerdir. Bir kurulustaki ¢esitli is tatmini diizeylerinin de finansal
yansimalar1 vardir. Yiiksek diizeyde is tatmini, organizasyonun finansal durumunu
tyilestirebilir, ancak isglicii maliyetleri artacak ve boylece firma degerini

diisiirecektir (Edmans, 2012).

Is tatmininin, alternatif is firsatlarma gore calisanlarin gelecekteki iicretleri ve
calisma kosullar1 hakkindaki beklentilerini yansittig1 i¢in isten ayrilma, devamsizlik
ve verimlilik gibi 6nemli ekonomik davranislarla iligkili oldugu tartisilmaktadir
(Lévy-Garboua ve digerleri, 2005; Freeman, 1978). ). Is doyumunun ise devamsizlig
tahmin etmedeki 6nemi Drago ve Wooden (1992) tarafindan yapilan arastirma
caligmasinda ortaya konmustur. Calisma, calisma-bos zaman hipotezini hesaba
katarken, calisma saatleri, iicret, calisma disiplini ve calisma gruplann gibi -
sendikalara veya is konseylerine de atifta bulunabilecek - devamsizligin diger
belirleyicilerini 6zetledi. 1988'de ¢alisanlar hakkinda toplanan ve bir log-odds
regresyon modeli tahmin eden uluslar arasi bir veri setinden (Avustralya, Kanada,
Yeni Zelanda ve Amerika Birlesik Devletleri) elde edilen verileri kullanan ampirik
kanitlar, diisiik devamsizlik oranlarinin birbirine siki sikiya bagl calisan ¢evreleriyle
iliskili oldugunu 6ne siirdii. yiiksek diizeyde is tatmininin varligi ve bunun tersi. Bu

calismada, is doyumunun devamsizliin bir yordayicisi oldugu dogrulanmistir.
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Patterson ve ark. (2004), is tatmininin orgiitsel iklim ile bir firmanin performansinin
ekonomik yonii (verimlilik) arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini ampirik
olarak inceleyebilmistir. Orgiit iklimi, calisanlarin bir firmanin politikalara ve
uygulamalarina iliskin algilar ile ol¢iilmiistiir. Katilim modeli, 6zerklik yapis1 ve
denetim desteginin mevcudiyeti gibi orgiitsel iklim faktorleri bir sekilde is tatmini ile
ortlistiiglinden, yazarlar orgiitsel iklimin verimliligi dogrudan etkilemeyebilecegini
one stirdiler. Hiyerarsik ¢oklu regresyonlarin ve Britanya'daki 42 imalat firmasindan
toplanan verilerin yardimiyla, orgiitsel iklimin sekiz Ol¢iisliniin iiretkenlik ile iliskili
oldugu ve iklim Ol¢iimleri daha fazla memnuniyet uyandiran unsurlara sahip

oldugunda korelasyonun daha gii¢lii oldugu bulundu.

Iktisat literatiiriindeki is tatmininin elde tutmay:1 etkiledigi yoniindeki oOneriyi
dogrulamanin yani sira, Delfgaauw (2007) ayrica is tatmininin i arama yoniini
etkiledigini one slirmiistiir. Kamu sektoriindeki biiyiik bir Hollandali ¢alisan drnegini
arastiran ve iki asamal1 bir 6rnek se¢cim modelini tahmin eden c¢alisma, c¢alisanlarin,
firmalar ve endiistrilerdeki isler arasinda islerin nasil farklhilastigina dair
degerlendirmelerini gosterdi. Genel olarak bulgular, firma diizeyinde isgiicli devrinin
nedenlerinin kazang yapisi, yonetim ve is baskisini i¢erdigini, endiistri diizeyinde ise
isglicii devrinin azaltilmasina yardimci olacak politikalarin ¢alisma kosullarina daha

fazla oncelik verilmesi gerektigini, finansal beklentiler ve is gorevleri.

Delfgaauw (2007), is aramanin firma veya endiistri i¢indeki yoniinii incelerken, Card
ve digerleri tarafindan yapilan ¢alisma. (2012) Clark ve Oswald'a (1996) benzer bir
calisma goreli iicret karsilastirmasinin is arama ve is tatminini etkiledigini ortaya
koymustur. Kaliforniya'daki tiim devlet ¢alisanlarinin maaglarinin listelendigi bir
web sitesinin kurulmasiyla birlikte, California Universitesi'ndeki bir grup ¢alisan
web sitesi hakkinda bilgilendirildi (tedavi grubu), digerleri bilgilendirilmedi (kontrol
grubu). Card ve arkadaglarinin deneysel calismasi. (2012) web sitesi ile ilgili
bilgilerin siteye giren kisi sayisini artirdigini ortaya koymus ve ayni is birimindeki
calisma arkadaglariin  {cretlerini  aragtirdiklarin1  bildirmiglerdir. Boylece

meslektaslarin maasi hakkinda bilgi olusturuldu.
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Muhasebeciler, ister serbest meslek sahibi ister maash ¢alisanlar, islerine ve
kuruluslarina baglilik, memnuniyet ve baglilik sahibi olmalidir. Millan, Hessels,
Thurik ve Aguado (2013) serbest meslek sahibi bireylerin yaptiklari isin tiirlinden
olduk¢ca memnun olduklarini, iicretli ¢alisanlar ise is giivenliginden daha yiiksek
diizeyde memnuniyet bildirdiklerini bulmuslardir. Serbest ¢alisanlar, {icretli
calisanlara gore islerinden daha fazla tatmin olmalarin1 saglayan daha fazla
bagimsizliga ve esneklige sahiptir (Alvarez ve Sinde-Cantorna, 2014). Per Lange'e
(2012) gore, calisan bireyler listleri tarafindan verilen emirlere uymak zorundadir,
serbest meslek sahibi bireyler ise daha yiiksek diizeyde kendi kaderini tayin etme ve

Ozgurliige sahiptir.

2.2.10. Is Doyumu Teorilerinin Tarihsel Perspektifi

[k endiistriyel psikologlar, orgiitle ilgili ¢aligmalarinda iscilerin psikolojik refahini
dislarlar. Bunun yerine, fiziksel ortamdaki degisiklikler (yani Bilimsel Yonetim)
yoluyla iiretkenligi artirmaya vurgu yapildi. Daha sonraki ¢alismalar, iiretkenlik ve is
memnuniyetini 6lgmede bir sonraki dnem asamasina isaret etti. Bu c¢alismalarda
fiziksel kosullardaki degisimden ¢ok insan iliskisine onem verilmistir (Hawthorne
Studies). Ilerleyen sayfalarda, ydnetim hayatinin bu caginda gosterilen g¢abayi

tartisacagiz.

Is tatminini ve bunun insanlar iizerindeki etkisini tarihsel olarak gdzden gecirmeye
baslamanin en iyi yolu Frederick W. Taylor'dur. 20. yiizyilin baslarinda Taylor, her
tiir 151 yapmanin "tek yolunu" bilimsel olarak belirlemek i¢in her bir is performansini
inceleyerek isle ilgili faaliyetlerin yiiriitiilmesini daha verimli hale getirmenin bir
yolunu 6nerdi. Boyle bir yaklasim, boyle bir ¢alismanin sonuglarini, ortaya ¢ikacak
artan cikt1 i¢in teklif edilen primi kazanmak istiyorsa, her is¢inin harfiyen uymak
zorunda oldugu bir dizi kural haline getirir. Bu teori, iscilerin islerini
yapabilmelerinin en verimli yolunun Taylor'in varsayimina bagli oldugunu belirler
(Landy ve Trumbo 1980:340). Bu nedenle Taylor, bilimsel yonetimi bir verimlilik
araci olarak degil, degisen bir zihinsel tutum olarak tanimlar (Locke 1976: 1298).
“bilimsel yonetim herhangi bir verimlilik degildir ... bir maliyet hesaplama sistemi

degil ... bir parga iscilik sistemi degil ... sinirsiz bir sistem ... bir prim sistemi degil . ..
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bir adami durdurmak ve onun hakkinda bir seyler yazmak degil ...bu zaman ¢aligmasi
degil ...hareket etiidii degil ...higbiri degil Bilimsel yonetimden soz edildiginde
ortalama bir insanin aklina gelen cihazlar ... 6ziinde bilimsel yonetim, onlarda tam
bir devrim niteligindedir. yonetimler tarafinda... bilimsel yonetim altindaki iki tarafin
zihinsel tutumlarinda yer alan biiylik devrim, her iki tarafin da artik tiim olarak
boliinmesine géz dikmesidir. .. onemli bir meseledir ve birlikte bu fazlalik o kadar
bliyiik olana kadar dikkatlerini fazlaligin boyutunu artirmaya cevirirler ki ... liretici
i¢cin karda oldukga biiyiik bir artis" (B son ix, 1956:276'da alintilanmistir). Taylor'in
tavri, sadece hissetmekten ¢cok daha dnemliydi; yonetimle isbirligi ve kendi ¢ikarlar
ile ilgili is¢i felsefesini kastediyordu. Bilimsel yonetim felsefesini benimseyen ve
miimkiin olan en yiiksek kazanci en az yorgunlukla alan bir is¢inin tatmin ve tiretken

olacagini zzimnen varsaymist1.”

Locke, isin dogru araglar1 saglayarak, is i¢in dogru adami secerek ve is dogru
yapilacaksa uygun tesvikler vererek gelistirilebilecegini agiklar. Birlesik Devletler,
Ingiltere ve Almanya'daki arastirmacilar yorgunlugun onciillerini ve sonuglarini
belirlemeye odaklanmaya bagladilar (Viteles, 1932; Burtt, 1931). Bu erken
caligmalardan yeni bir diisiince akimi ortaya ¢ikti; is tatminini anlamanin anahtari,
fiziksel caligma kosullarina ve iscilerin iicretine odaklanmaktir. Bu egilim erken
donem teorisyenleri tarafindan kullanilmig ve "Fiziksel-Ekonomik Okul" olarak
bilinmistir (Locke 1976). Yeni bir is tatmini ¢aligmas1 modeli, vurguyu ekonomik ve

fiziksel ¢alisma kosullarindan "Tutumlar” ve "Insan Iliskileri"ne kaydirmustir.

1. Yazarlar, is¢ilerin ¢aligma davranislarini etkileyen bir duyguya sahip olduklari
seklindeki radikal dneriyle sonuca varmaktadirlar.

2. Alan deneylerine yonelik yaklagimlari, belirli arastirma yonteminin hem giiclii
hem de zayif oldugunu gosterir.

3. Iscilerin nesnel gergekligi "algilama" biciminin, davranis1 anlamada nesnel

gercekligin gerceklerinden daha 6nemli olabilecegini One siiriiyorlar.

IIk ¢aligmalar, Taylor gelenegine odaklanmalari bakimidan benzerdir. Fiziksel
kosullardaki degisikliklerin verimlilik {izerindeki etkisi incelenmistir. ilk sonuglar,

deneylerdeki {iyelerin, fiziksel kosullardaki degisikliklerin bir sonucu olarak

25



performanslarinin arttigini gostermektedir. Bu "Hawthorne Etkisi" olarak bilinir.

Endiistriyel psikolojideki en eski ve en koklii bulgulardan biridir.

2.2.11. Giincel Is Doyumu Teorileri

Campbell ve digerleri (1970: 341), is tatmini teorilerini mekanik veya siire¢ teorileri
ve maddi veya igerik teorileri olmak tiizere iki kategoriye ayirarak ilging bir

degerlendirme sunar. Bu degerlendirme asagidaki boliimlerde tartisilacaktir.

2.2.11.1. icerik Teorileri

Icerik teorileri "davranisin nasil harekete gecirildigini, nasil yonlendirildigini, nasil
stirdirildiigiiniic ve nasil durduruldugunu agiklamaya ve tanimlamaya ¢alisir"
(Campbell ve digerleri,’ 1970: 341). Is tatminini etkileyen faktdrleri agiklar ve
arastirmacilart ig tatmini ve tatminsizligi ile sonuglanan faktorleri belirlemekle
ilgilenir. Maslow'un ihtiyag teorisi (1954), Herzberg ve digerleri, iki Faktor teorisi
(1959) ve McGregor (1960) bu teorilerin drnekleridir. Is tatminine iliskin en ¢agdas
goriisler aslinda bu teorilerden ortaya ¢ikmis ve psikoloji ve yonetim arastirmalari
alaninda insanlar arasinda en genis kabulii kazanmistir (Campbell ve digerleri, 1970).
Motivasyon teorilerini kategorize etmenin en yaygin yolu, onlar1 igerik (fhtiyag) ve
Siireg teorileri olarak gruplamaktir. Icerik teorileri, bir kisinin icindeki giigle (arzu,
diirtiiler ve ihtiyaclar) iliskilendirilen teorilere atifta bulunur. Bu teoriler, bir kisiyi
neyin motive ettigine odaklanir. Igerik teorilerine &rnekler; Maslow'un Ihtiyag
Hiyerarsisi, Aldefer'in ERG teorisi, Herzberg'in Iki Faktér teorisi ve McClelland'in

teorisi

2.2.11.2. Maslow’un Hiyerarsik Teorisi

Abraham Maslow (1954), insan ihtiyaglari ve bunlarin insan davranisi iizerindeki
etkileri ile ilgili en ok bahsedilen teorilerden birini nermektedir. Insan giidiilerinin,
bes ihtiyac diizeyinden olusan bir hiyerarsiye gore sirayla gelistigini belirtir. Bu
ihtiyaglar belirli bir diizende veya hiyerarside gelir, boylece bir kisi daha yiiksek

seviyeleri tatmin etmek icin ilerlemeden oOnce ihtiyaglarin bir seviyesinin
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karsilanmasi gerekir. Bes ihtiyag diizeyi sunlardir: (1954: 35-46): fizyolojik,
giivenlik (giivenlik), ait olma ve sevgi, saygi ve kendini gergeklestirme. Bu ihtiyag
kategorileri arasinda dinamik bir iliski iliskilendirme modunda varsayilir: fizyolojik
ihtiyaclarin en baskin oldugu bir prepotens hiyerarsisi. Uygulama modunda Maslow,
kendini gerceklestirmenin kolaylastirilmasinin hem birey hem de toplum i¢in faydali
sonuglara yol actigmi &ne siirmektedir. Maslow'un Ihtiya¢ Hiyerarsisi onemli
arastirmalara tabi tutulmustur (Davis, 1946; Centers, 1948; Morse & Weiss, 1955;
Layman 1955; Veroff, Atkinson, Feld ve Gurin, 1960; Pellegrin &coates, 1957;
Porter 1961, 1962). Bu ¢alismalarda Maslow'un endiistride yonetimi anlamak i¢in bir
referans cercevesi olarak teori. Ihtiya¢ hiyerarsisi davranis bilimi literatiiriine ve
beraberindeki pragmatik, kapitalist, endiistriyel kiiltiire c¢evrildiginde, genel insan
psikolojisi ile degil, belirli amaglar ve sonuglarla ilgili bir ilginin parcasi haline gelir.
Baska bir deyisle, Maslow hiyerarsisi farkli bir iletisim baglamima c¢evrilmistir.
Omegin, Douglas McGregor (1960) "girisimin insani yonii" adli kitabinda tipik
olarak Maslow'un bicimiyle karsilasmis ve geleneksel "X Teorisi" ve "Y Teorisi"ni

sunmustur (Bu teori bu boliimde daha sonra tartigilacaktir).

Alderfer (1969, 1972), Maslow'un hiyerarsisini Varolus, Iliski ve Biiyiime ihtiyaglari
(ERG) olarak adlandirilan ii¢ temel ihtiyagtan olusan bir dizi halinde yeniden
yapilandirdi. O (1972), belirli bir ihtiyacin igerdigi nesnelere yonelik arzu ile tatmin

arasindaki karsilikl iligkilerle ilgili bir dizi 6neri siraladi.

Popiilerligine ragmen, Maslow'un teorisi birtakim elestirilerle karsi karsiya kaldi.
Ornegin, Buchanan ve Huczynski (1985: 55) bu teoriyle ilgili iki ana problemden
bahseder. Birincisi, "davranist nasil tahmin edebilecegini gérmek zordur. Hiyerarside
bir adimdan digerine ilerlemeden Once wulasilmasi gereken tatmin miktarini
tanimlamak ve 6lgmek zordur". Ikincisi, bu teori "psikolojik bir teoriden ¢ok bir
sosyal felsefe gibidir". Bununla birlikte, Maslow'un c¢aligsmasi verimli bir alan sagladi
ve bir¢ok diisiinme ve arastirmay1 tesvik etti ve ayrica bazi kuruluslarin ¢alisanlarini
motive etmek icin uygulamalarini degistirmesine yol agti. Bu nedenle Maslow, insan
davranisinin bircok farkli giidiiden etkilendigine (Buchanan & Huczynski 1985: 55)
dikkat cekmekte agikca haklidir ve onun ¢abalari uzun yillardir en Onemli

gelismelerden birine isaret etmektedir.
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2.2.11.3. Herzb erg'in Motivasyon-Hijyen Teorisi

Herzberg ve digerleri (1959), Maslow'un ¢alismasini genisletti ve yonetim ve insan
davranig1 i¢in genis etkileri olan bir i motivasyonu teorisi gelistirdi. Maslow'dan
farkli olarak Herzberg ve arkadaslari, daha diisiik ihtiyaclarin asla tatmin
edilmedigine inanirlar. Maslow'un sistemi uygulamada ise yaramadi ¢linkii insanin
biyolojik ve psikolojik ihtiyaglari, biri ya da digeri ilk 6nem tasiyan degil, paralel
sistemlerdir (Rethmeyer, 1975: 21). Herzberg bunu dikkate alarak, insanin bu maddi
ve manevi giidiilerinin birbirinden ayrilmadigina dair iyi bilinen teorisini kurmustur.
Bagka bir deyisle, Herzberg, insanlarin bes yerine iki farkli ihtiya¢ kategorisine (yani
Maslow'un ihtiyaclari) sahip oldugunu savundu. Bu ihtiyaclar temelde birbirinden

bagimsizdir ve davranisi farkli sekillerde etkiler.

ki nedensel faktor kategorisi tanimlanmustir: Biri, basari, taninma, zorlu ¢alisma,
ilerleme ve iste bilylimeyi iceren is icerigi ve gorev performansi ile yakindan ilgilidir.
Memnuniyet yaratan bu degiskenler "motivatorler” veya "tatmin ediciler" olarak
adlandirilir. Bu degiskenlerden birinin ¢aligmamast memnuniyetsizlige yol agmaz.
Diger degisken kategorisi, isin baglami ve organizasyonu ile ilgilidir: bunlar sirket
politikas1 ve yonetimi, denetimi, ¢calisma kosullari, kisiler arasi iliskiler, maas, statii,
is giivenligi ve kisisel yasami icerir. Bu degiskenler memnuniyetsizlige neden
olabilir, ancak insanlar1 motive etmeyecektir. Bunlara "hijyen" veya "bakim"
faktorleri denir. Bu degiskenlerin eksikligi varsa karsilanmadigi takdirde
memnuniyetsizlik ortaya cikacaktir. Bu degiskenler hakkinda eksik bir sey yoksa

(6rnegin, is iyi organize edilmisse), memnuniyete yol agmayacaktir.

Herzberg'in cabalari, Ozellikle arastirma tamamen insanlarin iyt ve kotl is
deneyimleri hakkinda sdylediklerine dayandigi i¢in agir bir sekilde elestirildi. Bazi
yorumcular, insanlarin basarilari i¢in kisisel kredi alirken, genellikle tatsiz olaylari
kendi disindaki giiclere atfettiklerini belirtmislerdir (Bolman & Deal 1984: 85).
"Oykii anlatma ydntemi", islerde doyuma yol acan belirli araglar1 tanimlamaz, daha
ziyade davranistan kaynaklanan siireglere (6rnegin, basari, taninma) atifta bulunur

(Cooper 1977:32-33).
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Son olarak, insan olarak calisanlari, 6zellikle daha egitimli, daha bagimsiz ve daha az
itaatkar olan giiniimiiz ¢alisanlar1 olmak iizere, tek basina hijyen faktorii ile motive
etmek zordur. Herzberg'in cabasinin motivasyon calismasina onemli 6lgiide katkida
bulunduguna siiphe yoktur. Maslow'un calismalarini genisletip zenginlestirdi ve

caligma motivasyonuna daha uygulanabilir hale getirdi.

2.2.12. Kinetik Tatmin Teorileri

2.2.12.1. iki Faktor Teorisi

Bu teori, Ferdel Herzberg ve arkadaslari tarafindan, bireylerin davranislarinin ve
calisma motivasyonunun itici giicii olarak memnuniyet iizerine bir saha ¢aligmasiyla
gelistirilmistir. Bu g¢alismada, bireyi etkileyen iki grup faktdr oldugu sonucuna

ulagtlmistir:

1) itici faktorler arasinda taninma ve takdir, basari, terfi ve kariyer gelisimi veya
isin kendisi ve is veya sorumluluk alaninda biiyiime ve kendini gelistirme
potansiyeli yer alir. Bunlar, iscilerde tatmin ve kanaatin olugmasi i¢in gerekli
faktorler olup saglanmamasi memnuniyetsizligin meydana gelmesine yol
acmaz.

2) Ikincisi ise onleyici faktorler olup bunlar iicretler, ¢aligma istikrari, idari
politikalar, kisisel iligkiler ve ¢alisma kosullar1 dahil olmak {izere ¢alisma
ortami ve cevre ile ilgili hususlardan ibarettir. Bunlarin saglanmasi is tatmini
meydana getirmez ancak mevcut olmamasi isten tatminsizlige yol acar
(Steers ve Porter, 1983; Kamal Mustafa, 1994; Mahmoud Suleiman Al-
Amyan, 2004).

Herzberg, itici faktorlerin iiretimin iyilestirilmesine yardimet olan faktorler oldugunu
ifade etmistir (Sekil-2.1). Ciinkii bu faktorler sayesinde is¢i, kendini motive eder,
bireylerde olumlu bir his saglar ve kisisel gelisim i¢in firsatlar sunar. Bu da onlar
daha fazla c¢alismaya ve iiretkenligi artirmaya sevk eder. Koruyucu faktorlere
gelince, bunlar motivasyon yaratmaz ve daha fazla iiretim saglamaz, ancak bir

memnuniyetsizligi, isyan1 veya grevi engeller. Bu faktorlerin varligi, mevcut olmasi
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gereken minimum faktdrlerdir. Isciler, bunlar1 gerekli goriir, yonetim tarafindan

ihsan edilen bir bagis olarak kabul etmez (Mohammed Qassem Al-Qaryouti, 2000).

Oznel Getiri

I / N

: Birey tarafindan
Memnuniyet | algilanan faydalarin

'y esitligi \
Harici Getiri

Basan

Sekil 2.1. Herzberg'in bakis acisindan itici faktorler ile koruyucu faktorlerin
karsilastirilmasi1 (Macit Al-Attiyah, 2003) (Robbins, 1997).

2.2.12.2. Beklenti Teorisi

Bu teori 1964'te Victor Vroom tarafindan gelistirilmistir. Bu teoride bireyin neden
belirli bir davramsi digerine tercih ettigini aciklanmustir. Ozii, hareket etme veya
davranigta bulunma arzusu veya egiliminin belirli sonuglar1 takip etmektedir. Aym
zamanda bu, bireyin bu sonuglar1 kabul etme istegine de baghdir. Beklenti teorisi,
dolayli olarak amacin gergeklestirilmesi yolunda bir aractir. Soyle ki bireyin elde
ettigi sonucun kendi basina bir ama¢ olmadigini, daha ¢ok istenen baska bir sonuca
ulagsmak icin bir arag¢ veya araci oldugunu goriiyoruz. Ornegin, isinde terfi etmek
isteyebilir ama bunu sirf isinde yilikselmek i¢in arzulamaz. Bununla takdir edilme,
saygl gorme, digerleri arasindan siyrilma ihtiyacini karsilamak ister ya da bunu tiicret
ve maas olarak maddi getiriler elde etmenin bir yolu olarak goriir (Mahmud

Siileyman Al-Amyan, 2004).

2.2.12.3. Porter & Lawler Modeli

Porter ve Lowler (1968) Fromm modelini gelistirdiler ve memnuniyeti hem basari

hem de geri doniis ile iliskilendirdiler. Basar1 ve tatmin arasinda, yani getiriler
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arasinda bir ara baglant1 gérmiislerdir. Bu nedenle, Porter ve Lawler'in modelinde
Vromm’un teorisine eklenen en belirgin sey, performans siirekliliginin caliganin
inancina ve memnuniyetine bagh kavramdir. Memnuniyet ve tatmin, elde edilen
gergek getiriler ile bireyin inandiklari arasindaki yakinsama derecesi ile belirlenir.

Iki tiir getiri vardur:

1. Oznel getiri: Bu getiriyi, birey yiiksek basariya ulastiginda hisseder ve bu,
bireyin daha ytiksek ihtiyaglarini karsilar.
2. Harici Getiriler:Sekil (2.2)’de goriildiigi gibi, bireyin terfi, licret ve is

giivenligi gibi asgari ihtiyaglarini karsilamak i¢in orgiitten elde ettigi seyleri

ifade eder.
Geleneksel teori
Memnuniyetsizlik Memnuniyet
Herzberg'in teorisi
Memnuniyetsizlik itici faktorler Memnuniyet
Duygu Yoklugu Koruyucu faktorler Memnuniyetsizlik

Sekil 2.2. Porter ve lawler modeli.

Model; motivasyon, bagsar1 ve tatmin/memnuniyet siireci arasindaki entegreyi

gostermektedir (Mahmoud Suleiman Al-Amyan, 2004).

2.2.12.4. Adalet Teorisi

Bu teori, bireysel is tatmini ve adalet arasindaki iligki etrafinda doner. Buna teoriye

gore calisanin yaptig isten aldigr 6dil ve tesviklerin adilligini hissetme derecesi,
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performans ve iiretkenlik diizeyini etkileyen memnuniyet duygusunu biiylik olciide

belirlemektedir.

1963 yilinda Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu teori, bireyin adalet derecesini,
isindeki cabalari (girdilerini) benzer is ve ayni kosullarda calisanlarin getiri ve
ciktilar1 ile karsilastirarak Olgmesi gercegine dayanmaktadir. Karsilagtirma sonucu
adil ve her ikisi de esit ise bireyde tatmin duygusu meydana gelir. Tersi durumda ise

kiside, yaptig1 isten memnuniyetsizlik duygusu olusur.

Adalet teorisi degerlendirme, karsilastirma ve davranis olmak iizere ii¢ temel adimi
icerir. Degerlendirme; kisinin liyakat, egitim diizeyi, beceri, iste harcanan emek
miktar1 vb. girdileri ve maddi getiriler, terfi, kisisel ¢ikar, miikemmellik, takdir ve

saygt vb. ¢iktilart igerir.

Davranis ise degerlendirme ve karsilastirma arasindaki iligkiyi algilama siirecini
ifade eder. Bir kisi durumun adil oldugunu fark ettiginde, olumlu bir tutum ortaya
koyar. Aksi halde yani durumun adaletsiz oldugunu hissederse, iki gorelilik
arasindaki esitligi yeniden saglamak icin ¢aba sarf eder (Mahmud Siileyman Al-

Amyan, 2004).

2.2.13. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Her ne kadar is tatmini her bireyin sinirsiz sayida favori egiliminden olugsa da is
tatminini olusturan genis alanlar ve 1is tatmini derecesini etkileyen faktorler
konusunda aragtirmacilar arasinda bir miktar fikir birligi vardir. Anzi, is tatminini
etkileyen faktorlerinin; is igerigi, denetim, Orgiit yonetimi, ilerleme firsatlari, is
arkadaslar1 ve kosullar, terfi, maas ve diger finansal faydalar oldugunu belirtmistir

(Saad Ali Hammoud Al-Anzi, 1985).

Cherrington ise i§ tatminini etkileyen faktorleri asagidaki unsurlarda tanimlar:

1. Karar alma siireclerine katilim ve calisanlarin ait oldugu orgiitsel diizeylerle

temsil edilen oOrgiitiin 6zellikleri.
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2. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi vb. dahil olmak iizere bireylerin demografik

ozellikleriyle ilgili bireylerin 6zellikleri (Cherrington, 1991).

Robbins ise is tatminini etkileyen dort faktér oldugunu vurgulamistir. Bunlar iste

zihinsel zorluklar, adil odiiller, tesvik edici ¢alisma kosullart ve is arkadaslarini

cesaretlendirme olarak 6ne plana ¢ikmaktadir (Robbins, 1993).

Saad Ali Hammoud Anzi (1985) ve Nadia Sadiq Al-Rubaic (1998) ise is tatminini

etkileyen ti¢ ana faktor oldugunu ifade etmislerdir:

1)

2)

3)

Oznel faktorler: Bireylerin yeteneklerinde, becerilerinde ve motivasyon
diizeylerindeki faktorleri ifade etmektedir. Bireylerin yetenekleri ve
becerileri; her bireyin deneyimi, egilimi, morali, yaptig1 isten memnuniyet,
onu yapma arzusu ve kosullaria uyum gibi ayirt edici 6zellikleri araciligiyla
tanimlanabilir.

Orgiitsel faktorler (mesleki): Orgiit ve is veya calisanla ilgili hiikiim siiren
kosullar ve iligkilerle ilgili faktorlerdir.

Cevresel faktorler: Bunlar gevre ile ilgili faktorlerdir. idari isin gerceklestigi
ve kisinin idari alanda onunla etkilesimde bulundugu iklim veya fiziksel,

psikolojik ve sosyal ¢evrenin toplami olarak ifade edilebilir.

Bunlardan hareketle is tatmin diizeyini etkileyen bir dizi faktdr oldugunu 6grenmis

bulunuyoruz.

2.2.14. Tatmininin Belirleyicileri

Arastirmacilar bu belirleyicileri ¢alisma ortami, ¢calisma igerigi olarak iki kategoride

ele almislar ve su sekilde agiklamislardir:

Genel memnuniyet faktorleri.

1) Giiven, baghlik ve is orgiitiine aidiyet ile ilgili memnuniyet faktorleri.

2) Is niteligi, isin kendisi ile ilgili memnuniyet faktorleri. Bunlar, bireyin

kendini gerceklestirmesini saglayan isinde ne yaptigiyla ilgili faktorleri
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3)

kapsar. Basari, taninma ve takdir, isin kendisi, i sorumluluklari, kariyer
gelisimi ve kariyer gelistirme firsatlart ile ilgili memnuniyet bu kapsamin
dahilindedir.

Calisma ortamindan memnuniyet faktorleri ve isi c¢evreleyen ve dis
kaynaklardan belirlenen faktorlerdir. Bireyin; kurumun yonetmelik ve
prosediirlerinden, denetim ve izledigi yontemlerden, calisma kosullart ve
maddi ortamdan; maas, sosyal ihtiyag¢, isin kisisel yasam garantilerinden,
patron, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar ile iliskilerinden duydugu memnuniyeti

ifade eder (Nassir Muhammed Al-Adaili, 1983).

Arastirmalarin  ¢ogunda birden fazla siniflandirma yapilmistir. Asagida bu

siniflandirmalarin bir sunumu yer almaktadir.

Smith ve digerleri bunu bes alt 6l¢ege ayirmistir:

1)
2)
3)
4)
5)

Calisma dogas1
Maas

Is arkadaslar
Kariyer gelisimi

Gozetim

Gelistirilen ve uygulanan bu araca Islevsel Tanimlayic1 Kilavuz adi verilmistir JDI

(Job Descriptive Index) (Smith vd, 1969).

2.3.ONCEKI CALISMALAR

Aragtirmaci, daha onceki calismalar1 gozden gecirdikten sonra Cizelge 2.1°de

gosterildigi sekilde birtakim benzerlik ve farkliliklara ulagmistir.
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Cizelge 2.1. Mevcut calismalarin digerleri ile benzerlik ve farkliliklart.

Cahisma | Adi Arastirmanin Orneklem Yontem Calismanin Sonuglari
Amaci
_ Akademik ve idari islerde
. Tikrit oo e
Naji w e kalite sistemlerinin
Universitesi | Universitede Arastirma
Abdel- - i - uygulanmasi ve davranisi,
nde Toplam | toplam kalite orneklemini, 2 :
Sattar ve . .. S s0z konusu organizasyonun
. Kalite yonetiminin Tikrit Aciklayici . .
Yassin . e S . o . calismast i¢in daha iyi
Yonetimi gerekliliklerinin Universitesi‘nd | yontem . .
Musa L performans elde edilmesini
. Gereksiniml | kapsamini en 145 caligsan g
Jassim, : o . saglamanin yani sira,
eri (Analitik | belirlemek olusturmustur. B
2013 . calisanlarin isle ilgili
Bir Calisma) . O
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2.3.1.

Arastirmacinin Onceki Calismalardan Yararlanma Boyutu

Arastirmacinin  deneyimini zenginlestirme ve ona asagidaki konularda yardimei

olmas1 bakimindan 6nceki ¢alismalarin rolii inkar edilemez. Bu baglamda mevcut

arastirmada onceki ¢alismalardan su sekilde yararlanilmistir:

1)
2)
3)
4)

5)

6)

Mevcut aragtirma degiskenlerinin dnemini vurgulamak ve desteklemek icin
onceki caligmalardan faydalanilmistir.

Aragtirma 6rnegi segmek konusunda onceki ¢calismalardan faydalanilmistir.
Bazi olgiitleri 6grenmek i¢in dnceki ¢calismalardan faydalanilmistir

Bu caligmalarda kullanilan istatistiksel yontemleri 6grenmek igin Onceki
calismalardan faydalanilmistir.

Mevcut arastirmada ulasilan bazi sonuglart desteklemek icin Onceki
calismalardan faydalanilmistir.

Arastirmaci tarafindan benimsenen g¢alismay1 zenginlestirmek icin toplam
kalite yonetimi kavramini ve uygulamasini ele alan g¢alismalar goézden
gecirilerek onlardan yararlanmistir. Ayrica, is tatmini kavramini ele alan

caligmalar1 da gbzden gecirerek bunlardan da istifade etmistir.
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BOLUM 3

YONTEM

3.1. ARASTIRMADA KULLANILAN YONTEMLER

Arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirma kapsaminda veriler
sanal ortamda (Google formlar) ve yiiz yiize anket teknigi kullanarak
doldurtulmustur. Kullanilan kisisel bilgi formu 6 sorudan (cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durumu, hizmet yili, aylik geliri) olusmaktadir (Ek, 1). Genglik ve
Spor Bakanligi’'na baglh Karabiik Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ¢alisanlarina bir
dlcek formu ve kisisel bilgi formu anketi uygulanmstir. Olgek uygulamak igin

gerekli etik kurul karar1 alimmistir (EK3).

3.2. EVREN ORNEKLEM

2022 yilinda Karabiik GSIM de hizmet personeli olarak ¢alisan 650 personel
caligmanin evrenini olustururken ¢alismamiza goniillii olarak katilan 150 hizmet

personeli ise ¢calismanin 6rneklemini olusturmaktadir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Veri toplama araci olarak cinsiyet, yas, medeni durum, gorev siiresi, aylik geliri ve
O0grenim durumunu iceren 6 soruluk kisisel bilgi formu ve Weiss, Dawis, England ve

Lofquist (1967: 3) tarafindan gelistirilmis Baycan (1985: 8) tarafindan Tiirkgeye

uyarlamasi yapilmis “Minnesote Is Doyumu” 6l¢egi kullanilmustir.
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3.3.1. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Ikinci kismda, Genglik ve spor il miidiirliigiinde ¢alisan personellerin is doyumlarini
O0lecmek i¢in Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967: 3) tarafindan gelistirilmis
Baycan (1985: 8) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilmis “Minnesote Is Doyumu”
dlcegi kullamlmistir. Minnesota Doyum Olgegi (Short Form Minnesota Satisfaction
Questionnaire) i¢sel ve digsal doyum faktorlerini ortaya ¢ikarict 6zelliklere sahiptir.
Doyum puani hesaplanirken “cok tatminsizim”in degeri (1), ¢ok tatmin
duyuyorum™un degeri (5), olacak sekilde hesaplanmaktadir. 20 maddeden olusan
besli likert tipi (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip) bir aractir. Genel doyum
puant 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye, i¢sel doyum puani
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 igsel faktorleri olusturan maddelerden elde edilen
puanlarin toplaminin 12’ye, digsal doyum puami 5,6,12,13,14,17,18,19 dissal
faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile
elde edilmektedir. Puanlamada 100 en yiiksek puan, 20 ise en diisiik puandir. 25
puanin alt1 diisiik is tatminini, 26 — 74 puan arast normal is tatminini, 75 ve tizeri

puan yiiksek is tatminini gdstermektedir (Baycan, 1985:8).

Degerlendirmede her ifade i¢cin ¢ok memnunum, memnunum, kararsizim, memnun
degilim, hi¢ memnun degilim seklinde ki bes secenekten birisinin secilmesi istenir.
“cok memnunum” secenegi bes puan, “memnunum” dort, “kararsizim” ii¢, “memnun
degilim” iki ve “hi¢c memnun degilim” segenegini isaretleyen bir kisinin aldig1 puan
ise birdir. Olgek “bireylerin ihtiyaglarinin ¢alisma ortaminca karsilanmasi” olarak

ifade edilen iy doyumu tanimlamasini benimsemektedir.

Minnesota Is Doyum &lgegi ve alt boyutlarinin ¢aligmada hesaplanan (o)) Cronbach’s

Alpha degerleri agagida yer alan ¢izelge de gosterilmistir.

Cizelge 3.1. Minnesote is doyumu 6lcegi i¢ tutarlilik katsayilari.

Alt boyutlar (@) Cronbach’s Alpha
Minnesota s Doyum Olgegi (toplam) 79
Igsel Doyum 79
Digsal Doyum A7
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3.4. VERILERIN ANALIizi

Aragtirma grubunun, parametrik olup olmadigimi 6lgek icin skewness ve kurtisis
degerlerine bakilmis, degerler Mayers’in (2013, s. 53) 100’den biiyiik 6rneklemler
icin + 3,29 esik degerinin kullanilmas1 gerektigini sOylemistir. Arastirmada
katilimcilarin 6lgeklerden aldiklart puanlarin gesitli degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigin1 ortaya koymak amaciyla bagimsiz guruplar i¢in “Independent
Sample t-Testi” ve guruplar arasi farkliliklarda “Tek Yonli Varyans Analizi
(ANOVA)” testlerinden yararlanilmistir.

Arastirmada kullanilan 0Olgegin alt boyutlarimin normal dagilip dagilmadigim

ogrenmek amaciyla normallik varsayimlar1 Cizelge 3.2°de verilmistir.

Cizelge 3.2. Minnesota is doyumu dlgek puanlarmin dagilimi (MiD).

Minoesta Is N X Ss Basikhik Carpikh
Doyumu k
Disgsal Doyum 150 31,06 49 -,608 1,152
I¢sel Doyum 150 46,56 ,30 -, 472 ,592

Cizelge 3.2°deki puan dagilimlarma baktigimizda, “MID” 6lgegine ait ortalama
puanlarin normal dagilim gosterdigini sdyleyebiliriz. “MID” in ortalama puanlarinin
dagilimma her iki alt boyutunda ayni puan ortalamasina sahip olduklar

goriilmektedir (X=79,09).
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BOLUM 4

BULGULAR

4.1. KATILIMCILARIN OZELLIKLERI

Arastirmada yer alan katilimcilarin 6zellikleri asagidaki Cizelge 4.1 de gosterilmistir.

Cizelge 4.1. Katilimcilara iligkin demografik 6zellikleri.

Degisken Gurup N %
Cinsiyet Kadin 53 35,3
Erkek 97 64,7
23-38 yas 89 59,4
Yas 39-53 yas 52 34,7
54 yas ve lizeri yas 9 6,0
Medeni Evli 105 70,0
Durumu Bekar 45 30,0
1-5 Y1l 20 13,3
Cahisma Yil 6-10 Y1l 39 26,0
11- 15 Y1l 57 38,0
16 Y1l ve lizeri 34 22,7
6000-6500 TL 12 8,0
Maas Durumu 6501-7000 TL 14 9,3
7001-7500 TL 34 22,7
7501 TL ve iizeri 90 60,0
Orta Okul 4 2,7
Ogrenim Lise 23 15,3
Durumu Lisans 108 72,0
Lisans Ustii 15 10,0
Toplam 150 %100

Arastirma kapsaminda %35,3’ii kadin, %64,7’s1 erkek olmak iizere 150 katilimci yer
almaktadir. Katilimcilarin %59,4’i4 24-38 yas araliginda, %34,7’si 39-53 yas
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araliginda, %6’s1 ise 54 yas ve lizeri yas araligindadir. Katilimcilarin %701 evli,
%30’u bekardir. Katilimcilarin %13,3°1 1-5 yil, %26’s1 6-10 yil, %381 11-15 yil,
%22,7’s1 ise 16 y1l ve {lizeri calisma tecriibesine sahiptir. Katilimcilarin %81 6000-
6500 TL, %9,3’i 6501-7000 TL, %22,7’si 7001-7500, %01 ise 7501 TL ve iizeri
maas almaktadir. Ogrenim durumu degiskenine gére bakildiginda ise katilimcilarin
%2, 7’si orta okul, %15,3’1 lise, %72’si lisans ve %10’u da lisans {istli 0grenim

diizeyine sahiptirler.

Asagida verilen Cizelgeda katilimcilarin is doyum diizeylerini cinsiyet agisindan

farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Cizelge 4.2. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore is tatmini “T-testi” sonuglari.

Cinsiy Ss
et N X T p
Digsal Doyum  Kadin 53 3252 .39
3,46 ,001*
Erkek 97 30,26 51
Icsel Doyum Kadin 53 47,07 31
1,28 ,199
Erkek 97 46,27 29
MiD Toplam Kadin 53 79,05 5,03
Puan 2,27 ,024*

Erkek 97 76,89 5,81

(*= p<0.05)

Cizelge 4.2°de yapilan “t-testi” analizi sonucunda katihmcilarn “Is Doyumu”
puanlar1 cinsiyetlerine gore farklilk gostermektedir. Kadin katilmecilarm “Is
Doyum” puanlar1 genel olarak erkek katilimcilara kiyasla daha ytiksektir. “Dissal
Doyum” alt boyutunda katilimeilarin aldiklar1 puanlara bakildiginda anlamli farklilik
goriilmekte iken (p=0,001*) “I¢csel Doyum” alt boyutunda anlamli farklilik
goriilmemistir (p=0,199). Katilimcilarin 6lgekten aldiklar1 toplam puana gore
kadinlarin erkeklere gére anlamli farklilik sagladigi goriilmektedir.

Cizelge 4.3te katilimkicilarin is doyum diizeylerinin yas degiskeni agisindan farklilik

olup olmadig1 gosterilmistir.
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Cizelge 4.3. Katilimcilarin yas degiskenine gore is doyumu “Anova” sonuglart.

Ss
Yas N X f p
Dissal Doyum 24-38 99 280053 230 875
39-53 52 31,15 ,40
54 ve lizeri 9 31,01 )58
Toplam 150 30,77 49
31,06
, 24-38 89 5200 ,30
lgsel Doyum 39-53 52 46,88 31 1,707 168
54 ve lizeri 9 4584 |11
Toplam 150 46,88 ,30
MiD Toplam 24-38 89 7806 599
Puan 39-53 52 76,96 5,23 418
54 ve iizeri 9 7766 441 I
Toplam 150 77,66 5,62811

(p>0,05)

Cizelge 4.3 te yapilan “anova” analizi sonucunda katihmcilarm “Is Doyumu”
puanlar1 yaslarma gore farklilik gostermemektedir. 24-38 yas araliginda olan
katilimcilarin alt boyutlardan ve 6lgek toplam puandan aldiklari puan ortalamasi
diger yas guruplarina nazaran matematiksel olarak az olsa da daha yiiksek oldugu

dikkat ¢ekmektedir.

Asagidaki Cizelge da katilicilarin i doyum diizeylerini medeni durum agisindan

farklilik olup olmadig1 incelenmistir.
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Cizelge 4.4. Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore is doyumu “T-testi”

sonugclari.
Medeni Ss
Durum N X t p
Dissal Doyum  Evli 105 30,71 49
54 ,096
Bekar 45 31,88 ,49
ig:sel Doyum Evli 105 46,17 ,29
.36 ,045*
Bekar 45 47,46 31
MiD Toplam Evli 105 77,05 5,89
Puan 32 ,045*
Bekar 45 79,06 4,71
(*= p<0.05)

Cizelge 4.4te yapilan “T-testi” analizi sonucunda katilimcilarin “Is Doyumu”

puanlar1 medeni duruma gére farkliik gostermektedir. Bekar katilmcilarin “Is

Doyumu” puanlar1 genel olarak evli katilimcilara kiyasla daha ytiksektir. “Digsal

Doyum” alt boyutunda katilimcilarin aldiklar1 puanlara bakildiginda anlamli farklilik

goriilmezken (p=0,096) “I¢sel Doyum” alt boyutunda anlamli farklilik bekarlarin

lehine olarak sonug¢lanmistir (p=0,045%*). Katilimcilarin dlgekten aldiklari toplam

puana gore bekarlarin puanlari evlilere gore anlaml farklilik saglamistir (p=0,045%).

Asagidaki Cizelge da katilicilarin is doyum diizeylerini Calisma Yili degiskeni

acisindan farklilagip farklilagsmadigi incelenmistir.
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Cizelge 4.5. Katilmcilarin ¢alisma yili degiskenine goére is doyumu “Anova”

sonugclar.
Ss
Cahsma Yih N X f P
1-5 Y1l 20 3155 43
Dassal 6-10 Y1l 39 31,71 ,49
,875 ,456
Doyum 11- 15 Yil 57 3047 54
16 Y1l ve tizeri 34 31,02 44
Toplam 150 31,06 ,49
1-5Yil 20 4595 41
) 6-10 Yil 39 4743 28
I¢sel Doyum 1,294 279
11- 15 Y1l 57 46,08 29
16 Y1l ve uzeri 34 46,70 24
Toplam 150 46,56 ,30
. 1-5 Y1l 20 76,40 7,63
MID
6-10 Y1l 39 79,25 4,90
Toplam 2,006 ,116
11- 15 Y1l 57 76,73 591
Puan
16 Y1l ve tizeri 34 78,11 4,08
Toplam 150 77,66 5,62
(p>0,05)

Cizelge 4.5 te katilimcilarin is tatminlerinin ¢alisma yili degiskeni acisindan anlamli
olup olmadigini olgmek igin yapilan “One Way Anova” analizi sonucunda
katthmeilarin  “Is Doyumu” puanlart “Calisma Yili” degiskenine gore farklilik

gostermemektedir.

Asagidaki Cizelge da katilicilarin i doyum diizeylerinin “Maas” degiskenine

degiskeni agisindan farklilik olup olmadig1 incelenmistir.
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Cizelge 4.6. Katilimcilarin maas degiskenine gore is doyumu “Anova” sonuglari.

Ss
Maas N X f P
6000-6500 TL 12 29,83 56
6501-7000 TL 14 32,42 32 ,962 413
Digsal Doyum 7001-7500 TL 34 31,17 45
7501 TL ve tizeri 90 30,97 52
Toplam 15 31,06 ,49

6000-6500 TL 12 4483 50
6501-7000 TL 14 46,21 25

I¢sel Doyum  7001-7500 TL 34 4582 32 2,187 ,092
7501 TL ve tizeri 90 47,12 25
Toplam 15 46,56 ,30
0
6000-6500 TL 12 74,08 9,68
) 6501-7000 TL 14 78,21 4,56
MID Toplam
7001-7500 TL 34 77,00 6,08 2,260 ,084
Puan 7501 TL ve iizeri 90 78,30 4,72
Toplam 15 77,60 5,62
0
(p>0,05)

Cizelge 4.6 da katilimcilarin “Maas” degiskeni ile is tatmini arasindaki iliskiyi
Olgmek i¢in yapilan “One Way Anova” testi sonuglari goriilmektedir. Yapilan
analizler sonucunda katilimcilarin maas degiskeni agisindan is tatmini Olgegi

puanlarinda herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmadigi goriilmiistiir.

Asagidaki Cizelge da katilicilarin is doyum diizeyleri “Egitim Durumu” degiskeni

agisindan incelenmistir.
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Cizelge 4.7. Katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore i doyumu “Anova”

sonugclari.

Egitim Durumu N X Ss f p

Orta Okul 4 31,75 4,43 ,382 ,766

Lise 23 3191 641
Dissal Doyum Lisans 108 30,91 531

Lisans Ustii 15 30,93 7,06

Toplam 150 31,06 5,62

Orta Okul 4 45,75 62 313 ,816
. Lise 23 46,21 45
fgsel Doyum Lisans 108 46,79 51

Lisans Ustii 15 4560 41

Toplam 150 46,56 ,49

Orta Okul 4 77,79 27
MID  Toplam Lise 23 78,53 34 ,633 ,595
Puan Lisans 108 79,28 27

Lisans Ustii 15 77,60 42

Toplam 150 79,09 ,30

(p>0,05)

Cizelge 4.7 de kattlimcilarin egitim durumu degiskeni ile is tatmini arasindaki
iliskiyi 6l¢mek i¢in yapilan “One Way Anova” testi sonuglar1 goriilmektedir. Yapilan
analizler sonucunda katilimcilarin egitim durumu degiskeni agisindan is tatmini

0lcegi puanlarinda herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmadig goriilmustiir.
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BOLUM 5

TARTISMA VE SONUC

Bir kurumda kaliteyi yakalayabilmek i¢in kurumda calisan herkesin kaliteyi
distinmesi gerekmektedir. TKY herkesi bir ekibin {iyesi olarak goriir ve ekip
olusumuna ve ekip calismasini kolaylastirict diizenlemelere imkan tanir. Sorunlara
uygun ¢oziim arayist ekip calismasi ortaminda gergeklestirilir (Yurdakul, 2020).
Calisanlarin; bagliligi, performans: ve karlar1 birbiriyle iliskisi TKY ile dogru
orantilidir (Bou ve Beltran, 2005). Giiglii bir temel kalite yonetim yonelimi temel
performans gelistiriminde etkili bir yoldur (Maletic vd, 2014:1744). Constantini ve
Zanin (2015) yapmis olduklari bir ¢calismada TKY uygulayan kurumlarda, TKY
uygulamayan kurumlara gore iicret karsiligi olmayan performans kriterlerine daha
fazla 6zen gosterildigi sonucuna ulagmistir. Yine Akgilin ve arkadaslari (2014)
yaptiklar1 calismada mali performans artisiyla TKY arasinda dogrudan bir iliskinin
olmadigin1 dolayl olarak iligski oldugu sonucuna ulagmistir. Bu sonuglar TKY” nin

Oonemini ortaya koymakta 6nemli bir bulgu olarak dikkat ¢ekmektedir.

Isletme ydnetiminin personel memnuniyetini gerceklestirmek igin sadece maddi
gereksinimlerini  karsilamasinin  yeterli olmadigi, bununla birlikte sosyal
gereksinimlerinin de karsilamasi gerektigi bir gercektir (Celik, 2010:405). Tso ve
arkadaslar1 (2015) ¢alismalarinda personel tatmini, sorunlar1 ortadan kaldirmaya ve
uyumlu bir ¢alisma ortami olusturmaya yardimci olur ayni zamanda siirdiiriilebilir

bir kalkinma meydana getirerek, verimi arttirir.
Arastirma kapsaminda bulgular incelendiginde demografik ozellikler ile 6lgek alt

boyutlar1 arasindaki iliski bu boliimde elestirel yonleri ile ele alarak tartisilmis olup

literatiir destekli caligsmalarla ortaya konulmustur.
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Arastirmamiz sonucunda katilimeilarin “Is Doyumu” puanlari cinsiyetlerine gére
farklilk gostermektedir. Kadin katilimeilarin “Is Doyumu” puanlar1 genel olarak
erkek katilimcilara kiyasla daha yiiksektir. “Dissal Doyum” alt boyutunda
katilimeilar aldiklar1 puanlara bakildiginda anlaml farklilik goriilmekte iken “I¢sel
Doyum” alt boyutunda anlamli farklilik goriilmemektedir. Katilimcilarin dlgekten
aldiklar1 toplam puana gore kadinlarin erkeklere gore anlamli farklilik sagladig:
goriilmektedir. “Digsal Doyum” alt boyutundan alinan puanlar neticesinde anlamli
farklilik ~ goriilmiistiir. Calismamizin  aksine Yurdakul (2020) calismasinda
Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore is doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik
olmadig1 sonucuna ulagmistir. Azimi ve Akan (2019) c¢alismaisnda 6gretmenlerin i
doyum puanlarn ile cinsiyet degiskeni arasinda herhangi bir istatistiksel anlamlilik
bulamamistir. Dogan ve Akandere (2019) ¢alismalarinda tekwondo antrenoérlerinin is
doyum puanlar ile cinsiyet degiskeni arasinda herhangi bir istatistiksel farkliliga
rastlamamistir. Nal ve Nal (2018) calismalarinda saglik calisanlarinin is doyum
puanlar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamlilik
bulamamistir. Karaslan, Uslu ve Esen (2020) calismalarinda cinsiyet agisindan beden
egitimi 0gretmenlerinn iy doyumu puanlart arasinda herhangi bir anlamli farkliliga
rastlamamislaridir. Baltact (2018) calismalarinda din gorevlilerinin 1§ doyum
puanlar1 ile cinsiyet de§iskeni arasinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamli
farklilik bulamamislardir. Demirtas ve Nacar (2018) calismalarinda 6gretmenlerin is
doyum puanlar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak herhangi bir
anlaml farklilik bulamamigslardir Loscocco (1990) ve Brush ve digerleri, (1987)
calismamiz1 destekler nitelikte 1§ tatmininin cinsiyete gore farklilastigini gosteren
arastirmalar yapmislardir. Literatiirde ¢aligmamizin aksine calismalar da mevcuttur
(Oshagbemi, 1997; Bilgic, 1998; Incir 1990; Cimen, M. & Sahin, 1., 2000). Cetin ve
Akyelli (2020) ¢alismalarinda Izmir’de yasayan insanlara uyguladigi calismada
katilimeilardan erkeklerin is doyumu puanlarinin kadinlara oranda istatistiksel olarak
anlamli oldugu sonucuna varmislar.. Celikkalp, Temel ve Bilgic (2019)
calismalarinda akademisyenlere uyguladigi ¢alismada katilimcilardan erkeklerin is
doyumu puanlarinin kadinlara oranda istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna

varmigslar.
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Yapilan “anova” analizi sonucunda katilimcilarin “Is Doyumu” puanlar yaslarina
gore farklilik gostermemektedir. Yurdakul (2020) c¢alismasinda benzer sonuca
ulagmistir. Alan yazindaki caligmalar incelendiginde yas ile is doyumu dogru orantili
oldugu calismalar dikkat ¢cekmektedir. Yas ilerledik¢e is doyumu da artmaktadir
(Cimen, Sahin, 2000; Nur, 2011). Cimen ve Sahin, (2000) yaptiklar1 ¢aligsmada;
islerinde en fazla doyuma ulasanlarin 40 yas ve iizeri olanlar oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Azimi ve Akan (2019) ¢alismalarinda 6gretmenlerin is doyum puanlari
ile yas degiskeni arasinda herhangi bir istatistiksel anlamlilik bulamamuistir. Karaslan,
Uslu ve Esen (2020) calismalarinda yas agisindan beden egitimi 6gretmenlerinn is
doyumu puanlari arasinda herhangi bir anlamli farkliliga rastlamamislaridir. Nal ve
Nal (2018) calismalarinda saglik calisanlarinin is doyum puanlart ile yas degiskeni
arasinda igsel ve genel doyum puanlarinda 36-50 yas gurubu istatistiksel olarak
anlamlilik farkliliga rastlamiglardir. Demirtas ve Nacar (2018) c¢alismalarinda
Ogretmenlerin i3 doyum puanlar ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak
herhangi bir anlamh farklilik bulamamislardir. Cetin ve Akyelli (2020)
calismalarinda akademisyenlerin yaslarina gore i3 doyumu puanlarinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik oldugunu séylemisleridir (p=0,557).

Yapilan “t-testi” analizi sonucunda katilimcilarn “fs Doyumu” puanlari medeni
duruma gore farklilik gostermektedir. Bekar katilimcilarm “Is Doyumu” puanlari
genel olarak evli katilimcilara kiyasla daha yiiksektir. “Dissal Doyum” alt boyutunda
katilimcilarin aldiklar1 puanlara bakildiginda anlamh farklihk goriilmezken “I¢sel
Doyum” alt boyutunda anlamli farklilik bekarlarin lehine olarak sonuglanmustir.
Katilimecilarin 6lgekten aldiklar toplam puana gore bekarlarin puanlar: evlilere gore
anlaml farklibik saglamistir. Ozkalp ve Kirel (1996) calismalarinda bizim
calismamizin aksine evli olan ¢alisanlarin bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkar
oldugu yoniinde bir sonuca ulasmistir. Azimi ve Akan (2019) c¢alismaisnda
Ogretmenlerin i$ doyum puanlari ile medeni durum degiskeni arasinda herhangi bir
istatistiksel anlamlilik bulamamistir. Cetin ve Akyelli (2020) ¢alismalarinda Izmir’de
yasayan insanlara uyguladigi ¢alismada katilimcilardan evli olanlarin is doyumu
puanlariin bekar olanlaradan istatistiksel olarak yiiksek oldugu sonucuna varmaislar.
Nal ve Nal (2018) calismalarinda saglik calisanlarinin is doyum puanlari ile medeni

durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak  herhangi bir anlamli farkliliga
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rastlamamiglardir. Cetin ve Akyelli (2020) c¢aligmalarinda akademisyenlerden evli
olanalrin lehine iy doyumu puanlarmin bekarlara oranda istatistiksel olarak anlamli

oldugunu sdylemisleridir (p=0,585).

Katilimcilarin is tatminlerinin ¢aligma yili degiskeni ac¢isindan anlamli olup
olmadigini 6lgmek icin yapilan “One Way Anova” analizi sonucunda katilimcilarin
“Is Doyumu” puanlar1 "Calisma Yili” degiskenine gore farklilik gdstermemektedir.
Gilmer (1975) yaptig1 arastirmadaki ise yeni baslayanlarin is tatmininin yiiksek
oldugu, zamanla bu diizeyin diistiigli yoniinde sonucuna varmistir. Kacel, Miller ve
Norris’e (2005) gore de calisma yillarinin ilk yillarinda is tatmini yiliksek, ama
caligma yili arttikca is tatmini giderek azalmaktadir. Azimi ve Akan (2019)
calismaisnda 6gretmenlerin is doyum puanlari ile hizmet siiresi degiskeni arasinda
herhangi bir istatistiksel anlamlilik bulamamigtir. Karaslan, Uslu ve Esen (2020)
calismalarinda mesleki deneyim (¢alisma yili) acisindan beden egitimi
Ogretmenlerinn i doyumu puanlar1 arasinda herhangi bir anlamli farkliliga
rastlamamislaridr. Nal ve Nal (2018) calismalarinda saglik calisanlarinin is doyum
puanlari ile calisma yil1 degiskeni arasinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamlilik
bulamamis ancak aylik c¢alisma saati agisindan yapilan analiz sonucunda 160-180
saat ¢alisanlar lehine anlamli farkliliga rastlamiglardir. Baltac1 (2018) ¢aligmalarinda
din gorevlilerinin i3 doyum puanlart ile mesleki kidemleri (¢alisma yili) arasinda

istatistiksel olarak herhangi bir anlaml farklilik bulamamuiglardir.

Katilimcilarin “Maas” degiskeni ile is tatmini arasindaki iligskiyi 6lgmek i¢in yapilan
“One Way Anova” testi sonucunda katilimeilarin maas degiskeni acisindan is tatmini
Ol¢egi puanlarinda herhangi bir anlamli farklilia rastlanmadigi sonucuna

ulasilmistir.

Katilimcilarin egitim durumu degiskeni ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek icin
yapilan “One Way Anova” testi sonucunda katilimcilarin egitim durumu degiskeni
acisindan 1is tatmini 6lcegi puanlarinda herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmadig:
goriilmiistiir.  Soysal ve arkadaslar1 (2022) yaptiklari c¢alismada hastane
calisanlarindan lisans iistii mezunlarinin is doyum diizeyleri yiiksek ¢ikmis. Alan

yazinda egitim durumunun is tatmini ile iligkisi olmadigini 6ne siiren ¢alismamalara
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da rastlanmistir. Yorulmaz, Kirag, Yilmazsoy, 2018; Golbasi, Kelleci ve Dogan,
2008; Yildiz, Kenan, 2005; Eginli 2009 calismalarinda egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin genel is tatminleri puanlariin, egitim diizeyi puanlar1 diisiik olan
calisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmis. Azimi ve Akan (2019)
calismaisnda 6gretmenlerin is doyum puanlari ile egitim durumu degiskeni arasinda
herhangi bir istatistiksel anlamlilik bulamamistir. Dogan ve Akandere (2019)
caligmalarinda tekwondo antrendrlerinin is doyum puanlart ile eftim durumu
degiskeni arasinda lisansiistii 6grencilerin lehine digsal doyum ve genel doyum
puanlarinda istatistiksel farkliliga rastlamiglardir. Karaslan, Uslu ve Esen (2020)
calismalarinda egitim durumu agisindan beden egitimi 6gretmenlerinn is doyumu
puanlar1 arasinda herhangi bir anlaml farkliliga rastlamamislaridir. Nal ve Nal
(2018) calismalarinda saglik calisanlarinin i doyum puanlar ile egitim durumu
degiskeni arasinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farkliliga
rastlamamuslardir. Baltact (2018) calismalarinda din gorevlilerinin is doyum puanlari
ile egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilik

bulamamislardir.

Genel olarak c¢alismada kalite standartlar1 kapsaminda literatlir incelenmis ve is
doyumu iizerindeki 6nemi vurgulanmustir. GSIM hizmet personelinin is doyum
diizeyleri belirlenmis, i doyum puanlarimin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Son olarak
bu arastirmada, GSIM hizmet pesonelinin is doyumununde etken olan
sosyodemografik ozellikler arasindaki iligkinin belirlenmesi ile alan yazina katkida

bulunuldugu diisiiniilmektedir.

o1



BOLUM 6

ONERILER

1. GSIM personelinin is doyumlarmi arttiracak yontemler bulunarak hem
personel doyumunu kazandirmaya ¢aligilmalidir.

2. Calismamizda i3 doyumu diizeyleri yiiksek ¢ikmis olmasina ragmen
kurumlarda is doyum diizeylerini diislirebilecek etkenlerin giderilmesi i¢in
danismanlik birimleri ¢ok daha etkin bir bigimde kullanilmalidir.

3. Yine calismamizda maas degiskeni bakimindan is doyum puanlarinda anlaml
farkliligin ¢ikmamasi sebebiyle hizmet personeli maaglarinin iyilestirilerek
maas unsurunun kurumarda doyumu arttiracak seviyelere getirilmesi

onerilmektedir.
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EK ACIKLAMALAR A.

FORM VE ANKETLER
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Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

1. Cinsiyet: Kadin ( )Erkek ( )

2. Yasimz? ( )18 —-23( )24-38( )39-53( )54 veiizeri

3. Medeni Durumunuz: Evli ( ) Bekar ( )

4. Kag yildir bu kurumda c¢alistyorsunuz? () 1-5 yil arasi( ) 6-10 yil arast () 11-15 yil

arast () 16 yil ve tizeri

5. Maas Durumunuz: 6000 - 65005 ( ) 6501 -7000%( ) 7001 -7500b 7501 -

8000b( ) 8001 b veiizeri( )
6. Ogrenim Durumunuz: Ilkokul ( )  Ortaokul ( ) Lise ( )  Universite ( )

Lisansiistii ()
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Ek 2. Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Bu yonden isimden ne kadar memnunum?

Hi¢ Memnum Degilim

Memnum Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1) Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2) Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi
bakimindan

3) Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
olmas1 Bakimindan

4) Toplumda "saygin bir kisi" sansin1 bana vermesi
Bakimindan

5) Yoneticimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan

6) Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarzi
bakimindan

7) Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan

8) Bana sabit bir is olanag1 saglamasi bakimindan

9) Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina
sahip olabilme bakimindan

10) Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip
olmam Bakimindan

11) Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi

12) Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya
konmas1 Bakimindan

13) Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret
bakimindan

14) Is i¢inde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15) Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana
vermesi Bakimindan

16) isimi yaparken kendi yeteneklerimi
kullanabilme sansin1 bana saglamasi

17) Calisma sartlar1 bakimindan

18) Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalari
Bakimindan

19) Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
bakimindan

20) Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden
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