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ONSOZ

Bu caligmada kalite yonetimi sistemleri ¢er¢evesinde ¢aligmakta olan ve bu sistemler
dahilinde genellikle kalite yOnetim sistemlerinin yiiriitiiclisi ve yoOneticisi gibi
unvanlarla ¢alisan gida miihendislerinin kalite yonetim sistemleri hakkindaki genel
goriis ve diisiinceleri dogrultusunda i tatmin diizeyleri ve is tatmin diizeylerine etki
eden faktorler arastirilmistir.
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en biiyiik tesvik ve telkin edici kisi olan anneme tiim emekleri ve destekleri igin
tesekkiir ederim.
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KALITE YONETIM SISTEMLERI CERCEVESINDE CALISAN GIDA
MUHENDISLERININ IS TATMINLERI

OZET

Bu calisma kapsaminda insan faktoriiniin 6n planda oldugu Kalite Ydonetimi
Sistemleri dahilinde ¢alisan gida miihendislerinin genel is tatmin diizeyleri ve is
tatminlerini etkileyen faktdrler arastirilmistir. Insan sermayesini en iyi kullanan
isletmelerin rekabet anlaminda {stiinliik sagladigi giinlimiiziin kiiresel ekonomik
kosullar1 ve siirekli artmakta olan rekabet ortaminda isletmeler, ayakta kalabilmeleri
ve siirdiirtilebilir 1yi performans gosterebilmeleri i¢in liretim faktdrlerinden “insan
faktorii” lizerine odaklanmis ve insan odakli yonetim sekillerine yonelmislerdir. Bu
noktada siirdiiriilebilir bir basari i¢in organizasyonlarda insan kaynagini cezp etmek,
tatmin etmek ve oOrgiitte kalmasini1 saglamak orgiitsel etkinligin ve basarinin 6n sarti

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Glinlimiiziin zorlu rekabetci sartlar1 altinda kuruluglarin ayakta kalabilmeleri ve
basarili olabilmeleri icin etkin bir kalite sistemi ve yOnetimine sahip olmalari
gerekmektedir. Giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda kendini gelistirerek degisen
kosullara uyum saglayan, oOzellikle miisteri memnuniyetindeki degismeleri
zamaninda yakalayip, hayatta kalmak ve basarili olmak isteyen kurumlar i¢in kalite
yOnetimi, esasen bir yonetim tekniginden ¢ok bir yonetim felsefesi haline gelmistir.
Giliniimiiz kosullarinda ideal olan yiiksek verimlilik ve kaliteyle iiretilen mal veya
hizmeti, piyasa kosullarina gore ideal fiyattan satarak hem miisterinin, hem igverenin
hem de personelin memnun edilmesidir. Bu ¢ercevede Kalite YoOnetimi anlayisina

gereksinim duyulmaktadir.
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Temelinde insan diisiincesine saygi, giiven, siirekli ve siirdiiriilebilen bir degisim ve
gelisme anlayist yatan kalite yonetiminde kaliteyi yaratan, gelistiren, siirekliligini
saglayan ve koruyan ydntemleri insanlar kurmakta, kalite ara¢ ve tekniklerini de
insanlar kullanmaktadir. Kalitenin yaratilmasi, gelistirilmesi ve siirekliliginin basarili
bir sekilde saglanmasi ancak ve ancak bu konu i¢in yiiksek motivasyon ve istege
sahip c¢alisanlardan ge¢mektedir. Bu sebeple, kalitenin en etkili bi¢imde

stirdiiriilebilmesi insan faktdriine dayanmaktadir.

Tiirkiye gida sektoriindeki isletmeler igin ise gerek AB siirecinde gida giivenligi ile
ilgili uyum konularinin saglanmasinda gerekse miisteri beklentilerinin tam olarak
karsilanmasinda kalite yonetimi uygulamalarinin 6nemi belirginlesmis ve kalite
yonetim sistemleri yogun bir sekilde uygulanmaya baglamistir. Dolayisiyla, yasanan
bu degisim bu alanda da arastirmalar yapilmasini ve kalite yOnetimi sistemleri
cercevesinde caligmakta olan ve bu sistemler dahilinde genellikle kalite yonetim
sistemlerinin yiiriitiiclisii ve yoneticisi gibi unvanlarla ¢alisan gida miihendislerinin
kalite yonetim sistemleri hakkindaki genel goriis ve diislinceleri dogrultusunda is

tatmin diizeylerinin irdelenmesini gerekli kilmaktadir.

Aragtirma kapsaminda anket yontemi kullanilmis ve kalite yonetimi uygulamalari
dahilinde calisan 103 gida miihendisi ile goriisiilmiis, elde edilen verilerin
¢cozlimlenmesinde ise SPSS programindan yararlanilmistir. Yapilan bu ¢alisma, genel
olarak gida miihendislerinin is tatminlerinin yiliksek ve ¢alisma kosullarindan
memnun olduklarini ortaya koymaktadir. Yapilan analizler sonucunda is tatminini en
cok etkileyen faktorlerin “Ucret”, “terfi/ 6diil” ve “ekip arkadaslariyla olan iliskiler”
oldugu, en az etkileyen faktoriin ise “verilen egitimler” oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda yapilan analizler sonucunda
erkek gida mihendislerinin is tatminlerinin kadinlardan yiiksek oldugu ve gida
miithendislerinin is tatminlerinin yaslar1 ile orantili oldugu, gida miihendislerinin
yaslar arttik¢a is tatminlerinin de arttig1 sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde gida
miithendislerinin kalite yonetim sistemleri dahilindeki gorevlerinde ¢alistiklar: siire
arttikca islerinden aldiklar1 tatminin arttigi da arastirmadan elde edilen veriler

dogrultusunda yapilan analizler sonucunda saptanmustir.
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JOB SATISFACTION OF FOOD ENGINEERS WORKING IN QUALITY
MANAGEMENT PERSPECTIVE

SUMMARY

In this study, general job satisfaction levels and factors affecting the job satisfaction
of food engineers who work in quality management perspective were investigated.
With today’s global economic conditions and increasingly competitive environment,
companies that have competitive advantage are the companies that can use and
utilize the human capital the best. As a result, in order to survive and demonstrate
sustainable good performance, companies tend to focus on human factor and human-
oriented management systems. At this point, for achieving a sustainable good
performance; attraction of human capital, satisfying human capital and maintaining
satisfaction have become the most important factor and prerequisite for
organizational effectiveness and success. In today’s challenging competitive
conditions, in order to survive under challenging competitive conditions and to be
successful, companies must have an effective quality management system. Quality
management has essentially become a management philosophy for companies that
tend to improve themselves to adapt to changing conditions and to capture changes in
customer satisfaction. Today, the ideal for companies is selling the goods that are
produced with high productivity and quality with an ideal price compared to market
conditions and satisfying both customers, employers and employees. In order to
achieve this ideal state for companies, quality management understanding is needed.

As the basis of quality management is respect for human thought and obtaining
continuous and sustainable development approach, humans are the ones that create,
develop and utilize methods for providing continuity and sustainability of quality.
The creation of quality, ensuring successful development of quality and sustainability
of quality is only possible with employees who are having high motivation and belief
for achieving quality. For this reason, maintaining quality most effectively depends

on motivation of human capital.
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The importance of quality management practices and quality management systems
have become distinctive for companies at food sector of Turkey with the EU member
procedures and for satisfying customer expectations. Therefore, the ongoing change
in this area causes a need for research to evaluate general perceptions about quality
management systems and job satisfaction levels of food engineers working as

executives or managers of quality management systems.

In this study, survey method was used and 103 food engineers who work within
quality management perspective were interviewed, the obtained data was analyzed
by using SPSS program. This study points out that the job satisfaction levels of food
engineers are generally high and they are pleased and satisfied with their working
conditions. According to analyzes made with the data obtained, the factors that
affect the job satisfaction levels of food engineers the most are pay, promotion
(rewards) and relationship with colleagues while the factor that affects the job
satisfaction levels of food engineers the least is trainings. In addition, according to
the analysis made with the survey data obtained, male food engineer’s job
satisfaction levels are higher than female food engineers and for both male and
female food engineers job satisfaction levels increase with increasing age. Similarly,
according to analyzes made with the survey data obtained, it was clear that the job
satisfaction levels of food engineers increase with the increasing work experience at

quality management systems.
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1. GIRIS

Glinimiiziin zorlu ve artan rekabetci sartlart altinda organizasyonlarin ayakta
kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in organizasyonlarin hem ¢alisanlarinin hem
de miisterilerinin tatminini etkili bir bigimde sagmalar1 bir zorunluluk haline
gelmistir.  Bu  sartlar altinda Dbelirtilen hedefi  gergeklestirebilmek igin
organizasyonlarin etkin bir kalite sistemi ve yOnetimine sahip olmalari
gerekmektedir. Kalite Yonetimi, Japon organizasyonlarinin gelismesinde 6nemli bir
rol oynadiktan sonra, diger iilkelerdeki organizasyonlarin da dikkatini ¢ekmis ve
diinyaya yayilmaya baglamistir. 1990’11 yillardan sonra iilkemizde de

organizasyonlarin yakindan ilgilendigi bir yonetim yaklasimi haline gelmistir.

Kalite Yonetiminde tiretim faktorlerinden biri olan insan faktorii, digerlerinden farkl
niteliklere sahiptir. Insan, diger iiretim faktdrlerinin yararli bir bicimde
kullanilmasim1 ~ saglar. Kalite yonetiminin etkin olarak organizasyonlarda
uygulanmasi i¢in en Onemli faktor insan faktoriidiir. Organizasyonlarin degisen
sartlara ayak uydurmasi, kalite ve verimliligi siirekli artirmasi ve yenilemesi igin;
Orgiitiin temel unsuru olan insan giiclinli, kalite konusunda bilinglendirmesi ve
yonlendirmesi gerekmektedir. Basarili bir kalite yonetimi uygulamasi organizasyon
icindeki kiiltiiriin gelistirilmesiyle ve degistirilmesi ile miimkiindiir. Ciinkii “Once
insan” ve “sonsuz miisteri memnuniyeti” anlayis1 kalite yOnetiminin Oziinii
olusturmaktadir. Rekabet ve nitelikli tretim, iyi egitilmis, organizasyon ile
0zdeslesmis, katilimci ve siirekli isgliciinii gerektirir. Kalite yonetiminde insan
unsuru, isletme siirecinin merkezinde yer almaktadir. Bu noktada, kalitenin en etkili
bicimde siirdiiriilebilmesi insan faktoriine dayanmaktadir. Kalitenin yaratilmasi,
gelistirilmesi ve siirekliliginin basaril bir sekilde saglanmasi ancak ve ancak bu konu

i¢in yiiksek motivasyon ve istege sahip calisanlardan gegmektedir.



Kisilerin islerine kars1 sahip oldugu olumlu etki ya da duygular olarak tanimlanan is
tatminin Olgiilmesi ¢alisanlarin gérev aldiklar1 islerindeki motivasyonlarinin ve
islerine karst gelistirdikleri tutumlarim1  etkileyen faktorlerin  belirlenmesini
saglamaktadir. Bu yolla, ¢alisanlarin islerine kars1 olumsuz tutumlar ya da duygular
gelistirmesine sebep olan faktorlerin  belirlenerek  bunlarin  iyilestirilmesi
saglanabilmekte ve insandan en iyi sekilde faydalanmay1 hedefleyen kalite yonetim

sistemlerinde insanlarin etkinligi arttirilabilmektedir.

Tiirkiye gida sektoriindeki isletmelerde gerek AB siirecinde gida giivenligi ile ilgili
uyum konularinin saglanmasinda gerekse miisteri beklentilerinin tam olarak
karsilanmasinda kalite yonetimi uygulamalarinin 6nemi belirginlesmis ve kalite
yonetim sistemleri yogun bir sekilde uygulanmaya baglamistir. Dolayisiyla, yasanan
bu degisim bu alanda da arastirmalar yapilmasini ve kalite yonetimi sistemlerinin

isletmeler iizerindeki etkisinin irdelenmesini gerekli kilmaktadir.

Bu calisma i¢in Onceki paragraflarda agiklanan disilinceler 1s1ginda yapilacak
calismanin amaclarint dogru belirleyebilmek ve c¢alismay:1 literatiirde dogru
konumlandirabilmek adina yapilan alan arastirmalarinda hem yurt i¢i hem de yurtdigi
caligmalarda is tatminini ve is tatmini etkileyen faktorleri arastiran birgok caligma
oldugu goriilmiistiir. Is tatmini ve tatminini etkileyen faktorlerle ilgili son yillarda
yapilan ¢aligmalar, tez kapsaminda yapilacak arastirmada ve arastirmanin modelinin
kurulmasinda faydalanilan yol gosterici calismalar olmustur. Is tatminini ve tatmini
etkileyen faktorler ile ilgili son yillarda bir¢ok ¢alismaya ek olarak, kalite yonetim
sistemleri dahilinde ¢alisanlarin is tatminlerini inceleyen arastirmalarin sayisinda son
yillardaki artisa ragmen literatiirde heniiz her meslek grubu i¢in yapilmis ¢alisma
bulunmamaktadir. Kalite Yonetim Sistemleri dahilinde ¢alisanlarin is tatminlerini
arastirmalar arasinda hem yerli literatlir hem de yabanci literatiirde miihendislerle
ilgili bir arastirma bulunmamasi1 bu alanda var olan bir eksiklik olarak karsimiza
cikmaktadir. Kalitenin yaratilmasi, gelistirilmesi ve siirekliliinin basaril bir sekilde
saglanmast ancak ve ancak bu konu i¢in yiiksek motivasyon ve istege sahip
calisanlardan ge¢cmektedir. Calisanlarin motivasyon ve tatminlerini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi, ¢alisanlarin tatminlerini arttirmaya yonelik yapilacak ve
buna bagli olarak kalite yonetim sistemlerinin etkinliginin ve basarili sekilde

yiriitiilmesi saglayacak ¢alismalara yol gosterici nitelikte olacaktir.



Bu noktada, bu tez ile yukarida tanimlanan literatiirde hakkinda heniiz aragtirma
yapilmamis alana bir bakis acis1 getirebilmek ve gelecekte mevcut alanda yapilacak

calismalara yol gdsterici nitelikte bir aragtirma yapilmasi hedeflenmistir.

Yukarida belirtilen diisiinceler 1s181nda yapilan arastirma kapsaminda kalite yonetimi
sistemleri ¢ergevesinde caligmakta olan ve bu sistemler dahilinde genellikle kalite
yonetim sistemlerinin “uygulayicist” , “sorumlusu”, “yiiriitiiclisii” ve ‘“yoneticisi”
gibi unvanlarla c¢alisan gida miihendislerinin kalite yonetim sistemleri hakkindaki
genel goriis ve distlinceleri dogrultusunda is tatmin diizeyleri ve is tatminlerine etki

eden faktorler belirlenmistir.

Yapilan bu ¢alisma ii¢ boliimden olugsmaktadir. Calismanin birinci ve ikinci bolimii
literatiir incelemesi, li¢lincii boliimii ise alan arastirmasindan olusmaktadir. Birinci
boliimde kalite ile ilgili genel kavramlar iizerinde durulmus olup; kalitenin tanimu,
kalitenin tarihi ve tarihsel gelisimi, toplam kalite yonetimi kavrami, toplam kalite
yonetiminin ilkeleri ve temel unsurlari ile ¢esitli kalite yonetimi sistemleri hakkinda

bilgiler verilmistir.

Calismanin ikinci bdliimiinde ise, i tatmini kavramu, is tatmini etkileyen faktorler ve
1 tatmini hakkinda gelistirilen teorilere yer verilmis ve bunlar detayli bigcimde
aciklanmistir. Ek olarak is tatminin Olg¢iilmesi icin gelistirilen Slgeklere de yer
verilerek bu boliimiin son kisminda is tatmini ile kalite yonetimi arasindaki iliski

aciklanmistir.

Calismanin son kismi olan {igiincii kisimda ise kalite yonetimi ¢ercevesinde ¢alisan
gida miihendislerinin is tatmin diizeyleri ve is tatminini etkileyen faktorleri
Olciimleyen uygulama yer almaktadir. Bu boliimde arastirmanin amaci, Onemi,
modeli, kapsami, yontemi, hipotezleri agiklanmis ve bunlar ¢ercevesinde yapilan
arastirma sonucunda elde edilen verilere dair bulgular verilerek arastirma sonuglari

degerlendirilmistir.






2. KALITE YONETIiMi KAVRAMI VE OZELLIKLERI

2.1 Kalite Kavram

Kalite ve kalite kavraminin igerigi, kalitenin tarihsel gelisim siireci igerisinde
birbirinden farkli tanimlamalar ile doldurulmaya calisilmis ve genel olarak bu
tanimlamalarda kalite, 1yiligi, tistiinliigii ve i1yi nitelikleri betimlemistir. Bu tarihsel
stirecte ve yapilan farkli tanimlamalardan anlasilacag: lizere kalite siibjektif (kigisel)
degerler igermektedir ve bu degerlerin iilkeye, insana, icinde bulunan zaman dilimine
ve hatta organizasyona gore degisecegini gdz Oniline alirsak kalite i¢in bir¢ok farkli
sekilde tanimlama yapilabilecegini ve bir¢ok kalite kavraminin tanimlanabilecegini
gorebiliriz.

Ozgakar (2010), kalite kavramm ele alan kalite gurularmin kavramin farkl
boyutlarina vurgu yaptigin1 belirtmis ve kalitenin Onciilerinden bazilarinin kalite
kavramina iliskin goriislerini su sekilde siralamistir: Deming’e gore “Kalite, amaca
uygunluk ve en diisiik maliyetle ve pazara uygun sekilde tahmin edilebilir ve
giivenilir istikrar diizeyidir” Juran’a gore “Kalite, kullanima uygunluktur” fakat
Crosby’e gore “Kalite, ihtiyaglara uygunluktur” (Ozgakar, 2010). Taguchi igin
“Kalite, lriiniin sevk edildigi zamandan topluma ulasincaya kadar verilen kayiptir”
Ishikawa icinse “Kalite, en ekonomik, en kullanigh ve tiiketiciyi daima tatmin eden

kaliteli tirtini gelistirmek, tasarimini yapmak, iiretmek ve satig sonrasi hizmetlerini

vermektir” (Ozgakar, 2010).

Japon Standartlar Komitesi (JIS) kaliteyi; “iirlin ya da hizmeti ekonomik bir yoldan
iireten ve miisteri isteklerine cevap veren bir liretim sistemi” (Sale, 2001) olarak
tanimlarken Uluslararasi Standartlar Teskilati’nin yayimladigi ISO 9000°de de kalite,
“bir ilirlin veya hizmetin belirlenen ihtiyaclar1 karsilama hassasiyetine dayanan
Ozelliklerin tiimii” seklinde tanimlanmistir” (Sale, 2001). JIS ve ISO’ya ek olarak
Tiirk Standartlar1 Enstitiisii de kalite tanimin1 yapmis ve yaptigi tamim diger iki

kurumunkine gore daha kapsamli bir tanimlama olmustur.



Tirk Standartlar1 Enstitiisii'ne (TSE, 2011) gore ise kalite, insan saglik ve
emniyetinin, hayvan ve bitki varliginin ve ¢evrenin korunmasi veya tiiketicinin dogru
bilgilendirilmesi gibi kriterler gz Oniine alinarak bir iirlin veya hizmetin var olan
veya olabilecek ihtiyaglar1 karsilama yetenegine dayanan ozelliklerinin toplamudir.
Tiirk Standartlar1 Enstitlisti’niin taniminda JIS ve ISO’dan farkli olarak kalite sadece
mevcut durum ic¢in degil var olabilecek durumlart da kapsayacak sekilde
tanimlanmistir. TSE’nin kalite tanimina benzer sekilde Pakdil’e (2004) gore kalite;
“Miisterinin 6demeyi kabul edecegi bir fiyatla memnunluk verecek bir {irliniin
tasarlanmasi ve tiretilmesi i¢in miisterinin gelecekteki ihtiyacinin dlgiilebilir duruma
getirilmesidir” ve bu nedenle “Pahali mal ya da hizmet her zaman kaliteli anlamina
gelmez” (Ozdemir, 2007).

“Kalite, miisterilerin, mal ve hizmetlerden beklediklerinin karsilanmasi, hatta daha
fazlasiin verilmesidir” (Kogel, 2005). Bu nedenle kalite, miisterinin iiriin ve hizmeti
kullandiktan sonra ortaya ¢ikan doyumunu anlatir. Bu doyumu saglamak icin de
kalite ilk defasinda dogru seyleri yapmaktir; kullanim uygunlugunun saglanmasidir;
misterinin bugiin ve gelecekte ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Loncher ve Mater,
1991). Benzer sekilde Avrupa Kalite Kontrol Organizasyonu’na (EOQC, 2011) gore
kalite, bir mal ya da hizmetin tiiketici isteklerine uygunluk derecesine iken Amerikan
Kalite Dernegi’nin (ASQ, 2011) kaliteye bakist; “Biz ‘kalite’ dedigimizde aslinda
kastettigimiz; en iyi uygulamalar, siirekli gelisim ve bilginin inanilmaz giicli sonuna
kadar kullanmaktir. Kalite kendimizi ve bizim diinyamizi daha iyi yapmaktir. Kalite
basartyr tanimlar ve kisileri, organizasyonlari ve toplumlar1 basariya gotiiriir. Ve

degisime bagli gelisimini asla durdurmaz” seklindedir.

Yukarida goriildiigii lizere kalitenin birden ¢ok boyutu ve buna bagl olarak da birden

¢ok tanimi1 vardir. Bu boyutlar1 da kapsayan en sik kullanilan kalite tanimlar1:

e Kalite, bir iirlin ya da hizmetin degeridir.

e Kalite, dnceden belirlenmis bulunan 6zelliklere (spesifikasyonlar) uygunluktur.
e Kalite, ihtiya¢lara uygunluktur.

e Kalite, kullanima uygunluktur.

e Kalite, eksiklerden kagcinmaktir.



eKalite, miisteri beklentilerini karsilamak veya onlarin ilerisine gegmektir (Simsek,

2004).

Bu agiklamalar 1s181inda kaliteyi, iirlin veya hizmet i¢in, bu {iriin ya da hizmetin
miisterisi veya kullanicisinin ihtiyag, istek ve beklentilerini tasarim asamasindan
baslayarak en ekonomik diizeyde ve uygun bir kullanim siiresinde karsilanmasi

seklinde tanimlayabiliriz.

2.2 Kalitenin Tarihsel Gelisimi

Kalite kavraminin tarihsel silirecte olusumu ve gelisimi incelendigi zaman kalite
kavrami1 ¢ok eski c¢aglardan beri bilinen ve aranan bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Kalite ile ilgili ilk kayitlara M.O. 2150 yilinda iinlii Hammurabi
kanunun 229. maddesinde “Bir ingaat ustasinin insa ettigi bir ev, ustanin yetersizligi
ve isini geregi gibi yapmamasi nedeniyle yikilarak ev sahibinin 6liimiine yol acarsa,
o usta oldirtilecektir” hiikkmiinde rastlanmaktadir (Uluginar, 2000). Benzer sekilde
Finikelilerde de Finikeli bir denet¢i kalite standartlarima bir aykirilik goérdiigiinde
bunun tekrarini 6nlemek i¢in kusurlu mali veya hizmeti lireten kimsenin elini kesme
yetkisine sahipti (Bolat, 2000). M.S. 13. Yiizyil ile birlikte ¢iraklik ve loncalarin
gelismesiyle sanatkarlar, hem egitim hem de kalitecilik gérevini yapmaya basladilar.
Bu donemde ustalar hem yapilan igin kalitesini muayene etmekten hem de ¢iraklar
i¢in egitici olmaktan sorumluydular ve buna ek olarak yaptiklari isten ve baskalarini
kaliteli mal yapacak sekilde egitmekten gurur duyarlardi, bu goérev onlarin ahlaki

zorunlulugu olarak kabul edilmekteydi (Topgu, 2005).

James Watt’in 1765’te buhar makinesini bulmasiyla baslayan endiistriyel devrim ile
uygulanan yeni iiretim ve yonetim teknikleri, iretim maliyetlerinin diiserek pazara
yonelik  lretimin  gelismesini  saglamis ve donemin talep  eksikligini
karsilayabilmistir. Bu durum kalite kavraminin énemini bir anda 6n plana ¢ikarmis
ve bu alanda 6nemli gelismelerin dogmasina yol agmustir (Tekin, 1999). Bu siiregten
19. ylizy1l sonlarina kadar kalite hem anlayis olarak yayginligini arttirmis hem de
kaliteye olan yaklasimlar degismis, kaliteye ilk sistemsel, sliregsel ve yonetimsel

bakis agilar1 olugsmaya baslamistir.



Kalite kavraminin bir sistem olarak ele alinmasi ve Onceden belirlenmis ilkelere
dayandirilmasi ise ilk olarak ABD’de ¢ikmustir. 19. yiizyil sonlarinda Frederick
Taylor, i3 planlamasini endiistri rniihendislerine vererek bilimsel yonetimin
onciiliigiinii yapmis ve 20. yiizyilin baslarinda Henry Ford, Ford Motor Sirketi’nin
imalat ortaminda hareketli montaj hattin1 kullanmaya bagslamistir. Montaj hatti
tiretimi ile karmagik operasyonlar sadelestirilmis ve diisiik maliyette yiiksek kaliteli
tiriinlerin iiretimi gergeklestirilmistir. Bu siirecin bir sonucu olarak imalatin sonunda
kotii tirtinler iyi tirlinlerden ayrilmaya baslanmis ve bu sayede gorevleri yapilan isleri
kontrol edip hatali drilinleri tespit olan muayene sefleri istihdam edilmeye

baslanmistir (Uluginar, 2000).

Uretimde firelerin azalmasi, verimliligin arttirilmasi dolayisiyla rekabette avantaj
saglanmas iriin tretiminde sifir hatay1 yakalamayi gerektirmis, biiyiiyen oOlgek
nedeniyle muayeneciler yetersiz kalmaya baslamis ve bu durum muayene isleminin
son kontrolden ara kontrollere ve giris kontrollerine dogru kaymasma sebep
olmustur. Bu anlamda ilk c¢aligmalardan birisi olarak 1924 yilinda Walter
Shewhart’in gelistirdigi istatistiksel kalite kontrol kavrami ile seri iiretim ortaminda
kalitenin ekonomik olarak kontrolii i¢in bir ydntem olan Istatistiksel Kalite Kontrol
(IKK) kavramini giindeme gelmistir. Bu sistemde, imalatin her asamasinda 6lgiilen
degerler diizenli olarak izlenerek, kartlara kaydedilmekte ve kartlardaki degerlerden,
sapma ve degisiklikler tespit edilmektedir. Daha sonraki agamada, sapma ve
degisikliklere yol acan nedenler arastirilarak bulunmakta ve bulunan nedenler
kaynaklarinda yok edilmektedir. Sorunlarin kaynaginda yok edilmesi, kaliteyi

artirirken, maliyeti diisiirmiistiir (Akin, 2001).

II. Diinya Savas: ile savasta olan ordularin tedarik etmeleri gereken malzemelerde,
tedarik edecekleri malzeme partilerinin hepsinin kabul edilebilir nitelikte olmasi
gerekliligine olan ihtiyaglar kalite teknolojisinin gelisimini daha da hizlandirmistir.
Savas stireci ile birlikte liretimde gelen mallar1 kabul veya reddetmek yerine tim
mallarin kabul edilebilir olmasi gerektigi anlayisi saglamak amaciyla “Kalite
Giivence” kavrami tamimlanmistir (Ulugmar, 2000). II. Diinya Savasi kalite
kavraminin en hizli gelisim ve degisim gosterdigi donem olmustur. Bu degisim ve
gelisim siireci tek bir lilkede degil, es zamanli olarak bir¢ok iilkede olmustur

(Uluginar, 2000).



1946 yilinda Amerikan Kalite Kontrol Dernegi (American Society for Quality
Control) olusturulmus ve baskanhgina George Edwards secilmistir. Isletmeler
belgelendirme programlari baslatmislardir. Kalite gilivence uzmanlari sorunlari
¢ozmek amaci ile “kusur analiz teknikleri’ gelistirmis ve tasarim asamasina
katilmaya baglamislar. Bu arada iiriinlerin g¢evresel performansi test edilmeye
baglanmigtir. 1951 yilinda Armand V. Feigenbaum Toplam Kalite Kontrol (Total
Quality Control) adli kitabin1 yaymlamstir. Feigenbaum kalite kontrolii isletmenin
tasarimdan satig ve sonrasina kadar olan biitliin fonksiyonlarina yaymistir (Cetin ve
digerleri, 2001). Es zamanl olarak “Kalite devrimi”, Japonya’da, 1950’lerde Deming
ve Juran gibi Oncii isimlerin yardimiyla gergeklesmistir Deming Japonya’ya ilk kez,
1940 yillarinin sonunda niifus saymminda calismak iizere ziyaret -etmistir.
Calismalarindan etkilenen Japon Miihendisler Birligi, onu 1950’de 6nde gelen Japon
sanayicilerine istatistiksel proses kontroliiniin uygulamasi iizerine konferanslar
vermek {izere tekrar davet etmislerdir. Amerika bombardimani ile biiyiik ol¢iide
yikilan Japonya, savasta yikilan sanayilerini kurmak ig¢in kalite kontrolii ve
deneyimini 6grenmek istiyorlardi. Deming, bu sliregte onlara miisterilerinin ne
istediklerini bulmaya calisarak baslamalarin1 onermistir (Giilsoy, 2007). Deming'i
takip eden Juran; iist yonetimin faaliyete katilmasi ve proje gelistirme yOntemiyle
kesintisiz hamle disiincelerini giindeme geldi. Daha sonra bu gelismelere Ishikawa
proje isleminin sadece goniilliller bazinda, iscilere kadar indirgenmesi fikriyle
katkida bulunarak kalite yOnetimine takim calismalari boyutunu ilave etmistir
(Giilsoy, 2007). Bu siiregte Ishikawa Japonya’da Kalite kontrol ¢emberlerinin ve
sebep sonu¢ diyagraminin bulucusu olarak adini kalite yazininda duyurmustur

(Yenigiin, 2003).

1980lerden sonra ise kalite iiretimden ¢ikarak yonetim hiyerarsisine dogru bir
hareket gostermis ve stratejik kalite yonetimi ile toplam kalite yonetimi, kalite
kavramina farkli boyutlar kazandirmistir. Kalite, kuruluglarin tiim fonksiyonlarina
girmeye baslamis, isletmeler yalnizca imalata degil, sistemin biitiiniine odaklanmaya
baslamis ve kuruluslar siirekli var olabilmek icin siirekli iyilestirme ¢aligsmalarinin

gerekliligi ve 6nemini anlamiglardir (Cetin ve digerleri, 2001).



Tirkiye’de serbest ekonomiye gegilmesi ile kaliteye duyulan ilgi artmaya baglamis
ve yabanct kuruluslarla yapilan ortakliklarla yabanci friinleri tanidik¢a yeni
tirtinlerde de ayni ozellikler aranmaya baglanmigtir. Bu da sanayi sektoriiniin insan
kaynaklar1 ve egitime daha fazla 6nem vermeleri ve bu alanda da vadeli yatirimlar
yapmalarina neden olmustur (Giilsoy, 2007). Toplam kalite yonetimi basta sanayi
icin diisiiniilmiis ve uygulamalar sanayide yapilarak hep sanayiden Ornekler
verilmistir. Daha sonralari hizmet sunan diger isletmelerde de uygulanabilecegi
goriilmiistiir. Toplam kalite yonetimi, TSE ve 1SO 9000 standartlar1 yalniz sanayi
sektoriinde degil, hizmet iireten belediyeler, hastaneler, okullar ve bankalar i¢in de
distintilmistir. 1991 yilinda iilkemizde 6nde gelen 8 kurulusun isbirligi ile kalite
dernegi KALDER (Kalite Dernegi) kurulmustur. KALDER (Kalite Dernegi) de
cagdas kalite felsefesinin iilkemizde yayginlagsmasini amacglamig ve 1993 yilindan
itibaren verilmeye baslanan TUSIAD KALDER Kkalite &diilleri de bu gelismeyi
destekleyici konumdadir (Giilsoy, 2007). Calisir’in Tiirk hizmet endiistrisinde
yapilan ilk c¢alisma niteliginde olan ¢alismasinin sonuglarina gore, hizmet
endiistrisinde yer alan firmalarin % 93’1 kalite yonetim sistemlerinden memnun ve

tatmin olduklarini ifade etmislerdir (Calisir, 2007).

2.3 Toplam Kalite Yonetimi Kavram

Glinlimiiziin zorlu rekabetci sartlar1 altinda kuruluslarin ayakta kalabilmeleri ve
basarili olabilmeleri icin etkin bir kalite sistemi ve yonetimine sahip olmalari
gerekmektedir. Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda kendini gelistirerek degisen
kosullara uyum saglayan, oOzellikle miisteri memnuniyetindeki degismeleri
zamaninda yakalayip, hayatta kalmak ve basarili olmak isteyen kurumlar i¢in toplam
kalite yOnetimi, esasen bir yonetim tekniginden ¢ok bir yonetim felsefesidir.
Giiniimiiz kosullarinda ideal olan yiliksek verimlilik ve kaliteyle iiretilen mal veya
hizmeti, piyasa kosullarina gore ideal fiyattan satarak hem miisterinin, hem igverenin
hem de personelin memnun edilmesidir. Bu ¢ercevede Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) anlayisina gereksinim duyulmaktadir (Coban, 2004). Toplam Kalite
Yonetimi, bir kurulustaki herkesin katilimi ile siireclerin ve bu siireclerden olusan
irlin ve hizmetlerin siirekli iyilestirilmesine, bu iirlin ve hizmetlerin sunuldugu i¢ ve
dis misterilerin gereksinim ve beklentilerinin karsilanmasi ve asilmasina yonelik bir

yonetim bi¢imidir (Okay, 2008).
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Benzer bir tanimlamaya gore ise Toplam Kalite Yonetimi, ortak hedefi paylasarak
ekip halinde calismayi, miisterilere en iistiin degerler yaratmayi, degisikligi
desteklemeyi, yaraticiligi 6diillendirmeyi ilke edinerek, giiclinii insanlardan alan ve
miikemmelligin saglanmasinda tiim calisanlarin sorumlulugu oldugunu savunan bir
yonetim felsefesi olarak diistiniilmektedir (Coban, 2004). Toplam Kalite Y6netimi,
bir kurulusun tiim siireglerinde kaliteyi artirmak, gelistirme ve yaraticilik i¢in tiim
calisanlarin katilimi, planli sistematik yaklasim ve siirekli gelisme, iyilestirme yolu
ile misgterilerin memnuniyetini saglamak olarak oOzetlenebilir. Toplam kalite
yonetimi, akilci bir yonetim anlayis1 cercevesinde, iiretilecek olan iiriin/hizmet,
onceden belirlenmis amag¢ ve standartlara uygun bir bicimde ve nitelikte elde

edilmesini hedefler (Serin ve Aytekin, 2009).

Toplam Kalite Yonetimi gegmisten giiniimiize kalite konusunun gostermis oldugu
gelisim ¢izgisinden ortaya c¢ikmustir. Toplam Kalite Yonetimi ile ilgili ¢calismalar
Frederick W. Taylor’un 1920’li yillarda mallarin kalitesinin gelistirilmesi i¢in yaptigi
caligmalara kadar uzanmaktadir. 1930’1u yillara gelindiginde istatistiki kalite kontrol
uygulamalar1 ortaya ¢ikmis ve Edward Deming’in Onciiligiinde kalite giivence
sistemi kullanilmaya baglanmistir. Kalite ile ilgili tiim bakis agilar1 takip edilen
yillarda Toplam Kalite Yonetimi odakli gelismeye baglamistir (Kingir ve digerleri,
2009). Giiniimiize ulagincaya dek uzun bir gelisme evrensinden gegen toplam kalite
yonetimi, insanligin ve orgiitlerin yasadigi degisim ve gelismeler dogrultusunda her
gecen gilin Orgiitler tarafindan yaygin olarak uygulanmaktadir. Yasanan her degisim
ve yenilik, bu felsefeye yeni boyutlar kazandirmaktadir ve kuskusuz kazandirmaya
da devam edecektir. Toplam Kalite Yonetimi’nin siirekli iyilestirme ve gelismeyi
gerekli kilmasi, bu yonetim anlayigsinin zaman iginde demode olmas1 bir yana yeni
yonetim felsefelerinin gelismesine de dnderlik edecegini diistindliirmektedir (Y1lmaz,
2003). Toplam Kalite Yonetimi’nin dayandigi temel prensipleri Develioglu ve

digerleri (2006) su sekilde siralamiglardir:
eFarkli miisteri gereksinimleri lizerinde odaklanmak
o Siiregler ve siirekli gelisimleri iizerinde odaklanmak
e Onleyici yaklasimla iiriin iiretmek
¢ Tiim ¢alisanlarin kalitenin gelistirilmesinde kendini sorumlu bilmesi

e Takim c¢alismasinin olmasi
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e Kesin ve saglikli bilgi temelinde karar almak

e Maliyetleri azaltma lizerine odaklanmak

e Kaliteyi iireticinin degil miisterinin tanimlamasi
¢ Etkin sorun ¢6zme

e Tedarikgiler ile igbirligi.

Toplam Kalite Yonetimi’nin temel aldigi prensipler dogrultusunda Simsek (2002)
Toplam Kalite Yonetimi’nin kurulusunu olusturan etmenleri 4 ana baglikta

toplamistir. Bunlar:

einsan: Tiim personelin katilimiyla, personele yetki vererek ekip ¢alismasindan
en iyi sonuclarin elde edilmesini saglanir. Katilimeilik herkesin isini daha iyi
yapabilmesi, miisteri tatmini ve siirekli iyilestirilmesi i¢in haberlesme,

iletisim, egitim, motivasyon ve karar alma giiciiniin paylasimi ile olacaktir.

e Siirekli gelisim: Firmalar, iiretilen mal ve hizmetleri, isletme siireglerini ve
personeli siirekli iyilestirir ve gelistirir. Siirekli gelisim, kalitenin temel

prensibini olusturmaktadir.

e Siire¢: Problem ¢dzme siireci ve kalite gelistirme siireci, siirekli gelisim icin
temel takimlar1 ve ortak bir dili saglar. Bir ekip problemi analiz ederken,
diger bir ekip ¢ozlimleri analiz eder, bir aksiyon plan1 gelistirir ve uygulama

sonuglarini degerlendirir.

e Miisteri: Toplam Kalite Yonetimindeki birinci odak noktasi miisteri ve miisteri
memnuniyetidir. Firmalar miisteri odakli olup, onlarin ihtiyaglariin
karsilanmasin1 esas alir. Bu nedenle hizla degisen miisteri taleplerini

karsilamak icin yiiksek reaksiyon hizi gerekmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi’nin temel aldigi prensipler dogrultusunda Toplam Kalite
Yénetimi’nin kurulusunu olusturan etmenleri Simsek’ benzer sekilde T1gan da (2008)
insan, siirekli gelisim, siire¢ ve miisteri olmak {izere dort ana baslikta toplamistir. Bu
etmenlerin gruplamasinda i¢ ve dis misteriler tatmin faktoriiyle iligskilendirilen

etmenler olmaktadirlar.
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Toplam kalite yonetiminin temel prensipleri ve yapisi dikkate alinarak Toplam Kalite
Yonetimi i¢in “Toplam Kalite YoOnetimi, miisteri ihtiyag, istek ve beklentilerinin
karsilanmasi ve is sonuclarinda miikemmellige ulasilabilmesi i¢in tiim siireglerde
kusursuzlugun, sifir hata prensibine dayali olarak siirekli kilinmasimmi ve bu
siirekliligin isletmenin tiim i¢ ve dis g¢evresinin katilimi ile gerceklestirilmesini
hedefleyen; yonetsel ve organizasyonel yapida insan unsurunu siirekli egitim ve grup
calismas1 yoluyla 6n plana ¢ikaran; siirekli gelisme ilkesiyle igletmenin rekabet
giiclinii arttirmay1 amaglayan; biitlin bunlarinda, ancak en iist diizeyde sorumluluk
bilincine sahip bir liderlik anlayisiyla gergeklestirilebilecegini savunan ¢agdas bir

yonetim anlayisidir” (Bolat, 2000) tanimi yapilabilir.

2.4 Toplam Kalite Yonetiminin Temel ilkeleri

Toplam Kalite Yonetimi belirli ilke ve degerlere dayanmaktadir ve bunlar biitiin
olarak toplam kalite yonetiminin felsefesinin yapisini olusturur. Toplam Kkalite
yonetim felsefesi ancak tiim ilkeleri ile benimsenip uygulandigi takdirde tutarl,
basarili ve kalic1 olur. Asagida yer alan ilkelerde de goriilecegi gibi, insan gerek
calisan gerekse miisteri olsun, bu felsefenin sekillenmesinde en 6nemli 6gedir (Akin,
2001).

2.4.1 Miisteri odaklhihk

Gilinlimiizde diinya pazarinda hiikiim siiren rekabet baskisi, kuruluglar1 ‘yaptigini
satan’ olmaktan ¢ikarip ‘satilabileni yapan’ hale gelmeye zorlamistir. Satilabilenin ne
oldugunu anlamak i¢in “kaliteyi miisteri belirler” anlayisinin benimsenmesi
gerekmektedir (Karcioglu, 2001). Bu noktada miisteri odaklilik ilkesi, “kaliteyi
misteri tanimlar” anlayis1 ile 6z bir sekilde ifade edilebilir. Toplam kalite
yonetiminin bu ilkesi belki de uygulanmasi en zor, fakat uzun donemde en fazla
yarar saglayacak olandir (ilgan, 2008). Toplam kalite ydnetimi &ncelikli olarak
miisteri lizerine odaklanan bir ¢aligmalar biitiintidiir. Miisteri, iirlin ya da hizmetin
ulastig1 en son kisi olarak tanimlanir. Toplam kalite yonetiminde tiim sistemler,
kurum miisterilerinin tiimiiyle doyum saglamasima yonelik politika ve strateji
cercevesinde calisir. Oziinde toplam kalite yonetimi demek, kurum yerine; miisteri
odakli ¢alisma demektir. Bir bakima tiim ¢alismalarin degerlendirilmesinin mihenk

tas1, caligmalarin miisteri memnuniyetini saglayip saglayamadigidir (Erkilig, 2007).
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Miisteri memnuniyetinin saglanmasinda iki 6nemli kavram ortaya ¢ikmaktadir. Bu
kavramlar onlarin ihtiya¢ ve beklentileridir. Bu noktada Toplam Kalite Yo6netimi
stirecleri miisterilerin bu ihtiya¢ ve beklentilerini olabilecek en iyi ve en az maliyetli
sekilde karsilayacak hatta daha da ileriye gidilerek miisterilerin dahi farkinda
olmadiklar1, ancak ihtiya¢ duyabilecekleri hizmet ya da iiriinler Uretilecek sekilde

isleyerek miisteri odakl sekilde isler (Akin, 2001).

Toplam Kalite Yonetiminde miisteri kavrami iki ayr1 baslik altinda ele alinmustir.
Baska bir deyisle, yalnizca isletmelerin iiretmekte olduklar {iriin ve hizmetleri satin
alan dis miisterilerle smirlandirilmamistir. Toplam Kalite Yonetimi, “bir sonraki
siirec misterimizdir” anlayisiyla, i¢ misteri kavramimi da glindeme getirerek,
miisterilere bir biitiin olarak bakilmasini saglamakta, miisteri tatmini hedeflerini
isletme disinda oldugu kadar isletme iginde de gergeklestirmektedir. Dis miisteri
olarak isletme iirlinlerini satin alan tiiketiciler, i¢c miisteri olarak isletme i¢indeki
calisanlar kastedilmektedir. Bagka bir deyisle, dis miisteri isletmeden iiriin ya da
hizmet talep eden kisi ya da kurulustur. i¢ miisteri ise, isletmenin iginde iiriin ya da
hizmeti bir 6ncekinden alan kisi ya da bolimdiir. Bu nedenle, isletme icerisinde
calisan herkesin isletmeden beklentileri, istek ve ihtiyaclar1 olacaktir. Isletme
hiyerarsisinde yer alip birbirine hizmet saglayan herkes bir digerine gore i¢ miisteri
konumundadir. I¢ miisterilerin aldiklari hizmetten memnuniyetleri, iiriin ya da
hizmetin asil alicis1 olan dis miisteriye de Onemli Ol¢lide yansimaktadir. Miisteri
memnuniyeti, bir isletmenin miisterinin beklentilerini, sonugtan aldigi memnuniyetle

karsilastirmasidir. Beklentilerini karsiladig1 oranda miisteri mutludur (Halis, 2004).

2.4.2 Siirekli 6l¢gme degerlendirme

Toplam Kalite Yonetimi siirecinde 6lgme, degerlendirme ve problemlere sistematik
yaklagabilme c¢ok Onemlidir. Bu unsur, sistemin siirekliliginin saglanmasinda ve
siirekli olarak gelistirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir (Sahin, 2007). Bunu
saglamak amaciyla Toplam Kalite Yonetimi siirecinde ilk olarak iiretim siiresi, hata
orani, devamsizlik yiizdesi, kayip zaman gibi Olgiitler belirlenir. Bu olgiitler
dogrultusunda siirecin ve performansin daha net kontroliinii yapmak amaciyla ¢esitli
tiretim verileri (lirlin agaglari, rotalar), iiriinler hakkinda miisteri sikayetleri, is emri
verileri gibi pek ¢ok dnemli bilgi sistematik bir sekilde olusturulup, toplanip, analiz

edilip ve son olarak degerlendirilir ve siireg lizerindeki saglanir (Biger, 2006).
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2.4.3 Siirekli iyilestirme ve gelistirme

Japonlarin performansini en iyi agiklayan ilkelerin basinda gelen Kaizen Japoncada
kai; degisim ve zen; iyi daha iyi kelimelerinden olusup, gelistirme, iyilestirme ve
ozellikle siirekli iyilestirme anlaminda kullanilmaktadir (Gencel, 2001). Toplam
kalite yonetiminin temeli de siirekli gelismeye dayanir. Hedef belli bir standardi
tutturmak degil, seviyeyi siirekli ve hizli bir tempoda gelistirmektir. Siirekli gelisme
faaliyetleri sonucu, miisteri memnuniyetinin artacagi varsayilir. Siirekli gelisme,
kurumun hedeflerine ulagabilmek i¢in yiiriittiigli faaliyetlere iligkin tlim siireclerde,
varilan sonu¢ ne olursa olsun bununla tatmin olmayip, siirekli daha iyiye ulasma

cabasinin kurumdaki tiim ¢aliganlarin katilimi ile ger¢eklesmesidir (Coban, 2004).

Toplam kalite yonetiminde “yeterince iyi yeterli degildir” ilkesi vardir. Rekabet
kosullariin ve miisteri beklentilerinin siirekli olarak degismesi, liretilen {iriin ya da
malin kalitesinin gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Toplam kalite yonetiminde
miikemmele bir yolculuk vardir. Bu yolculugun rotasimi ise siirekli gelisme ve

ogrenme ¢izmektedir (Ilgan, 2008).

Siirekli gelisme sayesinde; orgiit faaliyetlerine canlilik gelmektedir, tiim oOrgiit
calisanlarinin orgiitiin ama¢ ve hedeflerine kilitlenmeleri saglanmakta, verimlilik
artmakta, aksamalar, problemler en kisa yoldan ¢oziilmektedir. Bu 6zellikler orgiitsel
denetime de katkida bulunmaktadir. Orgiitsel denetimin de amaci, ¢aligmalar1 ve
calisanlar1 Orgiit amaclar1 ¢ergevesi icinde tutmak, hata ve sapmalari Onleyerek
verimliligi artirmak olduguna gore, toplam kalite yOnetiminin siirekli gelisme
ilkesiyle ilgili saydigimiz bu gerekleri yerine getirmek suretiyle orgiitsel denetim
gerceklesmektedir (Coban, 2004). Siirekli gelisme uygulamalarinda, Shewhart ve
Deming c¢emberi adiyla anilan “Planla-Uygula-Kontrol Et-Onlem Al” (PUKO)
cemberi, genel calisma gercevesi olarak kullanilir (Senturan, 2007). Bu dongi
tyilestirme i¢in gerceklestirilen bir dizi faaliyettir. Bu faaliyetler siireci planlama ile
basglar ve planlar uygulandiktan sonra planlananlar ile uygulananlar karsilagtirilir,
arada olumsuz bir fark varsa farkin kapatilmasina yonelik olarak diizeltici ve dnleyici
faaliyetler baslatilir. Onleyici faaliyetler kapsaminda yapilan ¢alismalar siirekli
iyilestirmeyi saglayan esas faaliyetlerdir ve bunlar uygulandiktan sonra mevcut
durum tekrar gozden gecirilerek faaliyetin ise yarayip yaramadigi kontrol edilir.

Faaliyet olumlu sonug vermis ise bu faaliyet standartlastirilir (Pakdil, 2004).
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2.4.4 Cahsanlarm Katilim

Calisanlarin katilimi ilkesi toplam kalite yonetiminin basar1 kazanmasinda, tiim
calisanlarin buna inanmasi ve bagl kalmasimin 6nemli rol oynadigini bu yiizden de
orgiitin  tiim {yelerinin, gerek ¢alistiklar1 siireclerin ve sistemlerin siirekli
tyilestirilmesine, gerekse Oneriler sunulmasina ve kararlara katilimini ifade
etmektedir (Simsek ve digerleri, 2002). Toplam kalite yonetimi felsefesinde yer alan
stirekli iyilestirme stratejileri ve analizleri, takim olarak ¢alismay1 ve grup dinamigini
olusturarak orgiit tiyelerinin tamamimin katilimini gerekli kilmaktadir. Bir bagka
ifadeyle katilma, karar alma ve uygulama yetkisinin uygulayicilara devredilmesi
siirecidir (Akim, 2001). Katilim, yalmzca kalitede siirekli gelisim i¢in degil,
motivasyonu artirict ve egitsel kalite bakimindan da onemlidir (Senturan, 2007).
Yetki diizeyi arttik¢a, sorumluluk ve isini sahiplenme duygusu artmakta, ¢alisanlar
ve yoOnetim arasindaki gliven duygusu da gelismektedir. Buna bagli olarak
memnuniyet diizeyi ve is motivasyonu da artmakta ve artan bu memnuniyet diizeyi
kalitenin nihai amaci olan miisteri memnuniyetini arttirmaktadir (Pakdil, 2004).
Ayrica c¢alisanlar, katilimeci1 bir ortamda, iretime ve kararlara katildiklari igin
degisime kars1 direng gostermemekte ve hedeflere yonelik calismalarda daha fazla
giidiilenebilmektedir. Calisanlarin katilimi siirecinde 6diillendirilen gabalar, katkilar,
calisan1 giidiimleyerek, kariyerini ve isini kendi performansiyla gelistirmesine olanak

tantyabilecektir (Akin, 2001).

2.4.5 Egitim

Kisi, grup ya da isletmelerin performanslarini gelistirmeye yarayan planl ve diizenli
etkinliklere egitim adi verilir. Toplam kalite yonetim felsefesi hem ydneticiler hem
de calisanlar i¢in bir zihniyet degisimini 6ngdérmektedir. Bu degisimi saglamanin
yolu ise tiim c¢alisanlara siirekli bir egitimin planlamasi yapilmasi ve bunun
calisanlara verilmesi, periyodik olarak toplantilar ve bilgilendirme seminerleri
yapilmasindan ge¢mektedir. Toplam Kalite Yonetimi’nde egitim bir orgiitiin i¢ ve dis
¢evresini olusturan insan kaynaklarinda kalite bilinci olusturmak, onlarin bilgi, beceri
ve davraniglarimi gelistirmek ve Toplam Kalite Yonetimi anlayisini Orgiitte
yerlestirmek amaciyla yiiriitiilen planl ve siirekli faaliyetler zinciridir (Ilgan, 2008).
Isletmelerde Toplam Kalite Y&netimi siireci igerisinde verilecek egitimler, o

isletmelerin verimliligini de etkileyecektir.
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Egitimin verimlilige etkisi; egitimin iggiicli niteligini arttirarak verimliligi dogrudan
etkilemesi, teknik gelismeye olanak saglayarak verimliligi dolayli olarak etkilemesi
ve yoneticilerin davraniglarini etkileyerek girdilerin akilct kullanimini saglamasidir.
Egitim siireci i¢inde bireyden insanliga saygi duymasi, bagkalariyla isbirligi yapmay1
O0grenmesi, elestirel diisinme yetenegi kazanmasi, ulusal kaynaklar1 korumasi,
diinyadaki gelismeleri ve iilke iizerindeki etkilerini izlemesi gibi davraniglar
gostermesi beklenmektedir. Bu davranislarin kazanilmasi orgiitte daha 1limli ¢alisma
ortamlarinin saglanmasina, ¢atismalarin daha kolay ve yaratici bir bigimde
¢Oziimlenmesine ve calisanlar arasinda iyi bir iletisim kurulmasina katkida

bulunacaktir (Akin, 2001).

2.4.6 Ust yonetim ve liderlik

Toplam Kalite Yonetimi milkemmeli arayan uzun ve siirekli bir yolculuk olarak
diisiiniildiiginde bu yolculuk siiresince ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutacak,
onlar1  gidiimleyecek ve kalite c¢alismalarina  baghliklarin1  arttiracak,
cesaretlendirecek, yol gosterecek bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlerin yonetim
anlayislari ile tutum ve davranislar kalite kiiltiiriiniin sekillenmesinde ¢ok 6nemli bir
etkiye sahiptir. Liderler, kalite kiiltiirliniin temel 6zelliklerini belirlemede ve kiiltiir

gelisimi faaliyetlerinde aktif bir sekilde yer almaktadirlar (Pakdil, 2004).

Liderler kurulugsun misyon, vizyon ve degerlerini olustururlar ve bir miilkemmellik
kiiltiiri dogrultusunda 6rnek olurlar. Siirekli iyilestirme ¢alismalarinda kisisel olarak
rol alirlar. Liderler miisterilerle, kurumun isbirligi yapilan kuruluslarla ve toplumun
temsilcileri ile olan iligkileri yiiriitiirler. Tiim c¢alisanlarla katilimci bir igbirligi
gerceklestirerek mitkemmellik kiiltliriinii yayarlar (Erkilig, 2007). Toplam Kalite
Yonetimi, yalnizca belli bir boliim, kisi ya da grubun gayret ve faaliyeti ile degil,
mitkemmel bir liderlik ve yonetim becerisi ile basarili olabilir. Toplam Kalite
Yonetiminde liderden; bir vizyon c¢izmeyi basarmak, etkili ve islevsel iletisim
kurmak, vizyon ve misyona uygun politika ve stratejiler gelistirmek, degisime karsi
direnci kirmak, c¢aligmalara politik destek olusturmak ve is gorenleri giidiileme gibi

ozelliklere sahip olmasi beklenmektedir (Erkilig, 2007).
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2.5 Klasik Yonetim Anlayisi ile Toplam Kalite Yonetimi Arasindaki Farklar

Toplam Kalite Yonetimi ve Klasik Yonetim anlayis1 arasinda belirgin farklar oldugu
sOylenebilir. Klasik yonetim yaklagimimin hedefi, belli bir standart olusturmak ve
belirlenen standartlara gore lretim gerceklestirmektir. Toplam Kalite YOnetiminde
ise amag¢, miisteri tatmini saglamak {izere TUriin ya da hizmetin siirekli

gelistirilmesidir (Ozgor, 2008).

Klasik yonetimde, optimum stok, kabul edilebilir hata diizeyini hedefleyen iiretim,
hiyerarsiye dayali 6ncelikler, isi en iyi bilenin o0 isi yoneten olduguna inanan anlayzis,
0diil ya da cezaya dayali motivasyon, sorunlar ¢iktik¢a ¢oziim gelistiren yonetim,
islevlerin kesin ayrimina dayali 6rgiit, kar maksimizasyonunu hedefleyen gilidiillenme
ve AR-GE ve pazarlamanin sorumluluguna dayali {iriin anlayis1 hakim iken; Toplam
Kalite Yonetiminde sifir stok, sifir hatayr hedefleyen iiretim, miisteri tatminine
dayanan oncelikler, ise en yatkin olanin o isi en 1iyi bildigine inanan ydnetim, onurlu
calismaya ve bunun takdir edilmesine dayali motivasyon, olasi sorunlar1 diisliniip
bunlar1 6nleyen yonetim, isin ideal bigimde yiiriitiilmesine dayali esnek kalipli orgiit,
yiiksek kalite saglamay1 hedefleyen giidiillenme ve tiim iiretim ve satis islevlerinin

katkis1 olan {iriin gelistirme anlayis1 hakimdir (Ozgér, 2008).

Bu farklardan ilki Klasik Yonetim Anlayisinda sirketin hedefi mali donem igin
belirlenmis olan kar1 elde etmek iken Toplam Kalite Yonetiminde hedef karlilig
garanti altina alacak ve artiracak sistemleri kurmak ve siiregler gelistirmektir. Klasik
Yonetim Anlayisinda sanayi kuruluslarinda iiretimi makineler yapar. Insanlarin
gorevi bu makineleri ¢alisir durumda tutmaktan ibarettir. Makineden yeterli verim
alimamiyorsa ve sik sik imalat kesintileri oluyorsa bunun sorumlusu o makineyi
isletendir. Toplam Kalite Yonetiminde ise her seyi insan gerceklestirir. Makineler
sadece insanlarin yardimcilaridir, insanlar makineleri de siirekli olarak gelistirmek
suretiyle islerini daha yiiksek verimle yaparlar (Goniiltas, 2008). Klasik Yo6netim
Anlayisinda yeni teknoloji daha az eleman1 6ngoriir, teknolojisi yenilenen bir sirketin
her yenilemede {istiin nitelikli ve az sayida eleman istihdam etmesi buna karsilik ¢ok
sayida niteliksiz eleman1 da kadro disina c¢ikarmasi dogaldir. Toplam Kalite
Yonetiminde ise teknoloji gelistirebilen bir sirket aslinda yiiksek rekabet giiciine
sahiptir. Geligen teknolojinin sagladigi ek imkanlar tiretimi de istihdami da artirir.

Elemanlar kaliteli siirekli egitildiginden teknolojiye uyumsuzluk olmaz.
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Klasik Yonetim Anlayisindaki sistemlerin 0zilinde, insanlarin belli performansta
calismalarin1 saglayacak metot, prosediir ve randiman Olgiileri vardir. Yine
yonetimce konan standartlardan netice beklenir. Uretim, satis vs gibi konularda belli
standartlar, parametreler vardir. Toplam Kalite YoOnetiminde tim ¢alisanlar stirekli
gelisme yaklasimi i¢inde islerini gelistirirler. Varilan her diizey (standart) en kisa
zamanda asilmak {izere o isleri yapanlar tarafindan belirlenir (Goniiltas, 2008).Klasik
Yonetim Anlayisindaki amirlerin esas gorevi, insanlar1 standartlara uyacak sekilde
calistirmaktir. Sirket i¢inde en biiyiik boliimlerin amirleri, en 6nemli yoneticilerdir,
¢linkii en zor mesele insanlar1 yiiksek randimanla c¢alistirmaktir. Toplam Kalite
Yonetiminde amirlerin temel gorevi liderlik etmektir, yani yol gostermek, egitmek,
koordine etmek ve yardimci olmaktir. Klasik Yonetim Anlayisinda motivasyonun
temel 6gesi paradir. Sirket kimleri motive etmek istiyorsa onlara daha yiiksek oranli
zam yapar. Zaten kisilerin de temel diirtiileri ¢ok para kazanmak oldugundan, iistiin
gayret gosteren kisiler esasen yliksek zam almak icin bu gayreti gosterirler. Toplam
Kalite Yonetiminde ise temel motivasyon, sirket iklimi ve basarma onurudur. Bu
iklimi yaratmak ve c¢alisanlar1 daha basarili olmaya tesvik etmek yonetimin gorevi ve
sorumlulugudur (Goniiltas, 2008). Klasik Yonetim Anlayisinda kisinin tiim
potansiyelini gdstermesi sakincalidir. Bu potansiyeli bir kere gdsterdiginde, her yil
yoneticileri ayn1 performansi bekler. En dogru strateji, bu potansiyeli gdstermemek,
her yil az miktarda performansi artirmaktir. Toplam Kalite Yonetiminde ise kisinin
isinde uyguladigi siirekli gelisme yaklasiminin kendi gelisimine de uygulanmasi
temel amagctir. Sirket rekabet¢i bir yapiya girdigi olglide kisiler de seviyelerini
yiikseltme azmine sahip olacaklardir. Klasik Yonetim Anlayisinda kisiler
gosterdikleri performansa gore degerlendirildiklerinden, hata yapsalar bile bu hatay1
gizlemeye calisirlar. Denetim sisteminin sahip olmasi1 gereken bir temel ozellik,
hatalar1 tespit etmektir. Toplam Kalite Yonetiminde ise yonetimin gorevi, herkesin
basarili olmasini saglayacak imkanlar1 var etmektir. Bu imkanlar1 en etkili sekilde
degerlendirenler uygun sekilde odiillendirilir, digerlerine ise gereken ilgi ve yardim
saglanir. Son olarak Klasik Yonetim Anlayisinda sadece hatalar tespit etmek de her
zaman yeterli degildir, hatalarin kimler tarafindan yapildigi da ¢ok 6nemlidir. Tlk
defasinda ilgili ikaz edilir, ikincide cezalandirmaya, tgilinclide ise daha ciddi
tedbirlere bagvurulur. Boylece, isini geregi gibi yapamayanlar elendigi gibi, diger
calisanlara da yeterli goézdagi verilmis olur. Toplam Kalite YoOnetiminde ise

faaliyetlerin biiylik ¢ogunlugu grup ¢aligmasina dayalidir. Gruplar arasinda dostca bir
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rekabetin varlig1 basarty1 artirdigi gibi, ¢alismalara canlilik ve heyecan katar,

motivasyon saglar (Goniiltas, 2008).

2.6 ISO 9001 Kalite Yonetimi Sistemi

ISO 9001, isletmenin kosullarina uygun bir kalite yonetim sistemi gelistirilmesinde
ve/veya bir baska organizasyonun kalite yonetim sisteminin degerlendirilmesinde
esas olarak kullanilabilecek bir modeldir. Bu modele uygunluk ise bir isletme i¢in
bir¢ok endiistrilesmis tlilkede kabul edilmis olan uluslararasi bir standarda uygun bir
kalite yonetim sistemine sahip olmak anlamina gelecektir. Model uygulandiginda,
kalitenin yonetilmesi i¢in araglar temin eden bir yonetim sisteminin gerekliliklerini

tanimlar (Cetin ve digerleri, 2001).

ISO 9001 etkin bir kalite yonetim Sisteminin sartlarini ortaya koyar. Standardin
amaci, hata ve kusurlari, azaltmak, ortadan kaldirmak ve daha 6nemlisi 6nlemektir.
Standart, {irlin ve hizmet kalitesinden ziyade yOnetim sistemin kalitesi ile ilgilidir.
Buradaki temel varsayim, etkin bir kalite yoOnetim sistemi olusturulmasi ve
uygulanmasi halinde miisteri ihtiyaglarim1 karsilayacak kaliteli iirlin ve hizmetler

tiretilecegidir (Uyaniker, 2007).

Tim kuruluslar digerlerinden farkli ve kendine 6zgii olduklarindan, standart bir
kalite yonetim sistemi de s6z konusu olamaz. ISO 9001’in sartlarin1 karsilamanin da
farkli yollar1 vardir. Standart, kalite yonetim sisteminin nasil olusturulacagin
tamamen bireye ve kuruma birakmistir. Yapilmasi gereken standart bir kalite
yonetim sistemi degil, standardin sartlarin1 karsilayan bire kalite yonetim sistemi
olusturmaktir. Kuruluslar standardin sartlarin1 karsiladigi siirece istedikleri kalite
yonetim sistemini uygulayabilirler; bu agidan standart zorlayici degildir. Genel
sartlar icerir. ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi, gerekli tiim faaliyetlerin yapilmasini
saglayacak bir kontrol mekanizmasidir. Kuruluglar ISO 9001 belgesini alabilmek
icin, kalite yoOnetim sistemlerini tamimlamali ve isleri tanimlandigi gibi
yiriitmelidirler. Kalite yonetim sistemi, kurulusun yapisinin temelidir. Nelerin kim
tarafindan, ne zaman yapilacagin1 tanimlar. Kalite politikasin1 uygulama aracidir.
Kurulusun strateji ve taktiklerini tanimlar ve personelin birbiri ile koordineli ekipler

halinde ¢alismasini saglar (Uyaniker, 2007).
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15 Aralik 2000°’de yaymlanan ISO 9001:2000 standardinin sekiz yil boyunca
uygulanmas1 silirecinde ortaya c¢ikan 1iyilestirme ihtiyaclari g6z Oniinde
bulundurularak 8 yil sonra ISO 9001:2000 standardinin, revize edilmis yeni
versiyonu olan ISO 9001:2008 standardi 15 Kasim 2008 tarihinde yayimlanmustir.
Yeni standart ISO 9001:2000°e gore ilave sart getirmemekte ve ISO 9001:2000°nin
esaslarini degistirmemektedir. Yeni standart, ayrica daha agiklayici olmast amaciyla,
bir¢cok yeni not ile desteklenmistir; maddeler arasindaki iligkileri gosteren ¢apraz

referanslar standarda eklenmistir.

2.7 1SO 22000 Gida Giivenligi Yonetim Sistemi

Ik olarak 1959-1960’da NASA’daki Astronotlar igin giivenli gida iiretmek amaciyla
ortaya ¢ikan HACCP (Hazard Analysis and Critical Control Points), yani, “Tehlike
Analizi ve Kritik Kontrol Noktalar1” kavrami, bu ihtiyaca sistematik ve mantiksal bir
yaklasim getiren bir sistemdir. 1963 yilinda Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve CAC
(Codex Alimentarius Commission) tarafindan prensipleri yaymlanmistir. Tehlike
Analizi ve Kritik Kontrol Noktalar1 (HACCP) giivenli bir gida yonetim sisteminin
gerekliliklerini tanimlayan bir yaklagimdir. Bu yaklasimin ortaya ¢ikmasindaki temel

amag, “sifir hatali” iiriin tiretmektir.

Eyliil 2005°te ISO tarafindan yayimlanan ISO 22000 standardi HACCP’e uluslararasi
bir nitelik kazandirmistir. ISO 22000 denetlenebilir ve kuran firmanin belgelendirme
(sertifikalandirma) kuruluglarina basvurusu iizerine sertifikalandirilabilir  bir
sistemdir. ISO 22000°e gore “gida giivenligi” tiiketim anindaki gidada bulunabilecek
gida kaynakli tehlikelerle iliskilidir. Gida zincirinin herhangi bir asamasinda gida
kaynakl tehlikeler gidaya girebilir; bu nedenle zincirin biitiin asamalarinda yeterli
kontrol ¢ok onemlidir. ISO 22000 sistemi; gida zinciri i¢indeki kuruluslar, taze
sebze- meyve iireticiler, taze hayvansal iriin {ireticileri, giday1 isleyen kuruluslar,
tastyanlar/nakliye edenler ve son gida satis noktalarini kapsamaktadir (Mahmutoglu,
2007). ISO 22000 Gida Giivenligi Yonetim Sistemi i¢erisinde HACCP prensipleri de
bulunmaktadir. ISO 22000 standartlart HACCP prensiplerinden farkli olarak

uygulama agirlikli yeni yaklagimlar1 ve yontemleri tanimlamaktadir.
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2.8 Kalite Yonetimi Sistemleri Uygulamalarinda Karsilasilan Sorunlar

Gida giivenligi yonetim sistemleri gida ireten biitiin isletmeler i¢in yiiksek kalite
standartlarina ulasmada, kalitenin yaninda tiiketici sagliginin korunmasi ve kaynak
israfinin engellenmesinde bagvurulacak onemli bir aragtir. Fakat her uygulama ve
degisim gibi gida giivenlik sistemlerinin kurulmasinda da karsilasilan bazi zorluklar
ortaya c¢cikmaktadir (Eren, 2008). Karsilasilan sorunlardan en onemlisi isletme ve
yonetim ile ilgili olan sorunlardir. Y6netimin kalite yonetim sistemine sahip olmay1
desteklememesi veya onemsememesi, kalite yonetim sisteminin sirket yoneticilerinin
oncelikleri arasinda yer almamasi ve yonetimin konu hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmamasi bu sorunlardan bazilaridir. Ek olarak, isletmenin fiziksel yapisinin (iiretim,
mutfak, depolama alan1 gibi) kalite yonetim sistemi kurulmak i¢in uygun
tasarlanmamis olmasit ve sirket misyon, vizyon ve amaclarmin kalite yonetim
sistemi, getirileri ve gereksinimleri ile uyum olmamasi bu sorunun sebeplerindendir.
Isletmede kalite yonetimi sistemi kurulmasi i¢in konu hakkinda bilgili ve deneyimli
uzmana ihtiya¢ duyulmasi ve uzmanin olmayisi ya da bu uzmanin baska konularla
mesgul oldugu icin kalite yonetim sistemi gelistirmek i¢in yeterli zamanin olmayisi

uygulama siirecinde sikca karsilagilan engeller arasindadir (Eren, 2008).

Karsilasilan sorunlarin en 6nemli sebeplerinden biri de galisanlarla ilgili sebeplerdir.
Calisanlarin konu hakkinda yetersiz bilgiye sahip olmalar1 ve ilgili prosediirleri takip
etmek ic¢in yeterli motivasyonlarinin olmamasi, ¢alisan sayisinin  sistemin
uygulanmasi i¢in yeterli olmamasi ve yer yer mevsimlik ¢alisanlarin ¢ok olmasi bu
duruma kaynak olarak gosterilebilir. Buna ek olarak kalite yonetim sistemine sahip
olmak i¢in isletme tarafindan yapilmasi gereken harcamalar da uygulama siirecinde
sik¢ca karsilagilan engellerdendir. Ayrica kalite yonetimi sistemine sahip olmak i¢in
devlet tarafindan yeterli tesvik olmayis1 ya da yetkililer tarafindan gida gilivenligi
konusunda yeterli kontrollerin yapilmamasi da isletmelerin kalite yonetim sistemi

uygulama siirecinde motivasyonlarini azaltan sebeplerdendir (Eren, 2008).

Cebeci ve Beskese’nin 2001 yilinda yaptigi ¢alismanin sonuglarina gore firmalar

kalite yonetim sistemleri ile ilgili yasadiklari sorunlar olarak
¢ Artan ve karmasiklasan form ve dokiimantasyonla ilgili isleri
¢ ISO 9000’1n getirdigi ek maliyetleri

e Elde etmeyi bekledikleri pazar payini elde edememelerini,
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e Var olan teklif ve ihaleleri kaybetmelerini

¢ Doldurulmay1 bekleyen yiiksek sayidaki anket ve soru formunu

belirtmislerdir (Cebeci ve Beskese, 2001).

23






3. IS TATMINI

3.1 Is Tatmini Tanim

Is tatmini, gozle goriilebilmesi zor oldugu kadar tanimlanmasi da oldukga zor olan
bir kavramdir. Her calisanin bir siire sonunda isinde, calistigi kurumda ve is
cevresinde bir dizi deneyimi olusmaktadir ve bir takim beklentiler, yasanan ve
goriilen olaylar, kazang¢ ve kayiplar dolayisiyla tiim deneyimler sonucunda, isine ve
i$ c¢evresine karsi tutumlar gelistirmektedir. Calisanlarin bu kazang¢ ve kayiplan
karsilastirmalart1 sonucunda kazanglarinin g¢oklugu is tatminini, azhig1 ise is
tatminsizligini olusturacaktir. Her ¢alisanin bu konuyla ilgili tutumlar1 degerlendirmeleri
farklt olabilmektedir. Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygularinin bir
reaksiyonu olarak tanimlanan is tatmini kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis
olup 6nemi 1930-1940’11 yillarda anlasilmistir. Ve son 50 yillik siire¢ icerisinde bu
konu {izerine ve insan kaynagi verimliligini artirmak ve c¢alisanlarin motivasyonunu
saglamak icin bir¢ok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalarda, gesitli is tatmini
tanimlart yapilmis ve genel olarak is tatmini, calisanin isine karst olan genel

tutumunu tanimlayan bir terim olarak tanimlanmstir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatmini igin yapilan tanimlamalar kronolojik olarak incelendiginde Adams 1963
yilinda yayinladig1 bir makalesinde is tatminini, bireyin algiladig: girdi-¢ikt1 dengesi
olarak tanimlamistir (Adams, 1963). Vroom (1964) is tatmini, “kisinin igini veya is
deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal
durumdur” seklinde tanimlarken, Hackman ve Oldhan (1975) ise is tatminini,
calisanlarin isinden duydugu mutluluk olarak tanimlamislardir (Tiitiincti, 2000).
Benzer sekilde Locke’a gore is tatmini, bireyin isi ya da is deneyiminin
degerlendirilmesi sonucunda duyulan olumlu his ya da memnuniyet olarak
tanimlamistir (Locke, 1976). Is tatmini, ¢alisanlarin bireysel, kiiltiirel ve ekonomik
beklentilerine gore degisiklik gosterebilen ve bu beklentiler dogrultusunda
calistiklart iglerinden beklentilerinin kargilanma oranina goére gelistirmis olduklar

davranis bigimidir (Froese ve Peltokorpi, 2011).
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Is tatmini, bireyin isine karsi olan genel davranslar, tutumlaridir. Is tatmini,
caliganlarin i¢ huzurunu ve rahath@ini igerir. Calisanlarin beklentileri ile elde ettikleri
uyumlu ise tatmini artar (Kutanis, 2003). Bu noktada is tatmini ¢alisanlarin iginden
duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul edilmekte olup, orgiitsel ¢alismalarda
calisanlarin islerine karsi olan tepkilerini belirlemede énemli bulunan bir kavramdir

(Yiiksel, 2005).

Is tatmini, calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri bazi davramslara iliskin bir
kavram ve ¢alisanlarin 6nemli olarak gordiikleri seylerin, ne kadarini iglerinden elde
ettiklerine dair diisiincelerinin sonucunda ortaya c¢ikan durumdur. Calisanlar
calismalar1 sonucunda ortaya koyduklar1 eseri somut olarak gorebiliyorlarsa, bundan
duyacaklar1 gurur onlar igin biiyiik tatmin kaynag1 olacaktir (Cetinkanat, 2000). Is
tatmini, isin Ozellikleri ile calisanlarin beklentileri ve istekleri kesistigi zaman
gerceklesir. Dolayisi ile is tatmini diizeyinin, isin kiginin en gii¢lii bicimde duydugu
gereksinimlerini karsilama derecesi ile dogru orantili gelistigi kabul edilmektedir.
Calisanlarin  bu diizeyleri, gereksinimlerinden en Onemlilerinin, yaptiklar is
tarafindan, ne kadarinin doyuruldugu ile degismektedir. Kisaca, is tatmini, isin

ozellikleriyle ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir (Silah, 2000).

3.2 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlere bakildiginda bircok degiskenin etkili oldugu
goriilmektedir. Oysa bu konuda temel olarak iki ana faktoriin belirleyiciligi dikkat
cekmektedir. Bunlardan birincisi kisinin kendine 6zgii kisisel durumudur bir diger
deyisle bireysel faktorlerdir. Burada kisinin yapisi, duygulari, diisiinceleri, istekleri
ile i¢inde bulundugu ihtiyaglar ve bu ihtiyaglarin siddeti géz oniine alinmaktadir.
Kigisel durumda goriilen ihtiyaglar arasinda fiziksel, psikolojik ve giivenlik
ihtiyaclar1 oncelikli olanlar arasindadir. Bu noktada bu ihtiyaclarin belirlenmesi ya da
Olciilmesinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, is tecriibesi, kisilik,
kiiltiirel farkliliklar ve sosyal iligkiler gibi demografik degiskenler yardimci
olmaktadir (Kok, 2006). Kisilerin is tatminleri cinsiyeti yas, medeni durum ve
calistiklar1 iste gegirdikleri zamana anlamli derecede baglhh olarak farklilik

gostermektedir (Yelboga, 2007).
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Is tatminini etkileyen ikinci faktdr ise, isle ilgili kosullardan olusmaktadir. Is
yasaminda yer alan fiziki ve psikolojik kosullar burada 6nem tagimakla beraber
mevcut kosullarin ¢alisanin ihtiyaclaria ne kadar cevap verip vermedigi de dnemli
olmaktadir. Bu noktada iicret, ylikselme (terfi) ve odiil firsatlari, isyerinin fiziksel
kosullari, isin dogas1 ve niteligi, calisma sartlari, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerle
iligkiler, is igerisinde kisinin kendini gelistirebilme ya da egitim firsatlar1 ve son

olarak sirket ici politikalar gibi temel organizasyonel faktorlerdir (Kok, 2006).
3.2.1 Bireysel faktorler

3.2.1.1 Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski yapilan arastirmalarda en ¢ok dikkat ¢eken
konulardan birisi olup, yapilan arastirmalar c¢alisanlarin cinsiyetleri yoniinden is
tatmini anlaminda farklilastigini ortaya koymaktadir. Genel olarak is yasaminda
cinsiyet agisindan erkeklerle kadinlar karsilastirildiginda, kadinlarin daha az ticret
aldiklari, ayn1 zamanda ev, aile ve is idaresi konusundaki problemlerle basa ¢ikmaya
calistiklari; sosyal rollerdeki bu farkliligin da isle ilgili beklentilerin farklilasmasina
sebep oldugu goriilmektedir. Bu beklenti farkliligi kadinlar ile erkeklerin is
tatminlerinin farklilagmasma sebep olmaktadir. (Ozdemir, 2009). Yapilan bir
arastirmada kadin g¢alisanlarin oncelikle isin planlanmasi asamasiyla yani bir igin
basarilmasi icin kullanilan yontemle ilgilendiklerini fakat erkeklerin ise daha ¢ok
sonuglarla ilgilenerek tatmin olduklarii1 ortaya koymaktadir. Benzer sekilde
kadinlarin tartisma yontemi gerektiren islerde erkeklerin ise ¢6ziim gerektiren sorun
tizerinde ¢alisabildikleri islerde daha yiiksek is tatmini sagladiklar1 bulunmustur

(Silah, 2000).

Bir bagka arastirma erkekler i¢in ig tatmini saglayan baglica unsurlarin {icret, terfi ve
is glivenligi oldugunu ortaya koyarken kadinlar i¢in bu unsurlarin yoneticiler ile iyi
iligkiler, isin kendisi ve is saatleri olarak degistigini gdstermektedir (Chusmir ve
Parker, 2001). Dokuz Avrupa iilkesinde alt1 binin iizerinde ¢alisan arasinda yiiriitiilen
bir ¢alisma, kadinlarin ve erkeklerin islerini ayni dlglide ¢ekici bulmalarina ragmen
kadinlarin beklentilerinin diisiik oldugunu ve bu nedenle is tatminlerinin erkeklere

gore daha yiiksek oldugunu ortaya ¢ikmistir (Yaman, 2009).
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Erkeklerle karsilastirildiginda bayanlarin is tatmini, is yerindeki sosyal destek ve
isteki konsantrasyon gibi faktorlerle farkli iligkilere sahiptir. Bu ylizden bayanlara
uygun olan faktorler, erkekler i¢in uygun olanlardan farklilik gosterebilmekte ve is

tatmini farkl sekillerde etkileyebilmektedir.

3.2.1.2 Yas

Is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara bakildiginda son
zamanlarda yapilan ¢aligmalarda bu faktoriin belirleyici oldugu ve buna ek olarak da
calisanin gorev siiresiyle yasin da iliskilendirildigi goriilmektedir. Genel olarak yas
ilerledikce isten alinan tatmin de artmaktadir. Bunu deneyim arttikca uyumun ve
beklentilerin karsilanma oranin artmasi olarak yorumlamak da miimkiindiir. Benzer
olarak daha gen¢ calisanlarin yiikselme ve diger is kollarina ait asir1 beklentilere
sahip olmalarinin ilk ise girdiklerinde is tatminlerinin daha diisiik olmasina neden

oldugunu ortaya koyan arastirmalar da mevcuttur (Silah, 2000).

Herzberg, yas ve is tatmini arasinda U seklinde bir fonksiyonun varligina inanmustir.
Is tatmini, genc yasta aslinda yiiksek olup orta yaslarda egilmekte ve daha sonra
yiiksek seviyesine geri donmektedir. Moral, gen¢ calisanlar igin ise girildiginde
ylksek ve sonra tekrar yiikselmeden once can sikintisi ve algilanan terfi firsatlarinin
azalmasina bagl olarak yavasca diismektedir (Petty, 2005). Bu egilim U-seklinde bir
“tatmin donemi” olarak adlandirilmig olup yaklasik 20 yaslarinda yiiksek tatminle
baslayip 30’lu yaslar civarinda diisiik tatmine dogru gerilemekte ve sonra meslek
hayatinin ortalarinda derece derece yiliksek tatmine dogru artmaktadir. Ciinki
insanlar gelisim ve uyum sagladik¢a amaclari ile zamanlarmi ve ¢abalarini
harcadiklar isleri arasinda ¢ok yakin bir uyum saglamaktadirlar. Diger bir deyisle
amaglar ile is artarak uyumlu hale gelmektedir. Bu ylizden is tatmininin, insanin
meslek hayati siirecinde ilerlerken artmasi beklenir (Petty, 2005). Zaman i¢inde
tecriibe ve beceri kazanan bir c¢alisanin, daha iyi is ¢ikartma olasilig artar ve iyi is
¢ikartmanin tatmin tizerindeki olumlu etkisi kendini gosterir. 2011 yilinda on bir
Avrupa tilkesinde gerceklestirilen bir ¢alisma, orta ve ileri yaslardaki ¢alisanlarin is
tatminlerine etki eden tiim faktorler ile ilgili olumlu goriislere sahip olduklarini ve is
tatminlerinin ¢ok yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Pagan, 2011). Bu sebeple,
genel olarak yas is tatmini arasinda genellikle olumlu bir iligki oldugu sdylenebilir

(Ozdemir, 2009).
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3.2.1.3 Medeni durum

Is tatmini ile medeni durum arasindaki iliskiyi ortaya koyan cesitli calismalarda
giiclii bir iliskinin var oldugu goriilmektedir. Bekar bireylerin sadece kendilerine
karst olan, evli bireylerin ise eslerin karsilikli olarak birbirlerine karsi olan
sorumluluklar1 sebebiyle medeni durum bireylerin islerine karsi olan davraniglarini
da etkilemektedir. Ozkalp ve Kirel ‘e (2001) gére evli olan calisanlar daha az
devamsizlik gostermekte, daha az isten ayrilma egilimine sahip olmakta ve bekar
olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkarlardir. Bagka bir arastirmada evli olan erkek ve
bayan c¢aligsanlarin, evli olmayan ¢alisanlara gore daha mutlu ve daha tatmin olduklar
belirtilmektedir. Lambert ve Kellough da evli c¢alisanlarin islerinden bekar
calisanlardan daha ¢ok tatmin olduklarini bulmuglardir (Petty, 2005). Evli ¢alisanlar
arasinda yapilan bir arastirmaya gore ise aile hayatlarinda sorun yasamayan ve mutlu
bir aile hayatlar1 oldugunu belirten c¢alisanlarin, bu durumun aksini belirten
calisanlara gore belirgin bir farklilikla daha yiliksek is tatmin ve c¢alisma

motivasyonuna sahip olduklar1 bulgulanmistir (Zhao ve digerleri, 2011).

3.2.1.4 Egitim diizeyi

Icinde bulunulan sosyal ve ekonomik sartlar ile kisinin sahip oldugu aile yapisi
egitimlerini siirdiirebilmeleri konusunda etkili olan degiskenler arasinda yer
almaktadir. Insanlarin hayatlarina bakis agilarinda oldukga etkili olan egitim diizeyi
ise onlarin is hayatindan beklentilerini de ortaya koyan degiskenlerin basinda
gelmektedir (Yaman, 2009). Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki
iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek calisanlarin genel is
tatminlerinin daha az egitim gormiis calisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit
edilmigtir. Ancak bazi durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin Ozellikle {icret
beklentilerinin de yiliksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine distiikleri
goriilmektedir. Benzer sekilde egitim diizeyi ve gorev kompleksligi arasindaki iliski
incelendiginde ise iiniversite mezunlarin, kompleksligi az olan islerde ilkokul
mezunlarina gore daha az tatmin olduklar1 goriillmektedir (Gozen, 2007). Bazen de
egitimi yiiksek calisanlarin orgiitsel odiillere daha ¢ok ulagmalar1 ve daha c¢ok ticret

almalar1 s6z konusu oldugundan is tatminleri yilikselmektedir (Gozen, 2007).
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3.2.1.5 Is tecriibesi

Genelde meslekteki calisma siiresi arttikca isten duyulan tatminin de arttig
gbzlenmistir. Bunun nedeni, isten beklentilerin daha gergek¢i temellere oturmaya
baglamas1 ve kisinin kendisini is ortamina uydurmasi olabilir. Ayrica yiiksek
pozisyonlarda licret ve calisma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle yiiksek is tatmini
beklenmesi normaldir (Gozen, 2007). Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi
az olan kisilerin genelde ger¢ekc¢i olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye basvuran
ve kabul edilen kisi ¢alisma kosullariin iist diizeyini hayal eder. Yeni ise baglayan
bireylerin is hakkinda beklentileri eski calisanlara goére daha ylksektir. Yeni ise
baslayanlar ¢cok daha iyi seyleri hayal etmektedirler. Ancak zamanla bu isteklerinin
karsilanmasi olanagimin olmadigini gordiiklerinde is tatminsizligi yasayacaklardir
(Gozen, 2007). Hizmet siiresi agisindan bir isletmeyle 10 yil veya daha uzun siire
calisan calisanlar yiiksek is tatmini belirtmeye egilimlidirler. Ayni sekilde bir
isletmeyle 3 ve 7 yil arasinda calisan ¢alisanlar isletmedeki diger hizmet yili
gruplarindan daha az is tatmini belirtmektedirler. Bir ¢alismada, bir isletmede 3
yildan daha az caligsan caligsanlar isletmede 3—6 yil calisanlardan daha fazla tatmin
belirtirken, 7 yil veya daha uzun siiredir calisan c¢alisanlar en yiiksek is tatminini

belirtmislerdir (Petty, 2005).
3.2.2 Orgiitsel faktorler

3.2.2.1 Cahsma kosullar:

Diger is tatmini faktorleriyle karsilastirildiginda, calisma kosullari is tatmini lizerinde
daha az etkili olsa da; isin kisi i¢in tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 sicak veya
soguk olmasi, igyerinin kiginin oturdugu yere uzak olmasi, isin tam ve dogru
yapilabilmesi i¢in yeterli ve gerekli ekipmana sahip olunmasi gibi degiskenler is
tatminini belli sinirlar i¢inde etkilemektedir. Bunun sebebi olarak da calisanlarin
fiziksel ihtiyaclarini karsilayarak rahatlik saglanmasi ve calisma amaclarini daha iyi
sekilde gerceklestirme imkani bulmalarinin yatmasi gosterilebilir. Calisma ortaminin
isin istenilen diizeyde yapilmasi i¢in diizenlenmemesi, calisanlarin kisa siirede
yorulmalarina, isten tatmin olmamalarina, ¢alisma ortamindan uzaklagmalarina ve
verimli ¢alisgamamalarina neden olmaktadir. Bu nedenle uygun calisma ortami, isin

gerektirdigi kosullar1 ve ¢alisan gereksinimlerini karsilayan bir ortamdir.
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Yapilan aragtirmalar, c¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan
hoslandiklarin1 ortaya koymaktadir. Calisanlar, 1sis1, nemi, havalandirmasi, 15181,
sessizligi, rahatligi, tehlikesiz olusu yonlerinden g¢alismaya elverisli sartlart olan
isyerlerini tercih etmektedir. Ayrica ¢alisanlarin cogu isyerlerinin evlerine yakin,
calistiklar1 binanin temiz, isleri i¢in gerekli arag-gereclerin uygun ve kullanilir
olmasini istemektedirler. Calisanlara bu olanaklarin saglanmasi, tatmin icin gerekli

goriilmektedir (Cinar ve Kavlak, 2009).

3.2.2.2 Ucret

Calisanlarin {icrete iliskin algilar1 genellikle tcretin yeterliligi ya da adaleti
boyutlarinda olusmaktadir. Calisanlarin iicret tatmini, aldig: licretin kendi tatminini
saglamas1 yaninda, hakc¢a saptanmasi, ayn1 ya da benzer isleri yapanlara gore esit
olmasi, eger basar1 ve performanslarinda farkliliklar1 varsa bu farkin iicrete
yansimas1 ve c¢alisanin bu {icreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili
algilarindan ortaya ¢ikar denilebilir. Orgiitsel faktdrlerden iicret tatmini 6zellikle
giiniimiiz ¢aligma hayatinda 6ne ¢ikan konulardan biri olmustur. Zira iicret tatmini
Oonemli bazi orgiitsel sonuclari etkilemekte ve ayni zamanda is tatmininin
Ol¢iilmesinde veya degerlendirilmesinde kullanilan 6nemli degiskenlerden biri olarak

ele alimaktadir (i13an, 2008).

Aragtirmacilar ig tatmininin icretle yakindan iligkisi oldugunu ileri siirmekte ve
diisiik tcretin c¢alisanlarin en Onde gelen doyumsuzluk kaynagi oldugunu
belirtmektedirler. Ozellikle iilkemizde, {icretle ilgili memnuniyetsizlik oldukca
fazladir (Telman ve Unsal, 2004). Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimi
arttiran bir ara¢ rolii oynadig1 gibi, diger yandan da ¢alisani igletmeye baglayan
ekonomik motivasyon aracidir. Bir bakima iicret, ¢alisanin isletmeye giris nedeni
oldugu gibi aym1 zamanda onun isletmede siirekli calisma nedenini de olusturur
(Ergtin, 2006). Calisanlarin islerinden sagladiklar1 maddi ve sosyal ¢ikarlarin finansal
ve is tatminleri iizerinde ¢ok biiyliik bir etken oldugunu ortaya koymaktadir
(Depianto, 2011). 2006 yilinda Oriicii ve arkadaslarmin kalite yontem sistemleri
cercevesinde bankalarda calisan personelin is tatminini ve is tatminini etkileyen
faktorleri belirlemeyi amagladigi calismada {icret faktoriiniin is tatminini anlamh

sekilde etkiledigi saptanmustir (Oriicii ve digerleri, 2006).
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Yapilmis olan bir arastirma sonuglarina gore, maasin yarattig1 gerginlikten kaginmak
ve TUcretlerini arttirmak i¢in bircok calisan is degistirmeye yonelebilmektedir.
Arastirma bulgular iicretin, bireyin hem fizyolojik ve gilivence ihtiyaglari hem de
daha tist diizeydeki diger ihtiyaclarinin doyurulmasi i¢in bir arag¢ olarak goriildiglinii
ortaya koymaktadir. Ayrica iicret, ¢alisanlarca basarinin bir simgesi, taninma ve
benzeri degigkenlerinin bir kaynagi olarak da algilanmaktadir. Hatta ¢alisana yiiksek
ticret 6dendiginde bulundugu grup veya toplum icinde sosyal statiisii yiikselmekte ve
sayginhik kazanmaktadir (Ergiin, 2006). Ucrete ek olarak ¢alisanin beklentilerinin
karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda {icrete ek olarak Orgiitiin ¢alisana
sagladig1 ulasim, yemek, sigorta vb. sosyal hak ve olanaklar da belirleyici rol
oynamaktadirlar. Ucret ile saglanan yan haklar ve calisanlarm hak ettiklerini
diisiindiikleri ticreti almalar1 ¢alisma performanslart ve is tatminleri iizerinde rol

oynayan en onemli faktorlerden biridir (Cornelissen ve digerleri, 2011).

3.2.2.3 Cahisma arkadaslar

Isletmeler genellikle bir aile yapisina benzetilir ve aile olarak lanse edilmeye ¢aligilir.
Isletmeler de ¢alisanlar arasinda "Biz" bilincini oturtmaya calismakta ve bunun temel
amaci isbirligi olusturmaktir. Eger isletmeler calisanlar arasinda "Biz" bilincini
yerlestirebilirse, bu durum calisanlarin tatminine olumlu etkide bulunur. Orgiitteki
iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir. islevsel
iligkide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanmaktadir.
Calisma grubuyla 6zdeslesme, kisinin ait olma ve sosyal kabul gérme ihtiyaclarin
karsiladigindan is tatmini lizerinde olduke¢a etkilidir. Kendisini iiretken ve birbirine
bagli bir grubun iiyesi olarak hisseden kimse isinde daha mutlu olacak ve tatmini
artacaktir. Bu iliskilerin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini saglamaktadir (Basaran,
2000). Ingiltere’de Oshagbemi tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan
calismada ¢alisma arkadaslarinin davraniglari ile is tatmini iliskisi tespit edilmistir.
Frekans analizleri sonuglart agik¢a gostermektedir ki ¢alisma arkadaslarinin
davraniglar1 ile i tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin
zamanlarinin ¢ogunu birlikte gecirdigi ¢calisma grubundaki is arkadaslarinin durumu,
samimiyeti, birbirleriyle olan dostane iliskiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is
tatminini olumlu ydnde etkileyecektir. Luthans’in bulgularina gore de ¢alisma
grubunda uyum varsa, diinya goriisleri birbirine uyuyorsa, isten duyulan tatmin
artmaktadir (Tikici, 2005).
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3.2.2.4 Yonetici ile iliskiler

Yoneticinin tutumu is tatminin ana dayanaklarindan birisi olup bu boyut kisinin tist
kademesindeki yoneticileriyle olan iligkilerini yansitmaktadir. Yonetici, bireyin isten
tatmin saglayip saglamamasinda Onemli bir faktordiir. Yapilan arastirmalar
gostermistir ki, licret gibi Onemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is
ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini
arttiricr etkiye sahip olabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Y6neticinin anlayish
ve samimi oldugu, calisanlarina olumlu geri bildirimlerde bulundugu, astlarindan
kopuk bir iligkide bulunmadig1 zaman is tatminin artacagin1 gostermektedir. Benzer
sekilde is siireglerinde c¢alisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla
ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan ydneticiler ¢aligsanlarda tatminsizlik

duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Yoneticiler her is tatmin incelemesinde 6nemli bir faktér olarak ele alinmaktadir.
Bunun sebepleri yoneticilerin {icret artiglari, iste ylkselmeler ve terfiler,
gorevlendirmeler ve ¢alisanin iginde basarili olup olmadigina ydnelik performans
degerlendirmelerinde kilit rol oynayan pozisyonda olmalaridir (Ozdemir, 2009). Ek
olarak organizasyonlarda calisanlar arasinda sicak, zevkli bir 1§ ortami olusturulmasi
ve calisanlar arasindaki iligkilerin arttirilarak organizasyonun calisanlar agisindan
baglanilabilir bir yer olmas1 yoneticinin gérevlerindendir (Ozdemir, 2009). Morrow
ve arkadaslarinin (2011) yaptig1 bir calisma sonuglarina gore, yoneticilerin kalite
yonetim sistemleri calisanlarinin arasinda saglayabildigi karsilikli nezakete dayali
calisma ortaminin, ¢alisanlarin is tatminlerinde ve kalite yonetimi uygulamalarina
bakis acilarinda, karsilikli nezakete dayali iliskilerin olmadig1 organizasyonlardaki

calisanlara gore daha yiiksek ve daha olumlu sonuglara yol agmaktadir.

Yoneticilerin bilgileri, insan iliskilerindeki yetenekleri, gorevleri adaletli ve ¢alisana
uygun sekilde koordine etme Ozellikleri, yonetim big¢imleri ve c¢alisanlarla
olusturduklar1 ikili iligkiler is tatminini etkilemektedir. Yapilan bir¢ok arastirma
yoneticileri tarafindan sevgi ve saygi goren, dikkate aliman ve kendilerine deger
verildigi hissi tagiyan ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugunu ortaya
koymustur (Ozdemir, 2009). Bir arastirmada, isinden memnun olanlarin yiizde 97’si
iistiiniin kendisini, “igi yapan bir ¢alisan gibi degil de, her seyden Once bir insan gibi
gordiiglini bildirirken, isinden memnun olmayanlarin ancak yilizde 33’t bu yaniti

vermistir (Barig, 2000).
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3.2.2.5 Egitim

Egitimi bireysel ve orgiitsel agidan ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel acidan
egitim, amaglara ulasma basarisin1 arttirmaya yonelik, ¢alisanlarin davranis, bilgi,
yetenek ve giidilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Egitim siireci
tamamlandiginda c¢alisanlarin performansi artacak ve davranislarinda olumlu yonde
degismeler olusacak ve bu genel is tatminlerinin de artmasini saglayacaktir. Orgiitsel
acidan egitim, Orgiitiin etkinlik, etkililik ve verimlilik ac¢isindan mevcut basarisini
gelistirmeyi amaglayan ydnetim araglarmin tiimiidiir (Cetin, 2009). Isletmede
calisanlara uygulanan ilk egitim programi oryantasyondur. Oryantasyon egitimi,
isletmeye yeni katilanlara veya is degisikligi yapan c¢alisanlara uygulanir.
Oryantasyon egitiminde amaglanan en 6nemli noktalardan biri, yeni ¢alisanlarin ise
ve kuruma yabancilagsmasini dnleyerek, sosyal yakinlagsmay1 saglamak dolayisiyla ilk
giinlerde duydugu c¢ekingenlikten siyrilarak kendisini Orgiitiin bir iiyesi olarak
gormesini saglamaktir. Ayni zamanda bu egitim, isten ayrilma oranlarmin
diismesine, c¢alisanin motivasyonunu etkileyerek verimliligin artmasina ve isletme
bagliliginin ve is tatmininin yiikselmesine neden olmaktadir (Cetin, 2009). Hizmet
i¢l egitim ise, kisiye isi ile kesin hukuki iliskisinin kuruldugu tarihten, isten ayrildig:
tarihe kadar gecen siire i¢inde, isin gerektirdigi performans diizeyine ulasilmasi i¢in
gereken bilgi, beceri ve davraniglarin sistemli bir sekilde Ogretilmesi siirecidir.
Hizmet i¢i egitimin amagclari, c¢alisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin
giderilmesi ve orgiit tarafindan istenen standartlara uygunlugunun saglanmasidir. Is
basinda egitim, is disinda egitim ve kademelere gore hizmet i¢i egitim seklinde
simniflandirilir. Bu egitimler ile calisanlarin bilgilerine ve yetkinliklerine yapilan
katkilar ¢aliganlara kendilerini gelistirme firsati vermekte ve ¢alisanlarin kendilerini
isletme icinde daha ise yarar hissetmelerini saglamakta ve sonug¢ olarak is

tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir (Cetin, 2009).

3.2.2.6 Terfi olanaklar: ve odiiller

Terfi olmak, maddi ve psikolojik ddiilleri birlikte iceren bir belirleyici niteligindedir.
Terfi olmak her seyden Once c¢alisanin gdsterdigi basarinin odiiliidiir ve bu 6diil
calisanin kendine olan gilivenini arttirmakta bunun sonuncunda da is tatmin diizeyi

yiikselmektedir.
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Terfi olanaklari, is tatminini yogun bi¢imde etkilemektedir. Arastirmalar sonucunda,
istenilen yiikselmeye zamaninda ulasamamanin is tatminini olumsuz etkiledigi
bulunmustur. Terfi olmay1 hak ettigine inanan ¢aligsanlarin yiikselememesi nedeniyle
1§ tatminlerinin disiik oldugu ve devamsizlik yaptig1 ortaya ¢ikmistir. Terfi, yapilan
isten elde edilen maddi geliri arttirmasinin yaninda, calisanin sosyal statiisiinli
yiikseltmekte, toplum igindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir. Bu ylizden
calisanlar, calistiklar1 igyerlerinde terfi olanaklari da istemektedirler. Terfi olma
arzusu olan kisiler, terfi olanagi bulduklar1 isten yiliksek diizeyde tatmin
olmaktadirlar. Her diizeydeki ¢alisanin basarili olmasi halinde terfi olanagi bulmasi,

yaptig1 isteki tatminini artiracaktir (imamoglu ve digerleri, 2004).

Isletmelerdeki tiim terfi olunabilecek kademeler dolu ise, ¢alisanlar basarili olsa dahi
yiikselme olanagi bulamayacaksa c¢alisanlarin giderek is tatmini azalacaktir. Terfi
olmak hem kuvvetli itibar, hem de kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok sz
sahibi olmak isteyenlere bu olanagi sagladigindan, psikolojik bir 6diil niteligi
tagimaktadir. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal
sayginlik anlamina gelen yilikselme, personelin is tatmin diizeyini artirmaktadir.
Ozellikle yonetici diizeyindeki yiikselmelerde fazla iicret ve yan hak artis1 soz
konusu oldugu i¢in, calisanlara nazaran yoneticilerde is tatmini yiiksek olmaktadir.
Yoneticilerin astlarina gore terfi istekleri ¢ok daha fazladir. Terfi sonucu ulasilan
sosyal statii, daha fazla sorumluluk yiiklenme ve yiiksek tiicret artisi ile elde edilen
psikolojik gelisim; yoneticilerin elde etmek istedikleri bir durumdur (Imamoglu ve

digerleri, 2004).

3.2.2.7 isin niteligi

Isin niteliksel 6zelligi de is tatmini etkileyen faktorlerdendir. Isin ilging olmas,
Kisiye 0grenme firsatt vermesi, sorumluluk gerektirmesi, toplum ig¢inde sayginlik
gdren bir is olmasi birer tatmin nedenidir. Is tatminini olusturan degiskenler arasinda
Isin ¢ekici olmasi 6nemli bir yer teskil eder. Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilikgi
gelmekte ise o derece tatmin saglayabilmektedir. Isin zorluk derecesi is tatminini
genellikle olumlu yonde etkileyen faktorlerdendir. Calisanlarin basarma arzulari,
basarilarin1 géorme ve gosterme egilimleri vardir. Zihinsel olarak zor olan bir is
calisan tarafindan basariliyorsa ve c¢evre bu basarty1 fark ediyorsa g¢alisan yiiksek

diizeyde tatmin olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).
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Bunun yaninda fiziksel zorlugun is tatmini agisindan tatmin faktorii olmadigi kabul
edilmektedir. Asir1 agir, yorucu ve yipratict isleri yapmak toplumun takdir
duygularin1 kazanmak i¢in yeterli olmamaktadir. Calisan bireysel oOzellik ve
niteliklerinin tizerinde bir isi yapmak zorundaysa, bu durumda ortaya sikinti, moral
bozuklugu ¢ikacaktir. Sikint1 ve moral bozuklugu ise is tatminsizligine neden olur

(Sevimli ve Iscan, 2005).

Hep aymi sekilde tekrarlanan, monoton, sikici islerde calisanlarin tatminleri azalir.
Calisanlarin ¢ogu yapilmaya deger bir ise sahip oldugunu diisiindiikleri zaman daha
cok caligirlar. Buna ek olarak igin toplum icindeki genel goriiniimii de dogrudan is
tatmini belirleyen bir faktordiir. Toplumsal yapi1 tarafindan yeteri kadar kabul
gérmeyen islerde ¢aligmak calisanlarin motivasyonlarin1 ve i tatminlerinde diisiise

sebep olacaktir (Ozdemir, 2009).

3.3 Is Tatmini Kuram ve Teorileri

Is tatmin teorileri, kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere iki grup altinda
simiflandirilmistir. Kapsam teorileri, kisilerin ihtiyaglarini ifade eden motivasyon
Ogelerine yani kisinin igsel faktorlerine, siireg teorileri ise tesviklere yani kisinin

disinda olan disaridan verilen faktorlere yani agirlik vermektedir.
3.3.1 Kapsam teorileri

3.3.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Bu teori A.Maslow tarafindan gelistirilmistir. Yaklasimin iki temel varsayimi
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davranisin kisinin sahip
oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik olduguna dairdir. Kisi ihtiyaglarin
gidermek icin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi belirleyen
onemli bir faktordiir. ikinci varsayim ise ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Buna gore kisi
belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaclar
giderilmeden iist kademelerde bulunan ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez.
Ancak ve ancak tatmin edilen bir ihtiyag sonrasinda daha iist seviyedeki ihtiyaclar

kisinin davraniglarini etkilemeye baslar (Gordon, 1999).
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Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclari asagidan yukariya dogru besli bir kademe

icinde incelenebilir. Bu kademelendirme su sekildedir (Kogel, 2005) :

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Yeme, i¢cme, barinma, hayati devam ettirme, uyku gibi

ihtiyaclar.

e Giivenlik Ihtiyaglar1: Can ve is giivenligi, hastalik, yashlik vb. hallerde gelecegi

garantiye alma, tehlikelerden korunma gibi ihtiyaclar.

e Sosyal Ihtiyaglar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar1): Gruba mensup olma, kendi
kendini anlama, sefkat, kabul edilme, baskalar1 tarafindan sevilme, dostluk

iligkileri gelistirme gibi ihtiyaglar.

e Deger Ihtiyaglari (Saygmlik Ihtiyaci): Prestij, basari, saygi gorme, kendine

gliven duyma, baskalarinin takdirini kazanma ihtiyaglar.

e Kendini Tamamlama Ihtiyaclar1 (Kisisel Biitiinliik Ihtiyaglar1) :Yaratma ve
tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, sahip

olunan potansiyeli gelistirme gibi ihtiyaglar.

Bir hizmet isletmesinin ayni organizasyon biriminde ¢alisanlarla 2001, 2003 ve 2007
yillarinda yapilan benzer nitelikli ¢alisma sonuglarina goére, c¢alisanlarin is
tatminlerini etkileyen faktorler, bireylerin zaman ic¢inde degisen ihtiyaglari
dogrultusunda degistigini ortaya koymaktadir. Yapilan ¢alisma, 2001 ya da 2003
yilinda is tatminini etkileyen bir faktoriin 2007 yilinda is tatmini iizerindeki etkisini
yitirdigini ortaya koymaktadir (Spagnoli ve digerleri, 2011). Benzer sekilde 2007
yilinda yapilan calismada daha 6nceki ¢aligmalarda is tatminine etkisi olmayan yeni
faktorlerin artik is tatmini etkileyen onemli faktorler olmaya basladigl saptamistir
(Spagnoli ve digerleri, 2011). Bu yoniiyle ¢alisma Maslow’un teorisini destekler
niteliktedir. Maslow bu hiyerarsiyi Sekil 3.1°de gésterilen “Maslow’un Ihtiyaclar

Piramidi” tizerinden tanimlamistir (Findikg1, 2000).
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/ Kendini
gergeklestirme

ihtiyac:

Saygi ve takdir edilme ihtiyaci

Ait olma ve sevgi ihtiyac

Givenlik Ihtiyac

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 3.1 : Maslow’un ihtiyaglar piramidi (Findikg1, 2000).

Maslow’un gelistirdigi teorinin esasinda, ihtiyaclarin bir sira takip ettigi ve tatmin
edilen ihtiyaglarin tesvik edici etkisini kaybedece§i varsayilmaktadir. Ancak
ihtiyaclarin kurallar ve siirlamalar i¢inde bir sira takip ettikleri fikrine her zaman
katilmak miimkiin degildir. Bazi durumlarda bir ihtiya¢ bir iist diizeyde yer alan
ihtiyactan once hissedilebilir. insanin kisilik ve davranis yapisina gore ihtiyaclarin
onceligi degisebilir. Ornegin sayginlik ihtiyacin1 sosyal ihtiyagtan 6nce duyan
insanlar olabilir. Baz1 durumlarda da bdyle bir sira takip etmek yerine, birkag ihtiyag
ayn1 anda hissedilebilir. Nitekim bir insan, fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglar
aynt zamanda hissedebilir (Kogel, 2005). Maslow’un gelistirmis oldugu bu
yaklagimin gergege uygunluk derecesini arasgtiran pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin varsayimlarim1 dogrulamis, bir kismi ise
dogrulamamigtir. Bu noktada bazi arastirmacalar bu yaklagima sert sekilde
itirazlarin1 da dile getirmislerdir. Bu varsayim karsitlarin yaygmn goriisii bu
yaklagimin tiim meslek gruplar1 i¢in genellenemeyecegi bu sebeple de temsil

yeteneginin zayif oldugu yoniinde olmustur.
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Hatta bazi arastirmacilar, bu yaklasimin sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin
tutumunu esas aldigini1 iddia etmislerdir. Ancak, basitligi, anlasilirh@ ve mantiki

olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2005).

3.3.1.2 Herzberg’in cift faktor teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinden sonra
en cok bilinen motivasyon teorisidir. Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve
miihendis lizerinde yapmis oldugu bu arastirmanin sonuglarindan dogmustur. Bu
arastirmada cok basit bir sekilde su soru sorulmustur: “Isinizde kendinizi ne zaman
son derece iyi ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz”.
Aragtirma verileri incelendiginde katilimcilarin, kendilerini en 1yi ve tatmin olmus
hissettikleri durumlar1 anlatirken is ile dogrudan ilgili olan, isin kendisi, basarma,
sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmig olduklar1 goriilmiistiir. Ayni sekilde kendilerini
en kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlari anlatirlarken de is ile ilgili
olmakla birlikte isin disinda bulunan iicret, ¢calisma kosullari, denetim vb. kavramlari
kullanmuglardir (Kogel, 2005). Bunun tizerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki
grupta toplamistir. Motive edici faktorler adi verilen birinci grupta; isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma gibi faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi i¢in, kisiyi
motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir
(Kogel, 2005). Ikinci grup faktérler ise Hijyen Faktdrleri adi altinda toplanmustir.
Ucret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi, idari uygulamalar, kisileraras: iliskiler
gibi faktorler bu grubu olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi
yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olamayacaktir. Bunlarin
mevcut olmasi ¢aliganlarin motive olabilecegi minimum kosullar1 saglayacaktir
(Kogel, 2005). Cift Faktor Teorisi denilen bu teorideki gruplar ve gruplara ait olan
faktorler Sekil 3.2°de gosterilmistir (Gordon, 1999).
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Hijyen Faktérleri Motive Edici Faktérler

L | | |
| | | 1
is tatminsizligi var is tatminsizligi yok is tatminsizligi var is tatminsizligi yok

Ucret Yapilan isin anlamli olmasi
Statii Yapilan igin keyif vermesi
Glivenlik Basarinin hatirlatilmasi
GCalisma Kosullan Basan duygusu
Ek olanaklar Artan sorumluluk diizeyi
idari Uygulamalar Gelisme ve ilerleme imkanlar
Kisileraras: iligkiler isin kendisi

Sekil 3.2 : Herzberg’in ¢ift faktor teorisi (Gordon, 1999).
3.3.1.3 David McClelland’1n basarma ihtiyaci teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore birey ii¢ grup ihtiyacin
etkisi altinda davranmig gostermektedir. Bunlar basarma, giic kazanma ve baglilik
ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar
toplumsal agidan da onem tasidig1 vurgulanmaktadir. McClelland’a gore insanlarin
kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve duyularinin
altinda basar1 ihtiyact saklidir (Eren, 2003). Ug¢ grup altinda toplanan bu
ihtiyaglardan bagarma ihtiyaci kuvvetli olan birey, kendisine ulagilmasi gii¢ ve alisma
gerektiren anlamli amaglar sececek, bunlar1 gerceklestirmek i¢in gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlari kullanacak davranisi gosterecektir (Kogel, 2005).
McClelland bu ii¢ ihtiyag¢ ve giidii iginden en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve toplumu
etki altinda biraktigin1 iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladigr halde basarisiz olmaktan da biiylik oOl¢iide korku ve c¢ekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacak
bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya

yoneltecektir (Eren, 2003).

Gii¢ kazanma ihtiyaci ise insanin ¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar gevresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca basvurmaktan ¢ekinmezler. Gii¢ kazanma ihtiyaci1 fazla
olan bir kisi, gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma ve

gliciinii koruma davraniglarin1 gosterecektir (Eren, 2003).
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Son olarak baglilik (iliski kurma) ihtiyaci ise insanin yasamini yalniz basina
siirdiiremeyen ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve
gruplarla iliski icinde bulunacagini vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara
baglilik ve onlarla cesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi
vardir. Bu sosyal nitelik ve ihtiya¢ kuskusuz kisiden kisiye degisecektir. Bu ihtiyaci
kuvvetli olan bir kisi, insanlar arasi iliskiler kurma ve gelistirmeye onem verecektir

(Eren, 2003).

Bu teoriye gore eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse personel
secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla bagsar1 gosterme ihtiyact
ylksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi
motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam
olarak ise koyacaktir (Kogel, 2005).

3.3.1.4 Clayton Alderfer’in ERG teorisi

Bu yaklasim Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar teorisini basitlestirerek
gelistirmis oldugu tatmin ve motivasyon teorisidir. Burada ihtiyag¢ siralamasi daha
basittir, ancak Maslow siniflandirmasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. ilke aynidir;
once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin
edilmelidir (Kogel, 2005). Bu teoride bes gereksinim yerine 3 temel gereksinimden
s0z edilmistir (Cetinkanat, 2000). Bu gereksinimlerden ilki olan VVarolma (Existance)
gereksinimleri en alt diizeyde ve fiziksel olarak yasami devam ettirmeyle ilgili olan
gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma, organizasyon tarafindan belirlenen {icret,
yan ddemeler, fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi ihtiyaglardir. Bu kategori Maslow’un

temel ve kismen de giivenlik ihtiyaglariyla kiyaslanabilir (Cetinkanat, 2000).

Ikinci grup olan Aidiyet, Iliski Kurma, Beraber Olma (Relatedness) gereksinimleri
ise is ortaminda kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini, duygusal destek, saygi,
taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu gereksinimler,
iste is arkadaslar1 ile sosyal iligkiler, is disinda da arkadaslar ve aile ile tatmin
edilebilir. Bu ihtiyac kategorisi, Maslow’un giivenlik, aidiyet ve kismen de sayginlik

ihtiyaclarina benzemektedir (Cetinkanat, 2000).
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Son grup olan Gelisme (Growth) gereksinimleri ise bireyin ¢evresiyle verimli sekilde
yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek bigimde etkilesimlerini igermektedir. Bireyin
tizerinde yogunlagir ve bireysel olgunlagma ve gelismeyi icerir. Bu gereksinimlerin
tatmin edilmesi, bireysel kapasitesinin daha gelismesine, yeni yeteneklerin ortaya

c¢itkmasimna neden olur. Maslow’un kendini ger¢ekleme ve kismen de sayginlik
ihtiyaclari, gelisme ihtiyaglari ile kiyaslanabilir (Cetinkanat, 2000). Sekil 3.3 Maslow

ve Alderfer’in Teorileri arasindaki iligskiyi benzerlikler boyutunda gostermektedir
(Gordon, 1999).
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Sekil 3.3 : Maslow ve Alderfer’in teorileri (Gordon, 1999).

Maslow’un teorisinden farkli olarak bu teoride gereksinimler hiyerarsik degil,
somutluk durumuna gore siraya konulmustur. Boylece Alderfer, Maslow’un en
biiyiik problemlerinden bir tanesini bertaraf etmistir. Dolayistyla, bir iist siradaki
gereksinimi kargilamak gili¢ oldugunda, bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha

cok istenecektir. Clinkii teoriye gore, daha az somut amaclari elde edemeyenler, daha

somut amaglara yonelirler. Gergek istek boylece doyurulmus olmaz fakat daha somut
olan, onun yerine gecer (Kogel, 2005).
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3.3.2 Siirec teorileri

3.3.2.1 Skinner’in davranis sartlandirmasi teorisi

Davranis bilimci B.F.Skinner, insan davranisinin nedenlerini ihtiyag gibi igsel
faktorler yerine, dogrudan dogruya dissal faktorlere baglamis ve hayvanlar iizerinde
gerceklestirdigi deneyler sonucunda Edimsel Kosullandirma Teorisini gelistirmistir.
Odiillendirilen davrams tekrarlanir kuralina dayanan bu teoride, istenen davranisin
ortaya c¢ikma olasiligin1 artiran her tiirli uyarictya pekistireg adi verilir.
Kendiliginden ortaya ¢ikmayan bir davranmisi, pekistire¢ler yardimiyla
gerceklestirmek Skinner’in teorisinin temelini olusturur (Gozen, 2007). Cevre
tarafindan benimsenen ve O&diillendiren davranislar tekrar edilmekte, cevrenin
benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar ise, tekrar edilmemektedir. O halde, bir
davranisin kaynaklar1 ya da onun ortaya ¢ikaran nedenler iizerinde durmaktansa
davranisin sonuglar1 veya bireye kazandirdigi degerler 6nemli olmaktadir (Gozen,

2007).

Sartlandirma kavraminin klasik ve sonugsal sartlandirma olmak tizere iki tiirii vardir.
Klasik sartlandirma Pavlov’un kopekler iizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen
sartlandirma tliriidiir. Bu tiir sartlandirmada davraniglar belirli uyaricilarla harekete
gecirilmelidir. Ornegin, Pavlov’un deneylerinde oldugu gibi, kdpege yemek verirken
calman zil bir siire sonra koOpegin davranislarini sartlandirmakta ve yemek
verilmeden calinan zil kopegin yemek yeme davranisini gostermesine, azginin

sulanmasina neden olmaktadir (Kogel, 2005).

Sonugsal kosullandirmada ise olumsuzluk ve cezalandirma sonucunun davranisin
tekrarlanmamasina, odiillendirme sonucunun ise davranmisin tekrarlanmasina yol
acacagini ileri siirlilmektedir. Motivasyon kurami olarak ele alinan sonugsal
kosullandirma tliriinliin ana fikri, davranmiglarinin karsilastigi sonuglar tarafindan
kosullandirdig1r varsayimidir (Gozen, 2007). Sekil 3.4’de sonugsal kosullandirma

icin davranis, sonug, 0diil ya da ceza iliskisi gdsterilmistir (Kogel,2005).
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Sekil 3.4 : Sonugsal kosullandirma (Kogel,2005).

Kisi su veya bu nedenle bir davramis gosterir. Bu davranisin karsilasacagi sonug
onemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya ayni davranis1 tekrar gosterecek veya
gbstermeyecektir. Ornegin ise ge¢ gelen personelin ge¢c gelme davranisim
tekrarlamamasi, biiyiik 6lcilide karsilasacagi sonug tarafindan etkilenecektir (Kogel,
2005). Belirli bir davranis karsisinda eger organizma haz duymussa bu davranisi
tekrar edecek, ac1 duymussa bir daha bu davramisi gostermeyecektir. Diger bir
deyimle ddiillendirme veya cezalandirma bir faaliyet yapmaya bagli olarak ortaya

cikmaktadir (Kogel, 2005).

3.3.2.2 Vroom’un bekleyis teorisi

Sekil 3.5’de de agiklanan, Vroom’un gelistirdigi bu modele gore is ve gbrev basarisi
biiyiik 6l¢tide 6diillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir

1§ i¢in gayret gostermesi li¢ faktore baglanmistir (Kogel, 2005):

e Valens: Kisinin 6diilii arzulama derecesini ifade eder. Belirli bir 6diil farkli
kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilar1 boyle bir 6diilii son
derece arzu ederken bazilar1 da 6diile hi¢ deger vermeyecektir. Valensi — 1 ile
+1 arasinda bir deger olarak gostermek miimkiindiir. Kisilerin belirli bir ddiile
verdikleri deger bir bakima 6diiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini
de gosterir. Sonug olarak yiiksek Valens kisinin daha fazla gayret sarf

etmesine neden olacaktir.

¢ Bekleyis: Kisinin belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki
inancim ifade eder. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6dili elde
edebilecegine inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Dolayisiyla

bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir.
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o Aragsallik: Kisiler belirli davraniglari sonucu ortaya ¢ikan davraniglariyla
odillendirilirler. Bu 6diillendirme maas artis1, izin, terfi gibi birinci kademe
faktorlerdir. Aslinda bu birinci kademe, ikinci kademedeki faktorlerin
gerceklestirilebilmesi i¢in bir aracgtir. Yani maas artis1 esasinda etrafinda

ve ailesini daha

iyl

gecindirebilmesi i¢in bir aragtir. Bu durumda kisi belirli bir diizeyde gayretin

taninmak, statii kazanmak, kisinin kendisini
belirli bir performansla sonuglanacagina inaniyorsa ve bu performansinda
belirli bir birinci kademe sonug 6diil iliskisi ile karsilanacagina inaniyorsa ve

bu 6diiliin ikinci kadem ihtiyaglarin1 karsilayacagina inaniyorsa kisi motive

olacaktir.
VALENS
GAYRET PERFOR- BIRINCI IK_INCI TATMIN
MANS DUZEY- DUZEY- OLMA
—* —* DE — DE —®
SONUC SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 3.5 : Vroom’un motivasyon modeli (Kogel, 2005).
3.3.2.3 Lawler ve Porter’in bekleyis teorisi

Bu model Vroom’un modelini esas almakta, fakat baz1 noktalarda bu modele ilaveler

yapmaktadir. Bu modeli Sekil 3.6’daki ifade etmek miimkiindiir (Kogel, 2005).

Bilgi ve
Yetenek
v
Valens
Algilanan Esit
Odiil
Pl u
Gayret + | Performans -~ Igsel Odul Tatmin Olma
—
— b
\
Dissal Odiil
Bekleyis
ry Algilanan Rol

Sekil 3.6 : Lawler ve Porter’in bekleyis teorisi modeli (Kogel, 2005).
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Bu modelin ilk bdliimii Vroom’un modelinin aynisidir. Yani kisinin motive olma
derecesi valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a
gore bireyin her davranisi yiiksek bir performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni
degisken girmektedir. Bunlardan ilki bireyin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasidir. Eger birey gereken bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf
ederse etsin performans gosteremeyecektir (Kogel, 2005). Ikinci ilave degisken ise,
bireyin kendisi i¢in algiladigi rol ile ilgilidir. Rol davraniglarimi kisaca beklenen
davranig tiirleri olarak tanimlamak mimkiindiir. Her orgiit iiyesi, performans
gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde
cesitli rol ¢atigsmalar1 ortaya ¢ikacak, bu durumda bireyin performans gostermesini

engelleyecektir (Kogel, 2005).

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans
belirli bir 6diille 6diillendirilecektir. Bu teoride yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk
verebilmesi i¢in ¢alisanlarin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve

orgiit icinde dagitilan 6diillerin adil olmasi gerekmektedir (Gozen, 2007).

Teori, bir organizasyonda diisiik basarili fakat aradigini bulmus kimselerin
olabilecegini yine ayni1 zamanda yliksek basarili fakat beklentilerine uygun bigimde
odiillendirilmemis ¢alisanlarin olabilecegini de vurgulamaktadir. Yani herkesi timit
ettigi oranda tatmin etmenin imkansiz oldugu bir daha ortaya ¢ikmaktadir. Odiiller
icsel ve digsal olmak iizere iki sekilde verilmektedir. Igsel odiiller bireye, iyi bir
performans gosterdigi an, bireyin kendisi tarafindan verilmektedir. Bu ddiiller basari
duygularini ve Maslow tarafindan tanimlanmis olan st diizey gereksinimlerin
karsilanmasini kapsar (G6zen, 2007). Digsal ddiiller ise orgiit tarafindan ve alt diizey
gereksinimlerin tatmini i¢in verilir. Bu gruptaki oOdiiller; iicret, terfi, statii ve is

giivenligi gibi konular1 kapsamaktadir (Gézen, 2007).

3.3.2.4 Adams’n esitlik teorisi

Siire¢ teorilerinden bir digeri de J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen esitlik
teorisidir. Bu teorinin temeli, ¢alisanlarin esit sekilde muamele gorme arzusunda
olduklarina ve bu arzunun motivasyonu etkiledigine dayanir. Calisanin is basarisi ve
tatmin olma derecesi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladig esitlik veya esitsizliklere
baglidir (Kogel, 2005).
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Adams’a gore bireyler daima kendilerine verilen odiillerle baskalarma verilen
odiilleri karsilagtirmakta ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariyi
gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calismaktadir (Eren, 2003).
Bu esitsizlik ¢esitli sekillerde olabilir. Ornegin, benzer niteliklere sahip ¢alisanlarin
daha fazla, ya da daha az nitelikli diger ¢alisanlarin kendisi kadar ticret aldigini
algilayan bir ¢alisan, kendi ticretinin esitsiz oldugunu degerlendirir. Bu her iki durum
ticret yetersizligine dayali esitsizliktir. Kisinin bu karsilastirma sonucu algilayacagi
her esitsiz durum kiginin bu esitsizligi giderici davranisi gostermesi ile
sonuglanacaktir (Gordon, 1999). Bu davraniglara 6rnek olarak sarf edilen gayretin
degistirilmesi, sonucun degistirilmesi, gayret ve sonug¢ tamimlarmin mantiki
tanimlarinin  degistirilmesi ve bdylece esitsizligin azaltilmasi, isi terk etme,

baskalarini, sarf ettikleri gayretleri azaltmaya zorlama verilebilir (Kogel, 2005).

3.3.2.5 Edwin Locke’nin amac teorisi

Edvin A.Locke ve Gary P.Latham tarafindan gelistirilen amag teorisinde, insanlarin
kendileri i¢in saptadiklari amaglar1 basarmanin kendileri i¢in 6diil olacagindan, ise
bu amaglar i¢in giidiilendirildikleri goriisii savunulmaktadir. Locke, kendisine yiiksek
amaglar saptayan ya da baskalarinin onlar igin saptadig yiiksek amaglar1 kabul eden
bireylerin, daha ¢ok calisip ve daha iyi performans gdsterecegini ileri siirmektedir
(Cetinkanat, 2000). Locke amagclarin iki ana gorevi oldugunu savunur. Bunlardan
birincisi motivasyonel amactir ve bir is ic¢in harcanacak giiclin miktarinin
belirlenmesine yardim eder. Belirlenen herhangi bir amacin gergeklesebilmesi igin,
bir takim kosullar1 yerine getirmek gerekir. Ilk olarak birey amacinin ne oldugunun
bilincinde olmali, basarabilmek igin ne yapacagmi bilmelidir. ikinci gérev de;
disaridan orgiit tarafindan verilen 6zendiricilerdir. Bunlar ¢alisanlarin amaglariyla
niyetlerini etkileyerek, is basarisi lizerinde etkili olurlar. Bireyin amaglarina ulagsmasi
ya da yiiksek diizeyde performans gostermesi tatmin adini verdigimiz olumlu bir
duygusal durumu ortaya koyarken, amaglarina ulagsmamasi tatminsizlige neden
olmaktadir. Bu teorinin ana fikri; bireylerin kendileri igin belirledikleri amacin
ulasilabilirlik derecesidir. Cesitli yonetim uygulamalari, organizasyonlarda amag
belirleme isinin 6nemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi gerektigi konusunda bazi
Oneriler getirmistir. Bu Oneriler ama¢ kurami acisindan gegerliligini koruyabilir.
Yonetici agisindan Onemli olan, yonetimin Ongordiigii amaglar ile kisinin

belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur (Kogel, 2005).
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Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler kisilerin burada
amaglarma uygun algilama ve yargilama siireclerine bagli olmaktadir. Calisanlar ilk
etapta ¢evresel gozlemlerde bulunurlar ve gevresel etmenlerin etkisiyle algilama ve
degerlendirme siirecine girerler. Algilar1 ve degerlendirmeleri sonucu yargilar
olusur. Yargilar ise bireysel tepkilere yol acacak bir takim duygular ortaya ¢ikarir.
Bu ortam i¢inde birey kendi davraniginin bi¢im ve yiiniinii ve bireysel amaglarin
ortaya koyacaktir. Bu amaglar ise ¢alisanin organizasyon icerisindeki basarilarini ve

motivasyonunu belirleyecektir (Eren, 2003).

3.4 Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatmini konusundaki en &nemli hususlardan biri c¢alisanlarin tatmin ve
tatminsizliklerinin arasindaki farkin belirlenmesidir. Is tatmini bir tutum olduguna
gore dogrudan gozlenmesi zordur. Olgiim, kisilerin verecekleri bilgiye dayanmak
zorundadir. Bagka bir deyisle, is tatmini Olgiimiinde bilgi dogrudan calisandan
alinacaktir. Bu durumda 6l¢iimiin saglikli olmasi bilgiyi verenin dogruluguna ve bilgi
toplama tekniginin tutarliligina baglidir. Bu dogrultuda, is tatminin dogru o6lgiilmesi
icin birgok yontem ve anket gelistirilmistir. Genelde yoneticiler ¢alisanlarin
davraniglarin1 dikkatle gozlemleyerek, soylediklerini dinleyerek ve yorumlayarak
bilgi sahibi olabilirken ayn1 zamanda degisik teknikler kullanilarak Slgebilmektedir.
Bu teknikler arasinda en sik kullanilanlar Minesota tatmin Glgegi, Is tanimlama

endeksi ve Porter Thtiya¢ ve Tatmin Anketidir.

3.4.1 Minesota tatmin 6lgegi

Bu 6l¢ek 1967 yilinda Weiss Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
1985 yilinda da Ash Baycan tarafindan Tiirk¢eye g¢evrilmistir. Bu olgekte isin
kosullart ile is tatmini iligkilendirilmektedir. Kosullar; yonetim, yaraticilik, insan
iliskileri, bagimsizlik, teknik denetim ve c¢alisma sartlar1 basliklar1 altinda
toplanmaktadir. Yontem, is degerlemesi yapilirken betimleyici olmaktan ¢ok, bireyin
isle ilgili duygularmi sorgulamaktadir. Anketteki her bir ifade “Hi¢ memnun

2 (13

degilim” “Memnun degilim” “kararsizim” “memnunum” ve “cok memnunun”
yanitlarindan olusan 5°1i Likert tipi olgek ile degerlendirilmektedir. Tatmin saglayan
ya da tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer dlgek olarak kabul edilir.

Cevaplayicidan ifadeleri degerlendirmesi ve uygun yaniti isaretlenmesi istenir.
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Tim cevaplayicilarin verdigi bilgilerden isin tatmin yaratan ydnleri, ¢alisanlarin
toplam olarak tatmin diizeyi ve tatminsizligi yaratan faktorler bulunabilmektedir.
Olgekten saglanacak en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20°dir. Olgegin uzun bigimi
100 maddeden (belirlenmis olan 20 faktoriin her biriyle ilgili 5 madde mevcuttur)
olusur. Olgegin kisa bi¢imi ise 20 maddeden olusur ve genel tatmin bu 20 maddenin
puanlarmnin toplamiyla &lgiiliir. Olgegin uzun bigiminin uygulanmasi yaklasik 30
dakika, kisa bi¢ciminin uygulanmasi ise sadece 10 dakika stirer. Sekil 3.7°de

Minesota Tatmin Olgegi’nin 20 sorudan olusan kisa formu goriilmektedir (Gozen,
2007).

Simdiki isimden;

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimmdan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

Toplumda "saygin" bir kisi olma sansimi bana vermesi bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 acisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Viecdamma aykin olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

. Baskalan i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

0. Kisilere ne yapacaklarim syleme sansina sahip olmam bakimindan

1. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmas

bakimindan

12. s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13. Yaptizim is ve karsihifinda aldigim iicret bakimindan

14. is iginde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15. Kendi kararlarmm uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16. isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlari bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi ag¢isindan

19. Yaptigim iyi bir is karsihifinda takdir edilme agisindan

20. Yaptigim is karsihiinda duydugum basar hissinden

gl L R S ol e

Sekil 3.7 : Minesota tatmin 6lgegi (Gozen, 2007).
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3.4.2 Is tammlama endeksi

Yontem, en cok kullanilan analitik yontemlerden birisidir. Bu 6lgek 1969 yilinda
Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve 1985 yilinda JDI Arastirma
Grubu tarafindan gelistirilmistir. Bu endekste isin Ozellikleri, iicret, ylikselme
olanaklari, kisiler ile iletisim, gdzetim gibi alt 6lgekler yer almaktadir. Is Tanimlama
Endeksi, calisanlarin isleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz duygular gelistirip
gelistirmedigini arastirmaktadir. JDI calisanlarin isleri hakkinda olumlu ya da
olumsuz duygular gelistirip gelistirmedigini ¢ok iyi sekilde 6zetlemektedir
(Schermerhorn ve digerleri, 1994). Smith, Kendal ve Hulin’in 1969 yilinda
gelistirdigi ve baslangicta 100 maddeden olusan Is Tatmin Olgegi, en son yapilan
calismalarda; isin tiirli i¢in (18 madde), ticret (9 madde), terfi firsatlar1 (9 madde),
yonetim (18 madde), is arkadaslar1 (18 madde) gibi alt dlgekler igermektedir. Is
tanimlama endeksinde ise; toplam 5 maddeden isim, ticretim, terfi firsatlari, galisma

arkadaglar1 ve yonetim tarzindan, olugsmaktadir.

3.4.3 Porter ihtiyag ve tatmin anketi

Porter’in  gelistirmis oldugu bu Olgek Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin Oncelikle birincil ihtiyaglariin
karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri), daha sonra da ikincil
ihtiyaclarmin (sevme, sevilme, sayma sayilma ve kendini kanitlama ihtiyaglari)
karsilanmasi gerektigini ifade etmektedir. Porter buradan hareketle c¢alisanlarin
algiladig1 mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir
(Ozdemir, 2009). Porter’in gelistirmis oldugu o6lcek, cesitli is tatmini boyutlarmi

kullanarak caligsanlarin tatmin ya da tatminsizligini 6l¢en soru formudur.

3.5 Kalite Yonetimi ile is Tatmini iliskisi

Giiniimiizde organizasyonlar arasindaki rekabetin hizlanmasi ile birlikte;
organizasyonlarin “diisiik maliyet”, “yliksek kar” hedeflerinin yani sira bir takim
yeni kavramlar ve hedefler 6ne ¢ikmaya baslamiglardir. Bunlardan en belirgin
olanlarindan birisi de “kalite” olmaktadir. “Kalite” giderek, “Kalite Yonetimi”
yaklagimi ile tiim kuruluslar sararak rekabet edebilirligin en énemli kosullarindan

birisi haline gelmistir (Bekaroglu, 2005).
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Kaliteden so6z edildiginde, ilk akla gelen genellikle {iriin kalitesi olmaktadir. Kalite
Yonetimi anlayisinda da {riin kalitesinin hedeflendigi sanilmaktadir. Fakat bu
yaklagim pek dogru bir yaklasim olmamakla birlikte kalite yonetimi insana kaliteyi
islemek tizerine kuruludur (Imai, 2003). Kalite Yonetiminde iiretim faktorlerinden
biri olan insan faktorii, digerlerinden farkli niteliklere sahiptir. Insan, diger iiretim
faktorlerinin yararl bir bicimde kullanilmasini saglar. Buna ek olarak, insan faktorii
disindaki tiim faktorler kisithidir. Ayrica s6z konusu faktorler, aldiklar: girdiden daha
fazlasin1 ¢ikti olarak verememekte, sadece insan faktorii sahip oldugu nitelikleri
sayesinde toplam girdilerden daha fazla ¢ikt1 tiretebilmektedir (Imai, 2003). Kalite
yonetiminin etkin olarak isletmelerde uygulanmasi i¢in en 6nemli faktér insan
faktoriidiir. Isletmelerin degisen sartlara ayak uydurmas, kalite ve verimliligi siirekli
arttirmast ve yenilemesi icin; Orgiitiin temel unsuru olan insan giiclinii, Kalite
konusunda bilinglendirmesi ve yonlendirmesi gerekmektedir. Basarili bir kalite
yonetimi uygulamasi orgiit i¢indeki kiiltiirtin gelistirilmesiyle ve degistirilmesi ile
miimkiindiir. Clinkii “Once insan” ve “sonsuz miisteri memnuniyeti” anlayisi kalite
yonetiminin 6ziinii olusturmaktadir. Kalite yonetimi, igletmelerin biiyiik bir kisminin
uyguladiklart ve benimsedikleri bir tekniktir. Kalite ydnetimi, ¢alisanlarin
davranislarinda, uygulanan yontemlerde, ¢alisanlarin is ortamlarinda bir anlamda
biitiin orgiit kiiltlirtinde gelisimi esas alan bir anlayistir. Kalite Yonetimi’nden sz
edebilmek icin her seyden oOnce bir Orgiitteki insanlarin ortaklasa paylastiklari
anlamlar diinyasina ihtiyaglar1 vardir. Bir takim kavramlara ortak anlamlar
yiiklemedikge, ortaklasa eylemlerden soz etmek de miimkiin degildir. Kalite
yonetimi, siirekli gelismeyi hedefleyen ve rekabet avantajin1 saglamak igin
biitiinlesik bir yaklagimi kullanan, toplu halde bir kiltirin i¢ine yayilan bir
felsefedir. S6z konusu felsefenin isletme igine yerlestirilebilmesi i¢in kaliteye iliskin
inanglarin, degerlerin, kurallarin ve ilkelerin paylasimini saglayan bir kiiltiir
yaratilmasi 6n kosul niteligi tasimaktadir (Simsek, 2004). Kalite yonetimi, en {ist
yonetim seviyesinden en alt seviyeye kadar herkesin bir grup halinde, siirekli
lyilestirme yoluyla hatalari ortadan kaldirmak icin ¢alistigi bir kiiltiir degisimini
gerektirmektedir (Simsek, 2004). Yonetimin gelistirilmesinde ve basarisinda en
onemli ve en belirleyici etken insandir. Rekabet ve nitelikli tiretim, iyi egitilmis,
orgiit ile 6zdeslesmis, katilime1 ve siirekli isgiiclinii gerektirir. Kalite Yonetimi’nde

insan unsuru, isletme siirecinin merkezinde yer almaktadir.
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Bu noktada, kalitenin en etkili bi¢imde siirdiiriilebilmesi insan faktoriine
dayanmaktadir. Kalitenin yaratilmasi, gelistirilmesi ve siirekliliginin basarili bir
sekilde saglanmasi ancak ve ancak bu konu i¢in yiiksek motivasyon ve istege sahip
calisanlardan gegmektedir. Kisilerin islerine karsi sahip oldugu olumlu etki ya da
duygular olarak is tatmininin Olgiilmesi ¢alisanlarin gorev aldiklari islerindeki
motivasyonlarinin ve islerine karst gelistirdikleri tutumlarini etkileyen faktdrlerin
belirlenmesini saglamaktadir. Ek olarak, calisanlarin is tatmini, ¢alisanlarin
calistiklart ise ve calistiklar igsletmeye olan bagliliklarini artirict ya da azaltict bir rol
oynadigi icin gliniimiiz isletmelerinde miisterilerin beklentisine uygun {riin ve
hizmet liretmek ve sonugta miisteri tatmini saglamak calisanlar1 odak noktasina
yerlestirmektedir. Bu a¢idan c¢alisanlarin is tatmini, hem isletmenin miisterilerinin
tatmininde hem de isletme sahiplerinin beklentilerinin karsilanmasinda 6nemli bir
etken haline gelmektedir. Calisanlarin is tatminlerin Olc¢lilmesiyle, calisanlarin
islerine kars1 olumsuz tutumlar ya da duygular gelistirmesine sebep olan faktorlerin
belirlenerek bunlarin iyilestirilmesi saglanabilmekte ve insandan en iyi sekilde
faydalanmay1 hedefleyen kalite yonetim sistemlerinde insanlarin etkinligi

arttirilabilmektedir.
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4. UYGULAMA

Bu boliimde kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde calisan gida miihendislerinin is
tatminini 6lgmek ve gida mithendislerinin is tatminini etkileyen faktorleri belirlemek

amaciyla gida miihendisleri ile yapilmis olan bir arastirma yer almaktadir.

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kalite yoOnetimi uygulamalarinin isletmelerde uygulanmasinin olumlu sonuglar
getirmis olmasi, bu felsefenin isletmeler arasinda giderek daha da yayginlagmasim
saglamigtir. Kalite yonetimi felsefesi insan odakli oldugu igin ¢alisanlara ve
miisterilere verilen deger cok fazladir. Son yillarda miisteri memnuniyetine
ulagsmanin Oncelikli olarak c¢alisanlarin memnuniyetinden gectigine dair olan
gorlislerin  gordiigli kabul artmaktadir. Ek olarak, calisan tatmini, calisanlarin
calistiklart ise ve calistiklar igsletmeye olan bagliliklarini artirict ya da azaltici bir rol
oynadig1 icin giiniimiiz isletmelerinde miisterilerin beklentisine uygun {iriin ve
hizmet liretmek ve sonugta miisteri tatmini saglamak calisanlar1 odak noktasina
yerlestirmektedir. Bu acidan c¢alisan tatmini, hem isletmenin miisterilerinin
tatmininde hem de isletme sahiplerinin beklentilerinin karsilanmasinda 6nemli bir

etken haline gelmektedir.

Tiirkiye gida sektoriindeki isletmeler i¢in ise gerek AB siirecinde gida giivenligi ile
ilgili uyum konularmin saglanmasinda gerekse misteri beklentilerinin tam olarak
karsilanmasinda kalite yOnetimi uygulamalarinin 6nemi belirginlesmis ve kalite
yonetim sistemleri yogun bir sekilde uygulanmaya baslamistir. Dolayisiyla, yasanan
bu degisim bu alanda da arastirmalar yapilmasimni ve kalite yonetimi sistemlerinin

isletmeler tizerindeki etkisinin irdelenmesini gerekli kilmaktadir.

Arastirmanin oncelikli olarak ilk amaci, 1990’11 yillardan sonra Tiirkiye’de yonetim
alaninda biiyiik 6nem kazanan kalite yonetimi sistemleri ¢ergevesinde calismakta

olan ve bu sistemler dahilinde genellikle kalite yonetim sistemlerinin “uygulayicisi”,
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“sorumlusu”, “ylriitiiciisi” ve “yoOneticisi” gibi unvanlarla ¢alisan gida
miihendislerinin kalite yonetim sistemleri hakkindaki genel goriis ve diisiinceleri
dogrultusunda is tatmin diizeylerini belirlemektedir. Arastirmanin ikinci amaci ise
kalite yonetim sistemleri ¢cercevesinde ¢alisan gida miithendislerinin orgiitsel faktorler
kapsaminda yaptiklari is karsiliginda aldiklar {icret, ¢alisma kosullari, yoneticileri ile
olan iliskileri, ekip arkadaslartyla olan iligkileri, kalite yonetim sistemleri dahilinde
verilen egitimler ve terfi ile odiil imkanlar1 gibi faktorlerden hangilerinin is
tatminlerini ve tatminsizliklerini belirledigini saptamaktir. Ek olarak, aragtirma
kapsaminda ¢alisanlarin sahip oldugu demografik 6zelliklerinin, is tatminine etki
eden faktorler ilizerinden alinan tatmin diizeyinde farklilik yaratip yaratmadigi,

demografik degiskenlerin is tatminini etkileyip etkilemedigi de arastirilmistir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda is tatmini etkileyen faktorlerin ve ne derece etkili
olduklariin belirlenmesine ek olarak gida miihendislerinin tatminsizlik yasadigi
konulara da dikkat ¢ekilmis ve bu sorunlara ¢6ziim Onerileri gelistirilmistir. Ayrica
bu calisma ile bu alanda ya da miihendislerle ilgili yapilacak olan diger aragtirmalara

dayanak olusturacak bir alt yap1 olusturulmast hedeflenmistir.

4.2 Arastirmanin Modeli

Yapilan aragtirmada aragtirmanin amacglariin belirlenmesini takiben bu amaclar
dogrultusunda arastirmanin modeli olusturulmustur. Calisanlarin i tatmini,
organizasyon ve is ile ilgili orgiitsel faktorlere bagli olmakta ve gesitli demografik
degiskenlere gore bagliligin boyutu degisiklik gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak
arastirma modelinde is tatmini “bagimli degisken” olarak tanimlanmistir. Arastirma
kapsaminda arastirmanin bagimli degiskeni olan is tatmini, “bagimsiz degiskenler”
olarak tanimlanan ¢alisanlarin yaptiklart is karsiliginda aldiklart tdicret, ¢aligma
kosullar1, yoneticileri ile olan iliskileri, ekip arkadaslariyla olan iliskileri, kalite
yonetim sistemleri dahilinde verilen egitimler ve terfi ile 6diil imkanlar1 gibi
organizasyonel faktorlerle olan iliskisi agisindan incelenmistir. Ek olarak is tatmini
algisinin demografik ozellikler olarak tanimlanan cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve
kalite yonetim siiresinde calisma siiresi gibi degiskenlerden etkilenip etkilenmedigi
de karsilastirma olanagi saglamak amaciyla incelenmistir. Arastirma i¢in olusturulan

model Sekil 4.1°de verilmistir.
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Badimsiz Dediskenler

Ucret
Gahsma kosullan Badimh Dedisken
Yaneticileri ile olan iliskiler
Ekip arkadaslariyla olan iliskiler
Verilen egitimler

Terfi - 8diil imkinlan

is tatmini

Demografik Dediskenler

Cinsiyet

Yas

Egitim Diizeyi
Galigma

Sekil 4.1 : Arastirmanin modeli.
4.3 Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda, gelistirilen aragtirma modeli ve arastirmanin amaclari
dogrultusunda bagimsiz degiskenlerle ilgili alti, demografik degiskenlerle ilgili de
dort tane olmak iizere incelenmek ve dogrulugu test edilmek tizere asagida gosterilen
toplam on tane hipotez gelistirilmigtir.

Kitapg1 ve Sezen (2002) kalite yonetim sistemleri dahilinde g¢alisanlarla yaptiklar
arastirmada ¢alisanlarin tatminini belirleyen unsurlar1 saptamayi hedeflemisler ve
cesitli unsurlardan ¢alisma kosullarinin tatmini etkileyen en onemli faktorlerden
oldugunu saptamislardir (Kitapgt ve Sezen, 2002). Calisma sonuglarina gore
calisanlarin fiziksel ¢aligma kosullarinin ¢alisan saghigi ve is giivenligi agisindan
uygun olmasi c¢alisan tatminini olumlu sekilde etkilemektedir. Buna ek olarak
calisma ortaminin fiziki kosullar1 ¢alisanlarin psikolojik durumlari izerinde de etkili
oldugu icin diger faktorlerden ekip arkadaslariyla ve yoneticiyle olan iligkiler
tizerinde de belirleyici olabilmektedir (Kitapgt ve Sezen, 2002). Yine iilkemizde
yapilan bagka bir ¢alisma gostermektedir ki ¢alisma kosullarindan memnuniyet ile
duygusal tiikenme diizeyi arasinda negatif, isten duyulan tatmin ile ise pozitif bir

iligki vardir (Yavuzyilmaz ve digerleri, 2007). Bu dogrultuda arastirmanin
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hipotezlerinden ilki “Hj: Kalite Yonetimi Sistemleri ¢ergevesinde ¢alisanlara rahat
hissedecekleri ortam saglanmasi ile is tatmini arasinda olumlu iligki vardir.” olarak
belirlenmistir.

DePianto’nun yaptig1 arastirmanin sonuglari da g¢alisanlarin islerinden sagladiklari
maddi ve sosyal cikarlarin finansal ve is tatminleri {izerinde ¢ok biiyilik bir etken
oldugunu ortaya koymaktadir (Depianto, 2011). 2006 yilinda Oriicii ve
arkadaslarinin kalite yontem sistemleri ¢er¢evesinde bankalarda ¢alisan personelin is
tatminini ve is tatminini etkileyen faktorleri belirlemeyi amagladigi ¢alismada iicret
faktoriiniin is tatminini anlamh sekilde etkiledigi saptanmistir (Oriicii ve digerleri,
2006). Akyliz ve arkadaglarinin (2011) calisanlarin tatmin diizeylerini inceledikleri
arastirmada en diisiik tatmin duyulan faktor iicret faktorii olmustur (Akyiliz ve
digerleri, 2011). Bu dogrultuda arastirmanin hipotezlerinden ikincisi “Hj: Kalite
Yonetimi Sistemleri ¢ergevesinde calisanlara saglanan maddi ve sosyal ¢ikarlarin
calisanlarin is tatmini tizerinde olumlu etkisi vardir.” olarak belirlenmistir.

Morrow ve arkadaglarinin (2011) yaptig1 bir ¢caligma sonuglarina gore, yoneticilerin
kalite yonetim sistemleri calisanlarinin arasinda saglayabildigi karsilikli nezakete
dayali caligma ortaminin, c¢alisanlarin is tatminlerinde ve kalite yoOnetimi
uygulamalarina bakis acilarinda, karsilikli nezakete dayali iliskilerin olmadig:
organizasyonlardaki calisanlara gore daha yiiksek ve daha olumlu sonuglara yol
acmaktadir. Ulkemizde akademik &rgiitlerde yapilan bir calisma, diisiik is tatminine
sahip akademik personelin genel olarak yoneticiler ve yoOnetimsel yaklasimlar
hakkinda olumsuz degerlendirmelerde bulunduklar1 tespit edilmistir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2004). Benzer baska bir aragtirmada ise isinden memnun olanlarin yiizde
97’si Ustiiniin kendisini, isi yapan bir ¢aligan gibi degil de, her seyden dnce bir insan
gibi gordiigiinii bildirirken, isinden memnun olmayanlarin ancak yiizde 33’ bu
yanit1 vermistir (Baris, 2000). Benzer sekilde is stireglerinde ¢alisanlarin fikirlerini
almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler
calisanlarda tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
Bu dogrultuda arastirmanin hipotezlerinden {iclinciisii “Hjz: Kalite Yonetimi
Sistemleri ¢ercevesinde c¢alisanlarin yoneticilerle iyi iliskiler kurabilmesi ve
yoneticiler tarafindan dnemsenmesinin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi vardir.”

olarak belirlenmistir.
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Orgiitlerde ¢alisanlarin is tatminlerinin olusmasinda ¢alisma arkadaslar1 belirleyici
rol oynamaktadir (Kog ve Yazicioglu, 2011). Ingiltere’de Oshagbemi tarafindan
akademisyenler iizerinde yapilan calismada calisma arkadaslarinin davraniglar ile is
tatmini iligkisi tespit edilmistir. Frekans analizleri sonuglar1 agik¢a gostermektedir ki
calisma arkadaslarinin davranislar1 ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin zamanlarinin  ¢ogunu birlikte gecirdigi calisma
grubundaki is arkadaslarinin durumu, samimiyeti, birbirleriyle olan dostane iliskiler
kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is tatminini olumlu yodnde -etkileyecektir.
Luthans’in bulgularina gére de calisma grubunda uyum varsa, diinya gortsleri
birbirine uyuyorsa, isten duyulan tatmin artmaktadir (Tikici, 2005). Bu dogrultuda
arastirmanin  hipotezlerinden doérdiinciisi  “H4:  Kalite Yonetimi  Sistemleri
cercevesinde ayni ekipte calisanlar arasinda iyi iligkiler kurulabilmesi ve ekip ruhu
yaratilarak hareket edilebilmesinin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi vardir.”
olarak belirlenmistir.

Kalite Yonetim Sistemleri dahilinde uygulanan egitim programlar1 ¢alisanlarin
bilgilerine katkida bulunmay1 ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini, ek olarak
bunlari islerinde kolayca uygulamalarimi hedefler (Cetin, 2009). Oriicii ve Esenkal’in
(2005) yaptiklar1 arastirma sonuglar1 gostermektedir ki egitim seviyesi yliksek olan
calisanlar (lisans ve flizeri) hizmet i¢i egitimi faydali bulmakta ve ¢alistiklart
organizasyonlardan istemektedirler (Oriici ve Esenkal, 2005). Oriicii ve
arkadaglarinin 2002 yilinda yaptiklar1 bir ¢caligmada ise ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
anlayis yoniinden gelisimini saglayarak isindeki verimligini ylikseltebilmeyi
hedefleyen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin kendine olan giiveni arttirdigi, islerine
daha iyi motive olabildikleri ve tatminlerini arttirdigi vurgulanmistir (Oriicii ve
digerleri, 2002). Bu dogrultuda arastirmanin hipotezlerinden besincisi “Hs: Kalite
Yonetimi  Sistemleri gercevesinde c¢alisanlara verilen egitimler c¢alisanlarin is
tatminlerini arttirir.” olarak belirlenmistir.

Calisan verimliligini ve tatminini etkileyen faktorleri inceleyen bir alan aragtirmasi
calisanlarin algiladiklari terfi olanaklarinin azalmasinin islerinden duyduklari tatmini
azaltacagim tespit etmistir (Yumusak, 2008). Asan ve Ozyer’in yapti1 arastirma da
benzer  sekilde calisanlarin  hak  ettiklerini  algiladiklart  terfilerinin
gergeklesmemesinin is tatminleri lizerinde olumsuz etkisi oldugunu saptamistir
(Asan ve Ozyer, 2008). Tan ve Lim (2009) yaptiklar1 arastirmada is tatmini yiiksek

calisanlarin yaptiklar1 islerinin ileride onlar1 daha yiiksek kademelere getirecegi
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yonde olan inanglarmin yiiksek oldugunu belirlemislerdir (Tan ve Lim, 2009). Bu
dogrultuda arastirmanin hipotezlerinden altincis1 “Hs: Kalite Yonetimi Sistemleri
cercevesinde c¢alisanlara sunulan 6diill ve terfi imkanlarinin ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.” olarak belirlenmistir.

Kadin ve erkek calisanlar arasinda is doyumu farkliliklarini ele alan g¢alismalarin
sonuglar1 arasinda bir tutarlilik yoktur. 295 erkek ve 164 kadin katilimiyla yapilan
arastirmada kadinlarin islerinden daha az doyum aldiklar1 sonucuna varilmigtir
(DeMato, 2001). Ancak, aragtirmacilar bu durumun, cinsiyet faktoriiniin kendisinden
ziyade, kadinlarin ayni is i¢in erkeklere kiyasla daha diisiik licret almalari, aym
odiilleri kazanmak i¢in daha agir caligmalar1t gerektigini hissetmeleri gibi
durumlardan kaynaklanabilecegini belirtmislerdir (Yelboga, 2007). Literatiirde yer
alan arastirmalara gore cinsiyet degiskenini is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladig1 isin kendisine, kosullarina ve iilkeden tlkeye
degismektedir (Toker, 2007). Liu ve arkadaglarinin 100 ¢alisan ile yaptig1 calisma,
arastirma sonucunda elde edilen sonuclar1 destekler nitelikte olup, erkek ve kadin
calisanlarin i tatminlerinin belirgin sekilde farklilastigini saptamistir (Liu ve
digerleri, 2011). Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada, is doyumunu etkileyen en
onemli 6zelligin cinsiyet oldugu belirlenmistir. Buna gore, kadinlarin is doyumlari
erkeklerin is doyumundan daha disiiktiir (Carik¢i, 2004). Yoneticilerin is doyumu
lizerine yapilan bir arastirmada ise is doyumunun cinsiyete goére farklilik
gostermedigi bulunmustur (Sahin,2003). Genel olarak literatiirde is tatmininin
cinsiyete gore farklilastigi fakat bu farklilagmanin yonii ile ilgili kesin bir bulgu
olmamasindan dolay1 aragtirmanin yedinci hipotezi “H;: Kalite Yonetimi Sistemleri
cercevesinde galisanlarin yas gruplarina gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir.” olarak belirlenmistir.

Kitap¢1 ve Sezen kalite yonetim sistemleri dahilinde ¢alisanlarla yaptiklar
aragtirmada calisanlarin tatminini belirleyen unsurlarin farkli yas gruplarina gore
degisiklik gosterdigini bulgulamiglardir (Kitapgt ve Sezen, 2002). Caligma
sonuglarina ¢alisanlarin is tatmini genel olarak artan yas ile artmakta ve artan yas ile
tatmin duyulan faktorler degismektedir. (Kitapc1 ve Sezen, 2002). Yelboga’nin 2007
yilinda yaptigi c¢alismada ulastigi sonuglar da Kitapgt ve Sezen’in sonuglarini
destekler niteliktedir. s tatmini, tatmini etkileyen faktdrlerden bagimsiz olarak
ilerleyen yas ile birlikte artar (Yelboga, 2007). Benzer sekilde Demirtas’in (2010)
yaptig1 ¢alismaya gore de is tatmini en diisiik olan calisan grubu 30 yas alti
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calisanlardan olusan grupken, artan yas ile diger yas gruplarmin is tatmin
seviyelerinin arttig1 saptanmustir. 2011 yilinda on bir Avrupa iilkesinde
gerceklestirilen bir ¢alisma, orta ve ileri yaglardaki calisanlarin ig tatminlerine etki
eden tiim faktorler ile ilgili olumlu goriislere sahip olduklarini ve is tatminlerinin ¢ok
yuksek oldugunu ortaya koymaktadir (Pagan, 2011). Bu sebeple, genel olarak yas is
tatmini arasinda genellikle olumlu bir iliski oldugu sdylenebilir (Ozdemir, 2009). Bu
dogrultuda arastirmanin hipotezlerinden sekizincisi “Hg: Kalite Yonetimi Sistemleri
cercevesinde calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir.” olarak belirlenmistir.

Yapilan bir arastirmaya gore calisanlarin 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden
cok yiiksek diizeyde olmasi halinde is tatminsizliginin ortaya ¢iktigi; 0grenim
diizeyinin igin gerektirdiginden orta diizeyde yiiksek olmasi halinde ise bu iki
degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu belirtilmektedir (Toker, 2007). Y1ilmaz
ve Karahan yaptiklar1 calismada kisilerin egitim seviyeleri arttik¢a islerinden
beklentilerinin arttigin1 bu sebeple de farkli egitim seviyelerini temsil eden ¢alisan
gruplarmin is tatminlerinin birbirinden farkli oldugu vurgulamiglardir (Yilmaz ve
Karahan, 2009). Giil ve Oktay (2009) Karaman Valiligi’'nde kamu kurumlarinda
calisan memur ve yoneticilerin iicret beklentileri ve kariyer olanaklar ile is tatmini
ve performans arasindaki iligkileri arastirdiklar1 ¢alisma sonucunda; demografik
ozelliklerden yalnizca egitim diizeyinin ¢aliganlarin iicret, kariyer, is tatmini ve
performans diizeylerini farklilastirmakta oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda
aragtirmanin hipotezlerinden dokuzuncusu “Hy: Kalite Yonetimi Sistemleri
cergevesinde calisanlarin egitim seviyelerine gore is tatmin seviyeleri arasinda
anlamli bir farklilik goriilmektedir” olarak belirlenmistir.

Yapilan bir caligmaya gore hizmet siiresi acisindan bir isletmeyle 10 yil veya daha
uzun siire ¢alisan ¢alisanlar yiiksek is tatmini belirtmeye egilimlidirler. Ayni sekilde
bir isletmeyle 3 ve 7 yil arasinda c¢alisan calisanlar isletmedeki diger hizmet yili
gruplarindan daha az is tatmini belirtmektedirler (Petty, 2005). Rai 2010 yilinda
yaptig1 calismada isletmelerde en diisiik is tatmini belirtmeye egilimli gruplarin 4-6
yil arasinda caligma siliresine sahip calisanlar oldugunu belirtmistir (Rai, 2010).
Yoneticiye duyulan gliven ve is tatminin Olgiildiigii bir arastirmada, is tatminin
calisma yili acisindan farkli olan gruplar arasinda anlamli seviyede farklilik
gosterdigi saptanmistir (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011). Bu dogrultuda arastirmanin

hipotezlerinden onuncusu “Hsg: Kalite Yo6netimi Sistemleri ¢er¢evesinde ¢alisanlarin
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caligma siirelerine gore 1is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik

goriilmektedir.” olarak belirlenmistir.

4.4 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu aragtirma Tiirk Miihendis ve Mimar Odalar1 Birligi‘ne bagli bir oda olarak
kurulmus olan TMMOB Gida Miihendisleri Odasi’nin asil iiyeleri olan gida
mihendisleriyle yapilmistir. TMMOB Gida Miihendisleri Odasi’nin verilerine gore
aragtirmanin yapildigi 2010 Haziran ay1 itibariyle odanin 11000 adet asil gida
mithendisi iiyesi bulunmaktadir (Cam, 2010). Arastirmanin evreni 11000 gida
miihendisinden olusmakta olup, bu gida miihendislerinin tamamina ulagilmasi
konusundaki zorluklar nedeniyle 6rneklem alinmasi yoluna gidilmistir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasi icin literatiirde cesitli formiiller verilmekle
birlikte bu arastirmada orneklem sayisi belirlenirken basit tesadiifi 6rneklem

formiiliinden (4.1) yararlanilmistir (Ozdamar, 2003).

N.tp.q

n= (4.1)
> (N-1)+t*pq

Bu formiilde
N = Evren sayis1

n = Orneklem sayisi

t = Standart normal dagilim tablo degeri

p: Incelenen olayin goriis siklig1 (olasiligy),

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (p+q=1),

d: Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma, duyarlilik

olarak kullanilmaktadir. Arastirmada topluluk orani ve tahmini ifade eden p degeri
konu ile ilgili benzer arastirmalar ve literatiir incelenerek 0,5 olarak alinmistir. Buna
bagl olarak q degeri de 0,5 olarak alinmistir. Katlanilabilir nispi standart hata orani
(duyarlilik) %3-10 arasinda tahmin edilmelidir (Ozdamar, 2003). %3’e yaklastikca
orneklem sayisi bilyliyecek, bununla birlikte arastirmanin giivenilirligi artacak %10’a
yaklagtikga Orneklem sayisi azalacaktir. Bu arastirmada katlanilabilir hata orani,

maddi olanaklar ve zaman unsuru da dikkate alinarak %10 olarak belirlenmistir.
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Bununla birlikte, arastirmalarda yapilan ¢alismalarin bir gliven araliginda olmasi
gerekmektedir. Bu arastirma icin belirlenen bu aralik ise (+ -) %2,5’dir. Diger bir
ifadeyle giliven araligit % 95’dir. Buna baglh olarak standart normal dagilim tablo
degeri olan t degeri ise 1,96’dir. Bu degerler formiilde kullanildiginda arastirma icin

anket yapilmasi gereken kisi sayis1 (6rneklem) > 95 olarak hesaplanmustir.

4.5 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
hazirlanirken, daha 6nce konu ile ilgili yapilmig literatiir galigmalar1 ve konu ile ilgili
Olcekler incelenerek yapilacak arastirma amagclarina uygun anket formu
hazirlanmistir. Arastirmada kullanilan anket iki bolimden olusmaktadir. Ik béliim 4
sorudan olusup cinsiyet, yas, egitim seviyesi ve c¢alisma siiresi gibi demografik
ozellikleri sorgulamaktadir. ikinci bélimde bulunan 31 soru ile sirasiyla ¢alisma
kosullari, ticret, yoneticiler ile iliskiler, ekip arkadaslar ile iliskiler, verilen egitimler,
terfi ve o6diil imkanlar1 gibi tatmini etkiledigi diisiiniilen faktorler ve direk is
tatminiyle ilgili ifadelerle ¢alisan tatminin 6l¢iilmesi amaglanmistir. Calisan tatminini
6lgmek tizere hazirlanan sorular 5°1i likert 6l¢egi tipindedir. Katilimcilardan her bir
ifade i¢in “1” ile “5” arasinda kendilerine en uygun sikla katilma derecelerini
gosteren “5 - kesinlikle katiliyorum”, “4 - katiliyorum”, “3 - kararsizim”, “2-
katilmiyorum” ve “1- kesinlikle katilmiyorum” segeneklerinden birini isaretlemeleri
beklenmistir. Anket uygulanmadan Once yapilacak anketin gegerliligini Slgmek
amactyla 20 kisi ile pilot uygulama yapilmis; pilot uygulama ile anket herkes
tarafindan aynmi sekilde anlasilacak ve herkes icin agik olacak sekilde yeniden
diizenlenerek ankete son hali verilmistir. Zaman ve maddi kisitlar nedeniyle anket
bire bir ulasilabilen goriismecilerle yiiz yiize, ulagilamayan goriismeciler ile de
telefon ya da e-mail yoluyla yapilmistir. Mayis 2010 — Agustos 2010 tarihleri
arasinda yapilan goriigmelerde toplam 114 gida miihendisiyle goriisiilmiistiir.
Goriisme sonrasinda toplanan anketlerden 11 tanesi igerdikleri mantik hatalar1 ve
giivenilir bulunmamalari nedeniyle elenmistir. Arastirma verilerinin analizi ve
sonuglarinin belirlenmesi i¢in arastirmaya geri kalan 103 anketle devam edilmistir.
Arastirma verilerin analizinde SPSS/PC 17.0 istatistik paket programindan

yararlanilmigtir.
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4.6 Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlar

4.6.1 Demografik analizler

Arastirmaya katilan gida miihendislerinin demografik 6zelliklerine iliskin (cinsiyet
dagilimi, yas dagilimi, egitim seviyesi dagilimi, ¢calisma siiresi dagilimi) dagilimlar

asagidaki cizelgelerde verilmistir.

Cizelge 4.1 : Arastirmaya katilan gida miihendislerinin cinsiyetlere gore dagilimi.

Frekans Yiizde

Erkek 38 % 36,9

Kadin 65 % 63,1
Toplam 103 100

36,90%
W Erkek

® Kadin

63,10%

Sekil 4.2 : Gida mithendislerinin cinsiyetlere gore dagilimu.

Aragtirmaya katilan gida mithendislerinin cinsiyetlerine gore dagilimi Cizelge 4.1°de
ve Sekil 4.2°de gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 103 kisinin % 36,9’u 38
kisi ile erkek miihendislerden , % 63,1°1 ise 65 kisi ile bayan miihendislerden

olusmaktadir.
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Cizelge 4.2 : Arastirmaya katilan gida miihendislerinin yaslaria gére dagilima.

Frekans Yiizde

25 yas alti 19 % 18,4

25 — 30 yas arasi 39 % 37,9

31 —40 yas arasi 36 % 35,0

41 — 50 yas arasi 9 % 8,7
Toplam 103 100

35,00%

37,90%

H25vyasalti

B 25-30vyasarasi
W 31-40yasaras
B 41-50yasaras

Sekil 4.3 : Gida mithendislerinin yaslarina goére dagilima.

Arastirmaya katilan gida miihendislerinin yaslarina gére dagilimi Cizelge 4.2°de ve

Sekil 4.3’de gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 103 kiginin %37,9’u 25-30

yas araligindadir. Bu yas aralig1 katilimin en yiiksek oldugu araliktir. Bunun yaninda

41-50 yas aras1 katilimin % 8,7 ile en diisiik katilim oran1 oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.3 : Gida miihendislerinin egitim seviyelerine gore dagilimu.

Frekans Yiizde

Lisans 79 % 76,7

Lisansiistii 20 % 19,4

Doktora 4 % 3,9
Toplam 103 100
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19,40%

76,70%

M Lisans
M Lisansustu

Doktora

Sekil 4.4 : Gida mithendislerinin egitim seviyelerine gére dagilimu.

Arastirmaya katilan gida miihendislerinin egitim seviyelerine gore dagilimi Cizelge

4.3’de ve Sekil 4.4°de gosterilmistir. Buna gore aragtirmaya katilan 103 kiginin

%76,7’s1 lisans 6grenimi, % 19,4 ‘U yiiksek lisans 6grenimi ve % 3,9’u da doktora

Ogrenimi almislardir.

Cizelge 4.4 : Gida miihendislerinin ¢aligma siirelerine gore dagilimu.

l1yidan | 1-3yill | 4-6yl | 7-10yil | 11-14 15-20 | Toplam

az arasi arasi aras1 | yil aras1 | yil arasi
Frekans 7 23 29 15 16 13 103
Yiizde | %68 | %223 | %28,2 | % 14,6 | %155 | % 12,6 100

12,60% m 1 yildan az

15,50% Ly m1-3yil aras

m 4-6 yil arasi

14,60% m 7-10yil arasi

28,20%

H11-14yilaras
W 15-20yilarasi

Sekil 4.5 : Gida mithendislerinin ¢alisma siirelerine gore dagilimu.




Aragtirmaya katilan gida miihendislerinin ¢alisma siirelerine gore dagilimi Cizelge
4.4°de ve Sekil 4.5°de gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 103 kisinin
%28,2’si 4-6 yil aras1 calisma deneyimine sahiptir. Bu aralik katilimin en ytiksek
oldugu araliktir. Bunun yaninda 1 yildan az ¢alisma deneyiminin % 6,8 ile en diisiik

katilim orani oldugu goriilmektedir.

4.6.2 Anketteki ifadelere ait aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar

Arastirmada kullanilan 6lgekteki ifadeler 5°1i Likert dlgegi ile 6l¢iilmekte olup, her
bir Olgekte ifadelerin iki ucunda 1 tamamen negatif, 5 tamamen pozitif degerleri
bulunmaktadir. Olgek ifadeleri icin isaretlenen 1 ve 2 segenekleri olumsuz bir
diisiince ifade ederken, 4 ve 5 secenekleri olumlu diisiince ifade etmektedir. Olgekte
3 olarak isaretlenen segenek ise adi gecen madde i¢in bir diisiince gelistirilmedigini
belirtmektedir. Asagidaki ¢izelgelerde her ifade i¢in elde edilen sonuglar ait olduklari

faktor gruplariyla verilmistir.

Cizelge 4.5 : Calisma kosullarina ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma
Calisma kosullar1 ¢alisan sagligi, is 4,20 0,72
giivenligi a¢isindan uygundur.
Calisma ortamimin fiziki kosullar1 4,18 0,76

(gtiriiltii diizeyi, 1sitma, sogutma,
havalandirma, temizlik, aydinlatma)
uygundur.

Isimi dogru yapmak icin gerekli olan 4,18 0,79

malzeme ve ekipmana sahibim.

Bu verilere gore katilimcilarin calisma kosullart ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamasi géz Oniline alindiginda genel olarak katilimcilarin
gida isletmelerindeki c¢aligma kosullarindan yiliksege yakin derecede memnun

olduklar1 (a.0.: 4,19) s6ylenebilir.
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Cizelge 4.6 : Ucrete ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma

Kalite YOnetim Sistemi dahilinde aldigim 3,66 1,20
gorevde yaptigim is karsiliginda aldigim ticret
bakimindan memnunum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde aldigim 3,64 1,34
gorevde yaptigim is karsiliginda aldigim
ticretin diizeyi piyasa kosullarina gére tatmin
edicidir.
Sirketimin sundugu yan faydalar (saglik 3,92 1,08
hizmeti, yemek hizmeti, personel tasima
hizmeti vb.) yeterlidir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde aldigim 2,62 1,28
gorevde yaptigim is karsiliginda aldigim iicret
artarsa yaptigim igten tatmin artar.

Bu verilere gore katilimcilarin iicret ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin aritmetik

ortalamas1 goz Oniine alindiginda genel olarak katilimcilarin gida isletmelerindeki

gorevleri karsiliginda aldiklari ticretler konusunda kararsiz olduklari (a.0.: 3,46)

sOylenebilir. Genel olarak katilimecilar calistiklart isletmelerin kendilerine {icret

yaninda sunduklar1 yan haklar konusunda olumluya yakin (¢ok diisiik olumsuzluk)

(a.0.: 3,92) diisiincelere sahipken, aldiklari licretin kendisi hakkinda daha olumsuz

diistincelere sahiptirler (a.0.: 3,66).

Cizelge 4.7 : Yoneticiyle iliskilere ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik | Standart
Ortalama | Sapma

Bagli oldugum yoneticim igimle ilgili beklentilerini agik 3,98 0,91
bir sekilde tanimlamaktadir.
Bagli oldugum yoneticim yeni fikir, 6neri ve 3,99 0,91
davranislar1 desteklemektedir.
Bagli oldugum yoneticim benimle ve diger ¢alisanlar ile 3,93 0,85
acik ve glivene dayal iligkiler kurmaktadir.
Bagli oldugum yoneticime ilettigim sorunlar siiratle 3,66 1,20
¢Ozlimlenir.
Bagli oldugum yoneticim bilgi ve deneyimlerini 3,88 0,89
paylasarak yol gostermektedir.
Bagli oldugum yoneticim ortak hedeflere ulagmak icin 3,94 0,87
ekip ruhu yaratmaktadir.
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Bu verilere gore katilimcilarin yoneticileriyle ile iligkileri hakkindaki sorulara
verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi goéz Oniine alindiginda genel olarak
katilimcilarin gida igletmelerindeki yoneticileriyle ile iliskileri hakkindaki olumluya

yakin (¢ok diisiik olumsuzluk) (a.0.: 3,90) diisiincelere sahip olduklar1 s6ylenebilir.

Cizelge 4.8 : Ekip arkadaslariyla iliskilere ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte 4,09 0,82
calistigim is arkadaglarim ile ayn1 ekipte
caligmaktan mutluyum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte 410 0,82
calistigim is arkadaslarim ile karsilik saygi,
sevgi ve glivene dayali iligkiler icerisindeyim.
Kalite Yonetim Sistemi sayesinde is 3,77 0,83
arkadaslarim ile aram daha iyi olmustur.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte 4,09 0,76
calistigim is arkadaglarim ile ortak
caligmalarimda sorun ¢ikmadan rahat sekilde
caligabilmekteyim.

Katilimeilarin ekip arkadaglart ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin aritmetik
ortalamasina (@.0.:4,01) bakildiginda, katilimcilarin ekip arkadaslarindan memnun
olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin ¢aligtiklart ortamda ekip olusturabilmeleri ve
calisanlar arasinda saygi, sevgi, arkadaslik ve dayanigma gibi degerlerin paylasiminin

calisan memnuniyetinin artmasini saglamistir.

Cizelge 4.9 : Verilen egitimlere ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde uygulanan 3,80 0,82
egitim programlarinin bilgime katkida
bulunduguna ve kendimi gelistirme imkan1
sagladigina inantyorum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde verilen 3,90 0,81
egitimler sayesinde d6grendiklerimi kolayca
uygulayabiliyorum.
Gerekli oldugunu diisiindiiglim egitim 3,44 1,15
taleplerim yeterli diizeyde
degerlendirilmektedir.
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Bu verilere gore katilimcilarin verilen egitimler ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamasi gdz Oniine alindiginda genel olarak katilimcilarin
gida isletmelerindeki kalite yonetim sistemleri dahilinde verilen egitimler konusunda
kararsiz olduklar1 (a.0.: 3,71) sdylenebilir. Genel olarak katilimcilar ¢alistiklar
isletmelerin kendilerine verdikleri egitimleri uygulayabilme konusunda olumluya
yakin (¢ok diisiik olumsuzluk) (a.0.: 3,90) diisiincelere sahipken, talep ettikleri
egitimin degerlendirilmesi hakkinda daha olumsuz diisiincelere sahiptirler (a.0.:

3,44).

Cizelge 4.10 : Terfi ve ddiillere ait ifadeler.

Faktorler Aritmetik | Standart
Ortalama | Sapma
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim isin beni 3,78 0,82
ileride daha yiiksek kademelere getirecegine eminim.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim is 3,68 0,92
yoOneticilerim tarafindan takdir edilmektedir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim is hakkinda 3,71 0,95

yOneticilerim tarafindan basarilar ve basarisizliklar
hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir.

Terfi ve atamalarda isteki basar1 ve yetkinlikler belirleyici 3,63 1,05
olmaktadir.

Terfi gerceklesmemesi ya da terfi olanaklarinin azalmasi 4,05 0,93
durumunda igimden aldigim zevk azalir.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde igini iyi yapan herkes 3,65 0,97

i¢in terfi olanaklar1 vardir.

Bu verilere gore katilimcilarin terfi ve odiiller ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin
aritmetik ortalamasi1 géz oniine alindiginda genel olarak katilimeilarin kalite yonetim
sistemleri dahilindeki terfi ve 6diil imkanlar1 konusunda kararsiz olduklart (a.0.:
3,75) soylenebilir. Genel olarak katilmcilar ¢alistiklar1  igletmelerde terfi
gerceklesmemesi ya da terfi olanaklarinin azalmasi durumunda islerinden aldiklar

zevkin azalacagini belirtmislerdir (a.0.: 4,05).
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Cizelge 4.11 : Isin niteligi, imaj1 ve genel tatmine yonelik ifadeler.

kullanarak bir seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan memnunum.

Faktorler Aritmetik | Standart
Ortalama | Sapma

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde ¢calismanin gurur 3,74 0,95
verici oldugunu diigiiniiyorum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim is zevklidir. 3,83 0,93
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde gorev aldigim 3,29 1,30
pozisyondan ve sirketimden ayrilmak benim igin
duygusal olarak zor olur.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim isi severek 3,85 0,92
yaplyorum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde kendi yeteneklerimi 3,87 0,99

Bu verilere gore katilimeilarin kalite yonetim sistemleri igerisinde yaptiklar islerle

ilgili verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi goz 6niine alindiginda genel olarak

katilmcilarin gida isletmelerindeki kalite yOnetim sistemleri igerisinde yaptiklari

isler hakkinda cok diisiik bir olumsuzlukla olumluya yakin diisiincelere sahip

olduklar1 sdylenebilir (a.0.: 3,72) sdylenebilir. Genel olarak katilimcilar ¢aligtiklari

isleri zevkli bulmakta ve islerini severek yapmaktadir (a.0.: 3,85) .

42 -

3,6

3,4

3,2

3 - . I . I . I . I . I . [

Cahsma Ucret Yoneticiyle Ekip Verilen Terfive  Genel Tatmin
kosullan iliskiler  arkadaslanyla egitimler aduller
iliskiler

Sekil 4.6 : Anketteki faktorlere ait aritmetik ortalama degerleri.
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Sekil 4.6’dan da goriildiigii tizere arastirmaya katilan gida mithendislerinin en olumlu
diisiincelere sahip olduklar1 faktorler calistiklart yerlerin c¢aligma kosullart ve
calistiklar1 yerlerdeki ekip arkadaslariyla iliskileriyken; en olumsuz disiincelere
sahip olduklar1 faktor ise ticrettir. Bunun yaninda verilen egitimler ve terfi ile ddiiller
hakkindaki diisiinceleri birbirlerine ¢ok yakinken bu degerler isten aldiklar1 genel

tatmin degerine de ¢ok yakin ¢ikmustir.

4.6.3 Normallik testi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler analiz edilmeden once belirlenmesi
gereken ilk konu verilerin hangi analiz yontemleri kullanilarak analiz edilecegidir.
Uygun analiz tiiriiniin belirlenmesinde ilk 6lgiit verilerin tiiriidiir. Analiz yontemleri
verilerin 6zelliklerine gore iki temel gruba ayrilir. Parametrik olan (normal dagilima
uyan) veriler i¢in kullanilan analiz yontemleri Varyans Analizi, T-Testi, Pearson
Korelasyonudur. Parametrik olmayan (normal dagilima uymayan) veriler ic¢in
kullanilan analiz yontemleri ise Ki-Kare Testleri, Sperman Korelasyonudur

(Ozdamar, 2003).

Degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigini test etmek i¢in Basiklik (kurtosis)
ve Carpiklik (skewness) Olctilerine bakilir. Normal dagilimda simetrikligin bozulma
derecesine ¢arpiklik (skewness) denir. Dagilis saga uzun kuyruklu ise saga (pozitif)
carpik, sola uzun kuyruklu ise sola (negatif) carpik olarak adlandirilir. Normal
dagilim egrisinin sivrilik veya yuvarlaklik derecesine basiklik (kurtosis) denir
(Ozdamar, 2003). Ankette belirtilen her bir ifadenin Normallik Testinden
gecebilmesi i¢in Basiklik ve Carpiklik degerlerinin arastirma igin kabul ettigimiz % 5
anlamlilikta -2,58 ile +2,58 degerleri arasinda olmasi gerekir (Ozdamar, 2003).
Asagidaki cizelgelerde anketteki her bir ifadenin sahip oldugu ¢arpiklik ve basiklik

degerleri verilmistir.
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Cizelge 4.12 : Calisma kosullar1 i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhk

Degeri Degeri

Calisma kosullar1 ¢alisan sagligy, is giivenligi -1,133 2,082

acisindan uygundur.

Calisma ortamimin fiziki kosullar (giiriilti diizeyi, -1,135 1,801

1sitma, sogutma, havalandirma, temizlik,

aydinlatma) uygundur.

Isimi dogru yapmak icin gerekli olan malzeme ve -1,197 1,774

ekipmana sahibim.

Cizelge 4.12°deki ¢arpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu

icin ¢alisma kosullartyla ilgili ankette yer alan tiim ifadeler normallik testinden

gecmistir.

Cizelge 4.13 : Ucret i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk | Basikhik

Degeri Degeri

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde aldigim gorevde -,877 -,221

yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

memnunum.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde aldigim gorevde -.828 -,496

yaptigim is karsiliginda aldigim {icretin diizeyi piyasa

kosullarina gore tatmin edicidir.

Sirketimin sundugu yan faydalar (saglik hizmeti, -1,028 ,305

yemek hizmeti, personel tagima hizmeti vb.)

yeterlidir.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde aldigim gorevde , 150 -1,347

yaptigim is karsiliginda aldigim {icret artarsa yaptigim

isten tatmin artar.

Cizelge 4.13°deki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu

icin iicret ile ilgili ankette yer alan tiim ifadeler normallik testinden ge¢mistir.
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Cizelge 4.14 : Yoneticiyle iliskiler i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhk

Degeri Degeri

Bagli oldugum yoneticim igimle ilgili -,925 ,323

beklentilerini acik bir sekilde

tanimlamaktadir.

Bagli oldugum yoneticim yeni fikir, 6neri -1,006 474

ve davranislar1 desteklemektedir.

Bagli oldugum yoneticim benimle ve -1,021 ,7198

diger calisanlar ile acik ve glivene dayali

iligkiler kurmaktadir.

Bagli oldugum yoneticime ilettigim -,407 -1,255

sorunlar siiratle ¢oziimlenir.

Bagli oldugum yoneticim bilgi ve -1,134 1,544

deneyimlerini paylasarak yol

gostermektedir.

Bagli oldugum yoneticim ortak hedeflere -,879 ,405

ulagmak i¢in ekip ruhu yaratmaktadir.

Cizelge 4.14°deki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu
icin yoneticiyle iliskiler ile ilgili ankette yer alan tiim ifadeler normallik testinden

gecmistir.

Cizelge 4.15 : Ekip arkadaslariyla iligkiler i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhk
Degeri Degeri
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte - 712 ,153

calistigim is arkadaglarim ile ayn1 ekipte
caligmaktan mutluyum.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte -, 722 127
calistigim is arkadaglarim ile karsilik saygi,
sevgi ve glivene dayali iliskiler icerisindeyim.

Kalite Yonetim Sistemi sayesinde is -,061 -, 700
arkadaglarim ile aram daha iyi olmustur.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte -,564 ,128

calistigim is arkadagslarim ile ortak
caligmalarimda sorun ¢ikmadan rahat sekilde
caligabilmekteyim.

Cizelge 4.15°deki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu
icin ekip arkadaslariyla ile ilgili ankette yer alan tiim ifadeler normallik testinden

gecmistir.
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Cizelge 4.16 : Verilen egitimler i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhik
Degeri Degeri

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde uygulanan -, 797 ,385
egitim programlarinin bilgime katkida
bulunduguna ve kendimi gelistirme imkan
sagladigina inantyorum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde verilen -1,017 ,973
egitimler sayesinde 6grendiklerimi kolayca
uygulayabiliyorum.
Gerekli oldugunu diisiindiiglim egitim -, 125 -,426
taleplerim yeterli diizeyde
degerlendirilmektedir.

Cizelge 4.16’daki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu

icin verilen egitimler ile ilgili ankette yer alan tim ifadeler normallik testinden

gecmistir.

Cizelge 4.17 : Terfi ve odiiller i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhik
Degeri Degeri

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim -,853 417
isin beni ileride daha yiiksek kademelere
getirecegine eminim.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim is -, 776 -,294
yoOneticilerim tarafindan takdir edilmektedir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim is -, 729 -, 377
hakkinda yoneticilerim tarafindan basarilar ve
basarisizliklar hakkinda bilgilendirme
yapilmaktadir.
Terfi ve atamalarda isteki basar1 ve -,929 ,075
yetkinlikler belirleyici olmaktadir.
Terfi gergeklesmemesi ya da terfi -, 763 -,237
olanaklarinin azalmasi durumunda isimden
aldigim zevk azalir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde isini iyi -,606 -,657
yapan herkes i¢in terfi olanaklar1 vardir.

Cizelge 4.17°deki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu

icin terfi ve oOdiiller ile ilgili ankette yer alan tiim ifadeler normallik testinden

gecmistir.
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Cizelge 4.18 : Isin niteligi, imaj1 ve genel tatmin i¢in normallik testi.

Faktorler Carpikhk Basikhik
Degeri Degeri

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde -,390 -,694
¢alismanin gurur verici oldugunu

diisiiniiyorum.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde yaptigim -,482 -,516

1s zevklidir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde gorev -,451 -,912

aldigim pozisyondan ve sirketimden
ayrilmak benim i¢in duygusal olarak zor

olur.

Kalite YOnetim Sistemi dahilinde yaptigim -,388 -,648
151 severek yapiyorum.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde kendi -,678 ,050

yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansim olmas1 bakimindan
memnunum.

Cizelge 4.18°deki carpiklik ve basiklik degerleri -2,58 ile +2,58 araliginda oldugu

icin genel tatmin ile ilgili ankette yer alan tiim ifadeler Normallik testinden ge¢mistir.

4.6.4 Ana bilesen (faktor) analizi

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki
degisken arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak icin
daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek olan bir grup ¢ok
degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi,
aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel
faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde
yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha kolay anlagilmasina yardimci olmaktir.
(Biiyiikoztiirk, 2010). Faktor analizinde arastirmaci oncelikle arastirma baglaminda
kullanilan degiskenler setinin temelini olusturan ana (temel) faktdrlerin neler oldugu
ve bu faktorlerden her birinin degigskenlerden her birini agiklama derecesini de gorme
imkanina sahip olmaktadir. Bu yolla, arastirmaci elinde bulunan c¢ok sayida
degiskenden olusan degiskenler setini daha az sayida yeniden olusturulmus
degiskenler (faktorler) cinsinden ifade etme ve anlama imkanina sahip olacaktir

(Biiyiikoztiirk, 2010).
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Faktor analizi kapsaminda, oOrneklemeden elde edilen verilerin yeterliliginin
belirlenebilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) testi ve varimax
doniistiiriilmesi yapilmistir. Varimax doniistiirmesi ile daha iyi yorum yapabilmek
i¢cin faktor varyanslarinin maksimum olmasini saglayacak sekilde dondiirme yapilir.
Faktor yiik degeri icin, KMO degeri 1’e yaklastikga miikemmel, 0,45’in altinda ise
kabul edilebilirligi azalir. (Biiytlikoztiirk, 2010). Yapilan faktor analizi ile aragtirma
kapsaminda yer alan her bir ifadenin ait olduklar1 faktorler altinda toplanmasi
saglanmig ve faktoriin altinda yer alan ifadeler belirlenmistir. Yapilan faktor
analiziyle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,799 bulunmus ve bu deger
yaptigimiz  faktdér analizinin yeterli diizeyde kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Yapilan faktdr analizi sonucunda arastirma kapsamindaki ifadeler
yedi faktor altinda toplanmis ve hangi ifadenin hangi faktore ait oldugu asagidaki

cizelgelerde gosterilmistir.

Cizelge 4.19 : 1. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
Bagli oldugum yoneticim igimle ,834
ilgili beklentilerini agik bir
sekilde tanimlamaktadir.
Bagli oldugum yo6neticim yeni ,845
fikir, 6neri ve davranislari
desteklemektedir.
Bagli oldugum yoneticim 877
benimle ve diger ¢alisanlar ile
acik ve giivene dayali iligkiler
kurmaktadir.
Bagli oldugum yoneticime ,468
ilettigim sorunlar siiratle
¢cOziimlenir.
Bagli oldugum yoneticim bilgi ,885
ve deneyimlerini paylasarak yol
gostermektedir.

Bagli oldugum yoneticim ortak ,790
hedeflere ulasmak icin ekip ruhu
yaratmaktadir.

Cizelge 4.19°dan goriildiigli iizere Faktor 1 altinda yonetici ile iliskiler ile ilgili
ifadeler toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu i¢in biitiin
ifadeler kabul edilmis ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler

“yonetici ile olan iliskiler” faktorii adi altinda incelenecektir.
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Cizelge 4.20 : 2. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde 871
yaptigim isin beni ileride daha
yiksek kademelere getirecegine
eminim.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde ,889
yaptigim is yoneticilerim tarafindan
takdir edilmektedir.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde ,875
yaptigim is hakkinda yoneticilerim
tarafindan basarilar ve
basarisizliklar hakkinda
bilgilendirme yapilmaktadir.

Terfi ve atamalarda isteki basar1 ve ,823
yetkinlikler belirleyici olmaktadir.
Terfi gerceklesmemesi ya da terfi J72

olanaklarinin azalmasi durumunda
isimden aldigim zevk azalir.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde ,809
isini iyi yapan herkes i¢in terfi
olanaklar1 vardir.

Cizelge 4.20°den goriildiigii tizere Faktor 2 altinda terfi ve 6diil imkanlar ile ilgili
ifadeler toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu igin biitlin
ifadeler kabul edilmis ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “terfi ve

odul imkanlart” faktori adi altinda incelenecektir.

Cizelge 4.21 : 3. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
Kalite YOnetim Sistemi dahilinde ,881
aldigim gorevde yaptigim is
karsiliginda aldigim iicret bakimindan
memnunum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde ,880
aldigim goérevde yaptigim is
karsiliginda aldigim ticretin diizeyi
piyasa kosullarina gore tatmin edicidir.
Sirketimin sundugu yan faydalar (saglik , 7194
hizmeti, yemek hizmeti, personel
tagima hizmeti vb.) yeterlidir.
Kalite YoOnetim Sistemi dahilinde 741
aldigim gorevde yaptigim is
karsiliginda aldigim ticret artarsa
yapti§im isten tatmin artar.
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Cizelge 4.21°den goriildiigl iizere Faktor 3 altinda ticret ile ilgili ifadeler toplanmis
ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu icin biitiin ifadeler kabul edilmis
ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “ilicret” faktorii adi altinda

incelenecektir.

Cizelge 4.22 : 4. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
Calisma kosullar1 ¢alisan saglhigi, ,944
is giivenligi acisindan uygundur.
Calisma ortamimin fiziki kosullar1 921

(gtiriiltii diizeyi, 1sitma, sogutma,
havalandirma, temizlik, aydinlatma)
uygundur.

Isimi dogru yapmak i¢in gerekli ,942
olan malzeme ve ekipmana
sahibim.

Cizelge 4.22’den goriildiigii lizere Faktor 4 altinda ¢alisma kosullar ile ilgili ifadeler
toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu i¢in biitiin ifadeler kabul
edilmig ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “caligma kosullar1”

faktori adi altinda incelenecektir.

Cizelge 4.23 : 5. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
Kalite YoOnetim Sistemi dahilinde 753
calismanin gurur verici oldugunu
diisliniiyorum.
Kalite Yonetim Sistemi dahilinde 748
yaptigim is zevklidir.
Kalite YOnetim Sistemi dahilinde ,506

gorev aldigim pozisyondan ve
sirketimden ayrilmak benim i¢in
duygusal olarak zor olur.

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde 827
yaptigim isi severek yapiyorum.
Kalite YOnetim Sistemi dahilinde 773

kendi yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme sansim
olmasi bakimimdan memnunum.
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Cizelge 4.23’den goriildiigii lizere Faktor 5 altinda genel is tatmin ile ilgili ifadeler

toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu i¢in biitlin ifadeler kabul

edilmis ve aragtirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “is tatmini” faktori

ad1 altinda incelenecektir.

Cizelge 4.24 : 6. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler

1

2

3

4

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde
birlikte calistigim is arkadaslarim ile
ayn ekipte ¢alismaktan mutluyum.

811

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte
calistigim is arkadaslarim ile karsilik saygi,
sevgi ve glivene dayali iligkiler icerisindeyim

,808

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde birlikte
calistigim is arkadaslarim ile ortak
caligmalarimda sorun ¢ikmadan rahat
sekilde calisabilmekteyim.

,857

Kalite Yonetim Sistemi sayesinde is
arkadaglarim ile aram daha iyi olmustur.

,486

Cizelge 4.24°den goriildiigii iizere Faktor 6 altinda ekip arkadaslariyla iliskiler ile

ilgili ifadeler toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu igin biitiin

ifadeler kabul edilmis ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “ekip

arkadaslaryla iligkiler” faktorii adi altinda incelenecektir.

Cizelge 4.25 : 7. Faktor altinda toplanan ifadeler.

Faktorler 1

2

3

4

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde
uygulanan egitim programlarinin
bilgime katkida bulunduguna ve
kendimi gelistirme imkan1 sagladigina
inaniyorum.

,938

Kalite Yonetim Sistemi dahilinde
verilen egitimler sayesinde
ogrendiklerimi kolayca
uygulayabiliyorum.

,960

Gerekli oldugunu diisiindigim egitim
taleplerim yeterli diizeyde
degerlendirilmektedir.

,486
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Cizelge 4.25’den goriildiigii lizere Faktor 7 altinda verilen egitimler ile ilgili ifadeler
toplanmis ve tiim ifadelerin faktor yiikii 0,45 yiiksek oldugu i¢in biitiin ifadeler kabul
edilmis ve arastirmanin ilerleyen analizlerinde tiim bu ifadeler “verilen egitimler”

faktori adi altinda incelenecektir.

Yapilan analizler sonucu elde edilen faktor yapisi arastirma modeli kurulurken
olusturulan faktorlerle ve onlar1 ifade eden ifadelerle uyumlu olmasi sonucu
aragtirmanin ilerleyen analizlerine faktor analizi sonucu elde edilen faktdrle devam

edilmistir.

4.6.5 Faktorlerin giivenilirlik analizi

Aragtirmalarda kullanilan 06lgegin giivenilirligi arastirma sonuglar1 agisindan
onemlidir. Bir 06lgek kullanilmadan Once giivenilirlik ve gecerlilik agisindan
smnanmalidir. Bir 6lgegin giivenilirligi o 6lgegin farkli zamanlarda ayni 6rnekleme
uygulandigi durumda ayni sonuglari verme derecesini gostermektedir. Bu anlamda
giivenilirlik, bir degiskeni 6l¢mek i¢in sorulan sorularin ne derecede bilingli olarak
cevaplandiginin bir gdstergesidir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007). Arastirma kapsaminda,
giivenilirlik analizi yapilirken Cronbach's Alpha modeli kullanilmistir. Cronbach's
Alpha sorular arasi koreldsyona bagli uyum degeridir. Cronbach's Alpha degeri
faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gdstermektedir.
Cronbach's Alpha degerinin 0,70 ve istii oldugu durumlarda Glgegin giivenilir
oldugu kabul edilir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007). Arastirma kapsaminda, Slcegi
olusturan her bir faktoriiniin i¢ tutarliligi gosteren Alfa Katsayilar1 (Cronbach's
Alpha) bulunmustur. Ayrica 6lgek degiskenlerinin, alfa katsayisina ne derecede ve ne
yonde etkide bulunduklarmi saptayabilmek icin; “Madde Silindigi Takdirde Olgegin
Alfa Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degerleri her bir faktdr igin ayri ayri
hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir madde silindigi takdirde, geri
kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarim1 gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda 7
boyuta ait alfa degerlerinin 0,752°’den, 0,974’¢ kadar farkli degerler aldig
gozlenmistir. Anketin bir biitiin olarak giivenilirligi ise a = 0,949 olarak
bulunmustur. Ayrica dlgekte yer alan istisnasiz tiim sorularin ait olduklar1 faktoriin
giivenilirligine katki sagladiklari, silinmesi halinde anketin giivenilirligini arttiracak

bir soru bulunmadig tespit edilmistir. Bu nedenle anketin orijinal hali korunmustur.

79



Anketin hem genel olarak hem de her boyut i¢in ayr1 ayr1 sahip oldugu Cronbach's
Alpha degerleri incelendiginde, anketin yiiksek gilivenilirlik seviyesine sahip oldugu
sOylenebilir. Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.26’dan da goriilecegi lizere 3
sorudan olusan c¢alisma kosullar1 faktoriiniin i¢ tutarlilig: (alfa katsayisi) .974 olarak
belirlenmistir. Ayrica maddelerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri (Cronbach Alpha
if Item Deleted)” katsayilar1 incelendiginde herhangi bir degiskenin silinmesinin,
faktoriin i¢ tutarhiligini yiikseltmeyecegi aksine azaltacagi anlasilmaktadir. Bu

dogrultuda faktoriin orijinal hali korunmustur.

Cizelge 4.26 : Calisma kosullar faktoriiniin i¢ tutarliligi.

Cronbach's Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olgegin
Alfa Katsayisi
0,974 3

Calisma kosullar ¢alisan sagligi ve is gilivenligi agisindan ,958
uygundur.

(Calisma ortamimin fiziki kosullar1 uygundur. 974

Isimi dogru yapmak i¢in gerekli olan malzeme ve ,954
ekipmana sahibim.

Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.27°den de goriilecegi lizere 4 sorudan olusan
ticret faktoriiniin i¢ tutarliligi (alfa katsayisi) .917 olarak belirlenmistir. Ayrica
maddelerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri (Cronbach Alpha if Item Deleted)”
katsayilar1 incelendiginde herhangi bir degiskenin silinmesinin, faktoriin i¢

tutarliligini acisindan bir degisiklik yapmayacagindan dolay1 faktoriin orijinal hali

korunmustur.
Cizelge 4.27 : Ucret faktoriiniin i¢ tutarlihig:.
Cronbach’s Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olgegin
Alfa Katsayisi
0,917 4
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde ,867
yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan
memnunum.
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde ,866
yaptigim is karsilifinda aldigim {icretin diizeyi piyasa
kosullarina gore tatmin edicidir.
Sirketimin sundugu yan faydalar yeterlidir. ,897
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde aldigim ,932
iicret artarsa yaptigim isten tatmin artar.
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Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.28’den de goriilecegi lizere 6 sorudan olusan
yoneticilerle iligkiler faktorliniin i¢ tutarliligt (alfa katsayisi) .946 olarak
belirlenmistir. Ayrica maddelerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri (Cronbach Alpha
if Item Deleted)” katsayilar1 incelendiginde herhangi bir degiskenin silinmesinin,
faktoriin i¢ tutarliligimi agisindan bir degisiklik yapmayacagindan dolay1 faktoriin

orijinal hali korunmusgtur.

Cizelge 4.28 : Yoneticilerle iligkiler faktoriiniin i¢ tutarlilig:.

Cronbach’s Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olcegin
Alfa Katsayisi
0,946 6
Bagli oldugum yoneticim isimle ilgili beklentilerini agik ,935
bir sekilde tanimlamaktadir.
Bagli oldugum yoneticim yeni fikir, 6neri ve davraniglar ,927
destekler.
Bagli oldugum yoneticim benimle ve diger ¢alisanlar ile ,927
acik ve giivene dayali iligkiler kurmaktadir.
Bagli oldugum yoneticime ilettigim sorunlar siiratle ,970
¢Oziimlenmektedir
Bagli oldugum yoneticim bilgi ve deneyimlerini paylasarak ,925
yol gostermektedir.
Bagli oldugum yoneticim ortak hedeflere ulagmak icin ekip ,932
ruhu yaratmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.29°den de goriilecegi lizere 4 sorudan olusan
ekip arkadaslariyla iligkiler faktoriiniin i¢ tutarlili@i (alfa katsayis1) .919 olarak
belirlenmistir. Ayrica maddelerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri (Cronbach Alpha
if Item Deleted)” katsayilar1 incelendiginde herhangi bir degiskenin silinmesinin,
faktoriin i¢ tutarhiligini acisindan bir degisiklik yapmayacagindan dolay1 faktoriin
orijinal hali korunmustur. Yonetici ile iliskilere ait faktoriin i¢ tutarliligi calisma
kosullar ile birlikte anketin en yiiksek faktor i¢ tutarliligina sahip faktorler olarak

elde edilmislerdir.
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Cizelge 4.29 : Ekip arkadaslariyla iliskiler faktoriiniin i¢ tutarlilig:.

arkadaslarim ile ortak ¢alismalarimda sorun ¢ikmadan
rahat sekilde ¢aligabilmekteyim.

Cronbach's Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olgegin
Alfa Katsayisi
0,919 4
Toplam Kalite Yo6netimi dahilinde birlikte ¢alistigim is ,857
arkadaslarim ile ayni ekipte calismaktan mutluyum.
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde birlikte ¢alistigim is ,858
arkadaslarim ile karsilik saygi, sevgi ve giivene dayali
iligkiler icerisindeyim.
Toplam Kalite Yonetimi sayesinde is arkadaslarim ile aram ,961
daha iyi olmustur.
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde birlikte ¢alistigim is ,893

Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.30’dan da goriilecegi lizere 3 sorudan olusan

verilen egitimler faktoriiniin i¢ tutarlilig1 (alfa katsayisi) .752 olarak belirlenmistir.

Ayrica maddelerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri (Cronbach Alpha if Item

Deleted)” katsayilar1 incelendiginde herhangi bir degiskenin silinmesinin, faktoriin i¢

tutarliligini acisindan bir degisiklik yapmayacagindan dolay:1 faktoriin orijinal hali

korunmustur.

Cizelge 4.30 : Verilen egitimler faktoriiniin i¢ tutarlilig.

diizeyde degerlendirilmektedir.

Cronbach’s Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olcegin
Alfa Katsayisi
0,752 3

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde uygulanan egitim 514

programlarinin bilgime katkida bulunduguna ve kendimi

gelistirme imkan1 sagladigina inaniyorum.

Toplam Kalite Yo6netimi dahilinde verilen egitimler ,559

sayesinde o6grendiklerimi kolayca uygulayabiliyorum.

Gerekli oldugunu diisiindiigiim egitim taleplerim yeterli ,950

Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.31°den de goriilecegi lizere 6 sorudan olusan

terfi ve odiiller faktoriiniin i¢ tutarlilign (alfa katsayisi) .948 olarak belirlenmis ve

faktoriin orijinal hali korunmustur.
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Cizelge 4.31 : Terfi ve ddiiller faktoriiniin i¢ tutarlilig.

Cronbach's Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olgegin
Alfa Katsayisi

0,948 6

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim isin beni 1940

ileride daha yiiksek kademelere getirecegine eminim.

Toplam Kalite Yo6netimi dahilinde yaptigim is 927

yoneticilerim tarafindan takdir edilmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim is hakkinda 1930

yOneticilerim tarafindan basarilar ve basarisizliklar

hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir.

Terfi ve atamalarda isteki basar1 ve yetkinlikler belirleyici 933

olmaktadir.

Terfi gergeklesmemesi ya da terfi olanaklarinin azalmasi 961

durumunda isimden aldigim zevk azalir.

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde isini iyi yapan herkes 937

i¢in terfi olanaklar1 vardir.

Yapilan analiz sonucunda Cizelge 4.32°den de goriilecegi lizere 5 sorudan olusan
genel tatmin faktoriiniin i¢ tutarliligi (alfa katsayis1) .939 olarak belirlenmis ve

faktoriin orijinal hali korunmustur.

Cizelge 4.32 : Genel tatmin faktoriiniin i¢ tutarlihigs.

Cronbach’s Alpha N Madde Silindigi
Takdirde Olgegin
Alfa Katsayisi
0,939 5

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde ¢alismanin gurur verici 915
oldugunu diisiiniiyorum.

Toplam Kalite Yonetimi déhilinde yaptigim is zevklidir. 915
Toplam Kalite Yonetimi dahilinde gorev aldigim ,969

pozisyondan ve sirketimden ayrilmak benim i¢in duygusal
olarak zor olur.

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim isi severek 915
yapiyorum.

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde kendi yeteneklerimi ,913
kullanarak bir seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

memnunum.

Toplam Kalite Yonetimi dahilinde ¢alismanin gurur verici ;915

oldugunu diisliniiyorum.
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4.6.6 Korelasyon analizi

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti saptanir.
Degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasina bakilmadan hesaplanan korelasyonu
degisik sekil ve amaglar i¢in hesaplamak miimkiinken, bu c¢alismada Pearson
Korelasyon katsayisi1 kullanilmistir. Pearson korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1
ile +1 arasinda degisen degerler alir. Korelasyon katsayisinin +1 olmasi degiskenler
arsinda dogru yonlii tam bir iligskinin oldugunu gosterirken, bir degisken hangi
oranda artt1 ya da azaldiysa diger degisken de ayni oranda artmis ya da azalmis
demektir. Buna karsilik korelasyon katsayisinin -1 olmasi degiskenler arasinda ters
yonlii tam bir iliskinin oldugunu gosterirken, bir degisken hangi oranda artt1 ise diger
degisken de ayn1 oranda azalmis demektir. Korelasyon katsayisinin sifir olmasi ise
degiskenler arasinda higbir iligskinin olmadigin1 gosterir. Degiskenler arasindaki
iligkinin diizeyinin degerlendirilmesinde, korelasyon katsayisi ile elde edilen sayinin
pozitif veya negatif olmasi 6nemli degildir, bu sayinin mutlak degeri g6z Oniinde
bulundurulur. Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0-0,29
arasinda olmasi durumunda zayif, 0,30-0,69 arasinda olmasi durumunda orta, 0,70-
0,89 arasinda olmasi durumunda kuvvetli ve 0,90-1 arasinda olmasi durumunda ise

cok kuvvetli seklinde yorumlanabilir (Bliyiikoztiirk, 2010).

Bazi durumlarda, hesaplanan korelasyon katsayisinin belirli bir biiyiikliige sahip
olmasi ya da sifirdan farkli bir deger almasi degiskenler arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gostermez. SPSS ile yapilan basit korelasyon analizi ile hesaplanan
korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi da belirli bir
anlamlilik (0,01 ve 0,05 gibi) diizeyinde test edilmektedir. Cizelge 5.33’de SPSS’de
yapilan koreldsyon analizinin sonuglart verilmis ve aralarinda 0,01 anlamlilik
diizeyinde iligki olan sonuglarin yanina “**”, 0,05 anlamlilik diizeyinde iliski olan

(33 32

sonuglarin yanina da konmustur.
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Cizelge 4.33 : Korelasyon analizi.

Pearson Calisma | Ucret | Yonetici Ekip Egitim | Terfi Tatmin
Correlation kosullar1 ile Arkadaslar ve
iligkiler Odiil
Calisma kosullar1 1 ,182 ,450** ,343** ,253** | 194* ,243*
Ucret ,182 1 ,384** ,425** 116 | ,416** | ,651**
Yonetici ile ,450*%* | | 384** 1 ,688** ,204* | 443** | 522**
iligkiler
Ekip Arkadaglar1 | ,343** | ,425** | ,688** 1 ,264** | 235* ,A50**
Egitim ,253** ,116 ,204* ,264** 1 ,097 ,123
Terfi ve Odiil ,194* | A416** | ,443** ,235* ,097 1 ,659**
Tatmin ,243*% | 651** | 522** ,450** ,123 | ,659** 1

Korelasyon analizi sonucuna gore ¢alisma kosullar1 ile yoneticiyle olan iliskiler (r =
0,450) ve ekip arkadaslariyla iligkiler (r = 0,343) arasinda orta diizeyde pozitif bir
iligki vardir. Yani ¢alisma kosullarinda meydana gelen her olumlu gelisme ayni
zamanda yOneticilerle olan iliskiler ve ekip arkadaslariyla olan iligkileri de olumlu
sekilde etkilemektedir. Ayn1 sonuglara gore iicret ile yoneticiyle olan iliskiler (r =
0,384), ekip arkadaslartyla olan iliskiler (r= 0,425), terfi ve 6diil imkanlar1 (r =
0,416) arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski vardir. Ek olarak {icret ile genel tatmin
arasinda kuvvetliye cok yakin pozitif (r = 0,651) bir iliski vardir yani iicret ile
yapilabilecek herhangi bir olumlu gelisme ayni zamanda genel tatmini de olumlu
sekilde etkileyecektir. Onceden belirtildigi iizere yonetici ile iliskiler ¢alisma
kosullart ve licret ile orta diizeyde pozitif bir iliskiye sahipken, buna ek olarak terfi
ve 6dil imkanlar1 (r = 0,443) ve genel tatmin (r = 0,522) ile de orta diizey pozitif bir
iliskiye sahiptir. Ayrica yoneticiyle olan iligkiler ile ekip arkadaslariyla olan iliskiler
arasinda kuvvetliye yakin pozitif (r = 0,688) bir iliski vardir yani yoneticiyle olan
iligkilerde yapilabilecek herhangi bir olumlu gelisme ayn1 zamanda ekip

arkadaslariyla olan iligkileri de olumlu sekilde etkileyecektir.

Ekip arkadaglartyla iliskiler ile genel tatmin arasinda orta diizeyde pozitif (r = 0,450)
bir iligki vardir yani ekip arkadaslariyla iligkilerde yapilabilecek herhangi bir olumlu
gelisme ayni1 zamanda genel tatmini de olumlu sekilde etkileyecektir. Terfi ve 6diil
imkanlar1 ile genel tatmin arasinda kuvvetliye yakin pozitif (r = 0,659) bir iliski
vardir yani terfi ve 0diil imkanlarinda yapilabilecek herhangi bir olumlu gelisme ayni

zamanda genel tatmini de olumlu sekilde etkileyecektir.
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4.6.7 Hipotez testleri

4.6.7.1 Calisan tatmini- regresyon analizi

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha c¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Bir tek
bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon analizi, birden
fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢ok degiskenli regresyon
analizi olarak adlandirilir. Regresyon analizi ile; bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda bir iliski var midir? Eger bir iligki varsa bu iliskinin giicli nedir? Degiskenler
arasinda ne tiir bir iliski vardir? Bagimli degiskene ait ileriye dontik degerleri tahmin
etmek miimkiin miidiir ve nasil tahmin edilmelidir? Belirli kosullarin kontrol
edilmesi durumunda 6zel bir degisken veya degiskenler grubunun diger degisken
veya degiskenler iizerindeki etkisi nedir ve nasil degisir? gibi sorulara cevap
aranmaya c¢alisilir (Ergiin, 1995). Tek Degiskenli Regresyon Analizi, bir bagimh
degisken ve bir bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi inceler. Tek degiskenli
regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi
temsil eden bir dogrunun denklemi formiile edilir. Bir adet bagimli degisken ve
birden fazla bagimsiz degiskenin bulundugu regresyon modelleri ise ¢ok degiskenli
regresyon analizi olarak bilinir. Cok degiskenli regresyon analizinde bagimsiz
degiskenler es zamanl olarak (ayni anda) bagimli degiskendeki degisimi agiklamaya
caligmaktadir. Hesaplama ve yorum bakimindan tek degiskenli regresyon analizine
benzemektedir. Cok degiskenli regresyon analizinin yorumu da tek degiskenli
regresyon analizine benzemektedir. Ornegin, tek degiskenli regresyon analizindeki
karsilig1 ¢oklu regresyon katsayist R (multiple R) olarak ifade edilmektedir (Ergiin,
1995). Coklu regresyon katsayisi R, bir bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli
(ayn1 anda) ele almman birden fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki
iligkinin derecesini gostermektedir. Daha basit bir ifade ile bagimli degisken ile
birlikte ele alman bir grup bagimsiz degiskendeki degisimin iligkisinin bir
gostergesidir.  Arastirma  kapsaminda c¢alisan tatmini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi amaciyla yapilan regresyon analizinde “Enter (Giris) Metodu”
kullanilmigtir. Regresyon analizinde dikkat edilmesi gereken en Onemli regresyon
formiiliindeki bagimsiz degiskenlerden higbirinin ayni kavrami 6lgmediginin

dogrulanmasidir. Bu durum regresyon analizinin giiciinii diisiiren bir durumdur.
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Regresyon formiillerinde bagimsiz degiskenlerin ayni kavrami 6lgme durumuna
“benzer degiskenle oOlgim” (collinearity) ismi verilmektedir. Bir regresyon
formiiliinde benzer degiskenle Ol¢ciim (collinearity) olup olmadigini anlamak igin
“Multicollinearity” testi yapilmalidir. Bu teste Tolerans degerlerinin 0,10 iistiinde ve
Vif degerlerinin 5,3 altinda olmasi benzer degiskenle Ol¢clim (collinearity)

olmadiginin gostergesidir (Ergiin, 1995).

Cizelge 4.34 : Coklu dogrusal baglant testi.

Multicollinearity Test Tolerance VIF
Cahisma Kosullar: 770 1,299
Ucret 713 1,402
Yoneticiyle iliskiler ,404 2,474
Ekiple iliskiler ,463 2,160
Egitim ,899 1,113

Terfi ve odiiller , 705 1,419

Cizelge 4.34’den goriilebilecegi lizere tolerans ve VIF degerlerine goére higbir
bagimsiz degisken arasinda ¢oklu dogrusal baglanti yoktur. Coklu dogrusal
baglantinin olmadigmin dogrulanmasini takiben arastirma kapsaminda ilk olarak

“Enter (Giris) Metodu” kullanilarak regresyon analizi yapilmistir.

Cizelge 4.35 : Enter (giris) metodu ile regresyon analizi.

Model Degiskenler Metot R R Standardize | Anlamhhk
kare edilmis (P)
regresyon
katsayisi
1 Calisma Kosullari ,007 ,918
Ucret 385 ,000
Yoneticiyle iliskiler . ,106 274
Ekiple iliskiler Girlg | 0,799 ) 0,638 116 ,004
Egitim -,017 , 194
Terfi ve odiiller 425 ,000
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Bagimsiz degiskenlerin bir blok olarak tek bir adimda girilip degerlendirildigi Enter
(Giris) Metoduyla yapilan regresyon analizine ait sonuglar1 gosteren Cizelge 4.35’ten
goriildiigii tizere R> = % 63,8 olduguna gore bagimsiz degiskenler genel is tatmin
diizeyini % 63,8’lik bir oranda etkilemektedir. Baska bir deyisle is tatminine iliskin
toplam varyansin % 63,8’ inin Cizelge 4.35’teki is tatmini unsurlar tarafindan

agiklanmaktadir.

Yapilan regresyon analizine gore “Hjp: Kalite Yonetimi Sistemleri ¢ercevesinde
calisanlara rahat hissedecekleri ortam saglanmasi ile is tatmini arasinda olumlu iligki
vardir.” hipotezi i¢in anlamlilik degeri olan p = 0,918 > 0,05 oldugu igin, 0,05
anlamlilik diizeyinde calisma kosullariyla is tatmini arasinda anlamli bir iliski

saptanamamustir. Buna gore H; hipotezi reddedilmistir.

Yapilan regresyon analizine gore “Hj: Kalite Yonetimi Sistemleri cercevesinde
calisanlara saglanan maddi ve sosyal ¢ikarlarin g¢alisanlarin is tatmini iizerinde
olumlu etkisi vardir.” hipotezi i¢in anlamlilik degeri olan p = 0,000 < 0,05 oldugu
icin, 0,05 anlamlilik diizeyinde iicret ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski

saptanmistir. Buna gore H; hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizine gore “ Hj: Kalite Yonetimi Sistemleri ¢ercevesinde
calisanlarin  yoneticilerle 1iyi iliskiler kurabilmesi ve yoneticiler tarafindan
onemsenmesinin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi vardir. ” hipotezi i¢in
anlamlilik degeri olan p = 0,274 > 0,05 oldugu icin, 0,05 anlamlilik diizeyinde
yonetici ile olan iligkiler ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski saptanamamustir.

Buna gore Hs hipotezi reddedilmistir.

Yapilan regresyon analizine gore “Hy: Kalite Yonetimi Sistemleri gercevesinde ayni
ekipte calisanlar arasinda iyi iligkiler kurulabilmesi ve ekip ruhu yaratilarak hareket
edilebilmesinin is tatmini lizerinde olumlu bir etkisi vardir. ” hipotezi i¢in anlamlilik
degeri olan p = 0,004 < 0,05 oldugu i¢in, 0,05 anlamlilik diizeyinde ekip arkadaslar
ile olan iliskiler ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Buna gore Ha

hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizine gore “Hs: Kalite Yonetimi Sistemleri gercevesinde
calisanlara verilen egitimler calisanlarin is tatminlerini arttirir.” hipotezi icin
anlamlilik degeri olan p = 0,794 > 0,05 oldugu i¢in, 0,05 anlamlilik diizeyinde kalite

yonetim sistemleri ¢ergevesinde verilen egitimler ile i tatmini arasinda anlamli iliski
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saptanamamistir. Buna gore Hs hipotezi reddedilmistir.

Yapilan regresyon analizine gore “He: Kalite Yonetimi Sistemleri ¢ercevesinde
calisanlara sunulan 6diil ve terfi imkanlarinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde olumlu
bir etkisi vardir. ” hipotezi i¢in anlamlilik degeri olan p = 0,000 < 0,05 oldugu igin,
0,05 anlamlilik diizeyinde ekip arkadaslar1 ile olan iligkiler ile is tatmini arasinda

anlaml bir iligki saptanmistir. Buna gore Hg hipotezi kabul edilmistir.

4.6.7.2 Demografik degiskenlerin analizi

Demografik degiskenlerin tatmin iizerinde farklilik yaratip yaratmadiginin tespiti
amaciyla iki gruptan olusan cinsiyet degiskeni i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden
fazla gruptan olusan egitim seviyesi, yas ve c¢alisma siiresi iginse one way ANOVA

(tek yonlii varyans analizi) kullanilmistir.

Cizelge 4.36 : Cinsiyet — is tatmini iligkisi.

Degisken N xort SS t p
Erkek 38 3,81 0,571
Cinsiyet 2,81 0,01
Kadin 65 3,66 0,459

Is tatminine etki eden faktdrlerden alinan tatmin diizeyinin calisanlarin cinsiyetine
gore farklilasip farklilasmadig: t-testi ile analiz edilmistir. % 95 giiven diizeyinde
yapilan t-testi sonucuna gore, Cizelge 4.36’dan da goriildiigii tizere p = 0,01 < 0,05
oldugundan 0,05 anlamlilik diizeyinde iki grubun ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. “Hg: Kalite Yonetimi Sistemleri
cercevesinde calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir.” hipotezi 0,05 anlamlhilik diizeyinde kabul edilmistir.
Buradan hareketle erkek calisanlarin ortalamasiyla kadin caligsanlarin ortalamasi
kiyaslandiginda kadin g¢alisanlarin ig tatmini ortalamasi olan X kagn = 3,66 erkek
calisanlarin is tatmini ortalamasi olan Xort erkek = 3,81°den diisiik oldugu i¢in erkek
calisanlarin is tatmin diizeyinin kadin calisanlarinkine gore daha yiiksek oldugu

saptanmuigtir.
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Cizelge 4.37 : Yas — is tatmini iligkisi.

Degisken N xort SS F p
<25 19 2,93 0,97
25-30 39 3,79 0,61
Yas 492 0,02
31-40 36 3,94 0,56
41 -50 9 4,18 0,33

Is tatminine etki eden faktorlerden alinan tatmin diizeyinin ¢alisanlarin yasma gore
farklilagip farklilasmadig: tek yonlii varyans analizi ile analiz edilmistir. % 95 giiven
diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna goére p = 0,02 < 0,05
oldugundan 0,05 anlamhilik diizeyinde grup ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. “H7: Kalite Yonetimi Sistemleri
cergevesinde ¢alisanlarin yas gruplarina gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir

farklilik goriilmektedir.” hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

S6z konusu farkin kaynagini (hangi gruplar arasindaki farkliligin anlamli oldugunu)
tespit etmek icin coklu karsilastirma Tukey Testi kullanilmistir. Tukey Testi
sonucuna gore Xort = 2,93 olan 25 yas alt1 grup ile xot = 4,18 olan 41-50 yas arasi
grubun is tatmini istatistiksel olarak anlamli derecede birbirinden farklidir. Benzer
sekilde ile xort = 4,18 olan 41-50 yas aras1 grubun is tatmini istatistiksel olarak 25-30
yas grubundan (Xonr = 3,79) ve 31-40 yas grubundan (Xot = 3,94) anlamli derecede
farklidir. Fakat 25-30 yas grubu (xort = 3,79) ile 31-40 yas grubu (Xon = 3,94)
arasinda i3 tatmini seviyesi istatistiksel olarak anlamli derecede bir fark
bulunmamistir. Ek olarak, yapilan analizle birlikte is tatmin seviyesinin yas ile

birlikte arttig1 agik bir sekilde Cizelge 4.37°den goriilebilmektedir.

Cizelge 4.38 : Egitim seviyesi — is tatmini iliskisi.

Degisken N xort SS F p
Egitim Lisans & 3,69 0,88
Seviyesi | | isansiistii 20 3,77 0,51 0,602 0,55
Doktora 4 3,91 0,23
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Is tatminine etki eden faktdrlerden alinan tatmin diizeyinin ¢alisanlarin egitim
seviyesine gore farklilasip farklilasmadigi tek yonlii varyans analizi ile analiz
edilmistir. % 95 giliven diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore
Cizelge 4.38’den de gorildiigi tizere p = 0,55 > 0,05 oldugundan 0,05 anlamlilik
diizeyinde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
sonucuna ulasilmistir. “Hg: Kalite Yonetimi Sistemleri ¢ergevesinde ¢alisanlarin
egitim seviyelerine gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik

goriilmektedir.” hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde reddedilmistir.

Cizelge 4.39 : Caligsma siiresi — 1§ tatmini iligkisi.

Degisken N xort SS F p
<1yl 7 3,52 0,18
1-3 yil 23 4,08 0,22
Calisma 4-6 yi1l 29 3,43 0,47
Siiresi 7-1oyyﬂ 15 4,05 0,65 048 001
11-14 y1l 16 3,9 0,39
15-20 y1l 13 4,12 0,26

Is tatminine etki eden faktorlerden alman tatmin diizeyinin calisanlarin ¢alisma
stirelerine gore farklilasip farklilasmadigi tek yonlii varyans analizi ile analiz
edilmistir. % 95 giliven diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore p
= 0,01 < 0,05 oldugundan 0,05 anlamlilik diizeyinde grup ortalamalari1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. “Hjo: Kalite Yonetimi
Sistemleri cercevesinde calisanlarin g¢alisma siirelerine gore is tatmin seviyeleri
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir.” hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde
kabul edilmistir. S6z konusu farkin kaynagini tespit etmek icin ¢oklu karsilastirma
Tukey Testi kullanilmistir. Tukey Testi sonucuna gore Xot = 3,52 olan 1 yildan daha
az silire ¢alisanlar ile xort = 3,43 olan 4-6 yil arasi ¢alismis olan ¢alisanlarin is tatmini
diger gruplardan istatistiksel olarak anlamli derecede birbirinden farklidir. Ek olarak,
Xort = 4,08 olan 1-3 yil arasi ¢alismuis olanlar, Xo« = 4,05 olan 7-10 yil aras1 galismis
olanlar, Xort = 3,9 olan 11-14 yil aras1 ¢alismis olanlar ve xot = 4,12 olan 15-20 yil
arasi ¢aligsmis olanlar arasinda, i tatmini seviyelerinde istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunamamustir.
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4.6.8 Sonug Ve tartisma

Arastirmadan elde edilen verilerle yapilan hipotez testleri sonucunda aragtirmada
tanimlanan i tatmini faktoriinii agiklayan bagimsiz degiskenler ile is tatmini

arasindaki iligkileri tanimlayan model Sekil 4.7°de gosterilmistir.

Ucret B=0,385
Ekip Arkadaglan ile iliskiler & is Tatmini
B=0,116
4

Terfi (6dil) imkanlan

Demografik Degiskenler (Cinsiyet, Yag ,Calisma Siiresi)

Sekil 4.7 : Hipotez testleri sonucunda elde edilen arastirma modeli.

Arastirma sonuglarina gore, gida miihendisleri calistiklar1 isletmelerdeki calisma
kosullar1 hakkinda olumlu diisiincelere sahiplerdir. Gida miihendisleri genel olarak
calistiklart igletmelerin calisan sagligir ve is gilivenligi acisindan uygun oldugunu
belirtmislerdir. Benzer sekilde, gida miihendislerine gore calistiklar isletmelerin
fiziki kosullar1 c¢alismak icin uygundur ve calistiklari isletmelerde islerini dogru
yapabilmek i¢in gerekli malzeme ve ekipmana sahiptirler. Arastirma sonuglarina
gore, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida miihendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek
olan gida miihendislerinin ¢alisma kosullar1 hakkinda benzer goriislere sahip olmasi
nedeniyle p = 0,05 anlamlilik diizeyinde ¢alisma kosullar1 ile is tatmini arasinda
anlamli bir neden-sonug iliskisi saptanamamistir. 2006 yilinda Oriicii ve
arkadaslarinin kalite yontem sistemleri ¢er¢evesinde bankalarda ¢alisan personelin is
tatminini ve is tatminini etkileyen faktorleri belirlemeyi amagladig1 ¢alismada yer
alan is tatmin faktorlerinden calisma kosullar1 faktorii ile is tatmini arasinda anlamli

bir iliski saptanamanustir (Oriicii ve digerleri, 2006). Jelacic ve arkadaslar1 yaptiklart
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caligmalarinda, ormancilar ve orman {riinleri sanayi is¢ilerinin motivasyon
faktorlerini incelemigler ve is tatmini ve performans iizerindeki en etkili faktorleri;
sosyal sartlar, is giivenligi olarak belirlemislerdir (Jelacic ve digerleri, 2008). Oriicii
ve arkadaslarinin yaptig1 ¢alismanin sonuglarina benzer sekilde Ko¢ ve Yazicioglu
da yaptiklar1 ¢alismada calisan tatminine etki eden faktorler arasinda calisma
kosullar1 yer vermemistir (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011). Farkli literatiir
arastirmalarindan ¢ikan sonuglarla kiyaslandiginda gida miihendislerinin is tatminini
etkileyen faktorlerden ¢alisma kosullari ile ilgili algilarinin kendilerine yakin meslek
gruplart olan bankacilar ve yoneticilerinki ile benzerlik gosterdigi fakat sanayi

iscilerinden farklilastig1 agikca goriilmektedir.

Gida mihendisleri arastirma kapsaminda en olumsuz diislincelere isyerinden
saglanan maddi ve sosyal ¢ikarlar hakkinda sahiptirler. Gida miihendisleri genel
olarak kalite yonetim sistemleri cergevesinde yaptiklart is karsiliginda aldiklar
licretten memnun olmadiklarin1 ifade etmislerdir. Arastirma sonuglarina gore, is
tatmin diizeyleri diigiik olan gida miihendisleri ile is tatmin diizeyleri yliksek olan
gida mithendislerinin is tatmin diizeylerinin {icret hakkindaki diigiincelerinden p =
0,05 anlamlilik diizeyinde dogrudan etkilenmesi nedeniyle ticret ile is tatmini
arasinda anlaml bir iliski saptanmistir. Arastirma kapsaminda yapilan regresyon
analizinde tcret ile is tatmini arasinda p = 0,000 anlamhilik diizeyinde 0,385
standardize edilmis regresyon katsayisiyla ifade edilen iliski gida miihendislerinin
isten elde ettikleri maddi ve sosyal ¢ikarlarin, sahip olduklar1 is tatminleri tizerinde
etkili oldugu ortaya koymaktadir. Gedik ve arkadaslarinin yaptig1 calismada ticretten
tatminin orta seviyede olmasina ragmen bu ¢alismada en diisiik tatmin duyulan faktor
ticret faktorii olmustur (Gedik ve digerleri, 2007). Dursun’un ¢aligmasindan elde
ettigi sonuglar; calisanlarin tcretten tatmin diizeyinin diisiik olmasi, yOneticiler,
kurum imaji, iletisim gibi faktdrlerden tatmin diizeyinin yiiksek olmasi acgisindan bu
calisma ile benzerlik gostermektedir (Dursun, 2009). DePianto’nun (2011) yaptigi
arastirmanin sonuglart da c¢alisanlarin islerinden sagladiklari maddi ve sosyal
cikarlarin finansal ve is tatminleri {izerinde ¢ok biiyiik bir etken oldugunu ortaya
koymakta ve yapilan arastirmanin sonuglarini destekler niteliktedir. Bu sonuca gore
gida miihendislerinin elde ettikleri maddi ve sosyal c¢ikarlar 6nemli bir tatmin
unsurudur ve gida mithendislerinin memnuniyet diizeylerinin diisiik olmas1 bu konu

hakkinda kapsamli diizenleme yapilmasinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
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Aragtirma sonuglarina gore, gida miihendisleri ¢alistiklar isletmelerdeki yoneticileri
ve yoneticileriyle iliskileri hakkinda olumlu diislincelere sahiplerdir. Gida
miithendisleri genel olarak calistiklar isletmelerdeki ydneticilerinin is hakkindaki
beklentilerini acik ve net sekilde belirtti§ini ve yoOneticilerinin yeni fikir,0neri ve
davranislar1 desteklediklerini belirtmislerdir. Benzer sekilde, gida miihendisleri
birlikte calistiklar1 yoneticilerin kendileriyle ve diger ¢alisma arkadaslariyla giivene
dayali iligkiler kurdugunu ve ortaya cikan olast sorunlari siiratle gidermeye
calistiklarin1  belirtmislerdir. Ek olarak, gida miihendisleri birlikte ¢alistiklar:
yoneticilerin bilgi ve deneyimlerinden rahat bir sekilde faydalanabildiklerini ifade
etmislerdir. Bu sebeple arastirma sonuglarinda, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida
miihendisleri ile i tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin yoneticileri ve
yoneticileriyle iligkileri hakkinda benzer goriiglere sahip olmasi nedeniyle p = 0,05
anlamlilik diizeyinde yonetici ve yoneticilerle iligkiler ile is tatmini arasinda anlamli
bir neden-sonug iliskisi saptanamamistir. Kalite YoOnetim Sistemleri dahilindeki
yonetim anlayisinin temelinde ekip arasindaki bireyler ve yonetici arasinda karsilikl
giiven, isbirligi ve ekip calismasinin 6n planda olmasi gibi etkenlerin yer almasi
arastirma sonuclarina yansimistir. Ko¢ ve Yazicioglu’nun yoneticiye duyulan giiven
ve i tatmini arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 ¢caligmalarinda kalite yonetim sistemleri
ve benzeri yonetim anlayiglarinda c¢alisanlarin yoneticileriyle ilgili memnuniyet
diizeylerinin yliksek oldugu vurgulanmistir (Kog ve Yazicioglu, 2011). Bu nedenle is
tatminini etkileyen faktorlerden ekip arkadaslar1 ile iliskiler yoneticiyle olan

iliskilerden daha 6nemli rol oynamaktadir.

Gida miihendislerinin aragtirma kapsamindaki en olumlu diislincelere sahip olduklar:
faktorlerden biri ekip arkadaglariyla olan iligkilerdir. Gida miihendisleri genel olarak
kalite yonetim sistemleri ¢ergevesinde birlikte calistiklar1 is arkadaslariyla ayni ekip
icerisinde c¢alismaktan memnun olduklarim1 ifade etmislerdir. Kalite yOnetim
sistemleri ¢ergevesinde calisan gida miihendisleri birlikte calistiklari is arkadaslariyla
karsilikli sevgi, saygi ve giivene dayali iliskiler icinde olduklarini ifade etmislerdir.
Benzer sekilde, gida miihendisleri birlikte ¢alistiklar1 is arkadaslar1 ile sorun
¢ikmadan rahat bir sekilde calisabildiklerini ifade etmislerdir. Gida miihendislerinin
ekip arkadaglariyla ilgili sahip oldugu olumlu diisiincelerde yoneticilerinin rolii de
biiyliktiir. Yapilan koreldsyon analiziyle yoneticiyle olan iliskilerle ekip arkadaslari

ile iliskiler arasinda kuvvetli (r= 0,688) bir iliski saptanmustir.
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Aragtirma sonuglarina gore, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida miihendisleri ile is
tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin is tatmin diizeyleri ekip
arkadaslar1 hakkindaki diislincelerinden p = 0,05 anlamlilik diizeyinde dogrudan
etkilenmesi nedeniyle ekip arkadaslari ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
saptanmistir. Aragtirma kapsaminda yapilan regresyon analizinde ekip arkadaslariyla
iligkiler ile is tatmini arasinda p = 0,004 anlamlilik diizeyinde 0,116 standardize
edilmis regresyon katsayisiyla ifade edilen iliski gida miihendislerinin ekip
arkadaslariyla iliskilerinin, sahip olduklari is tatminleri tizerinde etkili oldugu ortaya
koymaktadir. Yesilboga (2007) yaptigi c¢alismasinda 25-44 yas arasi calisan
grubunda is tatminini etkileyen 3 6nemli faktére vurgu yapmis ve bunlar arasina ekip
arkadaslar ile olan iligkileri de dahil etmistir (Yesilboga, 2007). Yapilan benzer bir
aragtirma ekip arkadaslariyla olan iligkilerin 6rgiit baghiligini ve orgiit i¢i yaraticilig
etkileyen en oOnemli faktéor oldugunu ortaya koymakta ve yapilan arastirma

sonuglarini destekler niteliktedir (Cekmecelioglu, 2006).

Arastirma sonuclarina gore, gida miihendisleri c¢alistiklar1 isletmelerdeki kalite
yonetim sistemleri ¢ercevesinde verilen egitimler hakkinda olumluya yakin
diistincelere sahiplerdir. Gida miihendisleri genel olarak calistiklart isletmelerde
verilen egitimlerin bilgilerine katkida bulundugunu ve kendilerini gelistirmelerine
yardimci oldugunu ifade etmislerdir. Benzer sekilde, gida miihendisleri aldiklari
egitimleri kolayca uygulayabildiklerini belirtmislerdir. Fakat gida miihendisleri
diisiindiikler1 egitim taleplerinin degerlendirilmesi konusunda daha olumsuz
diisiincelere sahiptirler. Arastirma sonuglarinda, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida
mihendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin verilen
egitimler hakkinda benzer goriislere sahip olmasi nedeniyle p = 0,05 anlamlilik
diizeyinde verilen egitimler ile i tatmini arasinda anlamli bir neden-sonug iliskisi
saptanamamustir. Arastirmanin bu sonucu Adigiizel ve Keklik’in (2011) yaptigi
calisanlarin is tatminini arastiran ¢alismanin sonuglariyla benzerlik gostermekte ve
her iki caligmada da egitimin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi olmadig:
bulgulanmistir. Benzer sekilde isgiicii verimliligi ve is tatminini ele alan bir
arastirmada egitimin c¢alisgan tatmini {izerinde olumlu bir etkisi olmadig:

vurgulanmistir (Kiiciikaltan, 2002).
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Gida miihendisleri arastirma kapsamindaki terfi ve odiiller ile ilgili sorular hakkinda
olumlu diisiincelere sahip olduklarini ifade etmislerdir. Gida miihendisleri genel
olarak kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde yaptiklar igin ileride kendilerini daha
yiksek kademelere getirecegini diisiinmektedirler. Gida miihendisleri terfi ve
atamalarda islerindeki basar1 ve yetkinliklerinin belirleyici oldugunu ifade etmis ve
kalite yonetim sistemleri dahilinde isini iyi yapan herkes i¢in terfi olanaklari
olabilecegini belirtmislerdir. Kalite yonetim sistemleri cergevesinde calisan gida
miithendisleri yaptiklari islerin yoneticileri tarafindan takdir edildigini ve yaptiklari is
hakkinda yoneticiler tarafindan basarilar1 ve basarisizliklariyla ilgili bilgilendirme ve
degerlendirmeler yapildigini ifade etmislerdir. Gida miihendisleri yaptiklari islerde
terfi gerceklesmemesi veya terfi olanaklarinin azalmasi durumunda islerinden
alacaklart zevkin azalacagini belirtmislerdir. Arastirma sonuclarina gore, is tatmin
diizeyleri diisiik olan gida miihendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek olan gida
miithendislerinin is tatmin diizeylerinin terfi ve 0diil imkanlarindan p = 0,05
anlamlilik diizeyinde dogrudan etkilenmesi nedeniyle terfi ve 6diil imkanlariyla ile is
tatmini arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Arastirma kapsaminda yapilan
regresyon analizinde terfi ve 6diil imkénlariyla ile is tatmini arasinda p = 0,000
anlamlilik diizeyinde 0,425 standardize edilmis regresyon katsayisiyla ifade edilen
iliski gida miihendislerinin sahip oldugu terfi ve 6diil imkanlarinin, sahip olduklar is
tatminleri tlizerinde etkili oldugu ortaya koymaktadir. Yapilan ¢aligmanin sonuglar
hem terfi ve 6diillerin is tatmini tizerinde etkili bir faktor olmasi a¢isindan hem de bu
faktoriin agirh@i ve Onemi agisindan Petrescu ve Simmons’un (2008) yaptigi
calismayla uyusmaktadir. Benzer sekilde Agirbas ve arkadaslarmin (2005)
motivasyon araglar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligma da terfi ve
odiiliin bir motivasyon araci olarak énemini ve is tatmini lizerindeki etkisini yapilan

calisma ile benzerlik gosterecek sekilde vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, kalite yonetimi Sistemleri ¢ergevesinde calisan gida
miihendislerinin cinsiyetlerine gore is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
saptanmustir. % 95 giliven diizeyinde yapilan t-testi sonucuna gore p = 0,01 < 0,05
oldugundan 0,05 anlamlilik diizeyinde iki grubun ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir. Erkek ¢alisanlarin ortalamasiyla
kadin calisanlarin ortalamasi kiyaslandiginda erkek c¢alisanlarin is tatmin diizeyinin

kadin ¢alisanlarinkine gore daha yiiksek oldugu bulgulanmustir.
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Can ve Soyer (2008) c¢alismalarinda, cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik bulmuslardir ve kadinlarin erkeklere daha yiiksek tatmin diizeylerine sahip
olduklarini tespit etmislerdir. Tiirkiye’de yapilan baska bir arastirmada, iy doyumunu
etkileyen en 6nemli 6zelligin cinsiyet oldugu belirlenmistir. Buna gore, kadinlarin is
doyumlar erkeklerin is doyumundan daha diistiktiir (Carik¢i, 2004). Yapilan ¢alisma
alanda yapilan c¢aligmalarla is tatminin cinsiyete gore farklilasmasi yoOniinden
benzerlik gostermektedir. Fakat her bir ¢aligmanin yapildigi evren ve orneklemin
yapisina gore is tatmini yoniinden daha fazla tatmin duyan cinsiyetin gosterdigi

degisiklik nedeniyle bu konuda kesin ve ortak bir yargiya varilamamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, kalite yonetimi Sistemleri cergevesinde calisan gida
miihendislerinin yaslarina goére is tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
saptanmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore
p = 0,02 < 0,05 oldugundan 0,05 anlamlilik diizeyinde grup ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmustir. Is tatmini, tatmini etkileyen
faktorlerden bagimsiz olarak ilerleyen yas ile birlikte artar (Yelboga, 2007).
Demirtasg’in (2010) yaptig1 ¢caligmaya gore de is tatmini en diisiik olan ¢aligan grubu
30 yas alt1 calisanlardan olusan grupken, artan yas ile diger yas gruplarinin is tatmin
seviyelerinin arttigi  saptanmustir. Yapilan ¢alisma bu yoOniiyle Demirtas’in
calismasiyla uyumludur ve 2011 yilinda on bir Avrupa iilkesinde gergeklestirilen
benzer bir galisma, orta ve ileri yaslardaki ¢alisanlarin is tatminlerine etki eden tiim
faktorler ile ilgili olumlu goriislere sahip olduklarini ve is tatminlerinin ¢ok yiiksek

oldugunu ortaya koymaktadir (Pagan, 2011).

Arastirma sonuglarina gore, kalite yonetimi Sistemleri ¢ergevesinde calisan gida
miihendislerinin egitim seviyesine gore farklilagip farklilagsmadigi tek yonlii varyans
analizi ile analiz edilmistir. %95 giiven diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi
sonucuna goére p = 0,55 > 0,05 oldugundan 0,05 anlamhlik diizeyinde grup
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi sonucuna
ulagilmigtir. Yapilan bir aragtirmaya gore calisanlarin 6grenim diizeyinin isin
gerektirdiginden ¢ok yiiksek diizeyde olmasi halinde is tatminsizliginin ortaya
ciktig1; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta diizeyde yiiksek olmasi halinde
ise bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu belirtilmektedir (Toker,
2007). Bu noktada, kalite yonetim sistemleri dahilinde gida miihendislerinin aldig

gorevlerin gida mithendislerinin aldigi egitimle uyumlu oldugu sonucuna ulagilmustir.
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Kalite yonetimi sistemleri cercevesinde calisan gida miihendislerinin c¢alisma
stirelerine gore farklilasip farklilasmadigi tek yonlii varyans analizi ile analiz
edilmistir. %95 giliven diizeyinde yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore p
= 0,01 < 0,05 oldugundan 0,05 anlamlilik diizeyinde grup ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Akyiiz ve arkadaslarinin
(2011) arasgtirmanin sonuglar1 oOrgiitteki c¢alisma siiresi ile tatmin arasindaki farki
yapilan caligma ile benzer sekilde ortaya koymaktadir. Benzer sekilde degisen
calisma siliresine bagli olarak is tatminine etki eden faktdrler de degismekte ve
calisanlarin is tatmini algilart ve seviyeleri birbirlerinden farklilik gdstermektedir

(Yelboga, 2007).

4.6.9 Yonetim onerileri ve arastirma alanlari

Kalite Yonetim Sistemlerinin isletmede yerlestirilmesi, gelistirilmesi  ve
sirekliliginin saglanmasi, ¢alisanlarin algi, yetenek, isletmeye baglihik ve
katilimlariyla orantilidir. Kalite YoOnetim siireci icerisinde ¢alisanlarin yetenekleri,
ithtiyaclar1 ve degerleri ¢ok onemlidir. Bu unsurlar Kalite Yonetim c¢aligmalarini ve
performansini dogrudan etkilemektedir. Yapilacak iyilestirme caligmalarinda bir
alternatif olarak bu siire¢ icerisinde tatminde farklilik gosteren degiskenler
tyilestirildigi takdirde c¢alisanlarin tatmini artirilabilecek, dolayisiyla isletmenin

Kalite Yonetim performansi da iyilesecektir.

Yapilan aragtirma sonucunda acikg¢a goriilmektedir ki gida miihendislerinin is
tatminleri yaptiklar1 is karsihiginda aldiklari ticret ve diger maddi haklar, sahip
olduklar1 terfi ve odil imkanlarn ve ekip i¢i iliskilerden Onemli Olgiide
etkilenmektedir. Arastirma sonucunda verilen cevaplara gore en ¢ok yakinilan ve en
az tatmin olunan konu iicret ve iicretteki adalettir. Ucret siiphesiz ki tiim ¢alisanlarin
performansin1  etkileyen en &nemli unsurlardan biridir. Ucret konusu tiim
organizasyonlar icin dnemli olan bir konudur. Ucret konusunda en 6nemli olan detay
organizasyonda bir iicret politikasinin olmasi ve isler arasindaki Onem, giicliik,
farklilik ve benzerlikleri dikkate alan bir {icret yonetiminin uygulanmasidir. Bu yolla,
is degerlemesine dayal1 adil ve dengeli bir licret sisteminin siirekliligi organizasyon
icinde saglanmalidir. Yapilacak organizasyon i¢i memnuniyet ¢aligmalari ile paralel
pozisyonlarda iicretle ilgili ¢alisanlarin oransizlik ya da adaletsizlik algilarinin olup

olmadig1 kontrol edilmeli ve insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan organizasyon i¢in
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kullanilan performans degerlendirme sistemlerinin etkinligi gézden gegirilmeli ve
calisanlarin iicret ve saglanan yan haklar konusunda adaletsizlik ve orantisizlik
algilar1 giderilmelidir. Ucret adaleti ile ilgili diger bir konu piyasa kosullar1 ve diger
organizasyonlar oldugu i¢in benzer sekilde organizasyon icinde c¢alisanlarin
yaptiklar1 is karsiliginda aldig1 ticretlerin ve diger maddi haklarin piyasada bulunan
diger organizasyonlar ve devlet kurumlari ile miihendislik odalar1 tarafindan
belirlenen miktarlarla uyumlu olmasi saglanmalidir. Bu yolla, calisanlarin aldiklar
ticret ve diger maddi haklar hakkinda ¢alistiklar1 organizasyon hakkindaki adalet ve
giiven duygulart pekistirilerek hem is tatminleri hem de organizasyon bagliliklar

arttirtlabilir.

Is tatminini etkileyen diger faktdr terfi ve odiil imkanlaridir. Organizasyonlar
calisanlarin tatmininin stirekliligini saglamak adina performans degerlendirme
sistemlerinde mutlaka mesleki terfi imkanlarma ve mesleki gelisimlerini arttirici
firsatlara yer vermelidir. Yiiksek performansi odiillendirmek ve tesvik etmek igin
gerekli odiil sistemleri olusturularak, motivasyonu ve is tatmini arttirma yoniinde
gerekli standart ddiillendirme sistemleri kurularak elde edilen basarilar sonucunda,
calisanlar odiillendirilmeli ve basarma duygular1 siirekli {list diizeyde tutularak,
yoneticileri tarafindan cesaretlendirilmelidir. Unutulmamalidir ki ¢alisanlar igin
yoneticinin takdiri motivasyon araci olarak 6nemli bir unsurdur. Yoneticilerin geri
bildirim oraninin yiikseltilmesi ve bunun bagarili ¢alisanlar ic¢in Odiillerle

desteklenmesi 1§ tatmininin artmasi i¢in kullanigh bir arag olabilir.

Diger tatmin faktorlerine gore daha az etkisi olsa da ekip arkadaslar ile iliskiler de
gida miihendislerin is tatmini etkileyen faktorlerden biridir. Gezi, piknik gibi sadece
isle ilgili degil; c¢alisanlarin motivasyonunu arttirici, sirket kiiltiirline baglayici
aktiviteler ile calisanlarin sosyallesme ve sirkete uyumunu arttiracak aktiviteler ekip
aras1 iliskileri de olumlu yonde gelistirecektir. Bu yolla giin iginde bir araya gelme
firsati bulamayan yoneticiler ve bazi calisanlar birbirilerini tanima ve kaynagma

firsat1 bulabilecekler ve aralarindaki iliskiler olumlu yonde gelisecektir.

Demografik degiskenler a¢isindan bakildiginda yukaridaki onerilerinden 6zellikle 30
yas alt1 gruplar ve kadin ¢alisan i¢in iicret ile ilgili iyilestirmelerin, 30 yas {lizeri ve
erkek calisanlar icinse algilanan terfi ve 0Odiil imkénlar1 ile ilgili yapilacak

iyilestirmelerin is tatminini olumlu yonde etkileyecegi sdylenebilir.

99



Son olarak, bu c¢alismadan yola c¢ikarak gida miihendislerinin genel is tatmin
seviyelerinin ve is tatminlerine etki eden faktorlerinin kalite yOnetim sistemi
uygulamayan isletmelerle benzerlik gosterip gostermediginin saptanmasi yeni bir
aragtirma alani olabilir. Ek olarak, yurtdisinda yapilan benzer ¢alismalardan da
yararlanilarak genel olarak miihendis tatmini ve kalite yonetim sistemleri hakkindaki
algilarinin karsilastirildig: bir ¢calisma bu ¢alismadan yola ¢ikilarak yapilacak yeni bir
arastirma alan1 olabilir. Benzer sekilde, Tiirkiye sonuclar1 ve baska iilke sonuglarin
karsilagtiran bir arastirma yapilabilir. Literatiirde, kalite yOnetim sistemleri
cercevesinde c¢alisan miihendis tatminini arastiran benzer bir ¢alisma bulunmadigi
icin bu calismadan diger miihendislerin is tatmin seviyeleri ve is tatminlerini

etkileyen faktorlerin belirlenmesinde yararlanilabilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Glintimiizin kiiresel ekonomik ortaminda igletmelerin ayakta kalabilmeleri ve
stirdiiriilebilir iyi bir performans gosterebilmeleri i¢in temel etken ne kadar rekabet
edebildikleri olmustur. Kalite yonetiminin temelinde insan diigiincesine saygi, giiven,
siirekli ve siirdiiriilebilen bir degisim ve gelisme anlayis1 yatmaktadir. Isletmelerde
kaliteyi yaratan, gelistiren, siirekliligini saglayan ve koruyan yontemleri insanlar
kurmakta, kalite ara¢ ve tekniklerini de insanlar kullanmaktadir. Bu noktada,
kalitenin en etkili bigimde siirdiiriilebilmesi insan faktoriine dayanmaktadir.
Kalitenin yaratilmasi, gelistirilmesi ve stirekliliginin basarili bir sekilde saglanmasi
ancak ve ancak bu konu i¢in yliksek motivasyon ve istege sahip calisanlardan
gegmektedir. Kisilerin islerine karsi sahip oldugu olumlu etki ya da duygular olarak
“is tatminin” Ol¢ililmesi ¢alisanlarin gorev aldiklari islerindeki motivasyonlarinin ve
islerine  kars1 gelistirdikleri tutumlarin1 etkileyen faktorlerin  belirlenmesini
saglamaktadir. Bu yolla, ¢alisanlarin islerine karsi olumsuz tutumlar ya da duygular
gelistirmesine sebep olan faktorlerin  belirlenerek bunlarin  iyilestirilmesi
saglanabilmekte ve insandan en iyi sekilde faydalanmay1 hedefleyen kalite yonetim
sistemlerinde insanlarin etkinligi arttirilabilmektedir. Tiirkiye gida sektoriindeki
isletmeler icin ise gerek AB siirecinde gida giivenligi ile ilgili uyum konularinin
saglanmasinda gerekse miisteri beklentilerinin tam olarak karsilanmasinda kalite
yonetimi uygulamalarinin 6nemi belirginlesmis ve kalite yonetim sistemleri yogun
bir sekilde uygulanmaya baslamistir. Dolayisiyla, yasanan bu degisim bu alanda da
arastirmalar yapilmasinm1 ve kalite yOnetimi sistemlerinin isletmeler {izerindeki

etkisinin irdelenmesini gerekli kilmaktadr.

Yukarida belirtilen diisiinceler 1s1¢inda yapilan aragtirma kapsaminda oncelikli
olarak kalite yonetimi sistemleri ¢ercevesinde caligmakta olan ve bu sistemler
dahilinde genellikle kalite yonetim sistemlerinin “uygulayicist” , “sorumlusu”,
“yiiriitiicisii” ve “yoOneticisi” gibi unvanlarla calisan gida miihendislerinin kalite
yonetim sistemleri hakkindaki genel goriis ve diisiinceleri dogrultusunda is tatmin

diizeyleri belirlenmistir.
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Bunu takiben, kalite yonetim sistemleri ¢ergevesinde calisan gida miihendislerinin
orgiitsel faktorler kapsaminda yaptiklar1 is karsiliginda aldiklarn dicret, ¢alisma
kosullar1, yoneticileri ile olan iliskileri, ekip arkadaslariyla olan iliskileri, kalite
yonetim sistemleri dahilinde verilen egitimler ve terfi ile 6diil imkanlar1 gibi
faktorlerden hangilerinin is tatminlerini ve tatminsizliklerini  belirledigini
saptanmistir. Ek olarak, arastirma kapsaminda gida miihendislerinin demografik
ozelliklerinin is tatminine etki eden faktorler iizerinden alinan tatmin diizeyinde
farklilik yaratip yaratmadigi, demografik degiskenlerin is tatminini etkileyip
etkilemedigi de arastirilmistir. Arastirma sonuglarma gore gida miihendislerinin
kalite yonetim sistemleri gergcevesinde sahip olduklar1 gorevlerinde genel olarak ¢ok
diisiik bir olumsuzlukla olumluya yakin diisiincelere sahip olduklar1 belirlenmistir.
Arastirma sonuglarina gore, gida miihendislerinin is tatmini etkileyen faktorler ticret,
ekip arkadaslartyla iligkiler ve terfi (6diil) imkanlar1 olarak saptanmis ve bu
faktorlerin tatmini etkileme diizeylerini ifade eden regresyon katsayilari ile Cizelge

5.1°de verilmislerdir.

Cizelge 5.1 : Is tatmini etkileyen faktorler.

Faktor Regresyon Katsayisi (Etkileme Diizeyi)
Ucret 0,385
Ekip arkadaslari ile iligkiler 0,116
Tefi ve 6dil imkanlari 0,425

Arastirma sonuglarina gore, gida mithendislerinin tatmini ekleyen faktorler hakkinda

ulasilan sonuglar asagidaki gibidir.

e (Gida miihendisleri ¢alistiklart isletmelerdeki c¢alisma kosullar1 hakkinda
olumlu diisiincelere sahiplerdir. Is tatmin diizeyleri diisiik olan gida
miihendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin ¢alisma
kosullar1 hakkinda benzer goriislere sahip olmasi nedeniyle calisilan
anlamlilik diizeyinde ¢alisma kosullart ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
saptanamamistir. Sonu¢ olarak, gida miihendislerinin ¢alisma kosullarinin,

sahip olduklart is tatminleri {izerinde etkisi olmadig1 saptanmustir.
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Gida miihendisleri arastirma kapsaminda en olumsuz diisiincelere isyerinden
saglanan maddi ve sosyal ¢ikarlar hakkinda sahiptirler. Gida miihendisleri
genel olarak kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde yaptiklar is karsiliginda
aldiklar1 tcretten memnun olmadiklarin1 ifade etmislerdir. Arastirma
sonuclarina gore, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida miihendisleri ile is
tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin is tatmin diizeylerinin
ticret hakkindaki diisiincelerinden ¢alisilan anlamlilik diizeyinde dogrudan
etkilenmesi nedeniyle fiicret ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki

saptanmigtir.

Arastirma sonuclarina gore, gida miihendisleri calistiklar1 isletmelerdeki
yoneticileri ve yoneticileriyle iliskileri hakkinda olumlu diisiincelere
sahiplerdir. Bu sebeple arastirma sonuclarinda, is tatmin diizeyleri diisiik olan
gida miihendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin
yoneticileri ve yoneticileriyle iligkileri hakkinda benzer goriiglere sahip
olmasi nedeniyle calisilan anlamlilik diizeyinde yonetici ve yoneticilerle
iliskiler ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski saptanamamustir. Sonug
olarak, gida miihendislerinin yoneticileriyle olan iliskilerinin, sahip olduklari

is tatminleri lizerinde etkisi olmadig1 saptanmigtir.

Gida miihendislerinin arastirma kapsamindaki en olumlu diisiincelere sahip
olduklar1 faktorlerden biri ekip arkadaslariyla olan iliskilerdir. Gida
mithendislerinin ekip arkadaslariyla ilgili sahip oldugu olumlu diisiincelerde
yoneticilerinin rolii de biiyliktiir. Yapilan korelasyon analiziyle ydneticiyle
olan iligkilerle ekip arkadaslar1 ile iliskiler arasinda kuvvetli bir iligki
saptanmigtir. Arastirma sonuglarina gore, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida
mithendisleri ile is tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin is
tatmin diizeyleri ekip arkadaslar1 hakkindaki diisiincelerinden ¢alisilan
anlamlilik diizeyinde dogrudan etkilenmesi nedeniyle ekip arkadaslar1 ile is

tatmini arasinda anlamli bir iligki saptanmaistir.
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e Gida miihendisleri ¢alistiklar1 isletmelerdeki kalite yOnetim sistemleri
cergevesinde verilen egilimler hakkinda olumluya yakin diislincelere
sahiplerdir. Arastirma sonuglarinda, is tatmin diizeyleri diisiik olan gida
miihendisleri ile i tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin verilen
egitimler hakkinda benzer goriislere sahip olmasi nedeniyle calisilan
anlamlilik diizeyinde verilen egitimler ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski
saptanamamistir. Gida miihendislerinin  verilen egitimler hakkinda
diistincelerinin daha olumlu olmasini saglamak ve verilen egitimlerden
duyduklart memnuniyeti arttirmak amaciyla talep ettikleri egitimler daha

dikkatli degerlendirilmelidir.

e (ida miihendisleri arastirma kapsamindaki terfi ve ddiiller ile ilgili sorular
hakkinda olumlu diislincelere sahip olduklarini ifade etmislerdir. Arastirma
sonuglarima gore, is tatmin diizeyleri diisilk olan gida miihendisleri ile is
tatmin diizeyleri yiiksek olan gida miihendislerinin is tatmin diizeylerinin terfi
ve 0dill imkanlarindan galisilan anlamlilik diizeyinde dogrudan etkilenmesi
nedeniyle terfi ve 6diil imkanlariyla ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski
saptanmistir. Sonug olarak, gida miihendislerinin sahip oldugu terfi ve odiil
imkanlarinin, sahip olduklar1 is tatminleri iizerinde etkili oldugu ortaya
koymaktadir. Bu noktada gida miihendislerinin basarilarinin fark edildiginin
anlasilmasinin saglanmasi ve buna yonelik olarak kidemlerinde yapilacak
yukseltmeler gida miihendislerinin is tatminini yiiksek tutmada 6nemli bir

unsurdur.

Aragtirma kapsaminda, kalite yOnetim sistemleri ¢ercevesinde calisan gida
miihendislerinin demografik 6zelliklerinin is tatminine etki eden faktodrler {izerinden
alan tatmin diizeyinde farklilik yaratip yaratmadigi, demografik degiskenlerin is
tatminini etkileyip etkilemedigi de arastirilmistir. Arastirma sonuglaria gore, kalite
yonetimi Sistemleri gergevesinde calisan gida miihendislerinin cinsiyet, yas ve
caligsma siirelerine gore 1§ tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik saptanmustir.

Saptanan sonuglar Cizelge 5.2°de verilmistir.
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Cizelge 5.2 : Is tatmini {izerinde demografik faktdrlerin etkisi.

Demografik Faktor Tatmine EtKi
Cinsiyet Erkek Is Tatmini > Kadin Is Tatmini
Yas Artan Yas ile Is Tatmini Artar
Caligma siiresi 1 yildan az ¢alisanlar ve 4-6 yil arast
calisanlar daha diisiik tatmine sahip

Yapilan arastirma sonucunda kalite yonetim sistemlerinde c¢alisan gida
miihendisleri i¢in erkek miihendislerin kalite yonetim sistemleri dahilinde
aldiklar1 gorevden kadin miihendislere gore daha ¢ok tatmin oldugu sonucuna

varilmigtir.

Yapilan arastirma sonucunda kalite ydnetim sistemlerinde calisan gida
miithendislerinden 25 yas altt grup 41-50 yas aras1 grubun is tatmini
istatistiksel olarak anlamli derecede birbirinden farkli oldugu saptanmustir.
Benzer sekilde 41-50 yas aras1 grubun is tatmini istatistiksel olarak 25-30 yas
grubundan ve 31-40 yas grubundan anlamli derecede farkli oldugu
saptanmistir. Yapilan aragtirma ile is tatmin seviyesinin yas ile birlikte arttig

acik bir sekilde tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, kalite yonetimi Sistemleri ¢ercevesinde calisan
gida miihendislerinin egitim seviyesine gore farklilasmadigi sonucuna
vartlmistir. Bu noktada arastirmadan elde edilen bulgularla, kalite yonetim
sistemleri dahilinde gida miihendislerinin aldig1 gérevlerin ve bu gorevler igin
sahip olunmasi gereksinimlerin gida miihendislerinin aldig1 egitim ve

yetkinlikleriyle uyumlu oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kalite yonetimi sistemleri cergevesinde c¢alisan gida miihendislerinden 1
yildan daha az siire ¢alisanlar ile 4-6 yil arasi ¢alismis olan ¢alisanlarin is
tatmini diger gruplardan istatistiksel olarak anlamli derecede birbirinden
farklidir. Diger gruplarin arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

saptanamamistir.
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Sonug olarak, gida miihendisleri ¢alistiklar isletmelerdeki kalite yonetim sistemleri
cercevesinde calismanin gurur verici oldugunu diistinmektedirler ve yaptiklar isi
zevkli bulmaktadirlar. Gida miihendisleri genel olarak calistiklari igsletmelerde kalite
yonetim sistemleri ¢ercevesinde yaptiklar: islerini severek yaptiklarini belirtmis ve
bu iste yeteneklerini kullanarak bir seyler yapma firsati elde ettikleri i¢in yaptiklari

isten memnun olduklarini ifade etmislerdir.

Gida miihendislerinin mevcut is tatminlerini arttirmak i¢in sahip olduklar iicret ve
maddi haklar, terfi ve 6diil haklar1 ile ekip arkadaglari ile aralarindaki iliskileri
hakkinda 1yilestirmeler yapilmali ve bu 1iyilestirmelerden her biri yapilirken
demografik degiskenlerin etkisi ve degisik demografik degiskenlere gore farklilasan
ithtiyaclar1 dikkate alinmalidir.
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EKLER

EK A.1: Arastirmada kullanilan soru formu
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EKA1l

Sayin Degerleyici,

Kalite yonetimi cercevesinde calisan gida mihendislerinin is tatminini belirlemeye
yonelik iTU Endistri Miihendisligi Anabilim Dali Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Ufuk
Cebeci danismanliginda yaptigim tez calismamda yer verecegim bu anket konu
hakkinda gerekli bilgiyi saglamayl amaclamaktadir. Bu anket formu yalnizca yiksek
lisans tezinde kullanilmak (izere uygulanacaktir.

Bu anket formundan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik
icinde degerlendirilecek olup degerleyici kimligi ve verilen cevaplar kesinlikle gizli
tutulacaktir. iki bélimden olusan bu anketin A béliimiinde demografik bilgilerinizi, B
boliminde ise verilen yargilara katilim diizeyinizi 1-Kesinlikle katiimiyorum ve 5 —
Kesinlikle Katiliyorum arasindaki 6lgekte belirtmeniz yeterli olacaktir.

Anketteki bilgileri eksiksiz, tarafsiz ve dogru doldurarak gercek disincelerinizi
samimiyetle ifade etmeniz, calismanin glvenilirligini arttiracaktir.

Calismaya gosterdiginiz ilgi, ayirdiginiz zaman ve yaptiginiz katki icin tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dilerim.

Eray SERTKAYA

Istanbul Teknik Universitesi

Fen Bilimleri Enstitlisu

Endustri Miihendisligi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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BOLUM A

1.Cinsiyetiniz
Erkek 10
Bayan 20
2.Egitim Diizeyiniz
Lisans 10
Yiiksek Lisans 20
Doktora 30
3.Yasiniz
25 yas alti 10
25-30 20
31-40 30
41-50 40
50 yas Uzeri 50
4.Calisma Siireniz
1 yildan az 10
1-3vyl 20
4 -6yl 30
7 =10 yil 40
11-14 yil 50
15-20 yil 60
20 yil Gzeri 70

BOLUM B
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
5. Calisma kosullar calisan saghdi ve is glivenligi
Gals 3 sally 9ig 39 9 10 20 30 40 50

acisindan uygundur.

6. Calisma ortamimin fiziki kosullari (gurdltd
diizeyi, 1sitma, sogutma, havalandirma, temizlik, 10 20 30 40 50
aydinlatma) uygundur.

7. isimi dogru yapmak icin gerekli olan malzeme

ve ekipmana sahibim. 1o 20 30 40 >H
8. Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde
yaptigim is karsihidinda aldigim (icret bakimindan 10 20 30 40 50

memnunum.

9, Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde
yaptigim is karsihidinda aldigim (cretin diizeyi 10 20 30 40 50
piyasa kosullarina gore tatmin edicidir.
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Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
10. Sirketimin sundudu yan faydalar (saglik
hizmeti, yemek hizmeti, personel tagima hizmeti 10 20 30 40 50
vb.) yeterlidir.
11. Kalite Yonetimi dahilinde aldigim gorevde
yaptigim is karsihidinda aldigim Ucret artarsa 10 20 30 40 50
yaptigim isten tatmin artar.
12. Bagh oldugum yoneticim isimle ilgili o - - 4D -
beklentilerini agik bir sekilde tanimlamaktadir.
13. Bad M . Cp e
3. Bagli oldugum ydneticim Yenl fikir, 6neri ve 1O > - 40 -
davraniglar desteklememektedir.
14. Bagl oldugum yoneticim benimle ve diger
galisanlar ile agik ve glivene dayali iligkiler 10 20 30 40 50
kurmaktadir.
15. Bagl oldugum ydneticime ilettiim sorunlar
.. - . 10 20 30 40 50
suratle gdztimlenir.
16. Bad o T
6 Ba.lgll o!d.ugum ybneticim b.!lgl ve . e >0 30 40 -
deneyimlerini paylasarak yol gdstermektedir.
17. Baglh oldugum yoneticim ortak hedeflere
- . 10 20 30 40 50
ulasmak igin ekip ruhu yaratmaktadir.
18. Kalite Yonetimi dahilinde calistigim ekiple
10 20 30 40 50
galismaktan mutluyum.
19. Kalite Y6netimi dahilinde birlikte calistigim is
arkadaslarim ile karsilik saygi, sevgi ve glivene 10 20 30 40 50
dayali iliskiler igerisindeyim.
20. Kalite Yonetimi sayesinde is arkadaslarim ile
. 10 20 30 40 50
aram daha iyi olmustur.
21. Kalite Yonetimi dahilinde birlikte calistigim is
arkadaslarim ile ortak galigmalarimda sorun 10 20 30 40 50
¢cikmadan rahat sekilde calisabilmekteyim.
22, Kalite Yonetimi dahilinde uygulanan egitim
programlarinin bilgime katkida bulunduguna ve
. _— . ia o o 10 20 30 40 50
kendimi geligtirme imkani sagladigina
inanlyorum.
23. Kalite Yonetimi dahilinde verilen egitimler
sayesinde 6grendiklerimi kolayca 10 20 30 40 50
uygulayabiliyorum.
24, Egitim taleplerim yeterli dlizeyde
10 20 30 40 50

degerlendirilmemektedir.
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Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
25. Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim isin beni
ileride daha yliksek kademelere getirecegine 10 20 30 40 50
eminim.
26. Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim is
T . . . 10 20 30 40 50
yoneticilerim tarafindan takdir edilmektedir.
27. Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim is hakkinda
yOneticilerim tarafindan basarilar ve basarisizliklar 10 20 30 40 50
hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir.
28. Terfi ve atamalarda isteki basari ve yetkinlikler
. .. 10 20 30 40 50
belirleyici olmamaktadir.
29, Terfi gergeklesmemesi ya da terfi olanaklarinin
azalmasl durumunda isimden aldigim zevk azalr. L 20 30 40 50
30 Kall‘te Yonetimi dahilinde isini iyi yapan herkes 1O >0 30 40 -
igin terfi olanaklar vardir.
31. Kalite Yonetimi dahilinde galismanin gurur
.. o e 10 20 30 40 50
verici oldugunu disindyorum.
32, Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim is zevklidir. 10 20 30 40 50
33. Kalite Yonetimi dahilinde gérev aldigim
pozisyondan ve sirketimden ayrilmak benim igin 10 20 30 40 50
duygusal olarak zor olur.
34. Kalite Yonetimi dahilinde yaptigim isi severek
10 20 30 40 50
yaplyorum.
35. Kalite Yonetimi dahilinde kendi yeteneklerimi
kullanarak bir seyler yapabilme sansim olmasi 10 20 30 40 50

bakimindan memnunum.

Eklemek istediginiz gorls ve dnerilerinizi litfen asagidaki alana belirtiniz.
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