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ISLETMELERDE KiSiLER ARASI iLETiSiM, iS VERIMLILiGi VE i$
DOYUMU DEGERLENDIRME OLCEGI GELiSTiRILMESI

OZET

Calisma yasamu kalitesi, bir ¢alisanin igyeri ile ilgili farkli konulardaki algilamasini
ortaya koymaktadir. Isyeri ile ilgili bu algilamalarin, ¢alisanin isinden memnun olma,
calistigi isletmede uzun yillar galisma arzusu ve is verimliligi lizerinde etkileri
olacaktir. Bu arastirmanin amaci, isletmelerde calisan bireylerin kisilerarasindaki
iletisimlerini, i verimliligi ve i doyumunu ortaya koyacak degerlendirme dlgegi
gelistirilerek, gecerlik ve giivenirlik calismasi yapmaktir. “Isletmelerde Kisiler Arasi
fletisim, Is Verimliligi ve Is Doyumu Degerlendirme Olgegi” hazirlanmistir. Otuz bes
maddeden olusturulmus anket 100 calisan iizerinde yapilan pilot uygulama ile 21
maddeye indirgenmistir. Olgekte 7°li likert kullanilarak katilimcilarin memnuniyet ve
onemlilik diizeyi ayr1 ayr1 sorgulanmistir. Olgegin alt faktorleri belirlenerek dort alt
boyuta (is kalitesi ve gelistirme, is tatmini, iste esitlik, Kkisilerarasi iletigim)
ayrilmigtir. Olgegin hem tiimii i¢in hem de alt faktdrleri igin giivenilir oldugu
sonucuna varilmistir. Olgegin tiimiine iliskin toplam madde korelasyonu Kaiser-
Meyer-Olkin ,907, Barlett kiiresellik testi (X?=1297,451; Serbestlik derecesi= 210;
p=,000), giivenirlik katsayilari Cronbach Alfa ,934 bulunmustur. Calismanin ikinci
asamasinda 350 hastane ¢alisani {izerinde anket uygulanmistir. Elde edilen veriler
SPSS veri analiz programi ile analiz edilmistir. Ayrica katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum, calisma durumu, gelir diizeyine gore Olcek alt basliklarinda
farkliliklar1 belirlenmistir. Gelistirilen olgegin farkli isletmelerde kullanilarak Is
Saglig1 ve Glivenligi kapsaminda analiz ve takiplerin yapilabilecegi goriisiindeyiz.

Anahtar Kelimeler: Is, is Doyumu, Is Verimliligi, iletisim, Calisma Yasami Kalitesi,
Olgek gelistirme



DEVELOPMENT OF INTERPERSONAL COMMUNICATION, BUSINESS
EFFICIENCY AND JOB SATISFACTION RATING SCALE IN BUSINESSES

ABSTRACT

The quality of work life reveals an employee's perception of the workplace in
different contexts. These perceptions about the workplace, being satisfied with the
work of the employee, will have long-term desire to work and effects on the work
efficiency. The aim of this study was to develop an assessment scale that will reveal
the communication between individuals working in enterprises, job productivity and
job satisfaction and to conduct validity and reliability studies. “Interpersonal
Communication, Business Efficiency and Job Satisfaction Rating Scale” was
prepared. The questionnaire, composed of thirty-five items, was reduced to 21 items
by piloting over 100 employees. Satisfaction and importance of the participants were
questioned separately using a 7-point Likert scale. Four sub-dimensions (job quality
and development, job satisfaction, equality, interpersonal communication) were
identified by determining the sub-factors of the scale. It was concluded that the scale
was reliable for both all and sub factors. The total item correlation for the whole
scale was found by Kaiser-Meyer-Olkin, 907, Barlett sphericity test (X2 = 1297,451,
degree of freedom = 210; p = .000), and reliability coefficients CronbachAlfa, 934.
In the second phase of the study, the questionnaire was applied to 350 hospital
workers. The obtained data were analyzed by SPSS data analysis program. In
addition, the participants' gender, age, marital status, working status, income level
differences in the sub-headings were determined. We believe that the developed scale
can be used in different enterprises to make analyzes and follow-ups in the context of
Occupational Health and Safety.

Keywords: Job, Job Satisfaction, Work Efficiency, Communication, Work Life
Quality, Scale Development



1. GIRIS

Yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 en etkili ve verimli bicimde kullanmalarina
baghdir. Orgiitiin en &nemli kaynag calisanlardir ve calisanlarin performansi ve
verimi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanlarin
yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ise, onlarin
islerinden yeterince tatmin olmalarina baglidir. Bireyin zamani iyi kullanma, diger
insanlarla iyi iliskiler kurabilme, yeteneklerini tanima ve gelistirme gibi kendini
gerceklestirmeye yonelik ozellikleri is hayati icin de gegerlidir. Bir toplumun daha
saglikli, mutlu ve liretken olmasi, calisanlarin iist diizeyde doyum saglamalariyla
mimkiindiir. Bu bakimdan c¢alisanlarin is doyum diizeylerinin, memnuniyet ve
beklentilerinin saptanmasi, bunlar1 etkileyen olumlu veya olumsuz faktorlerin
bilinmesi biiyilk 6nem tasimaktadir [1]. Giderek duygusallasan calisanlarin is
verimliliginin arttirilmasi i¢in, i doyumuna, kisiler arasi iletisime daha fazla 6nem

verilmelidir.

Glinlimiizde toplumlarin gelisme diizeyleriyle baglantili olarak bireylerin yasam
standardinda da gelisim gozlenmektedir. Ayni sekilde isletmelerde belli bir gelisim
evresine girerler. Bu gelismeler karsisinda yeni yonetim, iiretim ve anlayislar1 ortaya
cikmis; yeni ¢alisma kosullar1 ¢alisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz bir takim
etkilere yol agmistir. Bu durumun isletmelerde ¢alisan is¢ilerin is giicii verimliligi,
calisma yasaminin kalitesi ve isletmelerde kisiler arasi iletisim iizerinde bir takim
etkileri olmustur. Isletmelerin basaris1 eldeki is verimliligi diizeyleriyle
Olctilmektedir. Verimliligi etkileyen isletme i¢i ve disi, bireysel ve sosyal birgok
faktor bulunmaktadir. Bu etmenler ayn1 zamanda is giiciinii de etkileyen konular
arasinda yer almaktadir. Verimliligin saglanmasinda is giicii verimliligi ile verimlilik
artis1 arasinda dogrusal bir iligski vardir. Bu iliskiden dolay1 konu arastirilmaya deger

gorilmiistiir.

Bu kapsamda, is yerinde calisma kalitesini, kisiler arasi iliski, is verimliligi ve is
doyumu konu basliklar1 altinda bir biitiin olarak ele alan O6lgek ile detayl
degerlendirerek memnuniyet ve beklentileri ortaya koymaya ihtiya¢ vardir.
Literatiirde bu li¢ konu bashigini ‘memnuniyet-beklenti’ kiyaslamasi ile irdeleyen bir

Olgek bulunmamaktadir.



Bu nedenlerle, bu ¢alisma asagidaki basamaklari amaglamstir:
1. Uygun anket ve iligkili sorulart belirlemek,

2. Anket 6rneklem grubu olusturmak,

3. Anket gecerlilik ve giivenilirligini 6l¢gmek,

4. Uygulanan anket sonuclarmi farkli cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim,

gelir ve ¢aligma durumuna gore irdelemektir.

Hipotezler:

Bu calisma asagidaki hipotezleri sorgulamistur.

H1: is yerinde ¢alisma kalitesi degerlendirme anketi gecerli ve giivenilir bir ankettir.

H2: Is yerinde ¢alisma kalitesi degerlendirme anketinin sonuglar1 farkli cinsiyet,

medeni durum, yas grubu, egitim, maas ve ¢alisma durumlarinda benzerdir.



2. GENEL BIiLGIiLER

2.1. Orgiitsel Iletisim

2.1.1. Tletisim kavram

fletisim kavrami kisilerin davranislarimi etkilemek veya belitli bir neticeye ulasmak
icin hislerin, fikirlerin, inan¢ ve tutumlarin cesitli sekillerde iletilmesidir. iletme sekli

s0zlii veya sOzsiiz olabilecegi gibi yazili da olabilmektedir [2] .

Ortak bir amacin ortaya ¢ikmasini saglamak icin toplanan tiim grup ve
organizasyonlar i¢in iletisim, son derece Onemlidir. Ge¢gmiste ve gilinlimiizde de
iletisim hayati 6nem tasimaktadir. Bu durumun 6nemi iletisim olgusunun bireyin
hayatinin vazgecilmez bir parcasi olmasindandir. Orgiitler igin biiyiik 6nem tasiyan
iletisimin  yoklugu varliklarinin  devamini  engellemektedir. Tiim topluluk
faaliyetlerinin  olusumunda, Orgiitin meydana getirilmesinde, faaliyetlerin
uyumsallasma stirecinde, islerin akisinin saglanmasinda, iletisime ihtiyag
duyulmaktadir [3]. Ayrica kisisel ve Orgiitsel hedeflerde esglidiim ve denetimin

saglanabilmesi i¢in iletisim gerekmektedir.

fletisim kisinin benliginde baslamaktadir. Kisilerarasi, gruplar ve orgiit diizeyinde
devam eden iletisim, kitlesel ve teknolojik seviyede hayatin tiim alaninda karsilasilan

bir gergektir [4].

Orgiite mensup bireyler daha 6nceden belirlenen rollere biiriinerek hiyerarsi iceren
bir diizende gorevlerini yapmaktadirlar. Bu tip ortamlarin en belirgin 6zelligi
stireklilik, smirli bir mekan ve yine sinirh kisiler tarafindan paylasilan kiiltiir ve
iliskilerden olusmasidir [5]. Iletisim pek cok kisiye ait olmakta, dar bir ileti

aligverisinden ziyade sosyal anlamda etkilesimi ve paylasimi ifade etmektedir [6].

Iletisim kavrami temelde bir faaliyeti barindirmaktadir. Duygu ve diisiince aktarimi
seklinde nitelendirilebilecek olan bu faaliyet, ayn1 sekilde diisiiniilmese bile oteki
tarafin yaklagimlarini anlamay1 gerektirmektedir. Kisi anlamlandirdigr duruma gore

tavir sergilemekte ve beraberce hareket edebilme firsati ortaya ¢ikmaktadir.

Modern ¢agda orgiitlerle cevrili bir yasant1 s6z konusu oldugundan bir zorunluluk
olarak kabul edilen kisiler arasi is birligi sadece iletisim yoluyla miimkiin olmaktadir.
lletisimi yalnizca bir vasita olarak diisinmemek gerekmektedir. Orgiitiin

mevcudiyetinin zaten iletisimsiz olamayacag1 asikardur. iletisim insanoglunun



baslangicindan beri var olan bir unsurdur. iletisimin var olmadigi bir orgiitiin,
varligini siirdiirmesi imkansiz goziikmektedir. iletisim bir arac olarak kisilerin bilgi
aligverigini  saglamaktadir. Alinan bilgiler yine iletisim yoluyla bagkalarina
aktarilmaktadir. Kisi ancak diger insanlarla iletisim kurarak bir topluma veya gruba
dahil olabilmektedir. Nitekim insan faktoriiniin oldugu her yerde iletisim de vardir.
Orgiitler de insanlardan olusmaktadir. Tarihi siire¢ dahilinde bakildiginda kendi
icinde yada disinda iletisimin olmadig1 bir Orgiitiin varligr diisiiniilememektedir.
Iletisim orgiitlii hayattaki insani, insan etkinligini ifade etmektedir. Orgiitlerin

varliklart ve devamlilig1 igin iletisim olgusu bir nedensellik olarak ifade edilmektedir
[71.

Dolayisiyla iletisim olgusunu, kisilerin baska kisilerle yaptigi yiizeysel bir etki
olmasinin &tesinde daha c¢ok bir paylasma eylemi olarak nitelemek dogru bir
yaklagimdir [8]. Calismalarda genellikle rastlanan sekilde tanimlandiginda iletisim,
bir anlamin veya verinin aktarilmasi siireci olmamakta, anlamlarin ortak paylasimi

seklinde ifade edilmektedir [9].

Ortak bir bicimde paylagilan anlamlarda ayni diislincede olma zorunlulugu
aranmamaktadir. Bir kiginin bagka kisiler veya herhangi bir grup tarafindan kendine
ne anlatilmaya calistigia dair yanlhs olmayan diisiincelere sahip olmasidir. Orgiit
kapsaminda yer alan taraflarin gelen bilgi karsisinda agik bir diisiinceye sahip
olmastyla etkin iletisim saglanmaktadir. Tam aksine kisiler, aktarilan bilgilerin hangi

manaya geldigini bilemezler ise etkin iletisim gerceklesmemis demektir [9].

2.1.2. Tletisim tiirleri

Iletisim kurulurken kisiler, ortak birikimlerine dair gostergelerini kullanmaktadirlar.
Gostergelerden meydana gelen ¢esitli iletisim tiirleri bulunmaktadir [10]. Sozel ve
sOzsiiz iletisim, yazili iletisim, medyatik iletisim de iletisim tilirleri i¢inde yer
almaktadir. Ayn1 zamda iletisime sosyal iligkiler boyutunda bakildiginda kisilerarasi
iletisim, grup iletisimi,toplumsal iletisim ve oOrgiitsel iletisim de iletisim tiirleri
arasinda degerlendirilmektedir [11].

tiirlerine deginilmektedir.



Kisi I¢i Iletisim

Her zaman rastlanan olagan bir iletisimde birbiri ile bilgi paylasimi yapan iki taraf
gerekmektedir. Fakat bireylerin kendi i¢inde herhangi bir problem veya konuyu
diisiinmesi ya da mantik yiiritmesi, baska bir anlatimla i¢ gézleme bagvurmasi kisi
ici iletisim olarak adlandirilmaktadir. Bu tip bir iletisim modelinde kaynak ve alict
tek bir kigide toplanmaktadir. Yetenekli insanlarin kendi fikirlerini ve hislerini daha
net anlayabilece8i ve sebeple diger insanlarla iligkilerinin daha saglikli olabilecegi

thtimali savunulmaktadir [12].

I¢ iletisim dahilinde diisiinme, duygulanma, bireysel gereksinimleri ayirt edebilme,
icsel gozlem, yer almaktadir. Ayn1 zamanda kisinin riiyalar yoluyla igsel mesajlar
almas1 veya i¢inden mesajlar iiretmesi, yorumlamasi da kendiyle kurdugu iletisimi

gostermektedir [12].

Bireyin icindeki iletisimi olarak ifade edilen igsel iletisim veya bazi iletisimcilerin
kullandig1 gibi i¢e doniik iletisim, kisinin dogrudan kendisiyle yaptigi bir iletisim
tiiri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iletisim olgusunun ortaya cikisi diisiince ile
baslamaktadir. Fikirlerini diger insanlarla paylasmadan onceki agama bireyin kendi
kendine konusmasidir. Bu durum icsel diyalogdur, igsel iletisim gerceklesmektedir.
Icsel iletisimde, iletisim unsurlar1 agisindan tam bir iletisimden s6z edilememektedir.
Icsel iletisimin dnemi baslatan ve taraf olan dogrudan kisinin kendisidir. Birey kimi
zaman kendini alic1 taraf yerine koymakta ve iletisimini devam ettirmektedir. Burada
istiinde durulmasit gereken nokta, olusan igsel iletisimin bireyin daha onceki
tecriibeleri sonucunda olusmasidir. Igsel iletisim bir anda ortaya ¢ikmamakta, kisinin
ge¢misinden gelmektedir. Ayni zamanda hali hazirda yasadigi kiiltliriin ve sosyal
yasantisinin iletisimsel tecriibe ve edimlerinin bir neticesi olmaktadir. I¢sel iletisim
genellikle sesiz bir bigimde gerceklestirilmektedir. Kisi zihnindeki diisiinceleri
sessizce dile getirmektedir. Fakat nadiren fikirlerini yiliksek sesle de dile
getirmektedir. Ornegin herhangi bir isi yaparken kisi kendi kendine sesli bir bigimde
kizabilmektedir [12].

Insanlar igsel iletisimi kendi icinde kurmaktadirlar. igsel iletisim ayn1 zamanda 6z
iletisim olarak da tanimlanabilmektedir. Bir kisinin diisiinceler {iretmesi,
duygulanmasi veya igsel gozlemler yapmasi bir i¢ iletisimde goriilmektedir. Ayni
zamanda gereksinimlerinin farkina varmasi ve kendi kendine sorular yonelterek

cevaplar1 da kendi tiretmesi, i¢ iletisimin bir 6zelligidir. Kisi ¢cevresiyle iletisime



gecmeden Once kendisiyle iletisim kurmaktadir. Bilgi kaynag: kendisidir. Dolayisiyla

bilgi tiretmektedir. Hedefte kendisi oldugundan gelen bilgileri ¢éziimlemektedir [13].

Planli bir bicimde gerceklesen igsel iletisimde birey, digerleriyle yaptigi veya
yapacagi iletisime dair degerlendirme, yorumlama ve diizenleme yapmaktadir. Bu
sekilde yapilan bir igsel iletisim genellikle herkeste goriilebilmektedir. Toplanti
Oncesi yapilan veya isvereninden zam almak isteyen kisinin yaptigr hazirlik igsel
iletisime ornek teskil etmektedir. Kisinin bu tiirden bir iletisimi tek basinayken sesli
bir bicimde gerceklestirmesi olagan karsilanmaktadir. Plansiz yapilan bir igsel
iletisimde ise o an itibari ile gelisen olay ve durumlar s6z konusu olmaktadir. Burada
kisinin duruma veya olaya kars1 takindig: tavir diisiincelerine yansimaktadir. Aniden

kap1 calmasi veya telefon sesi plansiz igsel iletisimin baglamasina neden olmaktadir

[12].
Kisiler Arast Iletisim

Kisiler arasi iletisimde bireylerin bilerek veya bilmeyerek ilettikleri duygu ve
diisiinceler soz konusu olmaktadir. Kisiler arasi iletisimde kaynak ve hedef insan
olmaktadir. Karsilikli bir iletisim bulunmaktadir. Bu tip iletisim kurulurken bireyler
bilgi yada sembol iiretmektedirler. Tiim bunlar bireyler arasinda aktarilip,
yorumlanmaktadir. Kigiler arasi iletisimin pek ¢ok farkli gereksinimin karsilamasi
amaciyla gergeklestirilen bir yasam boyutu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Adi
gecen gereksinimleri biyolojik, sosyal, duygusal, diistinsel seklinde kategorize etmek
yerine insanin var olusunun anlaminin yaninda diger kisilerin de varliginin
hissedilmeye calisilmasi daha dogru olmaktadir. Iletisim kurmanm birey acisindan
anlami neyi ifade ederse etsin, temel amacg cevresel etkinligin saglanmasi ve

baskalar1 tizerinde davranis ile tutum gelistirme istegidir [14].

Insanlar gevrelerine uyum saglamak amaciyla otokontrollii olmak durumundadir. Bu
durum kisinin iletisim modeline de yansimaktadir. Nitekim kisinin s6zel ve davranis
sekli ile bilingli bir duruma gegmektedir. Iste bu noktada Hartley [15], bireylerin
kurduklart kisiler arasi iletisimde tamamen olmasa da kismen belirli bir amag
olduguna vurgu yapmaktadir. Giirliz ve Eginli [16] kisiler aras1 iletisimin tek bir olay
ya da olaylar dizisi olmaktan ziyade siirekliligi olan bir siire¢ oldugunu ifade
etmislerdir. Dolayisiyla iki taraf arasinda kisiler arasi iletisim bagladigi anda
baslangi¢ ve sonu¢ noktasi tanimlanamayan ve geri ¢evrilmesi imkansiz bir siireg

ortaya ¢ikmaktadir. Boylece iki taraf arasinda iletilerin gonderilmesi ve alinmasi ile



s0zlii yada sozsliz iletilerin alinmasi sirasinda karsilikli etkilenme ortaya ¢ikmaktadir.
Sadece iletilerin karsilikli aktarimi yeterli olmayip ayni zamanda bir anlaminda
ortaya ¢ikmasi ve paylasilmas1 gerekmektedir. iliskisel siire¢ dahilinde iki kisinin
anlam yaratimi ve paylagimi s6z konusu olmaktadir. Ancak unutmamak gerekir ki
kisiler arasinda mesajlarin aktariminda taraflarin Onceki iliskisel deneyimlerinden
kaynaklanan olumsuzluklar, iletilerin anlamlandirilmasi noktasinda etkilidir. Tletisim
konusunda dogru anlamlandirmalari yapabilmenin bir sanat oldugu ifade
edilmektedir. Yagamdaki roller geregince arkadas, yonetici veya meslektas olarak

etkili bir iletisim kurabilmek, konuya dair yetenek gerektirmektedir.
Kitle Iletisimi

Kitle iletisiminde belirli bir topluluga bilgi aktarimi s6z konusu olmaktadir. Temel
anlamda tek yap1 gosteren kitle iletisimi bazi fonksiyonlar tagimaktadir. Haber
verme, reklam, egitim gibi islevlerinin yaninda propaganda fonksiyonunu da
tagimaktadir. Kiiresellesme ile birlikte teknolojik gelismelerde goriilen hizin
baslangici, kitlesel iletisim acisindan hem kiiltiirel hem de siyasal anlamda 6nemli bir
giic unsuru olan basin tekniginin baslangiciyla dogmustur. Kitle iletisim araglari
sadece kamuoyu olusturmakla kalmamaktadir. Bireylerin hayat tarzlarmni,
begenilerini de degistirmektedir. Tercihler ve aligkanliklar kitle iletisim araglarinin

gelisimiyle degismektedir [14].

Orgiitsel iletisimde hem &rgiit dahilinde hem de &rgiitle is birligi iginde bulunan
ortaklar ve kamularla iletisimi kuvvetlendirmek adma geleneksel kitle iletisim
araclarinin yaninda elektronik iletisim kanallarindan ve yeni iletisim tekniklerinden
yararlanilmaktadir. Boylece iletisimde etkilesimde artmaktadir. Orgiit iletisiminde
yeni tekniklerin kullanilmas: verimlilikle birlikte etkinligi de arttirmaktadir. Internet
kanaliyla kurulan orgiit i¢i diyalojik iletisim, diyolojik iligkileri gelistirmektedir. Bu
sayede oOrgiit calisanlart ve hedeflenen toplulukla birlikte uzun vadeli, kaliteli ve

etkin baglar kurulabilmekte, iliskilerin gelisimi saglanabilmektedir [17].

lletisim araglarinin  kullaniminda geleneksel araclar kisiyi pasif bir konumda
tutmaktadir. Fakat teknolojik gelismelerle birlikte elektronik ortamda kurulan
iletisimde kisi aktif bir 6zne durumuna ge¢cmektedir. Bireyin iletisim i¢in saglanan
ortamda teknolojik araglar sayesinde var oldugu ve birebir iletisime benzer bir
sekilde karsilikli mesaj aktarimimin gergeklestigi bir durum s6z konusu olmaktadir
[18].



Orgiitsel Iletisim

Modern ¢agda orgiitler karmagik bir yap1 6zelligi gosterirken orgiitii meydana getiren
kisilerin de pek ¢ok acidan karmasik 6zellikler gosterdigi goriilmektedir. Bireylerin
ve Orgiitlerin bu karmasik yapilar yalnizca etkili bir 6rgiitsel iletisim kurarak entegre
ve sistematik bir biitliinlik olusturabilmektedir. Bir bagka agidan oOrgilitsel 0geler
arasindaki isbirligi ve esgiidiim kisiler arsindaki ahenk ve dogru iliskileri temel alan
iletisim ile miimkiin olmaktadir. Orgiitlerin git gide genislemesi, kullanilan
metotlardaki karmasikliklar ve uzmanlasmanin artmasi iletisimin degerini 6n plana
cikarmaktadir. Ayni sekilde teknolojik gelismelerde goriilen hizli degisim de

orgiitlerde iletisimin 6nemini gostermektedir [19].

Gilinlimiizde yasanan gelismelerin bilgiye olan gereksinimi de ayni oranda
artmaktadir. Orgiitlerin ve kisilerin bilgiye olan gereksinimi uyumlu bir etkilesimin
gelismesine Onciiliik etmektedir. Bilginin gerek orgiitler, gerekse bireyler tarafindan
paylasimi etkilesimin temelini olusturmaktadir. bireylerin ve orgiitlerin ¢evresiyle
olan etkilesimlerinde gereken iliskilerin kurulabilmesi ve gelismelerin izlenmesinde

bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir [20].
Orgiitsel iletisimin bilgi saglama fonksiyonu asagidaki noktalarda daha ¢ok 6n plana
cikmaktadir [4]:

e Orgiite katilan yeni bireyin oryantasyon siirecinde sorun yasamamast,

e Yonetimin karar alma asamasinda dogruluk ve zamanlama unsurunun tam

anlamiyla gerceklesmesi,
e Hiyerarsik iligkiler ¢ercevesinde emirlerin tam olarak yerine getirilmesidir.
Orgiitsel Iletisimin Onemi, Amaclart ve Islevleri

Orgiitsel iletisim, yonetim kademesinin orgiitlerde kullandig1 temel vasitadir [21].
Orgiitsel iletisimin temel islevi, siire¢ i¢inde drgiite mensup astlarin ve {istlerin bilgi,

alg1 ve fikir aligverisinin saglanmasidir [22].

Orgiitsel iletisim siirecinde ¢ift yonlii bir iliski s6z konusu olmaktadir. Buna karsilik
stirecin ac¢iklig1 ve etkinligindeki en biiyiik rol, yoneticilere diismektedir. Bir baska
anlatimla astlarin iletisim siirecinde etkin olmasi i¢in iistlerin iletisim kanallarini agik
tutmas1 gerekmektedir. Ancak siirecin isleyisine imkan tanimirsa etkinlik olusacaktir.

Bu noktada is gorenlerin bilgilendirilmesinde iistlerin yaklasimi son derece 6nemli



olmaktadir [23]. Orgiitsel iletisimin ©onemi ve yararlart asagidaki gibi

siralanabilmektedir [13]:
e Orgiitsel iletisim ile birlikte yonetimin direktifleri ilgililere ulasmaktadur.

e Orgiitsel iletisim, {ist ydnetime kararlarin alinmasinda gereken bilgiyi sagla-

maktadir.

e Orgiitsel iletigim, iist yonetim tarafindan alinan kararlarin icraata gegirilmesi

icin ig gorenler tarafindan algilanmasinda gerekmektedir.

e Orgiitsel iletisim, is gorenlerin drgiitsel bagliliklarini arttirmakta ve verimlili-

g1 saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, is gdrenlerin orgiit i¢i davranislarini igeren is tatmini, or-
giitsel baglilik, motivasyon gibi hususlarda pozitif yonlii etkiler yaratmakta,

performans seviyesini yiikseltmektedir.
e Orgiitsel iletisim, isyerinde ortaya cikabilecek catismalar1 énlemektedir.
e Orgiitsel iletisim ile is gdrenlerin paylasim duygular yiikselmektedir.

e Orgiitsel iletisim, kritik 6neme sahip stratejik kararlarn alinmasinda énemli

olmakla birlikte karliliga olumlu katkilar saglamaktadir.

Orgiitsel iletisim tek basina degerlendirilmesi gereken bagimsiz bir yapiy: ihtiva
etmemektedir. Orgiit kiiltiirii ve iklimi dahilinde yer alan diisiince, davranis, tutum,
inang, yargi ve degerlerden olusan &gelerden etkilenmektedir. Orgiitsel iletisim, is
gorenlerin ortak bir hedefe yonlendirilmesinde, ortak degerlerin paylasiimasinda
etkin rol iistlenmektedir. Degerler vasitasi ile i gorenlerin idaresine, etik anlayigin

gelisimine, ¢ekincelerin ve yanlis anlamalarin azaltilmasina imkan vermektedir [24].

Orgiitsel iletisimin birtakim amaglar1 bulunmaktadir. Bunlar asagida soyle yer

almaktadir [9] :

e Orgiit siyasetinin ve alinan kararlarin 6rgiit mensuplaria duyurulmasi amag-
lanmaktadir. Bu sayede kulaktan kulaga soylentilerin oniine gecilmekte, or-

giit ile liyelerin biitiinlesmesi, uyumu saglanmaktadir.

e Orgiit biitgesi, calisma ve projelerinin ilgili taraflara duyurularak rgiitiin bi-

linirligini arttirmakta ve gliven temeli hazirlanmaktadir.



e Kullanilacak veya mevcut yeni teknoloji ve yonetim anlayisina dair bilgilerin

taraflara aktarilmasi boylelikle uyumun saglanmasina ¢aligilmaktadir.

e Is giivenligi kapsaminda gereken bilgilerin devamli hatirlatilmasiyla &rgiit

iiyelerinin daha tedbirli olmalarini saglamaktadir.

e Orgiitle ilisigi bulunan kisilere bilgi verilmesi rgiit smirlarinda samimi biri-
kisimin yaratilmasina, dostluk, yardimlagsma, sevgi ve baglilik gibi iligkilerin

gelistirilmesine olanak saglamaktadir.
o Ast ve iist arasindaki ¢ift tarafli karsilikli iletisim 6zendirilmektedir.

e Orgiitiin faaliyet alanina giren her tiirlii mevzuat érgiit mensuplarina duyuru-

larak olas1 hatalarin 6niine geg¢ilmektedir.
e Orgiit mensuplarmin hedefleri dogrultusunda giidiilenmesi saglanmaktadir.

e Orgiitteki is gorenler; gelecege dair beklentiler, kariyer imkanlari, iicret ve

odiillendirme konularinda bilgilendirilmektedir.

e Kararlarda etkinlik saglanmasi i¢in koordinasyon ve denetimlerin yapilma-

sinda destek olmaktadir.
e Olas1 problemlerin dogmasina engel olmaktadir.
Orgiitsel Iletisimi Olumsuz Yonde Etkileyen Faktirler

Orgiitsel iletisimi olumsuz ydnde etkileyen pek ¢ok sebep bulunmaktadir. Bunlarin
basinda ise bireysel nedenler yer almaktadir. Iletisim seviyesinin sekillenmesi
noktasinda kisilerin gereksinimleri, tutum ve davranmislari, arzulari, bilgi diizeyleri,
onyargilar1 ve sosyo-kiiltiirel 6zellikleri cesitli etkilerde bulunmaktadir. Insanin
iletisim konusunda temel 06ge olmasi ve dogasi geregi karmasik oOzelliklerinin
bulunmasi iletisimi etkilemektedir. Dolayisiyla iletisimdeki en giiglii engeller kisisel
engellerdir. Bireylerin kiiltiirleri, gegmiste edindikleri tecriibeleri, ruhsal halleri vb.

iletisim kurma big¢imlerine yansimaktadir [25].

Kisisel engeller genellikle hislere ve algilara dayanmaktadir. Bireyler tarafindan
alinan iletiler kisisel inanglara, tutumlara ve bilgilerine gére yorumlanmaktadir.

Edinilen tecriibeler de iletilerin yorumlanmasinda énemli bir faktordiir [26].

Iletisim araglar1 degerlendirildiginde en énemli gorev dile diismektedir. Fakat bir dil

kimi zaman pek ¢ok manaya gelebilecek kelimeleri barindirmakta ve kelimelerin
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birden fazla anlam tasidigina rastlanmaktadir. Bazen bu anlamlarin birbirleriyle
alakasi olmayan konular oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin géndericinin
herhangi bir sozclige yiikledigi anlam ile alicinin ilgili sozclige verdigi anlam farkl
olabilir veya ilgili sozciik bilinmiyor da olabilir. Dolayisiyla alici bilmedigi bir

kavram veya sozciige kendince farkli bir anlam ytikleyebilmektedir [27].

Orgiitlerde iletisimi engelleyen veya aksamasina neden olan bir baska etken ise
orgiitin  yapistyla ilgili olmaktadir [28]. Orgiitlerin faaliyet gosterdigi alanlarda
genislemesi iletisim kanallarinin da uzamasina neden olmaktadir. Aktarilmak istenen
ileti, iletisim kanallarmmin uzamasi nedeniyle degisik kademelerden ge¢mektedir.

Verilmek istenilen mesajda degisim yasanabilmektedir [29].

Gilinlimiiz sorunlarindan en 6nemlisi olan zaman kisitliligl, sozli iletisim kanalinin
yerini internet ortamindaki iletisimlere birakmak {izeredir. Fakat elektronik posta gibi
araglarla ulastirilan iletiler, gonderen taraf i¢in zaman kisitlamasina bir ¢éziim gibi
goziikse de bu durum bilhassa yonetici kademe i¢in asirt is yiikii anlamina gelmeye
baslamistir [28]. Orgiitsel iletisime etki eden bir diger faktdr ise teknolojik
faktorlerdir. Bulundugumuz donemde énemi daha da artmaktadir. Bilisim ve iletisim
alanindaki gelismeler orgiitler agisindan igerde ve disarida kullanilan iletisimi pozitif
yonde etkilemektedir. Bilgisayarlarin yogun bir sekilde kullanimi1 ve veri iletigiminin
ortaya ¢ikmastyla birlikte iletisim yeteneginde biiyiik bir sigrama yasanmustir. Orgiit
yonetimi agisindan Ozellikle ¢ok kullanicili bilgisayarlar orgiitsel iletisimde hiz ve
giivenligi saglamaktadir. Kimi yoneticilerin bu tip yeniliklere ayak uydurmada

giicliik cektigi goriilse de yonetim alaninda bilgisayarlardan yararlanilmaktadir [30].
Orgiitsel Iletisimi Olumlu Yonde Etkileyen Faktorler

Kaliteli iletisim kurmay1 engelleyen unsurlarin ortadan kalkmasi amaciyla birtakim

yontemler kisiler veya orgiitlerce uygulanmaktadir. Bunlardan bazilari sunlardir [31]:

e Kaynagin iletilmek istenen sozlii mesajlari, alicinin anlayabilecegi bigimde

kullanmas1 gerekmektedir.

e Kaynak tarafindan gonderilen mesajlar yalnizca sozlii olmamalidir. Sozli

mesajlarla birlikte semboller de kullanilmalidir.

e Kaynak tarafindan gonderilen iletiler, alicinin ilgisini ¢ekecek sekilde olma-

lidur.
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e Kaynagin gonderdigi iletiler, alicinin etkilenmesini saglayacak bir kanaldan

gonderilmelidir.

e Gonderilen mesajin alici tarafindan tam anlamiyla anlasildiginin teyit edil-

mesi gerekmektedir.

e fletisim kurulan cevrenin iletisim icin kullanilabilir bir diizeyde olmas1 ge-

rekmektedir.

2.2. Verimlilik

2.2.1. Verimlilik kavram

Verimlilik kelimesinin ortaya ¢ikisi cok eski zamanlara dayanmaktadir. Alin yazinda
ilk kullanimina ise Agricola’nin De Re Metallica-1530 isimli eserinde
rastlanmaktadir. Verimlilik (prodiiktivite) kavraminin net bir anlam kazanmasi 18.
yiizyilda Fizyokratlarin ¢alismalarinda goriilmektedir. Le Littré (1833) verimliligi,
“lretme hassas1” olarak tanmimlamistir. Pek c¢ok calismanin neticesinde Avrupa
Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) tarafindan bilimsel bir aciklama ile
verimlilik; hasilanin (¢iktinin), tretim faktorlerinden herhangi birine oranidir”
seklinde ifade edilmisti. OECD 1950 senesinde yaymlanan “Terminologie De La

Productivité” isimli kitapta bu tanimi1 kullanmistir [32].

OECD tarafindan yapilan tanimda hasilanin iiretim unsurlarindan birisine
boliinmesiyle verimliligin ortaya ¢iktigr ifade edilmektedir. ILO tarafindan yapilan
tanimda ise, lretimin toprak, sermaye, isgiicii ve Orgiit faktorlerinden birine gore
orani verimliligi agiklamaktadir. EPA (European Productivity Agency) nin verimlilik
taniminda ise iiretim ogelerinin etkin kullanim seviyeleridir [33]. Degisik meslek

dallar1 ve 6grenimlere gore verimlilik tanimlar soyle yapilmaktadir [34]:
e Ekonomistlerin Verimlilik Tanimi: Verimlilik; girdi ve ¢iktilar arasindaki
iligkidir.
e Miihendislerin Verimlilik Tanimi: Verimlilik; makinenin ¢aligmasindaki et-
kinliktir.

e Muhasebecilerin Verimlilik Tanimi: Verimlilik; finansal oranlar ve finansal

tablolar vasitasi ile firmalarin performansinin gostergesidir.

12



e Psikologlarin Verimlilik Tanimi: Verimlilik; is motivasyonu, devamsizlik,

kontrol gibi konular1 icermektedir.

e Yoneticilerin Verimlilik Tanimi: Kalite, is tatmini, miktar, devleti uygulama-

lar1 verimlilik dahilinde degerlendirilir.

Verimlilik iiretim veya hizmeti kapsayan bir sistem i¢inde ortaya ¢ikan ¢ikti ile bu
¢iktinin meydana gelmesini saglayan girdi arasindaki iliskinin ifadesidir. Orgiitlerde
tiretime dahil olan bir faktér birim i¢in diisen liretim rakamlarinin déonemler i¢inde

kiyaslanmasidir [34].

Verimlilik iiretkenlik seklinde ele almmaktadir. iki iiretim evresi birbirine goére
kiyaslanmaktadir. Uretim faktorleri icinde yer alan degerlerin en dogru sekilde
kullanilmasi yolu ile gergeklestirilen iiretim seviyedir. Bir bagka anlatimla verimlilik,

kisi basina yaratilan fayday: agiklamaktadir [35].

Japon Verimlilik Merkezi verimlilik taniminda akilci yasama bi¢imini 6n plana
cikarmaktadir. Bu dogrultuda dogru isler, dogru sekilde ve ekonomik g¢alisma ile
gerceklestirilmektedir. Gelismenin vurgulandigi tanimda diisiince ve her seyde
bilhassa beseri faktordeki gelisim dnemli olmaktadir. Onlara gdre bugiin diine gore,

yarin da bugiine gore iyi olmali inanc1 hakimdir [36].

Verimlilik ve etkinlik kavramlar1 kimi zaman ayni1 anlamda kullanilmaktadir. Ancak
bu iki kavram ayni igerikleri ifade etmemektedir. Dolaysiyla verimlilik ve etkinlik
olgularinin igeriklerinin tanimlanmasi yerinde olmaktadir. Her iki kavram arasindaki
farklarin saptanmasinda genellikle Drucker’in ayrimina basvurulmaktadir. Buna gore
verimlilik, en genel anlamda islerin dogru yapilmasmi ifade etmektedir. Fakat
etkinlik dogru islerin yapilmast anlamini tagimaktadir. Bir bagka anlatimla
verimliligin ilgi alan1 girdi ve ¢iktilardir. Etkinligin alanina ise yalmizca ¢iktilar,
neticeler ve tim bunlarin etkileri girmektedir. Verimliligin temelini iretim
faktorlerinin ne denli 1y1 bir sekilde kullanildig1 olusturmaktadir. Etkinlik, hedeflere
ulasilip ulasilmadigini veya ne ol¢iide ulagildigini gostermektedir. Ayn1 dogrultuda
bir goriis olarak bir isletmenin faaliyetlerindeki etkinligin, objektif olgiilerinin,
verimlilik Olgiitleri ile goriilebilecegi belirtilmektedir. Verimlilik orgiit dahilindeki
faaliyetlerin tiimiiyle ilgilenmektedir. Etkinlik ise pek ¢cok yapida da goriildiigii tizere
isin gergeklestirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Verimliligin ilk adim oldugu
goriilmekte olsa da etkinlik Onceliklidir. ~ Verimlilik olgusu etkinligin

gerceklesmesinde yardimet bir faktordiir [37].
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2.2.2. Verimliligin 6nemi

20. Yiizyilda endiistriler hizla gelisip ekonomik faaliyet iliskileri karmasiklastikca,
verimlilik konusuna atfedilen Onem giderek artmistir. Giindeme geldigi ilk
zamanlarda verimlilik kavraminin tliretim ile alakali iliskisi 6n plandayken, giderek
yasamin her alaninda 6nemli oldugu kavranmaya baslanmistir. Verimlilik konusunda
degisik bilim dallar1 ile ugrasan bilim adamlarinin da ¢alismaya baglamasiyla, farkli
verimlilik tanimlarmin ortaya ¢iktigin1 goriilmektedir. Giinlimiizde sanayilerin
gelisim hizi ve giderek karmasik bir hal alan faaliyetleri nedeniyle verimlilik
kavramina verilen 6nem artmistir. Verimliligin ilk giindeme geldigi donemlerde
tiretim ile olan ilgisi vurgulanmigtir. Fakat zaman gectikge hayatin her alaninda
verimliligin 6nemli oldugu anlasilmistir. Literatiire bakildiginda farkli bilim
dallarinda uzmanlarin ¢aligsmalarinin artmasiyla verimlilik tanimlarinin da genisledigi

goriilmektedir [36].

Verimlilik olgusunun 6nemi, verimliligin artmasiyla etkilenen yonetici, is goren ve
milli c¢ikarlar dogrultusunda dikkate alindigi zaman daha net goriilmektedir.
Orgiitlerin  verimliliklerinin yiikselmesiyle birlikte kalite, kar ve iiretimde
yiikselmektedir. Maliyetlerde ise diisiis yasanmaktadir. Yonetim ve ¢alismanin
verimlilik arz etmesiyle birlikte elde edilen yararlar yonetim ve calisanlar arasinda
paylasilmaktadir. Verimliligin olumlu neticeleri sadece yonetim ve ¢alisanlarin kar ve
ticretlerindeki artis ile sinirli kalmamaktadir. Dengeli bir bicimde paylasilan faydalar,
miisterilere de diisiik fiyatlar olarak yansimaktadir. Dolayli olarak verimlilik herkesi,
milli ekonomiyi etkilemektedir. Kamunun refah seviyesinde yiikselme, enflasyon ve
igsizlik oranlarinda diisiis goriilmektedir. Ayn1 zamanda orgiitler, performans 6lglimii
yapabilmekte, kendini rakiplerine gore kiyaslama olanagi bulabilmektedir. Orgiitlerin
performans Ol¢iimiinii yaparak kendini Oteki oOrgiitlerle kiyaslamasii ifade eden
stratejik amaglarin belirlenmesinde verimlilik Ol¢timleri destek olmaktadir.
Isletmelerin stratejik amaglariin yaninda taktik amaglar1 da bulunmaktadir. Birimler
diizeyinde denetim ve gelisimin saglanmasinda verimlilik 6nemli olmaktadir. Farkli
veya aym girdilerin degisik kullanim o6lciilerinde iiretime dahiliyle elde edilecek
faydalarin karsilastirilmasi, yani girdi kaynaklarinda verimi yiikseltmek anlamina
gelen planlama amaci icin verimlilik dstiinde durulmasi gereken noktalardan
birisidir. Is goren ve igveren iliskilerinin diizenlenmesinde ve hayat standartlarmin

yiikseltilmesinde de yine orgiitler i¢in verimlilik 6n plana ¢ikmaktadir [38].
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Orgiitler bakimindan verimliligim 6nemi sdyle 6zetlenmektedir. Verimlilik sayesinde
Orgiitiin bagar1 seviyesi ve karliligi goriilebilmektedir. Piyasa sartlar1 karsisinda
uyumlu davranabilen bir orgiitiin basarisimi etkileyen en énemli unsur, ilgili orgiitiin
teknolojik gelismelere ayak uydurmasidir. Bdylesi bir durum Orgiitiin  gercek
maliyetlerini etkileyerek diislise gecirmektedir. Girdi ve ¢ikti arasindaki oranin
verimlilik olarak tanimlanmasi nedeniyle orgiitiin basaris1 da verimliligin artmasina
bagli olmaktadir. Serbest piyasa ekonomisi sartlarinda biitiin 6rgiitlerin ayn1 fiyatlarla
karsilastiklar diisiintildiigiinde bunlarin karlilik oranlarinda goriilen yiikselis, liretime
dahil edilen girdilerin ger¢cek maliyelerindeki azalmanin bir neticesidir. Bu baglamda

verimliligin arttigini1 sdylemek miimkiindiir [39].

Verimlilik 6l¢timleri drgiitler i¢in bir tiir denetim vasitasi sayilmaktadir. Bu nedenle
onemlilik arz etmekte, verimin ve verimliligin dl¢iimiiniim yapilmas1 yoneticiler i¢in
teknik ve ekonomik problemlerin ¢oziimiinde, karar asamasinda destek niteligi

tasimaktadir [40].
Verimliligin Cahsanlar Acisindan Onemi

Hig siiphe yok ki tiim orgiitler verimliligi arttirma arayisi iginde bulunmaktadirlar.
Bu amag icin teknolojik gelismeler izlenmekte ve girdilerin verimliligi arttirilarak
cok daha saghkli bir orgiit yapist hedeflenmektedir. Is giicii de verimliligin
saglamlastirilmas1 dogrultusunda {izerinde 6nemle durulan bir etken olarak karsimiza

cikmaktadir [41].

Giliniimiizde verimlilik olgusu 06zel bir ayirima gerek duyulmadan “isgiicii
verimliligi” manasinda kullanilmaktadir [42]. Orgiit yonetimi agisindan is giicii
verimliligi, lizerinde titizlikle durulmasi gereken bir konudur. Bunun en 6nemli
nedeni ise ig giicii verimliliginin diigiik olmasiyla oteki girdiler olan teknoloji ve
sermayeden yeteri kadar faydalanilmadiginin ortaya ¢ikmasidir. Dolayistyla firmanin
toplam faktor verimliligi de disiik seyretmektedir. Alt1 c¢izilmesi gereken ise
anlasilacagr tizere is giicli verimliliginin lokomotif 6zellik tasimasi ve verimlilik

kavramu iistiinde durulmasi gerektigidir [43].

Verimlilik konusunda hizmet isletmelerini konu alan bir calismada, isletmenin
beklentilerinin karsilandigina dair bir diistince gelismis ise, ¢alisan da beklentilerinin
karsilandigina inaniyor ise motivasyonun gergeklestigi ortaya konulmustur. ayni
zamanda hizmet kalitesi de ylikseldiginden hedeflenen verimlilik seviyesine

ulagmanin kolaylastig1 6ne siirtilmiistiir [44]. Bir bagka arastirmada is gérenlerin
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verimliliginin yiikseltilmesiyle is hayatinin kalitesinin arttif1, ergonominin is

gorenlerin mutlu olmasinda etkin rol oynadig1 belirtilmistir [45].
Verimliligin Yoneticiler Acisindan Onemi

Orgiit yoneticileri acisindan verimlilik 6lgiimleri son derece 6nemli olmaktadir.
Verimlilik ve verimliligin 6l¢limii 6rgiit yoneticileri i¢in hem teknik hem de iktisadi
problemlerin ¢6ziimiinde karar asamasinda destekleyici bir ara¢ gorevi gormektedir

[40].

Yoneticiler i¢in verimlilik oranlarinin dogru bir sekilde bilinmesi isletmelerde
kaynak kullaniminin belirlenmesinde, 6zellikle istihdam gereksinimin tespitinde,
tiretim girdi kullanim kararlarinin verilmesinde biiyilk 6nem tasimaktadir. Yonetim
bakimindan verimlilik oranlar1 bir kontrol yontemi olarak islev goérmektedir. Bu
nedenle bir taraftan iiretim siiregleri denetlenirken, diger taraftan verimlilik oranlari
firmalar arasinda kiyaslama yapmak icin gereken gostergeleri ifade etmektedir.
Firmalarda {iretime dahil edilen girdi ve iiretim maliyetleri arasinda gii¢li bir iligki
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Uretime sokulan girdi miktar1 ne kadar az ve elde
edilen iiriin miktar1 da ne kadar ¢ok ise verimlik orani ayni sekilde artmaktadir.
Maliyet-verimlilik arasindaki iliski rekabet ortaminda isletmenin diger isletmelerle
rekabet edebilme giiclinii ortaya koymaktadir. Yonetim verimlilik oranlarinin 6l¢timii

ile rekabet giicii ortaya ¢ikmaktadir [46].
Verimliligin Orgiitler Acisindan Onemi

Orgiitlerin rekabet giiciinii barindirmas: ortaya koydugu iiriinlerin 6teki orgiitlerin
uriinleriyle karsilastirildiginda kalite, fiyat ve alici memnuniyeti agisindan rekabet
edecek seviyede olmasina baglidir. Rekabet i¢in oncelikli olarak diisiik maliyet ve
iriin farklilagtirma seklinde yapilabilecek iki Oncelikli yol oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Orgiitlerin rakipleriyle miicadele edebilmek icin {iriinlerini ucuza
tasarlamasi, iiretmesi ve pazarlamasi gerekmektedir. Bir diger yontem ise satis
sonras1 sunulan hizmetler bakimindan rakiplerine kiyasla iistiin ve farkli nitelikler
iceren Uriinler sunulmasidir. Rekabet i¢in gereken yollardan ilki olan diigiik maliyet
igin Orgiit, belirli bir {riinii diger oOrgiitlere goére daha az girdi kullanarak
tiretmektedir. ikinci yol olan iiriin farklilastirma metodunda ise, diger orgiitlere gore
irtinde degisiklik veya ¢esitlilige gitmesi gerekmektedir. Net bir bicimde goriilecegi

tizere her iki yolda da yiiksek verimlilik saglanmaktadir. Boylece orgiitiin uzun
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vadede yasayabilmesi ve rekabet edebilmesi i¢in verimliligin sart oldugu ortaya

cikmaktadir [47].

Verimlilik seviyelerini yiikselten ve karliklarini siire¢ i¢cinde artisa gegiren orgiitlerin
rakipleriyle karsilastirildiginda en 6nemli farkliliklarinin, is gorenlerine daha iyi
imkanlar saglamalari oldugu belirtilmektedir. Ayni1 zamanda giiven iligkisinin
bulundugu bu tip orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve orgiitii sahiplenme
duygusunun yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir. Biitiin orgiitler hedefledikleri
verimliligin  gerceklesmesi amaci ile bir takim anlayis ve tekniklerden
yararlanmaktadirlar. Toplam kalite ve bakim yonetimi, degisim miihendisligi, kadro
planlama, is etiidii, ergonomi, gibi tekniklerin yaninda iiretim planlama ve kontrol,
kiyaslama, endiistriyel iligkiler, motivasyon, ISO 9000, proje yOnetimi, maliyet

muhasebesi seklinde adlandirilan yaklagimlardan da yararlanmaktadirlar [48].

Verimlilik ile iiretim siirecine dahil edilen girdiler ve ¢iktilar arasinda iliski
kurulmaktadir. Uretim siireci iginde olas1 aksakliklarin ve sorunlarin saptanmasi ve
analizinin yapilmasi verimlilik sayesinde miimkiin olmaktadir. Orgiitler agisindan
verimlilik 6l¢iimii karlihiga gore daha giivenilir bulgular elde edilmesine neden
olmaktadir. Firmalar karlilik ol¢titiinii analizlerinde sik¢a kullansalar da olgiit, dis
baz1 unsurlardan etkilenmektedir. Karliligin sadece bir bilgi olarak kullanilmasi
yanliglia neden olmakta, verimlilik analizleri tiim yonleriyle karlilik analizlerine

tercih edilmesi gereken nedenler icermektedir [49].

Verimliligin 6l¢limii ile ortaya ¢ikan verimlilik oranlari isletmelerin genel anlamda
isleyisini gostermektedir. Isletmenin basar1 derecesini ortaya koyan &nemli bir
gosterge olmaktadir. Tiim bu sebepler verimlilik 6l¢iimiinii ve verimlilik oranlarini
yoneticiler agisindan isletmenin denetlenmesinde etkin bir ara¢ haline getirmektedir.
Glinliimiiz sartlarinda firmalarda yonetimin iktisadi ve teknik taraflarinin birbirini
tamamlamas1 son derece onemlidir. Fakat yoneticilerin genellikle teknik konular
haricinde iktisadi konularda yeterli bilgiye sahip olmamalar1 verimlilik ve verimlilik
Olglimlerinin yoneticilere olas1 teknik ve iktisadi problemleri ¢dzmelerinde

destekleyici bir vasita oldugu diisiiniilmektedir [39].

2.2.3. Orgiitsel verimliligi etkileyen parametreler

Uretim faktorlerinin birbirleriyle etkilesimi neticesinde verimlilik etkilenmektedir.
Verimlilik her ne kadar tretim faktorlerinin yapilariyla alakali olsa da iiretim

faktorleri arasindaki biitiinlesmeye de baglidir. Tiim bu etkileri yapan bir dizi eg
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zamanh stratejik yaklagimin yapisal, idari ve performansa dayali etkilerini bilmek
gerekmektedir. Bununla birlikte kapasite kullanim orani, sermaye emek orani,
verimlilik diizeyi ve faktor ¢esitlerinin ifade edilmesinde kabul edilen sermayenin

kullanim oran1 gibi farkli metotlara da basvurulmasi gerekmektedir [50].

Biitin  orgiitlerde  oncelikli  sorun  verimlili§in tam manasiyla hayata
gecirilememesidir. Verimliligi diisiik isletmelerin 6teki sorunlarin ¢oziimiinde de
yetersiz oldugu goriilmektedir. Neredeyse tiim problemler iiretimi yapilan mal ve
hizmetlerin satilmasiyla saglanan girdilerle ¢oziilmektedir. Verimliligi tam manasiyla
yakalayamayan isletmeler liretim i¢in gereken girdiyi saglayamamaktadir. Yeterli
miktarda girdinin iiretime sokulamamasi da girdinin diismesine neden olmaktadir
[51]. Orgiitsel verimliligi etkileyen birtakim faktorler bulunmaktadir. Asagidaki

sekilde orgiitsel verimliligi etkileyen faktorlerin biitiinlesmis modeli goriilmektedir.

Orgiitlerin verimliligini etkileyen parametreler incelendiginde ilk olarak ic¢ faktorler
goriilmektedir. I¢ faktdrler yonetim tarafindan kontrol edilebilmektedir.
Degisimlerinin zorluk ve kolayliklar1 agisindan iki kisma ayrilmaktadir. Degisimleri
kolaylikla gerceklestirilemeyen; {iriin, fabrika, ekipman gibi malzeme ve enerji gibi

unsurlar kat1 faktorler sinifinda yer almaktadir.

Uriin: Isletmeler iiretmeyi planladiklar1 mal/hizmet igin ilk dnce tiiketici davranislart
ve kalitenin belirlenmesi hususunda iiriin arasgtirmasi yapmaktadir. Uriiniin yer,

zaman ve fiyat faydalarini saglamasi gerekmektedir [52].

Fabrika ve Techizat: Verimligin arttirilmasi i¢in kurulus yerinin ve potansiyelinin
onemi oldukga yiiksektir. Faktor bilesenlerinde optimalligi gosteren yer firma i¢in iyi

bir kurulus yeri olmaktadir [43].

Teknoloji: Verimliligin artmasi otomasyona gecisle birlikte hiz kazanmistir. Yeni
teknoloji, calisanlarin ve makinelerin bos zamanlarin1 azaltarak fazla mesai
ticretlerini asagiya cekmektedir. Teknolojinin gelisimi verimliligin artisina katki

saglayan en 6nemli unsurdur [53].

Malzeme: Tiiketimi azaltan bir 6zellige sahip olmasi nedeniyle malzeme ve enerji

verimliligi dogrudan etkilemektedir [54].

Esnek faktorlerin yer aldigi, insan, organizasyon, is yontemleri ve yonetim bigimleri
ise kati faktorlere nazaran kolaylikla degistirilebilmektedir. Orgiitsel verimliligi

etkileyen i¢ faktorler, yonetim biriminin denetimi altinda olmasina karsilik dis
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faktorler isletme denetimi disinda yer almaktadir. Tim bu sayilan faktorlerin
tizerinde durulabilmesi farkli insan, kurum, metot ve teknikler gerektirmektedir.
Firma, Orgiit yonetimini etkileyen dis faktorler hakkinda ¢alisma yapmak istediginde
performans ylikseltme kampanyasi, programin planlanmas: siirecinde ilgili taraflarla

birlikte hareket etmek, gii¢ birligi yapmak durumunda kalmaktadir [54].

2.3. Is Doyumu {le Tlgili Kavramsal Tanimlar

2.3.1. is doyumunun tanim

Is doyumu kavrami genel anlamda is gdrenlerin islerine dair hislerinin bir reaksiyonu
seklinde tanimlanmaktadir. 1920’li yillarda ilk defa ortaya ¢ikan is doyumunun
oneminin kavranmas1 1930 ve 1940 yillara denk gelmektedir. Is doyumu is gérenin
yaptig1 isten zevk almasi ve para kanmasmin yaninda mesai arkadaglariyla
calismaktan hosnutluk duymasini da ifade etmektedir. Ayrica is gorenin yaptigi is
sonucunda bir eser meydana getirmesi de mutluluk kaynag olmaktadir. Is
doyumunun derecesi ¢alisanin hissettigi iyi halin ve hazzin derecesidir. Is doyumunu
onemli kilan unsur ise yasam doyumu ile paralellik gdstermesidir. Dolayisiyla
bireyin fizyolojik ve psikolojik saglig1 is doyumu ile yakindan ilgili olmaktadur. Is
doyumuna verilen 6nemin bir bagka nedeni ise iiretkenlik ile olan ilgisidir. Aslinda
tiretkenlik ile i3 doyumu arasinda dogrudan bir iliski bulunmamaktadir. Fakat is
doyumunun olmamasi stres, uyum gibi konularda ¢alisanlarin iretkenliklerini

etkilemektedir [55].

Is doyumu kavraminda yer alan unsurlar alinyazinda motivasyon kuramlar1 olarak
da karsimiza ¢ikmaktadir. Motivasyon kisinin belirli bir hedefe yonelmesini saglayan
giiclerin birlesimidir. Buradaki giic kavrami icsel olarak bilissel ve duygusal, dissal

anlamda ise ¢evresel olabilmektedir [56].

Is doyumu iki wucu olan bir olgudur. Calisanin memnuniyetine veya
memnuniyetsizligini ifade eden bir kavramdir. Isinden mutlu olan, doyuma ulasan is
gorenlerin is doyumlar1 yiiksek olmaktadir. Tam aksine igsinde mutlu olmayan ve
doyumu yakalayamayan is gorenlerin is doyumlar: diisiik seyretmektedir. Soylu’ya
gore [57], alin yazinda is doyumu ile ‘calisan memnuniyetinin’ ayni anlamlarda
kullanildigini, ancak bu kavramlarin farkli anlamlar icerdigini ifade etmektedir.
Bunun nedeni ise, i doyumunun dar anlamda kullanilmasiyla sadece is gorenin

yaptig1 isten dogan memnuniyetini agiklamasidir. Caligan memnuniyeti ise daha
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genis bir perspektifte alinmasi1 gereken bir konudur. Calisan memnuniyeti yalnizca
isten duyulan hazzi degil ayn1 zamanda is doyumunu da kapsan bir tanimlamay1

icermektedir.

Is hayatin en 6nemli parcalarindan birisi olan is gorenler, ortalama 25-30 yillik bir
siireyi is yerinde gegirmektedirler. Is gorenlerin is doyumunu yakalayabilmesi ruhsal
ve fizyolojik acidan kisinin sagligl icin son derece onemli olmaktadir. Bir baska
anlatimla mutluluk, hayattan zevk alma, is doyumuyla yakindan ilgilidir. Is
doyumunun arttirilmasi i¢in gegmisten beri dikkate alinan ¢alisanlarin gelistirilmesi
ve zenginlestirilmesi c¢abalart goriilmektedir. Kisilerin iletisim, bilgi ve
yeteneklerinin arttirtlmasi kendini degerli hissetmesine katki saglayarak is ve 6zel

hayatin1 daha anlamli kilmaktadir [58].

Is doyumu kavramu farkli bir goriiste ele alindiginda ise, isi, fiziksel atmosferi ve
yonetimin tutumunu kapsayan is kosullarinin veya iicret ve is giivenligi gibi konulari
barindiran isten elde edilen neticelerin iggérence degerlendirmeye tabi tutulmasidir.
Is doyumu éncelikle is gdrenin norm, beklenti ve deger sistemlerinden gegmektedir.
Is géren boylece is doyumunu degerlendirmekte, is ve is kollarma dair olusturdugu

algilarina karsi reaksiyon gelistirmektedir [59].

Is doyumu kavrami gerek kisisel gerekse orgiitler igin dnemlilik arz etmektedir.
Kisiler agisindan degerlendirildiginde is, kisinin hayatinda 6énemli bir yere sahiptir.
Bunun dogal sonucu ise birey tiim ihtiyaclarinin karsilanmasini ig ortamindan
beklemektedir. Ancak kisinin bu tiirden bir beklentisinin olmasi nedeniyle genel
yasam doyumu olumsuz etkilenebilmekte hem fiziksel hem de psikolojik agidan
saghgina yansimaktadir. Orgiitler agisindan bakildiginda ise is doyumsuzlugu isi
yavaglatma, devamsizliklarin artmasi, ge¢ gelme, kayitsiz davranma gibi hizmetleri

negatif yonde etkileyecek neticeleri ortaya ¢ikarmaktadir [60].

2.3.2. Is doyumunu etkileyen unsurlar

Is gorenlerin gosterdigi performans ve verim orgiitlerin bagarisim etkilemektedir. Is
gorenlerin performanslarinin arttirilmasi i¢in oncelikle is doyumlarinin arttirilmasi
gerektirmektedir [61]. Bu baglamda is doyumu is gorenin yaptigr isi ne kadar
heyecanla, istekle yaptigmin bir dl¢iisiidiir. Is goren isinde ne denli arzulu ve
heyecanli ise isten saglanan verim de o denli yiiksek olmaktadir [62]. Is doyumunu
ortaya ¢ikaran faktorler iki baslik altinda toplanmaktadir. Bunlardan ilki bireysel

unsurlar, ikincisi ise ig ortamina bagl olan orgiitsel unsurladir [63] .
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2.3.2.1. is doyumu etkileyen bireysel unsurlar

Is doyumu veya is tatmini bireysel acidan degerlendirildiginde bazi faktorler
tarafindan etkilendigi goriilmektedir. Bunlar i¢sel ve dissal olarak ayrilmaktadir.
Ekonomik degerler ve iicret gibi ¢alismanin sonunda olusan ve elde edilen degerler
digsal doyum olarak degerlendirilmektedir. Isin yapilmasi esnasinda ortaya ¢ikan,

basarma duygusu gibi doyumlar ise i¢sel is doyumunu olusturmaktadir [64].

Is doyumu bireysel farkliliklar arz etmektedir. Bir baska deyisle kisiden kisiye
degisen degerler ve bu degerlerin 6nem seviyesine gore degismektedir. Kimi
caliganlar i¢in tcretlerin arttirilmasi doyum saglamaktayken, kimi calisanlar igin
kariyer olanaklarinin genisletilmesi is doyumunu saglamaktadir. Is hayatinda arzu
ettigi isi yapabilen, gereksinimlerini karsilayacak iicreti alan, istedigi imkan ve
kosullara kismen de olsa kavusan bir ¢alisan i¢in i doyumunun elde edildigini
sOylemek miimkiindiir. Bu kisi is hayatinin disinda kalan 6zel yasantisinda da mutlu
bir bireydir. Fakat arzu ettigi isi yapamayan, isteklerinin gérmezden gelindigi bir
ortamda calisan, ihtiyaclarina yanit alamayan kisi icin cesitli olumsuzluklar bas
gosterebilmektedir. Ayni sekilde 6zel hayatinda da mutsuz bir birey olmaktadir [65].
Is doyumu ve memnuniyet, bir hizmet ya da iiriiniin performansinin alicinin

beklentilerini kargilayabilmesi ya da asabilmesi ile saglanir [66].
Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda kadin calisanlarin iy doyumlarinin  yliksek oldugu
belirtilmistir. Bu durumun en 6nemli nedeni ise, kadin ¢alisanlarin ailenin ekonomik
anlamda yiikiimliliglinii tstelenmiyor olmasindandir. Dolayisiyla ortaya c¢ikan
rahatlik duygusu, kadin calisanlarin is hayatina dair beklentilerinin diisiik olmasini
saglamaktadir [67]. Kadinlarda is doyumunun diisiik oldugunu gosteren ¢aligmalarda
ise kadinlarin sorumluluk alanlarinin yalnizca is hayatiyla sinirli olmamasi, ev ve aile
sorumluluklarinin da olmasina bagl olarak kariyer hayatlarinin engellenmesinin

Oonemli bir etken oldugu belirtilmektedir [61].

Piyal, Celen,ve Sahin’in [68] yaptiklari bir c¢alismada erkeklerin is doyum
degerlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Carik¢r’'nin [69] yaptig1 bir
arastirmada ise i$ doyumunu belirleyen en 6nemli kisisel faktoriin cinsiyet oldugu

ifade edilmistir. Bu baglamda, kadinlarin is doyumlar: erkeklere kiyasla daha azdir.
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Carike1, kadin calisanlarda doyumsuzluga neden olan asil etkeninim saatlerindeki

diizensizlik oldugunu belirtmistir.
Yas

Literatiir incelendiginde gen¢ grup icinde yer alan is gorenlerin yash gruplara gore
daha diisiik diizeyde is doyumuna ulastiklarina rastlanilmaktadir. Geng yaslarda
deneyim eksikligi ve herhangi bir konuda yeterlilik alanimmin olugsmamasi,
beklentilerin ise yiiksek olmasi gibi faktérler nedeniyle is doyumsuzlugunun

yasandig1 ifade edilmektedir [70].

Bireyin dahil oldugu yas ve yasam evresi bireysel davranis, tutum ve kararlar
tizerinde oldukca etkili olmaktadir. Bireyin ise dair goriisleri, tutumlar1 ve fikirleri de

yasina bagl olarak farkliliklar géstermektedir [71].

Herzberg’in i3 doyumuna dair yaptigi ¢alismalarda yas ve doyum arasinda “U”
seklinde bir bagin oldugu iddia edilmistir. Buna gore is hayatina erken baslayan
kisilerde oOnceleri yiiksek olan is doyumu 30’lu yaslara gelindiginde distigi
belirtilmektedir. 30’Iu yaslardan sonra yasin ilerlemesiyle birlikte tekrar yiikseldigine
dikkat ¢ekilmektedir [72].

Tiirkiye’de Oztiirkci [73] tarafindan yapilan bir arastirmada igsel is tatmin diizeyinin
yas bazinda anlaml, farkl: bir sonucunun oldugu ortaya ¢ikartilmistir. 36 yas ve tistli
olan is gorenlerin igsel is tatmini puanlari, 26-35 yas grubunda yer alan kisilerin i¢sel
is tatmin puanlan ile karsilastirildiginda; 26-35 yas grubundakilerin puanlarinin
yiiksek ciktigina dikkat ¢ekilmektedir. Yas araligi 26-35 yas grubundakilerin igsel is
tatmin puanlar1 da 21-25 yas grubunda yer alanlarin ig¢sel i tatmini puanlarindan
daha yiiksek ¢ikmistir. Ayrica digsal is doyumu ve genel is doyumu ile yas arasinda

istatistiki anlamda bir farklilik saptanamamustir.

Kisilik

Kisilik bireylerin 6nemli kisisellikleri hakkindaki se¢imlerine yardimci olmaktadir.
Yapilan ¢aligmalar is hayat1 ile kisilik arasinda bir iligkinin, etkilesimin varligini
kanitlamaktadir. Yine arastirmalar kapsaminda isi ile ahenk i¢inde olan ve duygusal
anlamda dengede olan is gorenlerin, is doyumlarmnin yiiksek oldugu bulgularina
ulasiimistir. Kisilik olgusunun pek ¢ok tarafi bireylerin orgiit dahilinde sergiledikleri

davraniglarinda kendisini gostermektedir. Kisilerin davraniglar1 i¢inde bulundugu

atmosferde ve gevresini olusturan kisiler arasindaki siirekli etkilesim neticesinde
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olugmaktadir. Bu nedenle kisilik, is ¢evresinden etkilenmektedir. Ayrica birey de

kisiligi ile is cevresine etki etmektedir [74].

Kisilik 6zelliklerinden baskicilik, 6z benlik saygisinda diisiikliikk, dogmatizim gibi
nitelikler kisinin is doyumunda farkli etkilere sahiptir. Ornegin despot ve baski
Ozelliklerinin 6n plana c¢iktig1 kisiliklerde is doyumu olumsuz etkilenmekte,
catismalarin arttig1 goriilmektedir. Yenilik ve degisimlere kapalilik 6zelligi gosteren
kisilik yapilarma sahip bireylerde de is doyumunda diisiikliik gozlemlenmektedir.
Diger taraftan kisinin 6z benlik algisinin diisiikliigi, iistlerini ve mesai arkadaglarini
negatif yonde algilamasina neden olmaktadir. Dolayisiyla yine is doyumunda azalma
ortaya ¢ikmaktadir [75]. Fakat 6z saygis1 gelismis, kendine gilivenen bireylerin is
yasaminda daha basarili olduklari, dolayisiyla is doyumlarinin da yiiksek olduklar
belirtilmektedir [76].

Zeka

Tek basma zekad diizeyi ile i3 doyumu arasinda onemli bir iliski bulunmamakla
beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanin is
doyumunda 6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir
zeka dilizeyinin gerekli oldugu, bu diizeye uymayan durumlarda is doyumsuzlugunun

gorildiigh belirtilmektedir [55].

Yalnizca zeka seviyesi ile is tatmini arasinda dnemli bir baglanti bulunmamaktadir.
Fakat zeka seviyesine gore bir isin yapilip yapilmamasi agisindan bakildiginda zeka
degiskeni 6nemli bir etken olmaktadir. Birtakim islerde belirli bir zeka seviyesinin
gerektigi, bu seviyede olmayan kisilerin ise is tatminsizligi yasadig: belirtilmektedir

[77].

Gilinlimiizde is doyumunu etkileyen faktorler arasinda yer alan zeka, tek basina bir
etken olarak belirtilmek yerine duygusal zeka kavrami da eklenmistir. Duygusal zeka
13 atmosferinde, Orgiit dahilinde ve alicilarin beklentilerinin karsilanmasinda
performans kistas1 olarak kabul edilmistir [78]. Duygusal zeka ile ilgi yapilan
calismalarin temelinde hislerin, kisilerin davraniglarinda 6nemli bir islevi olup
olmadig: fikri bulunmaktadir. Bu nedenle duygularin idaresinin is tatminin de pozitif

etkileri oldugunu séylemek miimkiindiir [79].

Wong ve Law [80] tarafindan yapilan calisma neticesinde duygusal zekanin is
doyumunu pozitif etkiledigi sonucuna varilmistir. Ancak orgiitsel sorumluluk ve

personel devir oranina herhangi bir etki yapmadigi bulgular1 da elde edilmistir. Wong
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ve Lav’in [81] daha sonraki arastirmasinda duygusal zekanin, yasam doyumu ve is
doyumunu arttirdigi, bu nedenle is performansina da olumlu katkilart oldugu
belirtilmistir

Medeni Durum

Insanlar saglikli ve mutlu olmak igin ruhsal gereksinimlerini karsilamak zorundadur.
Gereksinimlerin tatmine ulasabildigi en giizel yer ise aile ortamidir. Aile ortami
kisinin en Onemli ii¢ ihtiyaci olan ictenlik, glic ve anlamlilik kavramlarinin
karsilandig1 yerdir. Bireylerin 6teki kisilerle olma ihtiyacini ifade eden sosyallesme
ve kendini ifade edebilme gereksinimlerinin yaninda biricik olma ihtiyaclar1 da
bulunmaktadir. Tiim bu gereksinimler bir anlami1 olmakta ve insan hayatinin amacini
temsil etmektedir. Tam da bu noktada aile, kisinin hayatinda doyuma ulagma,

islevlerini yerine getirme ve sosyal uyum agisindan etkilidir [82].

Aile hayatinin bir baska ifadesi olan medeni durum, arastirmalarda siklikla
basvurulan degiskenlerden biridir. Medeni durumun is tatminini etkiledigi
belirtilmektedir. Evlilik kurumunun bireylere diizenli bir yasam i¢in destek oldugu bu

sebeple is doyumunu olumlu etkiledigi bilgisi yer almaktadir [83].

Medeni durumun is tatminini etkileyip etkilememesi agisindan c¢eligkili sonuglar
iceren aragtirmalar mevcuttur. Rogers ve May [84] on iki sene sliren arastirmalarinda,
evlilik ve is doyumu ile evlilikteki uyumsuzluk ve is doyumunda diisiisiin ayn1
zamanda gergeklestigini bulgularina ulasmislardir. Aksu, Acuner ve Tabak’in [85]
arastirmasinda medeni halin 13 doyumuna herhangi bir tesirde bulunmadig:
saptanmistir. Atakli, Dikmentas ve Altimisik’in [86] calismalarinda {iniversite
hastanelerinde ¢alisan sekreterler aragtirmaya dahil edilmis ve evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara kiyasla is sartlar1 disinda daha yiiksek is tatminlerinin oldugu sonucuna

ulasilmisgtir.

2.3.2.2. is doyumunu etkileyen orgiitsel unsurlar

Isin sosyal anlamda ¢izdigi genel gergeve ve kabul gdormesi, cazip olmasi, is
doyumunu etkilemektedir. Bunlarin yaninda yapisal ozellikler, imkanlar ve is
kosullar1 da is doyumunu 6nemli derecede etkileyen unsurlar i¢inde yer almaktadir.
Diger taraftan isin is goOrenlerin becerilerine uygunlugu, yenilige acikligi, is
gorenlerin gelisimini ve sorumluluk almasina imkan saglamasi i doyumunda 6nemli

etkiler yaratmaktadir. Is tatminine etki eden orgiitsel unsurlar ise drgiitiin fiziksel
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durumu, is yerinin bulundugu yer, orgiitiin yapisi, yonetim, c¢evresel siiregler gibi
unsurlardir. Ayrica, orgiitiin sagladig: yiikselme olanaklari, {icret, ¢calisma sartlar1 da
i doyumunu etkilemektedir [87]. Calismada isin niteligi, ¢alisma kosullar1 ve
giivenligi, calisma arkadaslari, ticret, yoOnetici davraniglari ve terfi unsurlarina

deginilmektedir.

Is doyumuna etki eden 6rgiitsel unsurlar, kimi zaman is gorenlerin is ortamimdan ve
cevrelerinden gelen sikintilarla karsilagsmalarina dolayisiyla yasanan bu sikinti ve
cekinceler karsisinda kurumla 6zdeslesmesini  engelleyen unsurlar olarak
tanimlanmaktadir. Bu faktorler is gorenlerin calisma verimi de olumsuz yonde
etkilemektedir. Is doyumuna etki eden oOrgiitsel veya gevresel faktdrler bir bakima
bireysel gereksinim ve beklentilere bagli olmaktadir. Bu nedenle konuyla ilgili genel
bir Olciit gelistirilmesi zorlagmaktadir. Ancak bazi arastirmacilarin goriisleri; isin
igerigi, caligma grubu, licret ve idare ile olan iliskileri, 6rglitsel ortami1 kapsayan
Ogelerin is doyumunu etkileyen cevresel ve oOrgiitsel faktorler olarak kategorize
edilmesine dayanmaktadir. Kimi arastirmacilar ise isin niteligi, iicret ve kariyer
imkanlari, calisma sartlari, kisinin 6z saygisi, yonetim, mesai arkadaslar1 ve son
olarak oOrgiit unsurunu da ekleyerek is doyumuna etki eden faktorleri

siniflandirmaktadirlar [88].

Genel anlamda is doyumsuzluguna neden olan uygulamalar arasinda 6rgiitiin izledigi
politikalar, personele iliskin pratikler yer almaktadir. Orgiitte uygulanan
odiillendirme politikas1 i doyumuna olumlu veya olumsuz yonde etki eden bir
uygulamadir. Orgiit dahilinde bulunan ¢alisanlardan verimlilik elde etme konusunda
odiillendirme politikalar1 bu tip sistemlerin gelistirilmesiyle saglanmaktadir.
Calisanin ise kars1 tutumunu belirleyen iicret politikasi is doyumunu etkileyen bir
diger faktordiir. Dolayisiyla {iicret ve terfi sistemlerinde adil ve beklentiler
dogrultusunda olmast gerekmektedir. Eger 1is gorenin maddi anlamda bir
huzursuzlugu mevcut ise performanst da diismektedir. Devamsizlik ve nihayetinde
isten ayrilmalarin artigi goriilmekte, isin tamamindan duyulan doyumsuzluklar
artmaktadir. Ayn1 sekilde kariyer olanagi, bir baska deyisle yiikselme imkani is
gorenlerin sevkle calismasini saglamaktadir. Sartlarin varligi karsisinda yiikselme
imkaninin taninmamasi, yeteneklerini ve kendisini gayet iyi taniyan ¢alisan i¢in is

doyumunu diisiiren bir etki yapmaktadir [87].
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Isin Niteligi

Eger calisilan is ilgi ¢ekici ve bireye 0grenme noktasinda firsat sunuyor ise is
doyumunun saglanmasi i¢in bir etken olabilmektedir. Ayn1 zamanda isin sorumluluk
gerektirmesi de is doyumunda Onemli bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Ozellikle isin cekiciligi doyum saglayan degiskenler arasinda oncelikli olarak
sayllmaktadir. Is birey icin ne denli cekici ve yenilik¢i geliyorsa o denli doyum
saglamas1 miimkiindiir. Isin yapilabilirligi noktasinda zorluk seviyesi doyumu
etkilemektedir. Zihinsel anlamda giigliik igeren bir is birey tarafindan yapilabiliyor
ise ¢evresi de bu basartyr fark edebiliyorsa is goren st derecede doyum
saglamaktadir. Fiziksel anlamda isin zor olmast bir doyum faktorii olarak
degerlendirilmemektedir. Makul sevideki is zorlugunun is gorenleri ise bagladig: bir
gercektir. Burada ifade edilmek istenen zorluk ise belirli bir cercevedeki giicliiktiir.
Nitekim igin giicligii is gorenin potansiyeline baglidir. Basar1 noktasina degin isin
zorlugu tatmin saglamaktadir. Fakat basarisizlik emareleri goriilmeye baslandiginda

ise doyumdan ziyade doyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir [7].

Calisanlarin motivasyonlari iizerinde isin dogrudan kendisi nemli bir faktordiir. Isin
niteligi ig goren ve igin taraflar ile ilgili olmak iizere iki boyutta incelenmektedir.
Isin bizzat kendisi, isteki denetimleri, is gorene tanian otonomiyi, is dahilinde yer
alan cesitliligi veya tekdiizeligi ifade etmektedir. Ayrica igin konusu ve is siirecleri de
isin kendisi ile ilgili olmaktadir. Tekdiize islerin sikic1 oldugu ve calisani motive
etmedigi belirtilmektedir. Bu tarz islerin zenginlestirilmesi, genisletilmesi ve ¢ekici
hale getirilmesi gerekmektedir. Ayrica is gérene taninan otonomi is tatminini pozitif

yonde etkilemektedir [89].

Orgiitlerin is gorenlerine sagladiklari tatminde ilgili 6rgiitiin niteligi ve is gorenlerce
bu niteliklerin ne sekilde algilandig1 temel alinmaktadir. Isin; igerik olarak ilging ve
zevkli, ozellikle de i gorenin yetenekleri ile uyumlu olmasi durumunda is tatmini
saglanmaktadir. Is tatminini isin niteliklerine gore etkileyen en &nemli unsurlar
bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bir beceriyi ve
bilgiyi gerektiren islerde calisanlarin daha fazla is doyumuna ulastiklar
belirtilmektedir. Endiistrilesmeyle birlikte montaj hatt1 tiretim tipleri ¢alisanlara robot
gibi ayni faaliyetleri tekrarlatmaktadir. Is gorenler, bu tip iiretim yapilan drgiitlerde
irliniin yalnizca bir parcasiyla ilgilenmektedir. Bu durum c¢alisanlarin sagligim
olumsuz etkilemekte oldugundan sakincalar fark edilerek farkli ydntemler

denenmeye baslanmistir. Rutin bir ¢alismadan kaynaklanan tekdiizelik ve bir eserin
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ortaya ¢ikmasini gdrememek, is gdren doyumunu olumsuz yénde etkilemektedir. Isin
yapilmasinda farkli calisma programlarmin kullanilmasi, is saatlerinde esneklik
saglanmasi, isin yaraticiliginin ortaya c¢ikarilmasi, rotasyon ve zenginlestirme gibi
isin niteligini kapsayan 6geler is doyumunu dogrudan etkilemektedir. Ancak, ¢alisana
makul smirlar digsinda sorumluluk yiiklenmesi stresi tetikleyerek zihinsel anlamda
tilkenmislige neden olmaktadir. Nitekim orta seviyede c¢esitlilik barindiran islerin is

doyumunu saglayacagi belirtilmektedir [90].
Calisma Kosullari ve I Giivenligi

Caligma atmosferi ve kosullari ig tatmini iizerinde orta seviyede etki yapmaktadir.
Calisma kosullar1 saglikli ise bir bagka anlatimla igyeri yeterince saglikli,
1siklandirma, 1s1, nem ve renklendirme gibi unsurlar bakimindan bireylerin sagligini
riske atacak sartlar tagimiyorsa boyle bir ortamda caligmak is gorenlerin is

doyumlarini olumlu yonde etkilemektedir [91].

Genel manada is gorenler 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma bakimindan tehlike
ihtiva etmeyen isyerlerinde calismay1 tercih etmektedirler [92]. Ayrica isyerinin
sessiz olmasi, rahatligi da tercih sebebidir. Isin fiziksel sartlar is tatmin nedeni
olarak belirtilmektedir. Isyerinin asir1 derecede soguk yada tam tersi sicak olmasi
gibi degiskenleri is gorenlerin is doyumlarint diisiirmektedir. Caligma kosullar
bireysel rahatligin yaninda isi diizglin yapma bazinda da onemlidir. Calismalar is
gorenlerin tehlike icermeyen ve rahat fiziksel kosullara sahip ortamlari tercih

ettiklerini, hoslandiklarin1 gostermektedir [55; 58].
Calisma Arkadaslart

Bireyler i hayatindan iicret veya finansal kazanimlardan ziyade fazlasim
almaktadirlar. Bazi insanlar i¢in is yasami 6teki kisilerle birlikte olma, yakin iligkiler
kurma ve sosyallesme anlamina gelmektedir [93]. Kisi yasaminin bliyiik bir
boliimiinii calisarak gegirmektedir. Bu denli fazla zaman gecirdigi mesai arkadaslari
ile uyum ve samimiyet, esgiidiim ve doyumu etkilemektedir. Ayn1 ortamda birlikte
oldugu kisilerle iletisim eksikligi yasayanlarin is doyum diizeyleri de diigmektedir
[94].

Pek cok insan sevebilecegi ve samimiyetle saygi duyabilecegi bireylerle ¢alismak
istemektedir. Giiniin 6nemli bir boliimiinde birlikte olunan mesai arkadaslar1 ile

ictenligin paylagimi, bireyin kendisini is grubunun bir mensubu olarak gérmesini
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saglamaktadir. Bir biitiinlesme i¢in destek olan bu tip duygular is goren agisindan is

doyumunu saglamaktadir [95].

Celikkanat’in[96] tarihinde gerceklestirdigi bir arastirmada is tatmini ve calisma
arkadaslar1 arasinda onemli seviyede bir iliski oldugu belirtilmistir. Tiitiincii [97]
tarafindan yapilan arastirmada is doyumuna etki eden en 6nemli unsurlardan birinin
is gorenlerin isyeri ortaminda kurduklar iligkiler ve iletisim oldugu bulgulart yer
almaktadir. Gliven ve Akyiiz’lin [98] calismasinda ise mesai arkadaslar1 arasinda
kabul edilme ve gruba katilmaya dair kaygi seviyesinin artisiyla birlikte is

doyumsuzlugunun yasandigi ifade edilmektedir.
Ucret

Ucret unsuru isveren ve isgdren taraflarinca her zaman farkli algilanmaktadir.
Isverenin iicretten anladigi, calistirdigs isci i¢in 6denen giderolurken, is gdren iicrete
daha biiyiik anlamlar yiiklemektedir. Is goren igin iicret, kendinin ve ailesinin
gereksinimlerini karsilamak i¢in verdigi emek karsisinda elde ettigi degerdir. Verilen
emek karsiliginda 6denen iicret, is gorenin is doyumunu etkileyen en Onemli
degiskenlerden birisidir. Fakat 6demenin yiiksekligi is doyumu agisindan yeterli
olmamaktadir. Is goren agisindan gereken miktar ile eline gecen para arasindaki
deger 6nemli bir faktdrdiir. Odemenin is doyumunu saglamasinda kisisel 6zellikler,
caligma siiresi, yas, gayret, yenilik ve yaraticilik ile {icret arasinda istikrarin

olmastyla birlikte i gorenin olusan dengeyi algilayabilmesi olduk¢a 6nemlidir [99].

Ucret is doyumun gerceklesmesinde temel etkenlerden birisi olarak kabul
edilmektedir. Is gérenin ise dair tutumunu; verilen {icretin yeterliligi, almas1 gerekene
kiyasla normalligi ve gereksinimlerini karsilayabilme derecesi belirlemektedir. s
gorenler is yerinde uygulanan iicret ve terfi sistemleri politikalarinin adaletli ve
beklentilerine karsilik verecek sekilde olmasini istemektedirler. Eger iicret isin
calisandan beklenene, becerisine, toplumsal ekonomik sisteme adil ise i gorenin is
karsisindaki tutumu da olumlu olmaktadir. Alinan {icretin is tatmini bazinda 6teki
kisilere nazaran dengeli olmasi fazla olmasindan daha Onemlidir. Yapilan
arastirmalara gore tlicret unsuru is gorenler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Bazi
calisma sonuclarinda is doyumu ile gelir seviyesi arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Ucretin yiiksekligi ile is doyumunun yiiksekligi

paralel bir goriiniin sergilemektedir. Is gérenin maddi anlamda doyumsuz olmasi
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performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayisiyla istifa ve devamsizlik

oranlar1 yiikselmektedir [55].
Yonetici Davranislar:

Yonetici davraniglari i gorenlerin ise karst doyum hissedip hissetmemesinde énemli
olmaktadir. Caligmalar, iicret gibi is gorenler i¢in biiylik bir motivasyon kaynaginin
dahi yonetici davranislar karsisinda yetersiz oldugunu belirtmektedir. Ayn1 zamanda
sadece yonetim ve yoOneticilerin iyi 6zellikler sergilemesi i gorenlerin is doyumunu
arttirmaktadir. Boylece yonetim tarzinin i doyumu {stiindeki oOnemli etkisi
goriilmektedir. Glinlimiizde ¢aliganlarin yonetime dahil edilmesi yapilan isten zevk
almay1 saglamaktadir. Yonetime katilimin verimliligi arttirma yolunda 6nemli bir
adim olmast modern yiizyilin liderlik ve yoneticilik anlayisi icinde bir gereklilik
olarak goriilmektedir. Bu durum yoneticiler tarafindan da dikkate alinarak
calisanlarin yonetime katilmasi saglanmaktadir. Yonetim, c¢alisanlarin enerjilerini
gosterecekleri uygulamalar diizenlenmektedir. Is siireci dahilinde c¢alisanlarin
diisiincelerine Oonem vermeyen, problemleri ile yakindan alakadar olmayan, is
hakkinda yetersiz bilgileri olan ydneticiler, ¢alisanlarda tatminsizlik duygularina

neden olmaktadir [100].

Yoneticinin segtigi davranis bicimi Orgiitlerin etkin ve verimli ¢alismasinda, is
gorenlerin i hayatlarinda en yiiksek seviyede tatmin saglamasinda temel
belirleyicilerden birisi olmaktadir. Bu sebeple literatiirde yonetici veya liderlerin
davraniglarint konu alan pek ¢ok arastirmaya rastlanmaktadir. Arastirmalarin geneli
yOnetici davraniglar ve i tatmini arasinda anlamli bir baglanti olup olmadigina dair
yapilmstir. Calismalarda anlamli  bir iligkinin oldugunu gdsteren veriler
incelendiginde ise odaklanan davranig Ozellikleri gdsteren yoneticilerle calisan is
gorenlerin, islerinden diisiik tatmin aldiklarimi gostermektedir. Fakat katilimeiligi
destekleyen baska bir deyisle insan1 6n plana alan yoOnetici davraniglarinin

sergilenmesi ile is gorenlerin is tatminleri de ylikselmektedir [101].
Terfi Olanaklar

Terfi kelimesi pozisyon ve riitbe anlamlarina gelmektedir. Prestij ve konum
yiikselmesi kelimelerini de karsilayan terfi, calisanin isinde mevcut yerinden daha tist
bir konuma atlamasini ifade etmektedir. Bu baglamda c¢alisan bulundugu goérevden

daha ¢ok sorumluluk gerektiren bir statiiye kavusmaktadir. Terfi etmesiyle birlikte
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daha fazla iicret, daha fazla ayricalik daha genis yetki ve hareket ozgiirliigii elde

etmektedir. Bu iist pozisyonda daha az gbzetim s6z konusu olmaktadir [102].

Calisanlarin terfi durumundaki aciklik yani bir iist pozisyona getirilebilme olasilig is
doyumunu ve motivasyonunu arttirmaktadir. Fakat dikkat edilmesi gereken en
onemli nokta ise calisanlar i¢in adaletli bir terfi politikasinin uygulanmasidir. Terfiler
kisiler i¢in gelisme saglamakla birlikte sorumluluk alma imkani da sunmaktadir.
Ayrica terfi etmekle bireyin sosyal statlisinde de olumlu yonde degisme

gorilmektedir [103].

Calisanlarin isyerinde uygulanan terfi politikalar1 neticesinde algiladiklar1 adalet
kavrami islerinden doyum almalarinin derecesini belirlemektedir. Terfi i¢in belirli bir
calismislik siiresine gerek duyulmaktadir. Terfiler ile ¢alisanlarin becerilerinden ve
yeteneklerinden etkin bir bi¢imde yararlanma firsati dogmaktadir. Terfi firsati
caliganlar i¢cin daha fazla ilerlemek ve gelismek adina potansiyellerini
iyilestirmelerine destek olarak diirtii gibi hizmet vermektedir. Terfiler ayn1 zamanda
gecmiste yapilan bir davranis sonucunda elde edilen 6diil veya karsilik seklinde de

karsimiza ¢ikmaktadir [90].

2.3.3. Is doyumunun sonuclar:

Is gorenlerin is doyumlarmim &lciilmesinde en fazla bilinen ve sik¢a kullanilan
“Minnesota Is Tatmini Anketi”dir. Bu endeks ile 20 degisik boyutta is doyumu
dl¢iimii yapilmaktadir. “Minnesota Is Tatmini Anketi’nde sorgulanan boyutlar; mesai
arkadaslar1 ile olan iligkiler, ticret, yonetim iligkileri, basarma, terfi, taninma,
sorumluluk, orgiit politikalari, glivenlik, konum, yeteneklerden yararlanma, yapilan
aktiviteler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, etik degerler, sosyal hizmetler, farklilik,

calisma sartlar1 ve teknik yardimdir [104; 105].

Bireyin hayatinda is gerceginin 6nemli bir par¢a oldugu diisiiniildiiglinde zamanin
biiylik bir kismini alan islerin bireylerin tiim hayatlar1 lizerinde etkisi olmas1 dogal
karsilanmaktadir. Calisma hayatinda yasanan doyumsuzluk, mutsuzluk, dis
kirikliklar ve isteksizlik halleri kisinin genel hayatina da yansimaktadir. Dolayisiyla
hayattan da doyum almamaya baslamaktadir. Bu hal bireyin ¢evresini, ailesini ve
sosyal iligkilerini de olumsuz yonde etkilemekte, fizyolojik ve psikolojik anlamda
sikintilar yaratmaktadir. Calisma yasami ile sosyal yasam iliskisinde kisinin is
hayatina dair rol ve davraniglari ile is dis1 hayatindaki rol ve davranislar1 6nemli

olmaktadir. Kisinin i yagsamina iligkin rol ve davraniglarinin, is hayati disindaki rol
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ve davraniglari ile kars1 kasiya gelmesi iki hayat alan1 arasinda negatif bir etkilesimi
ortaya ¢ikarmaktadir. Boylece kisi is hayatindaki oncelikler ile is disindaki oncelikler
arasinda bir se¢im yapmak zorunda kalmaktadir. BOylesi bir se¢imin yapilmasi
genellikle zor olmaktadir. Bu durumda kisinin yagadigi paradoks doyumsuzluk

olarak ortaya ¢ikmaktadir [106].

Is ortaminda olusan gerginlikler isten tatmin olmamanin hem nedeni hem de sonucu
olmaktadir. Neden veya sonu¢ olmasi fark etmeksizin gerginlik, pek c¢ok
psikosomatik rahatsizliklara yol agmaktadir. Is ortaminda tatmin saglayamayan
calisanlarda bagimlhilik olusturan maddelerin kullanimma da rastlanmaktadir. Is
doyumu saglamanin ii¢ énemli sebebi bulunmaktadir (Sekil2.1). Duygusal manasi
daha fazla olan is tatmini gérillememekte, sadece hissedilebilmektedir. Is tatmini isin
nitelik bakimindan is gorenler ile hangi seviyede uyumlu olduguyla alakali
olmaktadir. Is tatmininin boyutlari, ise dair olumlu veya olumsuz algilamalarin
biitiiniinii etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin ne gibi duygulara sahip oldugu pek
cok degiskene gore sekillenmektedir [107].

Orgiitsel etmenler;

- Ucret Diisiik dizeyde isten
- Yiikselme olanaklan / ayrilma
- [sin niteligi »

ot s tatmini
- Politikalar ¥ — .
- Cahsma kosullan Diisiik diizeyde 15¢ gelmeme,
- Kurum imaj devamsizhk

G_rupsal etmenler;
- Is arkadaslan
- Amirin tutumlan

Yiiksek diizeyde
isten ayrilma

Bireysel etmenler; : —
- Ihtiyaglar Is tatminsizligi

- Istekler
- Bireysel qikarlar Yiiksek oranda ise

gelmeme, devamsizhk

¥

Sekil 2.1: Is doyumuna ve doyumsuzluguna neden olan faktdrler [140].

Is gérenin is doyumu yiiksek oldugunda dncelikle bireysel mutlulugu artmaktadir. Bu
sayede uygun doyum seviyesine gelen is goren, isine baglilik gostermekte ve
verimliliginde artis ortay ¢ikmaktadir. Is goren devir oranlari da is doyumunun
yiiksek olmasiyla diigmektedir. Ayrica is goéren doyumu yiiksek olan calisanlar,

sadece kendi konumlarinin gerektirdigi isleri yapmakla kalmayip orgiitte adeta bir
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miisteri temsilcisi gibi hareket etmektedir. Sorumluluklarmi en iyi sekilde

yapabilmek i¢in bilyiik gayret sarf etmektedirler [108].

Is doyumu konusunda ortaya ¢ikan olumsuz ydndeki sonuglar bireysel ve orgiitsel
olarak iki sekilde ele alimmaktadir. Orgiitsel sonuglarin basinda is doyumsuzlugu,
oncelikle is performansinin diismesine neden olmaktadir. Ise ge¢ gelme, isten erken
cikma, devamsizlik yapma ve is gilicli devrine kadar uzanan Orglitsel neticeler
goriilmekte, orgiit de olumsuz etkilenmektedir. Is doyumsuzlugunun bireysel
sonuglarma bakildiginda iste yasanan sagliksiz durumun iyilestirilmesi amaciyla
yoneticiler ile sorunlari tartisma, bir takim sendikal aktiviteler igine girme,
verimsizlik, is dahilinde hata oranlarimin yiikselmesi, isi birakma, ya da yeni is
arayisina girme gibi eylemlere basvurulmaktadir. Ayrica ¢alisan stres ve tiilkenme
duygularin1 hissedebilmektedir. Yetersizlik hissi, diger calisanlar ile koordinasyon
saglayamama halleri goriilmektedir. Kisinin 6zel hayati da etkileneceginden

karalarinda dengesizlikler ve hatalarinda artis meydana gelmektedir [109].

Is doyumsuzlugunun sonuglar1 arasinda asir1 derecelere ulasabilen kaygi ve korku
bas gostermektedir. Bununla birlikte sorumluluk duygusunda azalma, bikkinlik
catismalara neden olabilecek davraniglar ve yabancilasma durumu goriilmektedir.
Ruhsal rahatsizliklar, kalp, mide hastaliklari, kaslarda sertlesme, uyum bozukluklari

doyumsuzlugun sonuglar1 arasinda gelmektedir [110].

Kisilerin ise dair degerlerinin, beklenti ve arzularinin hangi seviyede karsilandigini,
bu degerlerin ve beklentilerin kisinin ihtiyaglar1 ile uyumunu ifade eden is tatmini,
kimi zaman tiikenmisligi de beraberinde getirmektedir. Kisilerin yasamis olduklari
stres ile bahsedebilme hususunda yasadig: yetersizlikler oncelikle isine yansiyarak is
doyumsuzlugunu ortaya c¢ikarmakta, sonrasinda ise tiikenmislige zemin
olusturmaktadir [111]. Mesleginde gerek maddi gerekse manevi tatmini
yakalayamayan Kkisiler, isine odaklanamamaktadir. Bu diisiince dogrultusunda is
gorenlerin motivasyonlarmin artmasiyla is tatmin diizeyleri yilikselmekte, tatminin

artistyla da tiikenmislik seviyeleri diismektedir [112].

2.3.4. Olgekler

Calisan memnuniyeti konusunda yapilan bilimsel arastirmalar 1930’lu yillarda
baslamis, 1960’larin sonundan itibaren c¢alisan memnuniyetini Olgen anketler
gelistirilmeye baslanmistir. 1980’lerde ise c¢alisan memnuniyetinin isletmenin

verimliligiyle ilgisi arastiriimaya baslanmistir [137]. "Isletmelerde iletisim, Is
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Verimliligi ve Is Doyumu &nceki ¢alismalarda arastirilarak farkli anket ve dlgekler
gelistirilmistir. Calisanlarin i3 doyumlarmi Olgmek icin en fazla tercih edilen
dlgeklerden biri olan Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO)' dir. Olgegin 6zgiin
versiyonu 1967 yilinda Weiss ve arkadaslari tarafindan gelistirilmis olup, Tiirkce
versiyonu i¢in giivenirlik ve gecerlilik calismasi 1985 yilinda Baycan tarafindan
yapilmugtir [139].

Literatiirde ve isletme i¢inde ¢alisan memnuniyetinin degerlendirilmesinde kullanilan
bir yontem en fazla etkiledigi one siiriilen kriterler ile Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Baghilik Olgegidir. Ankette 12 boyut arastirilmaktadr:
“Kisileraras1 iliskiler’, ‘Kariyer gelisimi’, ‘Anlaml is’, ‘Vizyon ve liderlik’, ‘Ucret
ve yan haklar’, ‘Odiil ve taktir’, ‘Heyecan verici is-motivasyon’, ‘Performans
yonetimi’, ‘iletisim’, ‘Is giivenligi ve calisma kosullarr’, ‘Is-6zel yasam dengesi’,
‘Genel memnuniyet’, bunlarin diginda memnun ya da memnun olmadiklart konular
belirtebilecekleri bir agik uglu soru yonlendirilmektedir.

Ayrica giiniimiizde is yasaminda tiikenmiglik 6nemli hale gelmistir. En yaygin ve
kabul géren Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI)'dir [138]. Maslach ve Jackson
tarafindan gelistirilen ve Maslach’mn adiyla literatiire gecen Tiikenmislik Olgegi yedi
dereceli likert tipi bir 6l¢ek olan bu 6lgme araci toplam 22 madde ve g alt dlgekten
olusmaktadir. Olgegin duygusal tilkenme, kisisel basari ve duyarsizlasma alt
boyutlar1 vardir. Duygusal tiikenme; kisinin yaptig1 is nedeniyle asir1 yiiklenilmesi ve
tiikketilmis olma duygular1 seklinde tanimlanmaktadir. Duyarsizlagma; kisinin bakim
ve hizmet verdiklerine kars1 duygudan yoksun bi¢cimde tutum ve davranislar iginde
bulunmas: ile ilgili bir durumdur. Kisisel basar1 ise, sorunun basari ile iistesinden

gelme ve kendini yeterli bulma olarak tanimlanir.

Carike1 [69] 1s doyumunu belirleyen en 6nemli kisisel faktoriin cinsiyet oldugu ifade
edilmistir. Bu kapsamda da kadinlar i¢in en 6nemli beklenti esitlik durumudur. T6ziin
ve digerleri [113], birinci basamak saglik kurumlarinda ¢alisan hekimlerin is tatmini
tizerine yaptiklart bir calismada katilimcilarin  cinsiyetlerine goére farklilik
gostermedigini belirlemislerdir. Piyal ve digerleri [68], yaptiklar1 bir ¢alismada
erkeklerin is doyum degerlerinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Ince, evlilik
kurumunun bireylere diizenli bir yasam i¢in destek oldugu ve bu sebeple is
doyumunu olumlu etkiledigini bildirmistir [83]. Rogers ve May [84], evlilik ve is
doyumu ile evlilikteki uyumsuzluk ve is doyumunda diislislin aym1 zamanda
gerceklestigini gozlemlemistir. Diger taraftan, Aksu ve arkadaslar1 [85], medeni halin

1$ doyumuna herhangi bir tesirde bulunmadig1 saptamistir. Benzer olarak, Toker'de

33



[114], medeni durum ile is tatmini arasinda iligki bulamamistir. Tilev ve Beydag’in
[115] hemsirelerin is doyumu hakkinda hemsireler iizerinde gergeklestirdikleri
calismada, is doyumunun yas gruplarinda farklilik géstermedigi belirtilmistir. Benzer
olarak, Mollaoglu ve digerlerinin [116] hastanede ¢alisan hemsirelerin calisma
ortamlarina iligkin algilar1 tizerine 387 hemsire Orneklemi ile yayinladiklar
aragtirmada is tatminin yas gruplarina gore farklilik géstermedigi bildirilmistir. Yine,
Celen ve digerleri [117], egitim hastanesinde calisanlarin is doyumu {izerine 136
saglik personeli lizerine yaptiklar1 ¢alismada, katilimcilarin yas gruplarina gore is
tatminin farklilik gostermedigini belirtmislerdir. Buna karsin, Piyal ve digerleri [68],
hastanede ¢alisanlarin is tatminine yonelik 529 Ornekleme uyguladiklar
calismalarinda, yas gruplarinin anlaml bir farklilik gdsterdigini belirlenmis ve ayrica
i$ tatminin yas arttikca arttigini belirtmislerdir. Tilev ve Beydag’in [115]
calismalarinda, is doyumu c¢alisma saati ile kiyaslamanmis, c¢alisma saati yiiksek
olanlarin diger gruplara gore farklilik gosterdigi belirtilmistir. Celen ve digerleri
[117] ile Piyal ve digerlerinin [68], katilimcilarin giinliik calisma stirelerine gore is

tatminin farklilik géstermedigini belirtmislerdir.

2.4. Olgek Gelistirme Basamaklar

Olgek gelistirme ¢alismasinin &ncesinde yapilacak sey, “konu ile ilgili mevcut bir
Ol¢ek olup olmadiginin”, eger varsa “ne kadar duyarli bir dlgek oldugunun” ve
mevcut 6l¢egin duyarliligr yiiksekse, “bir uyarlama caligmasi yapmanin m1 yoksa
yeni bir 6l¢ek olusturmanin mi daha anlamli olacagi”nin degerlendirilmesidir [118].
Bu kapsamda var olan bir 6l¢ek uyarlanabilir veya yeni bir 6l¢ek gelistirilebilir. Var
olan bir dl¢egin uyarlanmasi; bir dlcegi sadece farkl: bir dile ¢evirip kullanmak degil,
o Olgekle ilgili gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalarinin da yapilmasina, dlgegin baska
dil ve kiiltiirlere uyarlanmasi denir. Yeni bir 6l¢ek gelistirme ise asagidaki adimlarin

yapilmasini gerektirir [119]:

2.4.1. Anket gelistirme siireci

Anket gelistirme siireci literatiirde farkli sekillerde formiile edilmistir. Ornegin,
Anderson [120] anket olusturma siirecini, “genel arastirma sorularinin belirlenmesi”,
“alt sorularin listelenmesi”, “maddelerin tasarlanmasi”, “maddelerin siralanmasi”,
“anketin diizenlenmesi” ve “anketin 6n uygulamasinin yapilmasi” olmak {izere alt1

asamada incelemektedir. Biiylikoztiirk [121] anket gelistirme siirecini, “problemi
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tanimlama”, “madde (soru) yazma”, “uzman goriisii alma” ve “6n uygulama yapma”

olmak tizere dort asamada modellemistir (Sekil 2.2).

1.ASAMA 2.ASAMA 3.ASAMA 4. ASAMA
Problemi » Madde Yazma s Uzman Gériigi On Uygulama ve
Tanimlama - Taslak Form Alma Ankete Son Seklini
- Amag ve Soru Olusturma - On Uygulama Verme
Belileme Formu Olusturma

Sekil 2.2: Anket gelistirme siireci.
2.4.2. Problem tanimla

Gegerli bir anket gelistirmek i¢in arastirma probleminin iyi tanimlanmasi ve
arastirmanin amagclarinin olabildigince kesin, iyi bigimlenmis ve agikca anlasilir bir
sekilde belirlenmis olmasi1 gerekir. Degiskenlerin belirlenmesi, hem arastirmanin
hem de hazirlanacak anketin sinirlarini belirlemeye yardimer olur. Bu nedenle
problemi tanimlamaya calismanin olas1 anahtar sozciiklerini kullanarak genis bir

literatiir taramasi ile baslanilmasi 6nerilmektedir [120].

2.4.3. Madde yazma

Aragtirmaci, alt problemlerde yer alan degiskenlerden yola ¢ikarak ihtiya¢ duyulan
verilerin toplanmasina yonelik maddeleri yazar. Madde yazimi, konuya iligkin
literatiirlin taranmasini gerektirir. Konuyla ilgili kuramsal c¢ercevenin bilinmesi ve
daha Once yapilan benzeri arastirmalara ulasilmast maddelerin tasarlanmasinda ve
yaziminda onemli kolayliklar saglar. Anket sorulari, cevap segeneklerinin belirgin
olma durumuna gore acik uglu (yapilandirilmamis) sorular ve kapali uclu

(yapilandirilmis) sorular diye ikiye ayrilabilir [122].
Actk Uglu Sorular

Acik uclu sorular, katilimcilardan serbest¢e cevap vermeleri istenir. Cevaplayici,
soruya serbestce cevap verir. Bu tiir sorularin avantaji, arastirmacinin genis ve

ayrintili bilgiye ulasabilmesidir.
Kapali Uglu Sorular

Kapal1 uglu soru, cevaplayiciya olasi cevap seceneklerinin verildigi soru tiirtidiir.
Yapilandirilmig sorular ismiyle bilinen bu tiir sorularda cevaplayici, sorular giivenilir
ve hizli bir sekilde cevaplar, arastirmaci da cevaplar1 hizli ve giivenilir bir sekilde

analiz eder [123].
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2.4.4. Uzman goriisii alma

Bu asamada, ilk olarak “Ankette yer alan maddeler, ihtiya¢ duyulan olgusal ve/veya
yargisal verileri kapsamada ve toplamada ne derece yeterlidir?” sorusunun cevabi
aranir. Anketin kapsam gecerligi ile ilgili olan bu sorunun cevabini almak icin
uzmanlara bagvurulur. Uzman goriislerini belirlemede agik ve/veya kapali uclu

sorulardan olusturulacak bir Uzman Degerlendirme Formundan yararlanilabilir
[124].

2.4.5. On uygulama yapma

On uygulama, anketin gegerlik ve giivenirliginin gdzleme dayali verilerle
sorgulandig1 asamadir. Anketin taslak formundaki problemleri belirlemede kritik bir
O6neme sahip olan ve arastirmanin hedef kitlesi ile benzer 6zelliklere sahip bir grup
tizerinde yapilacak 6n uygulama, gecerli ve giivenilir sonuglar elde edebilmek i¢in

¢ok onemli bir agamadir.

2.4.6. Gegerlik ve giivenirlik kavramlar

Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amacladigr 6zelligi, baska herhangi bir 6zellikle
karistirmadan, dogru odlgebilme derecesidir. Olgeklerin gegerlik diizeyi, gegerlik

katsayisinin hesaplanmasi ile anlasilir.

Giivenirlik, bir 6lgme aracimin gilivenirligi, aracin 6lgmek istedigi degiskeni ne
tutarlilikla Ol¢tiigiiniin ya da Olgcme sonuclarinin hatalardan arimmmis olmasinin
derecesidir. Bir 6l¢me aracinin, ayn1 denek grubuna, ayni kosullarda ve belli bir
zaman araliginda iki kez uygulanmas: ile elde edilen 6l¢tim degerleri korelasyon

katsayisi ve Olgegin glivenirlik katsayisidir [125].
Giivenilirlikte ii¢ kavramdan s6z edilir:
1. Tutarlilik: Bir 6l¢me aracindaki maddelerin (sorularin) testin biitiinii ile uyumudur.

2. Kararlilik: Olgme konusu olan 6zelligin, ayn1 6lgme araciyla farkli zamanlarda

birkag¢ kez 6l¢limiinde ayn1 sonuglarin elde edilmesidir.

3. Duyarlilik: Olgme araci veya sonuglarmin biriminin biiyiikliigii ile ilgilidir. Birim

araligi kiigiikse 6lgcme daha duyarlidir [126].
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

3.1. Olgegin Gelistirilmesi:

Bir aragtirmada gelistirilmesi amaglanan Slgegin hazirlanmasinda bazi asamalarin
izlenmesi gerekir. Literatiirde Olgek gelistirme c¢alismalariin asamalar1 ¢esitli
sekillerde ele alimmustir. Literatiirdeki calismalar dogrultusunda [127;128] bu
calismada 6lgek gelistirme siireci: 1. madde havuzu olusturma, 2. uzman goriisiine
basvurma, 3. pilot calisma, uygulama ve 6lgegin ortaya konulmasi siirecleri ile takip
edilmistir. Bu asamalardan ilk {i¢ii ile kapsam gegerliligi, li¢ ve dordiincii asamalar

ile yap1 gecerliligi arastirilmistir [129].

3.1.1. Olgekte yer alacak ifadelerin yazilmasi ve 6n inceleme

[k asamada, dlgekte yer alacak ifadelerin yazilabilmesi igin is saghg ve giivenligi,
kisilerarasi iletigsim, is verimliligi ve i doyumu konularinin ele alindigr ilgili literatiir
incelenmistir. Yapilan calismalar neticesinde, toplam 35 sorudan olusan &nerme
niteligindeki anket sorular1 hazirlanmistir. Yazilan ifadeler, Oncelikle, kapsam,
anlagilirhk ve ifade benzerlikleri bakimindan alan uzmanlariin incelemesine
sunulmus (5 farkli uzman), anlatimin daha sade ve anlasilir olmasi igin istenilen
gerekli diizenlemeler yapilarak ifadeler diizenlenmistir. Ankete cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim diizeyi, calisma ve maas durumu bilgisini sorgulayan demografik
veri kismi eklenmistir. Olcegin genel adma “Is Yerinde Calisma Kalitesi

Degerlendirme Anketi” adi verilmistir.

3.1.2. Ol¢egin deneme formunun hazirlanmasi

Olgegin deneme formunun hazirlanmas1 ve uygulanmasi asamasinda ncelikle 6n
incelemeden gecen ifadelerden olusan bir deneme formu hazirlanmistir. Deneme
formunun hazirlanmasinda dereceleme toplamlariyla 6lgekleme yaklasimi (likert tipi
oleek) dikkate alinmustir. “Is Yerinde Calisma Kalitesi Degerlendirme Anketi”
memnuniyet ve beklenti ayr1 ayr1 degerlendirilecek sekilde derecelendirme sistemi
“Hi¢ memnun degilim” ile “Cok memnunum” arasinda degisen 7 puanlik Likert tipte
Olcekle yapilandirilmistir. Ayrica, onemlilik diger bir deyisle beklenti diizeylerini
sorgulamak i¢in “Hi¢ dnemli degil” ile “Cok 6nemli” arasinda degisen yine 7 puanlik

Likert tipte dlgek eklenmistir [ 130].
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Onemlilik ve memnuniyet durumlari anketin sirasiyla sol ve sag siitunlarna

yerlestirilerek bunlara ait anket cevaplama yonergesi hazirlanmistur.

Ayrica, “Is yerindeki calisma kalitesini nasil buluyorsunuz?, Is yerinde genel olarak
kisiler ile iletisiminiz nasildir?, Is yerinize sagladigimz verimliligi yeterli buluyor
musunuz?, Yaptiginiz isten ne kadar tatmin oluyorsunuz?” sorulari eklenerek (0)
olabilecek en kotiisii, (10) olabilecek en iyisi olmak iizere 10 cm'lik ¢izelgede gorsel

analog skalas1 kullanarak isaretlemeleri istenmistir.

Arastirmada kullanilan 35 maddeden olusturulmus taslak anket ilk olarak 20 kisiye
uygulanmistir. Degisik is alanlarinda calisanlardan olusan bu gruba anlamakta
zorlandiklar1 maddeleri belirlemeleri ve yorumlamalari istenmistir. Bu kapsamda

maddeler yeniden diizenlenmistir.

3.2. Cahsmanin Orneklem Grubu ve Uygulanmasi

Calismanin 1. agamasinin orneklemini kamu ve 6zel sektorde calisan 55 kadin, 45
erkek olmak iizere 100 kisi olusturmustur (EK A). Bu kisiler ile yapilan pilot

uygulama sonucunda 35 maddeden olusan anket 21 maddeye indirgenmistir (EK B).

Aragtirmanin 2. Orneklem grubunu o6zel sektérde c¢alisan 350 hastane ¢alisani
olusturmustur. Katilimcilarin 190’1 kadin ve 160’ erkektir. Calismaya,18-24 yas
araliginda 49, 25-34 yas araliginda 158, 35-44 yas araliginda 92, 45-54 yas araliginda
40 ve 55 yas uistii 11 birey katilmistir.

3.3. Etik izin

Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu’ndan, 18/01/2018
tarihli, 2018/02 toplantt ve 05 karar numarasi ile calisma onayr alimmistir.

Katilimcilardan Aydinlatilmis Onam Formu alinmistir (EK C).

3.4. Istatistiksel Yontem

Arastirmada kullanilan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS 24.0 yardimiyla
¢oziimlenmistir. Istatistiksel ¢dziimlemelere gecilmeden katilimcilarin demografik
ozelliklerin dagilimmi gosteren frekans tablolarina yer verilmistir. Daha sonra

verilerin faktor analizine uygunlugunu denetlemek i¢in maddelerin matriks
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korelasyonlari, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testleri, 6l¢egin
yapisiin gegerliligi icin ise agiklayici faktdr analizi yapilmistir. Olgek giivenirliligi
icin hem 06lgegin, hem de 6lgegin alt boyutlarinin i¢ tutarliligi i¢in Cronbach-Alfa

katsayis1 incelenmistir.

Daha sonra degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedikleri Kolmogorov —
Smirnov, Shapiro — Wilk testleri ile degerlendirilmistir. Verilerin normal dagilim
gosterdigi durumlarda iki degisken karsilastirmalarinda bagimsiz 6rneklem t-testi
kullanilmistir. Verilerin normal dagilim gostermedigi durumlarda ise ikiden fazla
degisken mevcut oldugu icin non parametrik testlerden Kruskal Wallis testi
kullanilmistir. Ttim istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik diizeyi p<,05 olarak kabul
edilmistir ve uygulanan sonuclar bu dogrultuda degerlendirilmistir. Bu degerler

arastirma dogrultusunda uygun tablolarla agiklanmustir.

Arastirmada degiskenler arasindaki iliski Pearson ve Spearman korelasyon analizleri
ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %35 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular
Tablo 4.1°de arastirmaya katilan katilimcilarin (2. 6rneklem grubu) demografik
ozelliklerine iliskin istatistiki bilgiler verilmistir. Bu sonuglara gore,

e Arastirmaya katilan katilimcilarin, %54,3’1 kadin, %45,7’si erkek oldugu,

o Katilimcilarin %52’si evli oldugu, %48’1 bekar oldugu,

e Katilimcilarin %14’ 18-24 yas araliginda, %45,1°1 25-34 yas araliginda,
%26,3’1 35-44 yas araliginda, %11,4’1 45-54 yas araliginda ve %3,1°1 55 ve
iistii yas araliginda oldugu,

e Katilimcilarin %2,6°1 ilk-ortaokul mezunu, %31,7’si lise mezunu, %50’si

iiniversite mezunu, %10,9’u yiiksek lisans mezunu ve %4,9’u doktora mezu-

nu oldugu,

e Katilimcilarin %18,6’s1 asgari {icret diizeyinde, %26’s1 1500-2000 TL arah-
ginda, %35,4’1i 2000-3000 TL araliginda, %4,6’s1 3000-4000 TL araliginda
ve %15,4°1 4000 ve tizeri gelir elde ettikleri,

e Katilimcilarin %62’s, tam zamanl, %5,1°1 yar1 zamanli, %31,7’si vardiyal

ve %1,1°1 evde / freelance ¢alistiklar1 belirlenmistir.
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Tablo 4.1: Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet Egitim
Sikhik Yiizde % Sikhk
Kadin 190 54,3 [1k-Ortaokul 9
Erkek 160 45,7 Lise 111
Toplam 350 100 Universite 175
Medeni Durum Yiiksek Lisans 38
Evli 182 52,0 Doktora 17
Bekar 168 48,0 Toplam 350
Toplam 350 100 Maas Durumu
Asgari Ucret
Yas (1603 TL) 65
18-24 49 14 1500-2000 TL 91
25-34 158 45,1 2000-3000 TL 124
35-44 92 26,3 3000-4000 TL 16
4000 TL wve
45-54 40 11,4 iizeri 54
55 ve Ustu 11 3,1 Toplam 350
*Asgari iicret 2018 Ocak
Toplam 350 100 ayina gore alinmistir.
Calisma Durumu
Tam zamanli 217 62
Yar1 zamanli 18 51
Vardiyali 111 31,7
Evde /Freelance 4 11
Toplam 350 100

4.2. Olgegin Gegerliligine iliskin Bulgular

Agiklayic1 faktor analizine 1. O6rneklem grubunda 21 madde ile baslanmis tim
maddeler i¢in toplam korelasyon incelenmistir. Madde-toplam korelasyonu,
Cronbach Alfa degerinin iyilestirilmesinde kullanilir ve madde korelasyon degeri
,30’dan kiiglik olan maddeler atilmistir. Yapilan analiz sonucunda madde-toplam
korelasyon puani ,30’dan kiiciik olan ve birden fazla boyutta yiiksek faktor yiikii olan
ayrica yiikler arasindaki farkin ,10°dan diisiik olan maddeler c¢ikarilmistir. Bu
kapsamda memnuniyet 6lgegi i¢im toplam 4 madde, 6nemlilik 6l¢egi igin ise toplam
10 madde analizden ¢ikarilmistir (Tablo 4.2.). Geriye kalan maddeler ile analiz tekrar
yapilmustir. Bir veri seti iizerinde faktor analizi yapilabilmesi icin KMO degerinin ,60
ve lizerinde olmasi ve Barlett testinin anlamli olmas1 (p<=,05) olmas1 gerekir [121].
Memnuniyet 6l¢egi i¢in, KMO ,947 deger ile anlamli oldugu belirlenmistir. Ayrica,
Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (X2:3083,728; Serbestlik derecesi= 136;
p=,000) verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir. Onemlilik

Olcegi icin ise, KMO ,720 deger ile anlamli oldugu belirlenmistir. Ayrica, Barlett
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kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (X°=577,061; Serbestlik derecesi= 55; p=,000)

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Yapilan agiklayici faktor analizine gore maddelerin korelasyon yiiklerinin ,507 ile
,810 (p<,001) arasinda oldugu gorilmektedir. Agiklayict faktor analizinde temel
bilesenler analizi kullanilmistir. Orneklem sayisinin yeterli biiyiikliikte olmasi ve
faktor yiikleri arasinda korelasyon iliskisi olmamasindan dolayi varimax dondiirme
teknigi kullanilmistir. Ik &lgegin toplam aciklanan faktdr yiikii %55 iken, ikinci
Olcegin toplam varyans yiikii %58 olarak bulunmustur. Analiz sonucunda 4 alt boyut
olusmustur. Bunlar; is kalitesi ve gelistirme, is tatmini, iste esitlik ve kisilerarasi

iletisim’dir. Tablo 4.3’de maddelerin faktor yiikleri verilmistir.

Tablo 4.2: Agiklayici faktor analizi disinda birakilan maddeler

Tanimlar | Mevcut Boliim | Kisaltmalar
MEMNUNIYET
Gorevimin bana uygun oldugunu | Is Tatmini M6
diisiiniiyorum
Calisma ortamimda kendime ait bir alan | Is Tatmini M13
bulunmaktadir
Yaptigim is ile alakali egitim aldim Is Kalitesi ve M20
Gelistirilmesi
Daha verimli olabilmek icin kendimi | Is Kalitesi ve M21
gelistiriyorum Gelistirilmesi
ONEMLILIK
Birim sefimden destek goriiyorum Is Esitligi 04
Isimde bagimsiz olarak kisisel diisiincelerimi | Is Esitligi 05
uygulayabiliyorum
Is yerimde yonetimin tutumundan mutluyum Is Tatmini 07
Dinlenebilmek i¢cin yeterli zaman | Is Tatmini 09
bulabiliyorum
Isimde yeteri kadar performans gosteriyorum Is Kalitesi ve 010
Gelistirilmesi
Kullandigim araclari tam verimle | Is Kalitesi ve 012
kullanabiliyorum Geligtirilmesi
Calisma  yasantim, sosyal yasantimi | Is Kalitesi ve 016
etkileyebiliyor Geligtirilmesi
Yoneticiler, caliganlarin fikirlerini | Kisilerarasi Iletisim 019
degerlendirme altina aliyorlar
Yaptigim is ile alakali egitim aldim Is Kalitesi ve 020
Gelistirilmesi
Daha verimli olabilmek igin kendimi | Is Kalitesi ve 021
geligtiriyorum Geligtirilmesi

42



Tablo 4.3: Agiklayici faktor analizi sonuglari.

Memnuniyet Onemlilik
Is Kalitesi E:s?ttﬁkTatﬁqiniKlislgteil;?;m Is Kalitesi E;f:le;k Tatlnsﬂni Kllsll::;?:: "
M15 ,702 02 ,810
M10 ,692 01 , 791
M12 975 03 ,783
M1l ,554 014 731
M16 ,458 018 ,691
M14 ,452 017 567
M8 ,613 013 ,740
M7 ,600 015 ,646
M1 ,591 011 ,504
M9 ,532 08 , 156
M3 107 06 741
M2 ,669
M4 473
M5 427
M17 ,690
M18 561
M19 ,507
Agiklanan Tf)p}arn Faktor 55,797 58,396
Yiikii
KMO ,947 720
Bartlett’s Test 3083,728 577,061
Df 136 55
Anlamlilik Diizeyi ,000 ,000

4.3. Olgegin Giivenirligine iliskin Bulgular

Olgeginin giivenirlik katsayilari ile ilgili bulgular Tablo 4.4’de verilmistir. Tablodaki

verilere gore Olcegin tiimiine iliskin giivenirlik katsayilart CronbachAlfa ,934

seklindedir. Birinci alt boyut olan “Is Kalitesi ve Gelistirme” boyutunun giivenirlik

katsayilar1 ,853 seklindedir. Ikinci alt boyut olan “Is Tatmini” boyutunun giivenirlik

katsayilar1 ,772 seklindedir. Uciincii alt boyut olan “Iste Esitlik” boyutunun

giivenirlik katsayilar1 ,838 seklindedir. Dordiincii alt boyut olan “Kisilerarasi

Iletisim” boyutunun giivenirlik katsayilar1 ,802 seklindedir. Bu veriler 1s1ginda

Olcegin hem alt boyutlarinin hem de tiim Glgegin gilivenirliliginin yiiksek oldugu

sOylenebilinir.
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Tablo 4.4: Olgeginin alt boyutlar1 ve tiimii i¢ tutarlilik katsayilari.

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Is Kalitesi ve Gelistirme ,853 9
Is Tatmini JA72 4
Iste Esitlik ,838 4
Kisilerarasi Iletisim ,802 4
Olgegin Timi 934 21

Olgegin alt boyutlarinin puanlar1 arasindaki korelasyon katsayilari Tablo 4.5'de
verilmistir. Bu korelasyon katsayilarina gore 6lgegin tek boyutlu hem de alt boyutlari

ile ¢cok boyutlu 6zellikte oldugu séylenebilinmektedir.

Tablo 4.5: Olgegin alt faktdr arasindaki pearson korelasyon katsayilari.
1 2 3 4 5 6 7

(1) Is Kalitesi Memnuniyeti 1

(2) Is Tatmini Memnuniyeti 686 1

(3) Iste Esitlik Memnuniyeti 696~ 6887 1

(4) Kisilerarasi Iletigim ox ox ox

Memnuniyeti 693" 6537 688 1

(5) Is Kalitesi Onemlilik 2427 1547 1887 1777 1

(6) Is Tatmini Onemlilik 2727 1557 186 174 256 1

(7) Iste Esitlik Onemlilik -,098 -128" -103 -105 ,074 ,076 1
(8) Kisilerarasi iletisim Onemlilik 080 -050 ,022 ,100 ,173" ,139" ,409"

**, Degerler p<,001 diizeyinde anlamlidir  *. Degerler p<,005 diizeyinde anlamlidir
4.4. Dogrulayic1 Faktor Analiz Diyagramm

Agiklayic1 Faktor Analizinden sonra kurulan yapinin test edilmesi i¢cin Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) AMOS yardimiyla analiz edilmistir. Dogrulayict Faktor Analizi
daha onceden tanimlanmig bir yapinin model olarak dogrulanip dogrulanmadigini
test etmek i¢in kullanilmaktadir. Aciklayict faktor analizi ile paralel sonuglar elde
edilmistir. Diistik ylik degerine sahip maddeler analiz disinda birakilmistir.

Dogrulayici Faktdr Analizi sadece Memnuniyet Olgegi igin uygulanmustir.

Tablo 4.6: Dogrulayici faktor analizi i¢in uyum indeksleri .

indeks Kabul edilebilir uyum Bulunan Deger
Cmin/DF < 2,092
CFlI 0,90>CF1>0,97 0,957
NFI: 0,90>NFI1>0,95 0,923
GFI 0,85>GFI1>0,90 0,895
SRMR 0,08>SRMR>0,05 0,06
Rmsea 0,08>Rmsea>0,05 0,056

Faktor yapilarimi belirlemek amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu Sekil
1’de verilmistir. Analize 21 madde ile baslanmis ve ¢alismada belirtilmis olan 4 alt

faktorlii yapi, bu ¢calismada elde edilen verilere uyum saglayip, saglamadigi
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Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yontemi ile karsilastirilmistir. DFA sonucunda elde
edilen uyum indeksleri Tablo 4.6’da verilmistir Uyum Indeks sonuglarina
bakildiginda biitiin degerlerin kabul edilebilir uyum degerlerinin iginde yer aldig
belirlenmistir. Sekil 4.1°de verilen DFA sonucunda elde edilen sema alt faktor
arasinda pozitif yonlii korelasyon oldugu belirlenmistir. Bu sekile gore, en biiylik
korelasyon iligkisi 6l¢egin alt boyutlarindan, iste esitlik ile is tatmini ve is kalitesi ile
is esitligi faktorleri arasinda pozitif yonlii yiiksek korelasyon iliskisi oldugu
belirlenmistir. (r=,82; p<,01) iste esitlik ile kisiler aras1 iletisim arasinda pozitif yonlii
yiiksek bir korelasyon iligkisi oldugu ( r=,76 ; p<,01) , iste tatmini ile is kalitesi
faktorleri arasinda pozitif yonlii yiiksek bir korelasyon iligkisi oldugu (r=,82 ; p<,01)
belirlenmigstir. Bu sonuglara gore, calismada kullanilan alt boyutlar ile uyum
indeksleri ve alt faktorler arasindaki korelasyon iligkilerine bakildiginda, yapilan

DFA sonucu ile benzer oldugu belirlenmistir.

M12 612
M1 1
M15 1
M1 1
M17 1
M18 2
M19 21

Sekil 4.1: Dogrulayici faktor analizine iligkin ulasilan bulgular.

4.5. Anket Sonuclari

Tablo 4.7°de arastirmaya katilan katilimcilarin (2. 6rneklem grubu) cinsiyetlerine

gore dnemlilik-memnuniyet diizeylerinin farklilagip farklilagmadigina iliskin
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bagimsiz orneklem t-testi sonuglari verilmistir. Memnuniyet diizeyi Olcegi alt
boyutlarindan “Kisilerarasi iletisim” alt boyutunun cinsiyetlere goére anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=-2,302; p<0,05). Ortalama degere bakildiginda,
erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore kisilerarast iletisim memnuniyet
diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6lgeginin alt
boyutlarindan “Iste Esitlik” alt boyutunun katilimeilarin cinsiyetlerine gére anlamli
bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=2,824; p<0,05). Ortalama degerlere gore,
kadin katilimcilarin erkek katilimcilara gore isteki esitligin onemlilik diizeyinin daha
fazla oldugu belirlenmistir. Olgeklerin diger alt boyutlarmin katilimcilarin

cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4.7: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin cinsiyetlerine gére
farklilasip farklilasmadigina iliskin bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari.

Cinsiyet N  Ort. Std. Sapma t P
Kadin 190 3,40 1,005

Is Kalitesi Memnuniyeti Erkek 160 351 979 -1,033 302
%S Tatmini Memnuniyeti Iéraliiéi 128 g:gg 1’?06461 -1,467 143
Iste Esitlik Memnum}ietl IE(;felLl 128 2:2? :g;fé -1,220 ,223
Mommmyeti o enk 100 sa1 sy 232 022
Ts Kalitesi (")nemhhk Iéras;rkl 128 g:ig :j‘éi 1,534 126
Ts Tatmini C‘)‘nemhhk IE(ral?elE 128 2:% :Zi) 278 781
Iste Esitlik Onemllllk' IE(ral?elE 128 2:2? :‘7"(9); 2,824 ,005
Igisilerfdr.am lletisimKadim 190 6,19 ,480 959 338
Onemlilik Erkek 160 6,13 ,595 ' '

Tablo 4.8’de arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore 6nemlilik-
memnuniyet diizeylerinin farklilagip farklilasmadigina iliskin bagimsiz 6rneklem t-
testi sonuglar1 verilmistir. Memnuniyet diizeyi 6l¢egi alt boyutlarindan “Is Kalitesi ve
Gelistirme” alt boyutunun medeni duruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (t=2,235; p<0,05). Ortalama degere bakildiginda, evli katilimcilarin
bekar katilimcilara gore is kalitesi ve gelistirme memnuniyet diizeylerinin daha
yiikksek oldugu belirlenmisti. Memnuniyet diizeyi 6lgegi alt boyutlarmdan “Is
Tatmini” alt boyutunun medeni duruma gore anlamhi bir farklilik gosterdigi
bulunmustur (t=2,306; p<0,05). Ortalama degere bakildiginda, evli katilimcilarin
bekar katilimcilara gore is tatmini memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu

belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6lcegi alt boyutlaridan “Kisileraras: Iletisim” alt
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boyutunun medeni duruma goére anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir
(t=2,114; p<0,05). Ortalama degere bakildiginda, evli katilimcilarin bekar
katilimcilara gore kisilerarast memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6lceginin alt boyutlarindan “iste Esitlik” alt
boyutunun katilimcilarin medeni durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (t=-2,423; p<0,05). Ortalama degerlere gore, bekar katilimcilarin evli
katilimcilara gore isteki esitligin  Oonemlilik diizeyinin daha fazla oldugu
belirlenmistir. Olgeklerin diger alt boyutlarinin katilimcilarin medeni durumlarimna

gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. (p>0,05)

Tablo 4.8: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin medeni durumlarina
gore farklilagip farklilagmadigina iliskin bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari

Ty o S
is Kalitesi Memnuniyeti ]E\Qjér igg ggg 1 23068 2235 026
Is Tatmini Memnuniyeti ]E;\e/::ér igg gzig ]:él41 2,306 ,022
Iste Esitlik Memnuniyeti ]E;\e/::ér igg gzgg :gg 1,695 ,091
Kisilerarasi letisim Memnuniyetig\é:(iér igg g:ig 1,’7091 2,114 ,035
Is Kalitesi Onemlilik ]E\e/::ﬁr 12; g:;g :gg -1,412 ,159
is Tatmini Onemlilik ]E\e/::ér 122 g;g :ii 919 359
Iste Esitlik Onemlilik IE\éLiér igg g:gg :ng -2,423 ,016
Kisilerarasi fletisim Onemlilik Evii 182612 63 -1,505 ,133

Bekar 168 6,21 40

Tablo 4.9°da arastirmaya katilan katilmcilarin yas gruplarina gére Onemlilik-
memnuniyet diizeylerinin farklilasip farklilasmadigina iliskin non-parametrik
testlerden Kruskal Wallis sonuglari verilmistir. Memnuniyet diizeyi Olgegi alt
boyutlarindan “Is Kalitesi ve Gelistirme” alt boyutunun yas gruplarina goére anlaml
bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (X2=24,579; p<0,05). Sira ortalama degerlerine
bakildiginda, 55 ve iizeri yas araliginda olan katilimcilarin is kalitesi ve gelistirme
memnuniyet diizeylerinin diger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu, 25-34 yas
grubunun ise en diisiik grup oldugu belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6lcegi alt
boyutlarindan “Is Tatmini” alt boyutunun yas gruplarina goére anlamli bir farklilik
gosterdigi belirlenmistir (t=29,024; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda,

55 ve lizeri yas grubun da olan katilimcilarin diger gruplara gore is tatmini
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memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu, 25-34 yas grubunun ise en diisiik
memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6l¢egi alt
boyutlaridan “Iste Esitlik” alt boyutunun yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
gosterdigi belirlenmistir (t=20,022; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda,
55 ve tlizeri yas grubunda olan katilimecilarin diger gruplara gore iste esitlik
memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu, 25-34 yas grubunun ise en diisiik
memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6lgegi alt
boyutlaridan “Kisilerarasi Iletisim” alt boyutunun yas gruplarina gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=15,834; p<0,05). Sira ortalama degerlerine
bakildiginda, 55 ve {lizeri yas grubunda olan katilimcilarin diger gruplara gore
kisileraras1 iletisim memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 25-34 yas
grubunun ise en diisiik memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Onemlilik Diizeyi dlgeginin alt boyutlarinin katilimeilarin yaslarina gore farklilik

gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4.9: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin yas gruplarina gore
farklilasip farklilasmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

Yas N Sira Ort. X2 P
18-24 49 181,53
25-34 158 153,98
35-44 92 186,35

Is Kalitesi Memnuniyeti 45-54 40 106,54 24,579 ,000
55-64 11 290,41
Toplam 350
18-24 49 174,36
25-34 158 153,50
. . . 35-44 92 183,72
Is Tatmini Memnuniyeti 45-54 40 212,59 29,024 ,000
55-64 11 292,95
Toplam 350
18-24 49 166,43
25-34 158 156,85
. - . 35-44 92 190,77
Iste Esitlik Memnuniyeti 45-54 40 199,34 20,022 ,000
55-64 11 269,36
Toplam 350
18-24 49 172,04
25-34 158 154,64
Kisilerarasi Iletisim Memnuniyeti 35-44 92 199,43 15,834 ,003

45-54 40 194,46
55-64 11 221,45
Toplam 350
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Tablo 4.9 (devam): Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin yas
gruplarina gore farklilasip farklilasmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

Yas N Sira Ort. X2 P
18-24 49 191,90
25-34 158 180,11
35-44 92 163,50

Is Kalitesi Onemlilik 4554 40 164.67 3,607 ,462
55-64 11 175,91
Toplam 350
18-24 49 210,18
25-34 158 172,94
. o . 35-44 92 170,73
Is Tatmini Onemlilik 45-54 40 158,64 8,459 ,075
55-64 11 158,95
Toplam 350
18-24 49 161,34
25-34 158 182,05
. e . 35-44 92 174,68
Iste Esitlik Onemlilik 45-54 40 177.29 2,834 ,586
55-64 11 144,82
Toplam 350
18-24 49 202,23
25-34 158 173,70
Kisilerarasi letisim Onemlilik 35-44 92 176,40 6,914 141

45-54 40 159,75
55-64 11 132,00
Toplam 350

Tablo 4.10’da arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarina gére 6nemlilik-
memnuniyet diizeylerinin farklilagip farklilagmadigina iliskin non parametrik
testlerden Kruskal Wallis sonuglari verilmistir. Memnuniyet diizeyi olgegi alt
boyutlarindan “Is Kalitesi ve Gelistirme” alt boyutunun katilimcilarin egitim
durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (X2=43,107; p<0,05).
Sira ortalama degerlerine bakildiginda, doktora mezunu olan katilimeilarin is kalitesi
ve gelistirme memnuniyet diizeylerinin diger gruplara gére daha yiiksek oldugu, lise
mezunu olanlarin ise en diisiik grup oldugu belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6l¢egi
alt boyutlarindan “Is Tatmini” alt boyutunun katilimcilarin egitim durumlarina gore
anlamhi bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=36,382; p<0,05). Sira ortalama
degerlerine bakildiginda, doktora mezunu olan katilimcilarin diger gruplara gore is
tatmini memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu, lise mezunu olanlarin ise en
diisiik memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi
olcegi alt boyutlarindan “Iste Esitlik” alt boyutunun katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik gésterdigi belirlenmistir (t=39,549; p<0,05).

Sira ortalama degerlerine bakildiginda, doktora mezunu olanlarin diger gruplara gore
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iste esitlik memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu, lise mezunlarinin ise en
diisiik memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi
dlgegi alt boyutlarindan “Kisileraras: Iletisim” alt boyutunun katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=45,466; p<0,05).
Sira ortalama degerlerine bakildiginda, doktora mezunu olan katilimcilarin diger
gruplara gore kisilerarasi iletisim memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu, lise
mezunu olanlarin ise en diisiik memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Onemlilik Diizeyi 6l¢eginin alt boyutlarmin katilimecilarin egitim durumlarina gore

farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4.10: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin egitim durumlarina
gore farklilagip farklilagsmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

Egitim Diizeyi N SiwraOrt. X° P
[1k-Orta Okul 9 170,33
Lise 111 138,41

. L .. Universite 175 176,95

Is Kalitesi Memnuniyeti Yiiksek Lisans 38 24032 43,107 ,000
Doktora 17 260,65
Toplam 350
[1k-Orta Okul 9 191,06
Lise 111 148,77

. .. .. Universite 175 170,06

Is Tatmini Memnuniyeti Yiiksek Lisans 38 232,63 36,382 ,000
Doktora 17 270,12
Toplam 350
[1k-Orta Okul 9 166,17
Lise 111 139,45

. . L. Universite 175 178,75

Iste Esitlik Memnuniyeti Yiiksek Lisans 38 22570 39,549 ,000
Doktora 17 270,21
Toplam 350
[1k-Orta Okul 9 154,28
Lise 111 143,46

.. N .. Universite 175 172,33

Kisilerarasi Iletisim Memnuniyeti Yiiksek Lisans 18 249 34 45,466 ,000
Doktora 17 263,44
Toplam 350
11k-Orta Okul 9 178,56
Lise 111 162,17

. e - Universite 175 181,67

Is Kalitesi Onemlilik Yiiksek Lisans 38 177,87 3,287 511
Doktora 17 192,18
Toplam 350
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Tablo 4.10 (devam): Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarin egitim
durumlarina gore farklilasip farklilasmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

Egitim Diizeyi N SwraOrt. X° P
11k-Orta Okul 9 167,33
Lise 111 169,13
. s . Universite 175 176,74
Is Tatmini Onemlilik Yiiksek Lisans 38 182.46 1,384 ,847
Doktora 17 193,15
Toplam 350
11k-Orta Okul 9 227,06
Lise 111 181,04
. i . Universite 175 176,50
Iste Esitlik Onemlilik Yiiksek Lisans 38 160,86 6,708 ,152
Doktora 17 134,47
Toplam 350
[1k-Orta Okul 9 139,78
Lise 111 173,82
.. s . Universite 175 174,10
Kisilerarasi Iletisim Onemlilik Yiiksek Lisans 38 165.63 9,443 ,051
Doktora 17 241,82
Toplam 350

Tablo 4.11°de arastirmaya katilan katilimcilarin gelir durumlarina gore 6nemlilik-
memnuniyet diizeylerinin farklilasip farklilasmadigina iliskin non-parametrik
testlerden Kruskal Wallis sonuglari verilmistir. Memnuniyet diizeyi Olgegi alt
boyutlarindan “Is Kalitesi ve Gelistirme” alt boyutunun katilimcilarin gelir
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (X2=60,576; p<0,05).
Sira ortalama degerlerine bakildiginda, gelirleri 4000 TL ve iizeri olan katilimcilarin
15 kalitesi ve gelistirme memnuniyet diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu, 1500-2000 TL aras1i gelir elde edenlerin ise en diisik grup oldugu
belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi o6lgegi alt boyutlarmdan “Is Tatmini” alt
boyutunun katilimcilarin gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (t=54,258; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda, gelirleri
4000 TL ve tizeri olan katilimcilarin ig tatmini memnuniyet diizeylerinin daha ytiksek
oldugu, 2000-3000 TL arast gelir elde edenlerin ise en diisikk grup oldugu
belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6lcegi alt boyutlarindan “Iste Esitlik” alt
boyutunun katilimcilarin gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (t=77,604; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda, gelirleri
4000 TL ve iizeri olan katilimecilarin iste esitlik memnuniyet diizeylerinin daha
yiiksek oldugu, geliri 1500-2000 TL aras1 olanlarin ise en diisiik memnuniyet

diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi 6lgegi alt boyutlarindan
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“Kisilerarast iletisim” alt boyutunun katilimcilarin gelir durumlarina gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=66,309; p<0,05). Sira ortalama degerlerine
bakildiginda, gelirleri 4000 TL ve {izeri olan katilimcilarin diger gruplara gore
kisileraras1 iletisim memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 2000-3000 TL
arast gelir elde edenlerin ise en diisik memnuniyet diizeyine sahip olduklar
belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6lcegi alt boyutlarindan “Is Kalitesi ve Gelistirme”
alt boyutunun katilimcilarin gelir durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (X2:1O,789; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda, gelirleri
3000-4000 TL arast olan katilimcilarin is kalitesi ve gelistirme Onemlilik
diizeylerinin diger gruplara gore daha yiliksek oldugu, 1500-2000 TL aras1 gelir elde
edenlerin ise en diisiik grup oldugu belirlenmistir. Onemlilik diizeyi o6lgegi alt
boyutlarindan “Is Tatmini” alt boyutunun katilmcilarin gelir durumlarina gére
anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=12,639; p<0,05). Sira ortalama
degerlerine bakildiginda, gelirleri 3000-4000 TL aras1 olan katilimcilarin is tatmini
onemlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 2000-3000 TL aras1 gelir elde edenlerin
ise en diisiik grup oldugu belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6l¢egi alt boyutlarindan
“Kisilerarast iletisim” alt boyutunun katilimcilarin gelir durumlarina gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=9,518; p<0,05). Sira ortalama degerlerine
bakildiginda, gelirleri 3000-4000 TL arast olan katilimcilarin diger gruplara gore
kisileraras: iletisim onemlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 2000-3000 TL aras1
gelir elde edenlerin ise en diisiik 6nemlilik diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Onemlilik Diizeyi 6lceginin alt boyutlarindan “Iste Esitlik” alt boyutunun

katilimcilarin gelir durumlarina gore farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 4.11: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimcilarm gelir durumlarina
gore farklilagip farklilasmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

Maas Durumu(TL) N  Sira Ort. X* P
Asgari ticret 65 162,98
1500-2000 91 153,79
. . . 2000-3000 124 151,14
Is Kalitesi Memnuniyeti 3000-4000 16 244.50 60,576 ,000
4000 ve tizeri 54 262,65
Toplam 350
Asgari ticret 65 159,83
1500-2000 91 158,89
. . .. 2000-3000 124 151,68
Is Tatmini Memnuniyeti 3000-4000 16 250.19 54,258 ,000
4000 ve lizeri 54 254,92
Toplam 350
Asgari licret 65 142,82
1500-2000 91 155,45
. s .. 2000-3000 124 155,47
Iste Esitlik Memnuniyeti 3000-4000 16 230,31 77,604 ,000
4000 ve tzeri 54 278,38
Toplam 350
Asgari ticret 65 160,12
1500-2000 91 154,48
Kisilerarasi [letisim2000-3000 124 150,16
Memnuniyeti 3000-4000 16 240,53 66,309 000
4000 ve tzeri 54 268,36
Toplam 350
Asgari ticret 65 192,17
1500-2000 91 148,12
. L . 2000-3000 124 181,13
Is Kalitesi Onemlilik 3000-4000 16 202,19 10,789 ,029
4000 ve Uzeri 54 180,75
Toplam 350
Asgari ticret 65 163,33
1500-2000 91 199,86
. o - 2000-3000 124 157,87
Is Tatmini Onemlilik 3000-4000 16 109,91 12,639 ,013
4000 ve Uzeri 54 182,36
Toplam 350
Asgari ticret 65 189,88
1500-2000 91 167,87
. e . 2000-3000 124 185,79
Iste Esitlik Onemlilik 3000-4000 16 168.88 7,248 ,123
4000 ve Uzeri 54 149,37
Toplam 350
Asgari iicret 65 195,75
1500-2000 91 177,70
Kisilerarasi Iletisim2000-3000 124 156,36
Onemlilik 3000-4000 16 207,81 9,518 043
4000 ve Uzeri 54 181,80
Toplam 350

Tablo 4.12°de arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma durumlarina gore 6nemlilik-

memnuniyet diizeylerinin farklilagip farklilasmadigina iliskin non-parametrik
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testlerden Kruskal Wallis sonuglari verilmistir. Memnuniyet diizeyi Olgegi alt
boyutlarindan “Is Kalitesi ve Gelistirme” alt boyutunun katilimcilarin calisma
durumlarina gore anlamli bir farklilik gésterdigi belirlenmistir (X2=15,556; p<0,05).
Sira ortalama degerlerine bakildiginda, evde c¢alisan katilimcilarin is kalitesi ve
gelistirme memnuniyet diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu,
vardiyali ¢alisanlarin ise en diigsiik grup oldugu belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi
olgegi alt boyutlarindan “Is Tatmini” alt boyutunun katilimcilarin ¢alisma
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=16,944; p<0,05).
Sira ortalama degerlerine bakildiginda, evde calisan katilimcilarin is tatmini
memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu, vardiyali ¢alisanlarin ise en diisiik
grup oldugu belirlenmistir. Memnuniyet diizeyi dl¢egi alt boyutlarindan “Iste Esitlik”
alt boyutunun katilimeilarin ¢alisma durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (t=14,036; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda, yar1
zamanlt katilimeilarin iste esitlik memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu,
vardiyali c¢alisanlarin ise en diisik memnuniyet diizeyine sahip olduklar
belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6lgegi alt boyutlarindan “Is Tatmini” alt boyutunun
katilimcilarin ¢alisma durumlarina gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir
(t=12,639; p<0,05). Sira ortalama degerlerine bakildiginda, tam zamanli ¢alisan
katilimcilarin is tatmini 6nemlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, evde ¢alisanlarin
ise en diisiik grup oldugu belirlenmistir. Onemlilik diizeyi 6l¢egi alt boyutlarindan
“Iste Esitlik” alt boyutunun katilimcilarin ¢alisma durumlarma gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=12,960; p<0,05). Sira ortalama degerlerine
bakildiginda, tam zamanl ¢alisan katilimcilarin diger gruplara gore iste esitlik
onemlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, yar1 zamanli olarak ¢alisanlarin ise en
diisik onemlilik diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir. Olgeklerin diger alt
boyutlarinin  katilimcilarin  ¢alisma durumlarina goére farklihk gdstermedigi

belirlenmistir (p>0,05).

54



Tablo 4.12: Onemlilik-memnuniyet diizeylerinin katilimeilarin ¢aligma durumlarina
gore farklilagip farklilasmadigina iliskin Kruskal Wallis test sonuglari.

CalsmaDurumu N SwraOrt. X° p
Tam zamanl 217 182,92
Yar1 zamanl 18 212,39
Is Kalitesi Memnuniyeti Vardiyali 111 150,84 15,556 ,001
Evde / Freelance 4 291,13
Toplam 350
Tam zamanh 217 177,72
Yar1 zamanl 18 233,78
Is Tatmini Memnuniyeti Vardiyali 111 156,99 16,944 ,001
Evde / Freelance 4 306,63
Toplam 350
Tam zamanh 217 182,87
Yar1 zamanh 18 229,78
Iste Esitlik Memnuniyeti Vardiyali 111 150,74 14,036  ,003
Evde / Freelance 4 218,38
Toplam 350
Tam zamanl 217 173,83
Yar1 zamanli 18 204,36
Kisilerarasi Iletisim Memnuniyeti Vardiyali 111 169,87 7,327 ,062
Evde / Freelance 4 292,50
Toplam 350
Tam zamanh 217 179,73
Yar1 zamanlh 18 165,89
Is Kalitesi Onemlilik Vardiyali 111 168,40 1,217 , 749
Evde / Freelance 4 186,50
Toplam 350
Tam zamanl 217 178,69
Yar1 zamanl 18 170,53
Is Tatmini Onemlilik Vardiyali 111 175,09 8,861 ,031
Evde / Freelance 4 36,38
Toplam 350
Tam zamanl 217 186,65
Yar1 zamanli 18 108,50
Iste Esitlik Onemlilik Vardiyali 111 166,01 12,960 ,005
Evde / Freelance 4 135,50
Toplam 350
Tam zamanlh 217 175,54
Yar1 zamanl 18 157,75
Kisileraras1 Hetisim Onemlilik Vardiyali 111 177,12 1,068 , 785
Evde / Freelance 4 208,25
Toplam 350

Arastirmaya katilan katilimcilar “Is yerindeki calisma kalitesini nasil buluyorsunuz?”
ifadesine ortalama 3,94 ile is yerlerindeki kalite diizeyinin diisiikk oldugunu
belirtmislerdir. Katilimcilarin “Is yerinde genel olarak kisiler ile iletisiminiz
nasildir?” ifadesine ortalama 7,98 ile isyerlerindeki genel olarak iletisimlerinin 1yi
oldugunu ifade etmislerdir. Katilimcilarin “Is yerinize sagladigimz verimliligi yeterli

buluyor musunuz?” ifadesine ortalama 8,11 ile yeterli bulduklarini ifade etmislerdir.
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Katilimcilarin “Yaptiginiz isten ne kadar tatmin oluyorsunuz?” ifadesine ortalama

5,38 ile kararsiz olduklarimi ifade ettikleri sdylenebilinir (Tablo 4.13). Bu soru

cevaplar ile gelistirilen anketin is kalitesi (r=0,201; p=0,00) ve is tatmini (r=0,199;

p=0,00) alt basliklar1 birbirleri ile korelasyon gosterirken, iste esitlik (r=-0,031,

p=0,563) ve Kkisileraras1 iletisim (r=-0,073; p=0,170) alt basliklar1 korelasyon

gostermemistir.

Tablo 4.13: Katilimcilarin isleri ile ilgili tanimlayici istatistikler.

N Min. Mak.

Ort. Std. Sapma

Is  yerindeki calisma  kalitesini  nasil
buluyorsunuz?

Is yerinde genel olarak kisiler ile iletisiminiz
nasildir?

Is yerinize sagladigimiz verimliligi yeterli
buluyor musunuz? 350 210 990
Yaptiginiz isten ne kadar tatmin oluyorsunuz? 350 1,30 9,90

350 1,70 8,40

350 4,30 9,80

3,94 1,37
7,98 1,06
8,11 1,10
5,38 1,71
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5. TARTISMA

Uretim ve gelismenin ivme kazandig1 giiniimiizde is yasami oldukca biiyiik énem
kazanmistir. Yasanan hizli teknolojik gelismeler ve buna bagli toplumsal degismeler
is yasamin1 zorlastirmaktadir. Is yerinde ¢alisma kalitesi kisisel ve toplumsal olarak
sosyal, kiiltiirel ve ekonomik hayati etkilemektedir. Calisma kalitesi, iletigim,
verimlilik ve yapilan igin siireci ve sonucunda mutlu olmak yani maddi ve manevi
doyum saglamak ile iligkilidir. Bu arastirmada, kisiler arasi iletisim, is verimliligi ve
is doyumu degerlendirme Olcegi gelistirilerek bu Olgegin farkli isletmelerde
kullanilabilmesi i¢in gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmistir. “Isletmelerde
Kisiler Arasi iletisim, Is Verimliligi ve Is Doyumu Degerlendirme Olgegi” ilk olarak
35 maddeden olusturulmus daha sonra yapilan pilot uygulama sonucunda 21
maddeye indirgenmistir. Gelistirilmis olunan 21 maddelik oOlgekte 7°1i likert
kullanilarak katilimcilarin  memnuniyet ve Onemlilik ayr1 ayr1 belirlenmeye
calistlmistir. Olcegin alt faktdrleri belirlenerek dort alt boyuta ayrilmustir. Alt
Olceklerden sonra 6lgegin hem tiimii i¢cin hem de alt faktorleri i¢in giivenilir oldugu

sonucuna varilmistir.

Ayrica, hastane calisanlarindan elde edilen bulgular farkli cinsiyet, medeni durum,
yas grubu, egitim, gelir ve calisma durumuna gore karsilastirilmistir. Arastirmaya
katilan katilimcilarin; %354,3°0 kadin, %45,7’s1 erkek oldugu, %52’si evli oldugu,
%48’1 bekar oldugu, %14’1 18-24 yas araliginda, %45,1°1 25-34 yas araliinda,
%26,3°1i 35-44 yas araliginda, %11,4°1i 45-54 yas araliginda ve %3,1°1 55 ve lstii yas
araliginda oldugu, %2,6’1 ilk-ortaokul mezunu, %31,7°si lise mezunu, %50’si
tiniversite mezunu, %10,9’u yiiksek lisans mezunu ve %4,9’u doktora mezunu
oldugu, %18,6’s1 asgari ticret diizeyinde, %26°s1 1500-2000 TL araliginda, %35,4 i
2000-3000 TL araliginda, %#4,6’s1 3000-4000 TL araliginda ve %15,4’ii 4000 TL ve
tizeri gelir elde ettikleri, %62’si tam zamanl1, %5,1°1 yar1 zamanli, %31,7’si vardiyali
ve %1,1°1 evde / freelance calistiklar1 belirlenmistir. Bu 6rneklem grubunda, dort alt
boyut (is kalitesi, is tatmini, iste esitlik ve kisileraras: iletisim) memnuniyet ve
onemlilik diizeyleri ile cinsiyetler arasinda, evli ve bekar olanlar arasinda, farkli yas,
egitim, gelir ve calisma durumlarinda kiyaslanmustir. Is kalitesi ve doyumunu
etkileyen bireysel unsurlarin en 6nemlilerinden biri cinsiyet olarak 6ngoriilmektedir.

Calismamizda kadin ve erkek katilimc yiizdeleri benzerdir. Dort alt boyuttan kadin
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ve erkeklerde arasinda fark gosterenlerin yalnizca kisilerarasi iletisim memnuniyet
diizeyi ve isteki esitlilik durumunun 6nemlilik diizeyi olmustur. Kisilerarasi iletisim
memnuniyet diizeyinin erkeklerde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Isteki esitlilik
durumunun Onemlilik derecesinin kadin katilimcilarda daha fazla oldugu
bulunmustur. Bu baglamda, kadinlarin is doyumlar1 erkeklere kiyasla daha azdir.
Isgiiciine kadimnlarin katilimi, kalkinmada énemli bir unsurdur. Her gecen giin is
yasamina daha fazla katilan kadinlarin iletisimdeki memnuniyetlerini arttirmak ve

esitlik beklentilerini karsilamak is yagami kalitesini arttirabilir.

Sosyal ve is yasami birbiri i¢ine gecmistir. Bu kapsamda, aile hayati, bir bagka
deyisle medeni durum, arastirmalarda siklikla bagvurulan degiskenlerden biridir. Bu
arastirmada da gelistirilen anketin alt boyutlarinda medeni duruma gore farkliliklar
kiyaslanmustir. Is kalitesi, is tatmini ve kisilerarasi iletisimin memnuniyet diizeyinin
medeni duruma gore farklilik gosterdigi, memnuniyet diizeyinin evlilerde daha
yiiksek oldugu, isteki esitlilik durumunun 6nemlilik derecesinin bekar katilimcilarda
daha fazla oldugu bulunmustur. Calismamizda, katilimcilarin evli ve bekar olma
yiizdeleri benzerdir. Is kalitesi, tatmini ve iletisim konularindaki memnuniyetin
evlilik durumu ile arttig1, bekarlarin esitlik konusunda beklentisinin yiiksek oldugu

gozlenmistir.

Yas ve degisen kusak farki ¢aligmalarin en 6nemli odak noktalarindan birisidir.
Calismamizda drneklem, yaslarina gore bes gruba ayrilmistir. Orneklemin neredeyse
yarisini, 25-34 yas arahginda bulunanlar olusturmustur. Is kalitesi ve
gelistirilmesinin, 1§ tatmininin, isteki esitlik ve iletisimin yaglara gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Gruplar arasi kiyaslamada sadece 55 ve iizerindekilerin
memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bireyin dahil oldugu yas
ve yasam evresi bireysel davranis, tutum ve kararlar iizerinde etkilidir ve kisinin ise
dair gortisleri, tutumlar: ve fikirleri de yasina bagh olarak farkliliklar gostermektedir
[131]. Is yasaminda farkli kusaklarin ¢alisma yontemleri, algilama bigimleri,
memnuniyet ve beklentilerinin degisiklik gosterdigi bildirilmistir [132;133]. Bununla
birlikte, Tiirkiye'de bazi alanlarda bu durumun sadece bir inanistan G6te gitmedigi
gercegl vurgulanmistir [134;135]. Bu c¢alisma sonuglart bizim calismamiz ile
benzerlik gostermektedir. 55 yas grubunda kisi sayis1 az olmakla birlikte genel
memnuniyet ve kisisel iletisim bu grupta yiiksektir. Bizim ¢aligmamiza benzer
olarak, Mollaoglu ve digerleri [116] kisisel iletisimin yas gruplarina gore farklilik
gosterdigi ve bu farkliligin 40-49 yas arasi olanlarin diger gruplara gore daha yiiksek
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oldugunu belirtmiglerdir. Kumcagiz ve digerleri [136] ise hemsirelerin iletisim
becerileri lizerine yaptiklari ¢aligmada calisanlarin yas gruplarina gore kisilerarasi
iletisimlerinin fark gostermedigini belirtmislerdir. Benzer olarak, Toziin ve digerleri
[113] katilimcilarin  yaslarma gore farklihik goOstermedigini  belirtmislerdir.
Calismamizda, 55 yas ve lizerindeki kisi sayisi az olmakla birlikte bu grubun
memnuniyet diizeyinin yliksek oldugu gozlenmistir. Ancak, bu durumun kazanilan
deneyim, maddi gelir, egitim diizeyi gibi konulardaki iligkisi say1 yetersizligi
nedeniyle istatistiksel olarak arastirilmamustir. ileriki calismalarda bu da goz oniine

alinabilir.

Alman egitim diizeyi ve yapilan is memnuniyet ve beklenti durumlar1 da
calismamizin arastirma konusu olmustur. Onemlilik diizeyi tiim egitim diizeyleri igin
benzerlik gosterirken memnuniyet diizeyleri is kalitesinin ve gelistirilmesi, i tatmini,
isteki esitlik ve kisilerarasi iletisim durumlarina gore farklilik gostermistir. Yiiksek
lisans ve doktora mezunu olanlarin memnuniyet diizeylerinin daha yiliksek oldugu
belirlenmigtir. Bizim ¢alismamiza benzer olarak, Piyal ve digerleri [68], is tatminin
egitim gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterdigini belirtirken, Celen ve digerleri
[117] farklilik gosterememistir. Kumcagiz ve digerleri de [136] egitim gruplarina
gore kisileraras: iletisimin fark gostermedigini belirtmislerdir. Calismamizda,
lisansiistii egitimlerin Ozellikle doktora diizeyinin is memnuniyet diizeylerini
arttirdigr goriiliirken memnuniyetin en diisiik oldugu grubun lise mezunlar1 oldugu

belirlenmistir.

Calisma hayatinin en temel getirisi olan maddi kazang¢ is gorenin is doyumunu
etkileyen en 6nemli degiskenlerden birisidir. Fakat 6demenin yiiksekligi her zaman is
doyumu agisindan yeterli olmamaktadir. Odemenin is doyumunu saglamasinda
kisisel ozellikler, calisma siiresi, yas, gayret, yenilik ve yaraticilik ile iicret arasinda
istikrarin olmasiyla birlikte is gorenin olusan dengeyi algilayabilmesi oldukc¢a
onemlidir [99]. Yapilan arastirmalara gore licret unsuru is gorenler i¢in biiyliik 6nem
tasimaktadir. Bazi ¢aligsma sonuglarinda is doyumu ile gelir seviyesi arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Ucretin yiiksekligi ile is
doyumunun yiiksekligi paralel bir goriiniim sergilemektedir [55]. Is kalitesi ve
gelistirilmesi, is tatmini, isteki esitlik, kisilerarasi iletisim memnuniyet diizeyinin
gelir durumlarina gore farklilik gosterdigi, 4000 TL ve lizeri gelir elde edenlerin
memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Net asgari iicretin 1603

TL oldugu durumda bunun yaklagik 2,5 katinin i memnuniyetini etkileyecek miktar
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oldugu sdylenebilir. Is kalitesi ve gelistirilmesi, is tatmini, kisilerarasi iletisim dnem
diizeyinin gelir durumlarina gore farklilik gosterdigini, 3000-4000 TL gelir elde
edenlerin bu konularda 6nem diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu

veriler, sosyal ve ekonomik diizenlemeler i¢in 6nemli olabilir.

Calisma 6rnekleminde ayrica farkli ¢alisma bigimlerinde katilimeilar yer almustir. Is
kalitesi ve gelistirilmesi, is tatmini memnuniyet diizeyinin ¢alisma durumlarina gore
farklilik gosterdigi, evde calisanlarin memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,
isteki esitlik memnuniyet diizeyinin yar1 zamanh calisanlarda daha yiiksek oldugu, is
tatmini Onemlilik diizeyinin tam zamanli ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Bu calismada, katilimcilara is yerindeki calisma kalitesi, kisiler ile iletisim,
verimlilik ve tatmin konular1 gorsel analog skalasi iizerinden sorulmustur. Bu skala,
genel olarak bilgi almak ile beraber, gelistirdigimiz anket ile korelasyonun
gosterilmesi i¢in kullanilmistir. Katilimcilarin is yerlerindeki kalite diizeyinin diisiik
oldugu, iletisimlerinin ve verimliliklerinin olduk¢a 1yi oldugu, is tatmini konusunda
ise kararsiz olduklar1 sdylenebilinir. Gelistirdigimiz anketin is kalitesi ve is tatmini
alt basliklar1 gorsel analog skalasi sonuglari ile korelasyon gosterirken, iste esitlik ve

kisilerarasi iletisim alt bagliklar1 korelasyon gostermemistir.

Bu ¢alismanin bazi kisitliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle, gelistirilen anket sorulari
detayli olarak arastirilmis olmakla birlikte konunun kapsami oldukca genistir.
Bununla birlikte, kapsayict 35 soru hazirlanmigtir. Analizler sonrasinda anket 21
soruya diigmiistir. Bu sayi, cevaplama zamani ve konunun tam kapsanmasi
bakimindan uygun goriilmektedir. Ancak, toplumumuzda ankete katilim istekliligi
yetersizdir. Goniilliiliik esasina dayanan ¢alismamizda, katilimcilarin kullanilan anket
formunu dogru ve igten yanitladiklart ve icinde bulunduklar1 ortam
degerlendirebildikleri kabul edilmistir. Anketin bir diger yenilik¢i yani 6lgegin hem
memnuniyet hem Onemlilik i¢in ayri ayr1 yapilandirilmis olmasidir. Ancak, bazi
katilimcilar bunu anlamakta zorluk ¢ekmistir. Bunun kolay anlasilabilmesi i¢in
anlatilirken “ne umdun-umdugun (6nemlilik), ne buldun-buldugun (memnuniyet)”
aciklamasi yapilmistir. Degerlendirmeler iki ayri konu (6nemlilik ve memnuniyet)
icin yapilmistir. Asil memnuniyet ylizdesinin memnuniyet diizeyinden onemlilik
puani ¢ikarilarak beklenti ile mevcut durum arasindaki farkin da hesaplanacag: ileriki

analizler yapilandirilabilir.
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6. SONUC

Son ¢eyrek yiizyilda, “Endistri Toplumu”, “Bilgi Toplumu” olarak adlandirilan
siiregte, sadece yetenek ve Ozellikler degil, aynm1 zamanda calisma kosullari,
calisanlarin istek ve se¢imleri 6nemli derecelerde degiskenlik gostermektedir. Farkli
isletmeler i¢in, yiiksek egitimli, ¢ok wvasifli, donanimli bilgi is¢ilerine ihtiyag
duyulurken, bu ¢alisanlarin iyi iletisim iginde, istekli ¢alismalart ve yaptiklart isten
tatmin olmalar ile verimliligin arttirilmasi 6nemli hale gelmistir. Ayrica is sagligi ve
givenligi alaninda da bu konular siirekli arastirilmasi, takip edilmesi ve
iyilestirilmesi gereken unsurlar olarak éne ¢ikmustir. Is saghg ve giivenligi alaninda
tiim bunlari memnuniyet ve 6nemlilik diizeyinde &lgebilecek “Is Yerinde Calisma
Kalitesi Degerlendirme Anketi” ile “Isletmelerde Kisiler Aras1 iletisim, Is Verimliligi
ve Is Doyumu Degerlendirme Olgegi” gelistirilmistir. Calismanin birinci asamasinda
gelistirilen Olcegin gegerli ve giivenilir oldugu gosterilmistir. Ayrica, kisilerarasi
iletigim, is tatmini, iste esitlik ve igin kalitesi olmak {izere dort alt boyuta ayrilan

anketin ayr1 ayr1 bu boyutlar1 6lgme 6zellikleri de gosterilmistir.

Gilinlimiizde hayatlarmin biiytik bir kismimi ¢esitli orgiitlerde (is hayat1) geciren
bireylerin ise ait beklenti ve memnuniyetlerinin arastirilmasi, hem kisilerin, hem
orgilitlerin, hem de i¢inde yasanilan toplumun yansitilabilmesi ve stirekli iyilestirme
yapilabilmesi icin gereklidir. Orgiitler ve kisiler hayatlarii icerde ve disarida
kurulmus bir iligkiler diizeni dahilinde devam ettirmektedirler. Bu iliskilerin
kontrolii, yapisal bir diizen i¢inde isleyebilmesi i¢in saglikli bir iletisim politikasi
gerekmektedir. Dolayisiyla iletisim olmadan bir 6rgiitiin var olmasi1 beklenemez. Bu
nedenle, kisileraras: iletisim 6lcegin ilk boyutu olmustur. Olgegin diger boyutlar:
olan is tatmini, iste esitlik ve isin kalitesi ise orgiitlerde calisanlarin verimlilikleri ile

orgiitsel amagclarin hayata gecirilmesine etki eden unsurlardandir.

Bu calismanin ikinci asamasini, gelistirdigimiz 6l¢egin saglik calisanlarinda farkli
cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim, gelir ve calisma durumuna gore
farkliliklarin1 ortaya koymak olusturmustur. Bu kapsamda asagidaki sonuglar

bulunmustur:

- Kisilerarasi iletisim memnuniyet diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi,

memnuniyet diizeyinin erkeklerde daha yiiksek oldugu,
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- Isteki esitlilik durumunun o6nemlilik derecesinin cinsiyete gore farklilik

gosterdigi, kadin katilimcilarda bu 6nem diizeyinin daha fazla oldugu,

- Is kalitesi memnuniyet diizeyinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi,

memnuniyet diizeyinin evlilerde daha yiiksek oldugu,

- Isteki esitlilik durumunun énemlilik derecesinin medeni duruma gore farklilik

gosterdigi, bekar katilicilarda bu 6nem diizeyinin daha fazla oldugu,

- Is kalitesinin ve gelistirilmesinin yaslara gore farklilik gosterdigini, 55 ve

iizeri yaslarin memnuniyet diizeylerinin daha ytiksek oldugu,

-Is tatmininin yaslara goére farklilik gosterdigini, 55 ve iizeri yaslarn

memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Isteki esitligin yaslara gore farklilk gosterdigini, 55 ve iizeri yaslarm

memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Kisilerarasi iletisimin yaslara gore farklilik gosterdigi, 55 ve iizeri yaslarin
memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek memnuniyet diizeylerine sahip

oldugu,

-1Is kalitesinin ve gelistirilmesinin egitim durumlarina gére farklilik

gosterdigini, doktora mezunu memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

-1Is tatmini memnuniyet diizeyinin egitim durumlarma goére farklilik

gosterdigini, doktora mezunu memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Isteki esitligin egitim durumlarma gore farklilik gosterdigini, doktora mezunu

memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Kisilerarasi iletisimin egitim durumlarina gore farklilhik gosterdigi, doktora

mezunu memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Is kalitesinin ve gelistirilmesinin memnuniyet diizeyinin gelir durumlarina
gore farklilik gosterdigini, 4000 TL ve iizeri gelir elde edenlerin memnuniyet

diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Is tatmini memnuniyet diizeyinin gelir durumlarina gére farklilik gosterdigini,
4000 TL ve tizeri gelir elde edenlerin memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek

oldugu,
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- Isteki esitligin gelir durumlarina gore farklilik gdsterdigini, 4000 TL ve iizeri

gelir elde edenlerin memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Kisilerarasi iletisimin gelir durumlaria gore farklilik gosterdigi, 4000 TL ve

iizeri gelir elde edenlerin memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Is kalitesinin ve gelistirilmesinin énem diizeyinin gelir durumlarina gére
farklilik gosterdigini, 3000-4000 TL gelir elde edenlerin énem diizeylerinin
daha yiiksek oldugu,

- Is tatmini 6nem diizeyinin gelir durumlarina gére farklilik gosterdigini, 3000-

4000 TL gelir elde edenlerin 6nem diizeylerinin daha yiiksek oldugu,

- Kigileraras1 iletisimin 6nem diizeyinin gelir durumlarina gore farklilik
gosterdigi, 3000 — 4000 TL aras1 gelir elde edenlerin 6nem diizeylerinin daha
yiiksek oldugu,

- Is kalitesinin ve gelistirilmesinin memnuniyet diizeyinin ¢alisma durumlarina
gore farklilik gosterdigini, evde calisanlarin memnuniyet diizeylerinin daha

yiiksek oldugu,

-Is tatmini memnuniyet diizeyinin calisma durumlarina gore farklilik

gosterdigini, evde ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin daha ytiksek oldugu,

- Isteki esitligin memnuniyet diizeyinin galisma durumlarina gore farklilik
gosterdigini, yar1 zamanl ¢aliganlarin memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek

oldugu,

- Is tatmini memnuniyet diizeyinin ¢alisma durumlarma gore farklilik gosterdi-
gini, tam zamanli ¢alisanlarin 6nem diizeylerinin daha yiiksek oldugu belir-
lenmistir. Gelistirilen dlgek ve anketin farkli isletmelerde kullanilarak s Sag-

l1ig1 ve Glivenligi kapsaminda analiz ve takiplerin yapilabilecegi goriisiinde-

yiz.
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EKLER

Ek A: Taslak is yerinde ¢alisma kalitesi degerlendirme anketi.

Cinsiyet O Kadin [ Erkek

Medeni Durum O Evii O Bekar MESIEK: ..o Anket Baglama Saati:

Yas 018-24 025-34 O035-44 O045-54 0O55-64 O 65 ve tizeri
Egitim Diizeyi O 1lk-Orta Okul O Lise O Universite O Yiiksek Lisans O Doktora

Calisma durumu O Tam zamanl O Yar1 zamanlt O Vardiyali [ Evde / Freelance

Maas Durumu O Asgari iicret O 1500-2000 (TL) O 2000-3000 (TL) [ 3000-4000 (TL) O 4000 + (TL)

Ek A (devam): Taslak is yerinde caligma kalitesi degerlendirme anketi.

BENIM ICIN ONEMLILIK

DUZEYi iS YERINDE CALISMA KALITESi DEGERLENDIR- MEMNUNIYET DUZEYIM
1 — Hig 6nemli degil ME ANKETi Cok memnunum — 7
2 — Cok 6nemli degil Sevgili calisanlar, Memnunum — 6
3 — Biraz 6nemsiz Sizlerin goriis ve diistincelerini dinlemeye dnem vermekteyiz. Bu nedenle, bu ankette- Biraz memnunum — 5
4 —Ne 6nemli ne 6nemsiz ki sorulara diiriist ve dogru cevaplar vermeniz ¢ok dnemlidir. Ne memnunum ne memnun degilim —
Soldaki siitunlar kullanarak ilgili maddede ifade edilen durumun kurumunuzda var 4
5 — Biraz 6nemli olmasinin sizin igin ne derece dnemli oldugunu belirtiniz (1 — Hi¢ 6nemli degil.....7 — Biraz memnuniyetsizim — 3
6 — Onemli Cok 6nemli). Sagdaki siitunu kullanarak da ifade edilen ayn1 durumdan ne diizeyde Cok memnun degilim — 2
7 - Cok memnun oldugunuzu belirtiniz (1 — Hi¢ memnun degilim.....7 — Cok memnunum). Hi¢ memnun degi-
Snemli lim-1

1. I yerimde uygun kosullar altinda galistyorum

2. Aldigim maas yeterlidir

3. s yerimde kisisel gelismeme olanak taninir

4. Is yerimde birlikte calistigim kisilerden mutluyum

5. Amirlerimizin bize davranislarini adil buluyorum

SN
NN N[N N[N
wlw|w|w|w|w
EE S BN S SN N
aja|o|a|a|o
olo|o|o|o| o
U ENIEN]EN] ENIEN
N
NN NN N[N
wlw|w|w|w|w
IR IR
aja|o|a|a|o
olo|o|o|lo| o
EN1 ENH EN] EN] BN BN

6. Isimi yaparken takdir edilecegim duygusu igerisindeyim
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112]|3]4]|5]|6]|7 7. Isimde prim almam daha verimli olmama olanak sagliyor 112|314 |5|6]|7
112]|3]4]|5]6]7 8. Birim sefimden destek gorilyorum 1121314567
112]|3|4]|5]|6]|7 9. Is yerimde birimlere gére alinan maaslar adaletli dagitiliyor 112|134 |5|6]|7
1(2|3|4[|5]|6]|7 10. isimde bagimsiz olarak kisisel diisiincelerimi uygulayabiliyorum 1123 |4|5|6]|7
112]|3|4]|5]|6]|7 11. Gelecegime iligkin planlarim agisindan is yerimi giivenli buluyorum 112|134 |5|6]|7
11234 [5]6]|7 12. is yerimdeki iist mercilerle diisiincemi paylasma olanagi buluyorum 11234 [|5|6]7
112]|3|4]|5]|6]|7 13. Gorevimin bana uygun oldugunu diisiinityorum 112|134 |5|6]|7
12|34 ]|5]|]6]7 14. is yerimde ydnetimin tutumundan mutluyum 1123 |4[|5|6]7
1(2|3|4|5]|6]|7 15. Is yerimin ¢alisma diizeninden memnunum 1 (2|3 |4|5|6]|7
112|314 ]|5]6]7 16. Dinlenebilmek i¢in yeterli zaman bulabiliyorum 1121314567
112]3]4]5]|6]7 17. Bize saglanan sosyal haklar yeterlidir 1121314567
Ek A (devam): Taslak is yerinde ¢alisma kalitesi degerlendirme anketi.
1[(2|3|4|5]|6]|7 18. Is ortam1 diginda etkinliklerin yapilmast, is verimimi yiikseltiyor 112 |3|4|5|6]|7
12|34 [5]|]6]|7 19. isimde yeteri kadar performans gosteriyorum 1123 |4]|5]|6]|7
112 (3|4 |5]|6]|7 20. Calisma ortamim, verimli ¢aligmama olanak sagliyor 1123 |[4|5|6]| 7
11213lals5l6l7 21. ]?ii)r/ Osrourrl:]n ile karsilastigimda idari birimlere rahatca bilgi verip, konusabi- 11213lalslel7
11234 ]|5]|6]|7 22. Kullandigim araglar1 tam verimle kullanabiliyorum 1121314567
1(2|3|4]|5]|6]|7 23. Calisma ortamimda kendime ait bir alan bulunmaktadir 1 (2|3 |4|5|6]|7
11234 ]|5]|6]|7 24. Yoneticilerin, yeteri kadar bilgi birikimine sahip olduklarini diigiiniiyorum 1121314567
112]|3]4]|5]6]7 25. Ustlendigim gérevde tam olarak yeterliyim 1121314567
11234 ]|5]|6]|7 26. Is ortamimda performansim ile ilgili geri bildirim alryorum 112|134 |5]|6]|7
1(2|3|4[5]|]6]|7 27. Caligma yasantim, sosyal yasantimi etkileyebiliyor 1123 |4]|5]|6]|7
1(2|3|4|5]|6]|7 28. Is yerimde 6diil konusunda, ¢alisanlara adil davranildigini diisiiniiyorum 1(2|3|4|5]|6]|7
11213lalslel7 29. 1s yerirpﬁe,. ki.;?i?.elumklntllarlmla ilgilenebilecek bir uzman bulunmast 11213lalsl6l 7
gerektigini diislinliyorum

112|134 ]|5]|6]|7 30. Caligma ortaminda zaman zaman ydneticilerin olumsuz sdzleri olabiliyor 112|134 |5]|6]|7
1(2|3|4[5]|]6]|7 31. Yoneticiler, calisanlarin fikirlerini degerlendirme altina aliyorlar 1123 |4]|5]|6]|7
112|134 ]|5]|6]|7 32. Kurumda, belli araliklarda ¢alisanlar ile toplantilar yapiliyor 112|314 |5]|6)|7
112|314 ]|5]6]7 33. Yaptigim is ile alakali egitim aldim 1121314567
112]|3]4]|5]|6]|7 34. Is yerine yeni gelen aletler ile ilgili egitim veriliyor 112|314 |5]|6]|7
112]|3]4]|5]6]7 35. Daha verimli olabilmek i¢in kendimi gelistiriyorum 1123|1456 7
Asagidaki sorulari 0 ile 10 arasindaki ¢izgide isaret- | Olabilecek En Kotiisi (0) Olabilecek En lyisi (10)

leyerek Ol¢eklendiriniz.
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1. s yerindeki ¢alisma kalitesini nasil buluyorsu- | 0 10
nuz?
2. Is yerinde genel olarak kisiler ile iletisiminiz | O 10
nasildir?
3. s yerinize sagladiginiz verimliligi yeterli bulu- | O 10
yor musunuz?
4. Yaptigmiz isten ne kadar tatmin oluyorsunuz? 0 10
Anket Bitis Saati:
Ek B: Is yerinde ¢alisma kalitesi degerlendirme anketi.
cl\:/liggcieﬁtDurum g Iésﬁm EBEJIE::( MESIEK: ..o Anket Baslama Saati:
O 65 ve
Yas 018-24 025-34 O035-44 O045-54 O55-64 o
uzeri
Egitim Diizeyi O i1k-Orta Okul O Lise O Universite O Yiiksek Lisans O Doktora
Calisma durumu O Tam zamanli O Yar1 zamanl O Vardiyal O Evde / Freelance
Maas Durumu O Asgari {cret O 1500-2000 (TL) 0 2000-3000 (TL) 0 3000-4000 (TL) 0 4000 + (TL)
BENIM iCIN ONEMLILIK DU- IS YERINDE CALISMA KALITESI DEGER- MEMNUNIYET DUZEYIM

ZEYi LENDIRME ANKETI

1 — Hi¢ 6nemli degil Cok memnunum — 7

Sevgili ¢aliganlar,
Sizlerin goriis ve diisiincelerini dinlemeye dnem vermekteyiz. Bu nedenle,
bu anketteki sorulara diiriist ve dogru cevaplar vermeniz ¢ok énemlidir.

2 — Cok 6nemli degil Memnunum — 6

3 — Biraz 6nemsiz

Biraz memnunum — 5

Ne memnunum ne memnun degilim — 4
Biraz memnuniyetsizim — 3

4 — Ne 6nemli ne dnemsiz

Soldaki siitunlar1 kullanarak ilgili maddede ifade edilen durumun kurumu-
nuzda var olmasinin sizin i¢in ne derece 6énemli oldugunu belirtiniz (1 — Hig
onemli degil.....7 — Cok dnemli). Sagdaki siitunu kullanarak da ifade edilen
ayni durumdan ne diizeyde memnun oldugunuzu belirtiniz (1 — Hi¢ memnun
degilim.....7 — Cok memnunum).

5 — Biraz 6nemli
6 — Onemli

7 — Cok 6nemli

Cok memnun degilim — 2

Hi¢ memnun degilim — 1

1. Aldigim maas yeterlidir

2. Amirlerimizin bize davraniglarini adil buluyorum

3. Isimi yaparken takdir edilecegim duygusu igerisindeyim

4. Birim sefimden destek goriiyorum

5. Isimde bagimsiz olarak kisisel diisiincelerimi uygulayabiliyo-
rum

6. Gorevimin bana uygun oldugunu diisiiniiyorum

N R I R
NN N (N[NNI
wlw| w [wlw|w|w
BN I S I N [ SN I S [ S SN
vjo| o |a|o|o|o
oo o |o|o|o|o
SV ENN RN ENI ENJ ENG BN
e G
NN N NN NN
wlw| w [wlw|w|w
B R S P
gjo| o |ja|o|o|o
oo o |o|o|o|o
SVJ ENN RN ENI BN ENG BN

7. Is yerimde ydnetimin tutumundan mutluyum
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Ek B (devam): Is yerinde calisma kalitesi degerlendirme anketi.

8. Is yerimin calisma diizeninden memnunum

9. Dinlenebilmek i¢in yeterli zaman bulabiliyorum

10.

Isimde yeteri kadar performans gdsteriyorum

11.

Caligma ortamim, verimli ¢alismama olanak sagliyor

12.

Kullandigim araglari tam verimle kullanabiliyorum

13.

Calisma ortamimda kendime ait bir alan bulunmaktadir

14.

Yoneticilerin, yeteri kadar bilgi birikimine sahip olduklarim
diisiiniiyorum

15.

Ustlendigim gérevde tam olarak yeterliyim

16.

Calisma yasantim, sosyal yasantimi etkileyebiliyor

I I R R R

NN N (NN NN N
w |wlw| w [wwlw|w|w|w
T NG N NG R O NG N N N NG S
o |a|lo| o |o|a|lo|a|o|o
o oo o |oolo|ojo|o
SN BN BN RSN PN PN BN BN BN BN

17.

Is yerimde, kisisel sikintilarimla ilgilenebilecek bir uzman
bulunmasi gerektigini diisiiniiyorum

[ 0 N S P P RN P PN TN

N (NN N ININININININ

W WW W WWwWwwwww

R R R I B R R

ol ool o1 oo Oo1|Oo1|O1

D OO O OO

SN BN EN] RN ENT BN EN] BN EN] BN
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N
w
S
(631
(o]
~

18.

Caligma ortaminda zaman zaman yoneticilerin olumsuz s6z-
leri olabiliyor

[

N

w

N

ol

1

213|456 |7

19.

Yoneticiler, ¢aliganlarin fikirlerini degerlendirme altina ali-
yorlar

1

2

3

4

5

1

23|14 |5|6 |7

20.

Yaptigim is ile alakali egitim aldim

1

2

3

4

5

1

213|456 ]|7

21.

Daha verimli olabilmek i¢in kendimi gelistiriyorum

1

2

3

4

5

Asagidaki sorulart 0 ile 10 arasindaki c¢izgide | Olabilecek En Kotiisii (0)
isaretleyerek 6lgeklendiriniz.

Olabilecek En lyisi (10)

1. 1s yerindeki calisma kalitesini nasil bulu- | O 10
yorsunuz?

2. Is yerinde genel olarak kisiler ile iletisimi- | 0 10
niz nasildir?

3.1s yerinize sagladigimiz verimliligi yeterli | 0 10
buluyor musunuz?

4. Yaptiginiz isten ne kadar tatmin oluyorsu- | 0 10

nuz?

Anket Bitis Saati:
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Ek C: Etik kurul izni.

IZMR
KATIP CELEBI
UNIVERSITESI

SOSYAL ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

Toplann No:2018/02
Karar No:05
Tarh  :1800/2018

Yiiriitiicii Aragtirmaci Dog. Dr. Derya Ozer Kaya tarafindan hazirlanan “Igletmelerde Kisiler Arasi
Hetisim, {5 Verimliligi ve I Doyumu Degerlendirme Olgegi Geligtirilmesi” adh arastirma bagvuru dosyas: ile
ilgili belgeler aragurmamn gerekge, amag, yaklagum ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis ve uygun bulunmug
olup, gahsmanin bagvuru dosyasinda belirtilen merkezde gergeklegtirilmesinde etik sakinca bulunmadifina toplantiya
katilan etik kurul iivelerinin oybirligi ile karar verilmistir.

76




OZGECMIS

Soyadi, Ad1

Dogum yeri ve Tarihi

: KINA, Baris

: 1ZMIR / 07.05.1989

Telefon : 0507 3300380

E-mail : bariskinaO4@gmail.com

Yabanci Dil : Ingilizce

EGITIM

Derece Kurum Mezuniyet tarihi

Y. Lisans Izmir Katip Celebi Universitesi 2018
Lisans Hali¢ Universitesi 2014

IS DENEYIMI
Yil Yer/Kurum Unvan
2018-Devam Ediyor  Kent Hastanesi Biyolog
2016-2017 Ozel Torbal1 Tip Merkezi Biyolog

77



