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Peyzaj Sektoriinde Kalite Yonetim Sistemleri Kapsaminda Cahsanlarin is
Doyumu
Job Satisfaction of Employees within the Scope of Quality Management Systems in
Landscape Sector

Fatih OZTURKY, Abdulhamit TUTAN?

OZET

Calisanlarin is doyumu yapilan isin kalitesi ile dogru
olarak orantilidir. Caliganlarin mutlulugu tretilen tiriin
veya hizmetin kalitesini yiikseltir. Bu ¢aligmada kalite
yonetim sistemleri kapsaminda peyzaj sektoriinde
¢alisanlarin (Miithendis, Biiro Personeli, Tekniker) is
tatminleri, teorik ve uygulamali olarak incelenmistir. Is
doyumu ve 6neminin yaninda, is doyumunu etkileyen
unsurlar ortaya konulup, is doyumu ile kalite yonetim
sistemleri arasindaki iliski irdelenmistir. Peyzaj
sektoriinde de faaliyet gosteren Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi’nin, park, bahge, ¢evre diizenlemesi, havza
agaclandirmas1 ve bunlara yonelik olarak bitki
yetistirme gibi misyonlari, kalite yonetim sistemleri
gercevesinde incelenmistir. Bu dogrultuda, kurulan
hipotezler ¢ikarimsal istatistik yontemleri kullanilarak,
isletme calisanlarinin is doyumlari, bunun is verimine
etkileri, is doyumunu en ¢ok ve en az etkileyen
faktorlerin neler oldugu incelenmistir. Bunun yaninda,
arastirma neticesinde, elde edilen veriler 1s181nda
demografik degiskenlerin is doyumuna etkisinin ne
oldugu da arastirilmigtir. Arastirma sonucunda, is
doyumunun arttirillmast  igin, ¢alisma  ortamu,
calisanlarin egitimleri, 6diil ve terfi imkanlari, ¢alisma
arkadaslari ile iliskiler, yoneticiler ile iligkiler, maddi ve
sosyal imkanlarin diizeylerinin iyilestirilmesinin 6nemi
ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, Kalite Y®onetimi,
Peyzaj Sektorii, Karar Verme

ABSTRACT
The job satisfaction of the employees is directly
proportional to the quality of the work done. The
happiness of the employees increases the quality of the
product or service produced. In this study, the job
satisfaction of those working in the landscape sector
(Engineers, Office Personnel, Technician) within the
scope of quality management systems has been
examined theoretically and practically. Besides job
satisfaction and its importance, the factors affecting job
satisfaction have been revealed, and the relationship
between job satisfaction and quality management
systems has been examined. The missions of the
Istanbul Metropolitan Municipality operating in the
landscape sector, park, garden, landscaping, basin
afforestation and plant breeding for these missions have
been examined within the framework of quality
management systems. For this purpose, the established
hypotheses, using inferential statistics methods, the job
satisfaction of the business employees, its effects on
work efficiency, the factors that affect job satisfaction
the most and the least were examined. In addition, as a
result of the research, in the light of the data obtained,
the effect of demographic variables on job satisfaction
was also investigated. As a result of the research; In
order to increase job satisfaction, the importance of
working environment, employee training, reward and
promotion opportunities, relations with colleagues,
relations with managers, and improving the level of
financial and social opportunities have become evident.
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GIRIS

Insan kaynagy, is diinyasinda siirdiiriilebilir bir basar1 icin énemli faktorlerden biridir. Bu kapsamda,
caligsanlarin tatmin edilmesi, basarinin 6n kosulu olarak dniimiize ¢ikmaktadir. Bunun yaninda 21.
ylizyilin agresif rekabet sartlarini géz oniinde bulundurdugumuzda, sirketler ya da kurumlar, var
olabilmek ve belirli bir diizeyde muvaffakiyet elde edebilmek i¢in dinamik bir kalite sistemini
bilinyelerinde bulundurmalidirlar. Kalite Yonetiminin kurumlarda etkili ve etkin tatbik edilebilmesi
icin insan unsurunun biiyiik bir 6neme sahip oldugu bir gercektir. Kalite Yonetimi, kurumlarin
agirlikli bir bolimiiniin tatbik ettigi ve kabullendigi bir yontemdir. Kalite politikasi, isletmelerde
kurumsal politikanin merkezi bir bileseni olarak goriilmektedir (Oztiirk, 2014a).

Yonetim Sistemlerinin gelisim kaydetmesinde ve basar1 gostermesinde, birey etkin olarak rol
oynamaktadir. Verimli ve kaliteli iiretim, kurumla biitiinlesmis ve devamlilig1 olan isgiiciine ihtiyag
duymaktadir (Kusakct vd., 2019). Bu baglamda, kalitenin siirdiiriilebilmesi insan etkenine
dayanmaktadir. Bu ¢ercevede gerek kurumlarin iletisim halinde olduklar1 miisterilerin doyumunda,
gerekse kurum da s6z sahibi olan bireylerin beklentilerini ger¢eklestirmede, kurum personellerinin is
doyumu, kilit bir rol oynamaktadir. Yapilacak ¢aligmanin amagclarini, dogru tanimlayabilmek ve
caligsmay: literatiirde olmasi gereken yere konumlandirabilmek icin gerek tlkemizde gerekse
yurtdisindaki arastirmalar inceledigimizde, is doyumu ve bunu etkileyen etkenler iizerine bir¢ok
calisma oldugu goriilmektedir. Kalite yonetim sistemleri kapsaminda kurum personellerinin is
doyumlarint irdeleyen ¢alismalar olmasina ragmen, peyzaj sektorii ile ilgili bir c¢aligmanin
bulunmamasi bu ¢ergcevede bir eksikligi giin yliziine ¢ikarmaktadir.

Glinlimiizde ¢alisanlarin is doyumu, kurumlarin {iriin ve hizmet tiretmek gibi temel amaglarindan biri
olarak goriilmektedir. Giliniimiiz diinyasinda teknolojinin yaninda insan faktoriine de 6nem vermek,
kurumlarin ayakta kalabilmesi i¢in olmazsa olmaz sartlardan biridir. Calisanin yaptigi isten verimli
bir ¢ikt1 elde edebilmesi i¢in kendisine verilen gérevden memnun olmast gerekmektedir Modern
yOnetim sisteminde basari, ¢alisan biitiin bireylerin motivasyonunun saglanmasi, ¢alistigi isten maddi
ve manevi doyumu alabilmesi ile dogru orantilidir. Bundan dolayr kurum calisanlarinin gorev
tanimlarindan aldiklar1 tatmin, tamamen isin gereksinim ve arzularinin karsilanma oraniyla dogru
orantihidir (Bayrak Kok, 2006). Is doyumu, isi yapanin is tanimina kars1 gosterdigi genel davranis
biitiiniidiir. Ancak kisinin is tanimina karsi tutumu olumlu veya olumsuz olabilecegine gore is
doyumu, kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir. Is gorenin isine kars:
olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek yerinde olur (Erdogan, 1996).

Is doyumu agirlikli olarak ise gosterilen genel tepki olarak tanimlanabilir. Bu tepki hem i¢ hem dis
cevre ile ilgilidir. Is doyumu, degeri olan bir isin basarilmasim kolaylastirarak veya miimkiin kilarak
is gorenin isini degerlendirmesinin sonucunda duydugu gurur verici duygusal durumdur (Lee ve
Mitchell, 1994). Kisaca; bireyin isinden elde ettigi doyum, is tanimindan ne istedigi ne kadar istedigi
ve sonucunda ne elde ettigi ile olusan duygusal durumun bilesimidir. Is doyumu, ¢cogu yazar ve
diisiiniir tarafindan bircok degisik sekilde aciklansa da genel olarak, is tanimindan duydugu
memnuniyetinin bir yansimasi olarak ele alinmaktadir. Is doyumu, bireylerin yiiklenmis olduklar
gorev tanimlarinin farkli taraflar1 hakkinda ne hissettiklerini meydana c¢ikarir. Bireyler, gorev
tanimlarinin bir parcasini olusturan, iicret, ¢alisma ortami gibi yonlerden tatmin olmayabilir. Yapilan
aragtirmalar, isin bu kismina verilen degerin is doyumunu ytikselttigini gostermektedir.

Is doyumunun 6nemini arttiran iki sebep bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, kurum paydaslarinin
gbrev tanimlari ile alakal ne diisiindiikleri ve ne hissettikleridir. ikincisi, idareciler igin bireylerin
gorev tanimlarina karsi davraniglarinin performans, rantabilite ve yenilik {izerindeki etkisi yoniinden
onemidir. Cilinkii i doyumunun dogrudan neden oldugu davranislar, verimsizlik, diizensizlik, ruhsal
ve fiziksel bozulmalar, isten ayrilma olarak siralanabilir (Dagdeviren Gozen, 2007). Calisan
bireylerin is doyumu, kurumun ana amaglarindan biridir. Kurumun diger bir amaci da etkin olmasidir.
Is doyumunu etkileyen unsurlar1 inceledigimizde birden fazla degiskenin rol aldigin1 gérmekteyiz.
Bu unsurlarin birincisi, bireyin kendine 6zgii bireysel durumudur. Baska bir deyisle kisisel
unsurlardir. Burada bireyin yapisi, hisleri, miitalaasi, istekleri ile i¢inde bulundugu gereksinimler ve
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bu gereksinimlerin ihtiyag derecesi goz oniine alinmalidir. Bu noktada bu ihtiyag¢larin belirlenmesi ya
da dlgiilmesinde medeni durum, is tecriibesi, cinsiyet, kisilik, yas, egitim seviyesi, kiiltiirel farkliliklar
ve demografik degiskenler yardimci olmaktadir. Kisilerin is doyumlari, cinsiyet, medeni durum,
gecirdigi zaman ve yasa bagl olarak farklilik gostermektedir (Yelboga, 2007).

21.yiizy1lda kurumlar arasinda hizla yiikselen rekabet ile beraber, kurumlarin az maliyetle yiiksek
gelir ekseninde belirledikleri hedeflerin yan1 sira yeni konsept ve amaglar 6ne ¢ikmaya baslamistir.
Bu yeni konsept ve amaclardan en bariz olanlardan birisi kalitedir. Kalite zamanla evrimleserek,
Toplam Kalite Yonetimi yaklasimiyla, biitin kurum dinamiklerini sarmalayarak rekabet
edilebilirligin, bu anlamda hazir olmanin en belirgin sartlarindan biri olmay1 basarmistir (Bekaroglu,
2005). Ulusal ve uluslararasi agidan kabul edilebilirligi garanti etmek i¢in isleyen bir kalite yonetim
sistemi gereklidir (Oztiirk, 2014b). Kalite kavramindan bahsedildiginde, insanlarm aklina gelen tanim
iiriin veya imalat kalitesidir. Hatta Kalite Yonetimi diislince yapisinda da hedeflenenin, iiriiniin
niteligi sanilmasidir. Fakat bu diislince ¢cok dogru bir diisiince olmamakla beraber kalite yonetimi
bireye kaliteyi 6gretmek {izerine kuruludur (Imai, 1999).

Biitlin yonetim sistemlerinin gelisim kaydetmesinde ve basar1 gostermesinde en dnemli etken bireydir
(Ince vd., 2018) Kalite Yonetiminde bireyin kendisi, kurumlarin proseslerinde ana noktada
bulunmaktadir. Bu ¢er¢evede kurum personellerinin is doyumu, gerek kurumlarin iletisim halinde
olduklar1 miisterilerin doyumunda gerekse kurum da s6z sahibi olan bireylerin beklentilerini
gerceklestirmede kilit bir rol oynamaktadir. Kurum personellerinin yaptiklar islere karst olumsuz
davranislarinin sebepleri ortaya c¢ikarilmali ve bu sebeplerin rehabilitasyonu veya 1slahinin
gerceklestirilebilmesi i¢in  personellerin iy doyumlar1 belirlenip Ol¢eklendirilmelidir. Bu
Olceklenmeyle bireyden tam anlamiyla yararlanmay1 ana amag olarak goren kalite yonetim sistemleri,
bu sekilde bireylerin niteligini ve kalitesini yilikseltmeye katki verebilir.

Is doyumu ile ilgili yapilan literatiir caligmalarini inceledigimizde, Akman (2018) ¢alismasinda,
Erzincan belediyesi calisanlarinin is tatmini iizerine arastirma gerceklestirerek ayni g¢alisma
ortaminda olmalarina ragmen farkli sosyal ve ekonomik haklara sahip olan memur, isci ve sirket
personelinin is tatmin diizeyleri arasindaki farklilik belirlenmeye calisilmigtir. Yaman (2017)
caligmasinda, Toplam Kalite Y6netim uygulamalari ile is géren motivasyonunun, is tatminine etkileri
ve is tatmini agisindan is gorenlerin sosyo -demografik 6zellikleri arasinda fark olup olmadigini
incelemistir. Karagar (2019) Sinop ilindeki otel calisanlarinin is tatminini ve motivasyon diizeylerini
incelemistir. Sonuclar incelendiginde muhasebe ve animasyon departmanlarinda c¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinin 6n biiro ve yiyecek-i¢cecek departman calisanlarina gére daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmustir.

Teber (2017) calismasinda, Tiirkiye’de gorev yapmakta olan oyun terapistlerinin is doyumlar1 ve
bunu etkileyen bazi faktorleri aragtirmistir. Caligmada, egitim diizeyinin, sosyo -ekonomik diizeyin,
mezun olunan alanin, egitimci tecriibesinin, oyun terapisinden elde edilen gelirin, meslegin
sayginliginin, bu alanda alinan egitim siiresinin ve haftalik yapilan seans sayisinin is doyumu
iizerindeki etkisine bakilmistir. Durualp ve Kaytez (2016) okul Oncesi Ogretmenlerinin is
doyumlarinin ¢ocuk sevme diizeyleri ile baz1 degiskenler agisindan incelemesini gerceklestirmistir.
Arastirmanin evrenini Cankir1 il merkezindeki Milli Egitim Bakanligi’na bagli anaokullar1 ve
anasiniflarinda ¢alisan 6gretmenler olusturmustur. Yapilan analizler sonucunda, maasindan memnun
olan ve yeniden ayni meslegi sececegini ifade eden 6gretmenlerin is doyumu puan ortalamalarinin
yiiksek oldugu ve 6gretmenlerin ¢ocuk sevme diizeyleri arttik¢a is doyumlarinin arttig1 saptanmistir.
Eginli (2009) calismasinda kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin is doyumu diizeylerini ve i doyumunu
etkileyen faktorleri incelemistir. Gokkaya ve Tiirker (2018) ¢caligmalarinda, Antalya ve Ankara’daki
dort ve bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarinin, is motivasyonu ve is tatmini diizeyleri
Ol¢iilmiistiir. Bununla is gérenlerin motivasyon diizeyleri ile ig tatminleri temelinde kent ve kiy1 oteli
caligsanlar1 arasinda bir farklilasma olup olmadigi arastirilmstir.

Giliniimiizlin yonetim anlayisinda, insanin tanimlanan ise karsi belli bir potansiyele, tepkiye sahip
oldugu ve zamanla insanin dinamik bir degisim gegirdigi gortlmustir (Ozturk ve Kaya, 2020).
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Calisanlarin is doyumu ile ilgili olarak ortaya ¢ikabilecek sorunlarini 6nceden ongorebilmek ve
onlemler alabilmek énem arz etmektedir. Iyilestirme siiregleri bu agidan dikkatlice ele alinmalidir
(Oztiirk, 2017). Bu ¢alisma ile birlikte Kalite ydnetim sistemlerinin, kurumlarda kiiltiir haline
gelmesi, gelisim gostermesi, devamlilik saglanmasi kurum personellerinin sahip olduklar idrak,
beceri, kuruma duyduklar aidiyetlik duygusu ve katilimi ile orantili oldugu ortaya g¢ikmuistir.
Boylelikle isletmelerin hizmet kalitelerinin ¢alisanlarin is doyumu ile dogrudan baglantili oldugu
ortaya ¢ikmustir.

YONTEM

Arastirma Modeli: Arastirma, iliskisel (Korelasyonel) tarama modeli ile gergeklestirilmistir. Bu
cergevede baktigimizda, calisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, yoneticiler ile iligkiler, calisma
arkadaglar ile iliskiler, ¢alisanlarin egitimi, 6diil ve terfi imkani, bagimsiz degisken grubu olarak
tamimlanmistir. Cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve calisma siiresi kavramlar1 demografik degiskenler
olarak adlandirilmistir. Bagimsiz degiskenler ve demografik degiskenler, bagimli degisken olan is
doyumuyla iligkilendirilerek bir model olusturulmustur.

Evren ve Orneklem: Arastirmanin evrenini, kalite yonetim sistemleri kapsaminda peyzaj sektoriinde
caliganlar olusturmustur. Peyzaj sektériiniin oncii sirketlerinden olan Istanbul Agac ve Peyzaj A.S’
de calisan 152 biiro personeline ve Istanbul Peyzaj Mimarlar1 Odasina bagli 1911 miihendise e-mail
tizerinden ulasilarak caligmaya katki saglamalari istenmistir. Kalite yonetim sistemleri ¢ergevesinde
peyzaj sektoriinde caligmakta olan toplam 136 calisan ile 6rnekleme gergeklestirilmistir. Katilimei
seciminde “Ornekleme dahil edilen bireylerin se¢iminin evren igerisinden tamamen rastgele
yapildig1” bir yontem olarak tanimlanan basit rastgele 6rnekleme yontemi kullanilmistir (Tuna,
2016).

Veri Toplama Araci: Aragtirmanin verileri, iki boliimde toplam otuz bes sorudan olusan veri toplama
anketi ile elde edilmistir. Anketin birinci boliimiinde, cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve ¢alisma siiresi
olmak tizere toplam dort soru bulunmaktadir. Bu sorulara cevaplar ¢oktan se¢meli olarak verilmistir.
Anketin ikinci boliimiinde ise, ¢alisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, 6diil ve terfi imkanlari,
yoneticiler ile iliskiler, ¢calisma arkadaslar ile iliskiler, ¢alisanlarin egitimi ve is doyumu ile ilgili
algilart tespit etmeye yonelik yedi alt boyutta toplam otuz bir soru bulunmaktadir. Katilimeilar,
sorulara, “1 kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3 kararsizim, 4 katiliyorum, 5 tamamen
katillyorum” seklinde 5°1i Likert tipi (Clason ve Dormody, 1994) dlgek ile degerlendirme
yapmislardir.

Ikinci béliimde, her alt boyut, kendi icerisinde puanlanmakta ve alinan puan arttik¢a katilimcilarm
olumlu diisiinceleri artis gostermektedir. Ancak, 9, 20, 24 ve 25. Maddeler, olumsuz (ters cevapli)
anlamlidir. Bu nedenle, analiz sirasinda ilgili maddelerin verileri ters ¢evrilerek puanlanmistir.

Veri Analizi: Yapilan anket araciliiyla toplanan verilerin analizinde nicel analiz yOontemi
kullanilmigtir. Nicel analizler, “Onceden belirlenmis amaglara ulagsmak amaciyla verilerin
toplanmasini, bunlarin bir istatistik haline getirilmesini ve bunlar1 inceleyerek bulgularin ortaya
¢ikarilmasini amaglayan analizler” olarak tanimlanmaktadir (Dawson, 2015). Bu kapsamda ortalama
ve standart sapma gibi tanimlayici istatistik Olgiileri, iliskisiz 6rneklemler t-testi, varyans analizi
(ANOVA) ve basit dogrusal regresyon kullanilmistir. Varyans, korelasyon ve regresyon analizlerinde
veriler normal dagildigindan parametrik yontemler kullanilmistir. Bu bulguya carpiklik ve basiklik
degerlerinin +1,50 araliginda oldugunun tespiti sonucunda ulasilmigtir.

Gegerlilik ve Giivenligin Saglanmasina Yonelik Calismalar: Calismada AFA (Ac¢imlayici Faktor
Analizi) yapilmigtir. Faktor analizi kapsaminda, 6rneklemden elde edilen verilerin yeterliliginin
belirlenmesi i¢cin KMO (Kaiser Mayer Olkin) testi yapilmistir. Faktor yik degeri KMO, 0 ile 1
arasindaki bir deger alir ve 1 ‘e ne kadar yakin olursa, érneklem o kadar faktor analizine uygun olur.
Eger deger 0,5’in altinda ise 6rneklemin kabul edilebilirligi azalir. Faktor Analizi sonuglar1 Tablo
1’de verilmistir.
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Tablo 1: Faktor Analizi Sonuglari

Faktor

1
2
3
4
5
6

7
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10,871
2,572
2,099
1,922
1,514
1,300
1,247

Baslangic Oz Degerleri
Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)

35,069
8,296
6,773
6,201
4,884
4,195
4,021

35,069
43,365
50,137
56,338
61,222
65,417
69,438

* Cikarim metodu: Birincil igerik analizi

Tablo 1°de goriildiigii tizere, aragtirmamizda kullanilan 6l¢ek, yedi alt boyuttan olusmakta ve toplam
varyansin %69,4’linli agiklamaktadir. Yedi alt boyuttaki tiim ifadeler, faktor yiikii 0,45’ten biiytik
oldugu igin biitiin ifadeler kabul edilmis ve arastirmanin ilgili alt boyutlarinda incelenmistir. Ayrica,
giivenirligi tespit etmek amaciyla, “cronbach’s alpha” analizi uygulanmis ve 6l¢egin giivenirlik
katsayis1 0,929 olarak bulunmustur. Sonug olarak, gecerlik oran1 %50’den ve giivenirlik katsayisi

10,871
2,572
2,099
1,922
1,514
1,300
1,247

Cikarim Toplamlar*

35,069
8,296
6,773
6,201
4,884
4,195
4,021

35,069
43,365
50,137
56,338
61,222
65,417
69,438

0,70’ten biiylik oldugu i¢in gegerlilik ve gilivenirlik sartlar1 saglanmistir (Biiytlikoztiirk vd., 2017).

BULGULAR

Katilimcilara Iliskin Bulgular: Calismaya konu olan ve degerlendirmeye tabi tutulan arastirmaya 136
kisi dahil olmus olup cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve caligma siiresi degiskenlerine gore dagilimi say1

ve oran olarak Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Cinsiyet, Egitim Diizeyi, Yas ve Calisma Siiresi Ozellikleri

Degisken
Cinsiyet
Egitim Diizeyi
Yas

Calisma Siiresi

Toplam

Grup

Erkek
Kadmn

Lise

On Lisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

25 yas alt1
25-30
31-40
41-50

50 yas lizeri
1 y1ldan az
1-3wyil
4-6yl
7-10 y1l
11-14 y1l
15-20 y1l

21 yil Gizeri

N
59
77
20

6
75
33

2
21
43
52
19

1

6
34
50
29

0

0
17

136

%
434
56,6
14,7

4.4
55,1
24,3

15
15,4
31,6
38,2
14,0

07

4,4
25,0
36,8
21,3

0,0

0,0
12,5

100,0
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Tablo 2’de goriildiigii lizere, katilimcilarin %43,6’s1 erkek ve %56,6’s1 kadindir. Egitim diizeyine
gore, katilimcilarin %14,7’si lise, %4,4’1 6n lisans, %55,1°1 lisans, %24,3’1 yiiksek lisans ve %1,5°1
doktora mezunudur. Yas gruplarina gore, katilimcilarin %15,4°1 25 yas altinda, %31,6’s1 25-30 yas
arasinda, %38,2’si 31-40 yas arasinda, %14’ 41-50 yas arasinda ve %0,7’si 50 yas lizerinde
bulunmaktadir. Son olarak katilimeilarin, %4,4’i 1 yildan az, %25’1 1 — 3 yil, %36,8’1 4 — 6 yil,
%21,3’1 7 -10 y1l ve %12,5’1 21 y1l {izeri ¢alisma siiresine sahiptir.

Olgek Maddelerine Iliskin Tammlayict Bulgular: Arastirmamizda kullanilan 6lgegin alt boyutlarma
iligkin tanimlayici istatistikler incelendiginde ortaya ¢ikan bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Olgek Alt Boyutlarma iliskin Tanimlayici Istatistikler

Alt Boyut/ N Min. Maks. Ort. Ss. %
Calisma Ortam 136 3 15 10,19 2,42 59,9
is Doyumu 136 7 25 17,78 3,50 59,9
Calisanlarin Egitimi 136 3 15 10,00 2,18 58,3
Odiil ve Terfi Imkanlar 136 6 30 19,23 3,81 55,1
Calisma Arkadaslart ile Iliskiler 136 7 20 14,12 3,01 54,8
Yoneticiler ile Iliskiler 136 6 25 16,24 3,33 53,9
Maddi ve Sosyal Imkanlar 136 5 20 12,59 3,26 50,6

Tablo 3’te verilen veriler dogrultusunda, is doyumunda en yiiksek olumlu degerlendirme %59,9 ile
caligma ortamina aittir. En diisiikk olumlu degerlendirme ortalamasi ise %50,6 ile maddi ve sosyal
imkanlara aittir. Ayrica katilimeilarin olumlu anlamda degerlendirmeleri, yoneticiler ile iligkiler
olarak %53,9, ¢alisma arkadaslari ile iligkiler olarak %54,8 oranindadir. Calisanlarin egitimi ile ilgili
olarak %58,3, odiil ve terfi imkanlari ile ilgili olarak %55,1 bulunmustur.

Arastirmamn Hipotezlerine Iliskin Bulgular: Arastirma calisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar,
yoneticiler ile iliskiler, ¢alisma arkadaslari ile iliskiler, calisanlarin egitimi, 6diil ve terfi imkanlar ile
ilgili olusturulan hipotezlerin i doyumu iizerindeki etkilerine yer verilmistir. Bu alt1 hipotezde
uygulanan basit dogrusal Regresyon analizinde basit dogrusal regresyon fonksiyonu: Y1 = 0 + B1Xi
+ei seklindedir (Kilig, 2013).

Modelde “ei hata payini, “Y1*“ modeldeki bagimli degiskeni, “B0*“ modele ait sabit degeri, “p1*
bagimsiz degiskenin matematiksel etkisini ve “Xi* bagimsiz degiskeni ifade etmektedir (Kilig, 2013).
Ayni zamanda is doyumunda yas, medeni durum ve egitim durumuna gore farkliliklar ile ilgili
hipotezlerin bulgularina da yer verilmistir. Bu {i¢ hipotezde, tek yonliit ANOVA testi ile bir bagimsiz
degiskenin bir bagimli degisken iizerinde etkisini incelemektedir. ANOVA testi sadece farkliliklarin
s6z konusu olup olmadigmi test etmekte, ancak farkliligin hangi degiskenden kaynaklandigim
belirtmemektedir. Bu nedenle HO reddedildiginde, farkliligin hangi degiskenden kaynaklandiginin
belirlenmesi i¢in Post Hoc (Coklu Karsilagtirma Testleri) kullanilmistir.

Hipotez 1 (Calisma Ortaminin s Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“HI1: “Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine rahat olacaklar1 ¢calisma ortami
olusturulmasi personellerin i doyumunu anlamli olarak arttirir” hipotezinin test edilmesine yonelik
olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4’de verilmistir
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Tablo 4: Calisma Ortammin is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize
r=0,613; r?=0,376 Parametreler Parametreler t P
F=80,683; p=0,00 B S. Hata B
Sabit 10,027 0,895 - 11,199 0,000
Calisma Ortamu (X) 0,789 0,088 0,613 8,982 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 4’de verilen bilgiler dogrultusunda, ¢alisma ortami (X) ve is doyumu (Y) arasindaki regresyon
esitligi Y=10,027+0,789(X) olarak bulunmustur. Calisma ortaminin, is doyumu {izerinde orta
diizeyde pozitif (r=0,613) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Modelin belirlilik katsayisi
0,376 dir. Calisma ortami iy doyumunun %38’ini agikladigr anlamina gelmektedir. Buna gore, HO
reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “H1: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerine rahat olacaklari calisma ortami olusturulmasi personellerin iy doyumunu anlamli
olarak arttirir” kabul edilmistir.

Hipotez 2 (Maddi ve Sosyal imkanlarin is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“H2: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin ekonomik ve sosyal olanaklar
hazirlanmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir” hipotezinin test edilmesine yonelik
olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5: Maddi ve Sosyal Imkanlarm is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize
r=0,725; r2=0,526 Parametreler Parametreler t P
F=146,607; p=0,00 B S. Hata 3
Sabit 7,894 0,837 - 9,431 0,000
Maddi ve Sosyal Imkdnlar (X) 0,750 0,062 0,725 12,190 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 5°de verilen bilgiler dogrultusunda, maddi ve sosyal imkanlar (X) ve is doyumu (Y) arasindaki
regresyon esitligi Y=7,894+0,750(X) olarak bulunmustur. Maddi ve sosyal imkanlarin is doyumu
iizerinde giiglii diizeyde pozitif (r=0,725) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Modelin
belirlilik katsayis1 0,526’dir. Maddi ve sosyal imkanlar, i doyumunun %53’ini agikladig1 anlamina
gelmektedir. Buna gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “H2: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerin ekonomik ve sosyal olanaklar hazirlanmasi personellerin
is doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul edilmistir.

Hipotez 3 (Yoneticiler ile Tliskilerin is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“H3: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin idarecileriyle iyi iligkiye sahip
olmalar1 ve idarecileri tarafindan deger verilmesi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir”
hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Yoneticiler ile iliskilerin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize
r=0,814; r2=0,662 Parametreler Parametreler t P
F=263,022; p=0,00 B S. Hata B
Sabit 4,516 0,836 - 5,400 | 0,000
Yoneticiler ile Iliskiler (X) 0,786 0,048 0,814 16,218 | 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 6'da verilen bilgiler dogrultusunda, yoneticiler ile iliskiler (X) ve is doyumu (Y) baglamindaki
regresyon denkligi Y=4,516+0,786(X) ifadesi olarak ortaya ¢ikmistir. Yoneticiler ile iliskilerin is
doyumu tizerinde gii¢lii diizeyde pozitif (r=0,814) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir.
Modelin belirlilik katsayis1 0,662°dir. Yoneticiler ile iliski, i doyumunun %66’ini agikladig:
anlamina gelmektedir. Buna gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “H3: Kalite
yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin idarecileriyle iyi iliskiye sahip olmalar1 ve
idarecileri tarafindan deger verilmesi personellerin i doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul
edilmistir.

Hipotez 4 (Calisma Arkadaslan ile Iliskilerin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“H4: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda ayni birimde calisan kurum personelleri arasinda iyi
iliskiye sahip olmalar1 ve takim ruhu meydana getirerek hareket edilebilmesi personellerin is
doyumunu anlamli olarak arttirir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi
sonucunda elde edilen bulgular Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7: Calisma Arkadaslari ile iliskilerin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize
r=0,565; r2=0,319 Parametreler Parametreler t P
F=62,852; p=0,00 B S. Hata B3

Sabit 8,516 1,195 - 7,129 0,000

Calisma Arkadaslar ile
Iliskiler (X)

0,656 0,083 0,565 7,928 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 7'de verilen bilgiler dogrultusunda, ¢alisma arkadaglar ile iligkiler (X) ve is doyumu (Y)
arasindaki regresyon esitligi Y=8,516+0,656(X) olarak bulunmustur. Calisma arkadaglar1 ile
iligkilerin is doyumu iizerinde orta diizeyde pozitif (r=0,565) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi
bulunmaktadir. Modelin belirlilik katsayis1 0,319’dir. Calisma arkadaslari ile iliskiler, is doyumunun
%32’ini agikladigr anlamina gelmektedir. Buna gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug
olarak; “H4: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda ayn1 birimde ¢alisan kurum personelleri arasinda
iyi iliskiye sahip olmalar1 ve takim ruhu meydana getirerek hareket edilebilmesi personellerin is
doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul edilmistir.

Hipotez 5 (Calisanlarin Egitiminin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“HS5: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine planlanan egitimler personellerin
is doyumunu arttirir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda
elde edilen bulgular Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: Calisanlarin Egitiminin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize
r=0,669; r2=0,448 Parametreler Parametreler t P
F=108,632; p=0,00 B S. Hata B
Sabit 11,255 0,665 - 16,929 0,000
Calisanlarin Egitimi (X) 0,593 0,057 0,669 10,423 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 8'de verilen verilere gore, ¢alisanlarin egitimi (X) ve is doyumu (Y) arasindaki regresyon
denkligi Y=11,255+0,593(X) olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin egitiminin is doyumu iizerinde orta
diizeyde pozitif (r=0,669) ve anlamli (p=0,00) bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Modelin belirlilik
katsayist 0,448°dir. Calisanlarin egitimi, iy doyumunun %45’ini agikladigi anlamina gelmektedir.
Buna gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “HS5: Kalite yonetimi sistemleri
kapsaminda kurum personellerine planlanan egitimler personellerin iy doyumunu arttirir” kabul
edilmistir.

Hipotez 6 (Odiil ve Terfi imkanlarimn is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“H6: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine taktim edilen 6diil veya terfi
olanag1 personellerin i doyumunu manidar bir sekilde arttirir.” hipotezinin test edilmesine yonelik
olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9: Odiil ve Terfi Imkanlarinin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Stgrrg:rglnze Standardize
r=0,567; r2=0,321 Parame}[/reler Parametreler t P
F=63,425; p=0,00 B S Hata 3
Sabit 7,775 1,281 - 6,071 0,000
Odiil ve Terfi Imkanlar (X) 0,520 0,065 0,567 7,964 0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu (Y)

Tablo 9'da verilen bilgiler dogrultusunda, 6diil ve terfi imkanlar1 (X) ve is doyumu (Y) arasindaki
regresyon esitligi Y=7,77+0,52 seklinde ortaya cikmistir. Odiil ve terfi imkanlarmin is doyumu
izerinde orta diizeyde pozitif (r=0,567) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Modelin
belirlilik katsayis1 0,321°dir. Odiil ve terfi imkanlari, is doyumunun %32’ini acikladig1 anlamina
gelmektedir. Buna gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “H6: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerine taktim edilen 6diil veya terfi olanagi personellerin is
doyumunu manidar bir sekilde arttirir.” kabul edilmistir.

Hipotez 7 (Is Doyumunda Cinsiyete gore Farkhihk)

“H7: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin cinsiyet tiirtine gore is doyumu
kademeleri arasinda anlamli bir baskalik bulunmaktadir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak
yapilan iligkisiz 6rneklemler t-testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10. is Doyumunda Cinsiyete Gore Farklihk

ingi Ort. Arasi *
Cinsiyet N Ort. Ss. Fark t Sd p
Kadin 59 18,36 3,67
Erkek 77 17.34 332 1,02 1,693 134 | 0,093

* Tliskisiz 6rneklemler t-testi

Tablo 10’a gore, is doyumunun cinsiyete gore anlamli farklilik (p>0,05) goéstermedigi tespit
edilmistir. Bunun anlamu, cinsiyet, katilimcilarin algiladiklar1 is doyumu tizerinde anlaml bir farklilik
olusturmamaktadir. Buna gore, HO kabul edilmis, H1 reddedilmistir. Sonug olarak; “H7: Kalite
yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin cinsiyet tiirline gore is doyumu kademeleri
arasinda manidar bir bagkalik bulunmaktadir” reddedilmistir.

Hipotez 8 (Is Doyumunda Yasa gore Farkhlik)

“H8: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin yas kategorilerine gore is doyumu
kademesi arasinda anlamli bir baskalik goriilmektedir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak
yapilan varyans analizi (ANOVA) sonucunda elde edilen bulgular Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: is Doyumunda Yasa Gére Farklilik

Gruplar
Arasi Gruplar ici Sd * i
Yas Grubu n | Ort Kareler |Kareler Top.| (Top.) F p Post-Hoc

Top.
(1) 25 yas alti 21| 15,76
(2) 25-30 43 | 17,86 1<3
(3) 31-40 52 18.23 108,229 1545,153 135 3,082 | 0,030 1<4
(4) 41 yas ve iizeri 20| 18,55

* Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Tablo 11°e gore, is doyumunun yasa gore anlaml farklilik (p<0,05) gosterdigi tespit edilmistir. Yas,
katilimcilarin algiladiklar i doyumu iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Farkin hangi yas
gruplar1 arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan post-hoc ¢oklu karsilastirma testleri sonucunda;
25 yas alt1 katilimcilarin ig doyumlari ile 25-30 yas ve 31-40 yas arasinda ki katilimcilarda anlamli
fark bulunmustur. 25 yas alt1 her iki gruptan da anlamli olarak daha diisiik ortalamaya sahiptir. Buna
gore, HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Sonug olarak; “HS8: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda
kurum personellerin yas kategorilerine gore is doyumu kademesi arasinda manidar bir baskalik
goriilmektedir” kabul edilmistir.

Hipotez 9 (is Doyumunda Egitim Diizeyine gore Farklihk)

“H9: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin egitimlerine gore is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak
yapilan varyans analizi (ANOVA) sonucunda elde edilen bulgular Tablo 12’de verilmistir.
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Tablo 12: is Doyumunda Egitim Diizeyine Gore Farkhlk

. .o Gruplar Arasi| Gruplar I¢i - )
Egitim Diizeyi| n Ort. Kareler Top. |Kareler Top. Sd (Top.) F p Post-Hoc
Lise 20 | 17,35
On Lisans 6 18,00 o
Lisans 75 17.96 7,552 1645,830 135 0,202 0,895
\Lisanstistii 35 17,60

* Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

** Gruplar arasinda fark bulunmadig i¢in yapilmamistir

Tablo 12°de verilen verilere gore, is doyumunun egitim diizeyine gore anlaml farklilik (p>0,05)
gostermedigi tespit edilmistir. Egitim diizeyi, katilimcilarin algiladiklari i doyumu iizerinde anlaml
bir farklilik olusturmamaktadir. Buna goére, HO kabul edilmis, H1 reddedilmistir. Sonug olarak; “H9:
Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin egitimlerine gore is doyumu diizeyleri
arasinda manidar bir farklilik goriilmektedir” reddedilmistir.

Hipotez 10 (s Doyumunda Calisma Siiresine gore Farkhlik)

“H10: Kurum personellerin ¢aligma siirelerine gore is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan varyans analizi (ANOVA)
sonucunda elde edilen bulgular Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13: Is Doyumunda Cahsma Siiresine Gore Farkhhik

Clglety Gruplar ici
Calisma Siiresi | n Ort. |Arasi Kareler K p ' Isd (Top.) F p* |Post-Hoc
Top. areler Top.
1 yidan az 6 19,00
1-3 il 34 17,15
4-6 yil 50 | 17,16 86,028 1567,354 135 1,798 0,133 **
7-10 yil 29 | 18,76
21 yil iizeri 17 18,76

* Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

** Gruplar arasinda fark bulunmadigi i¢in yapilmamistir

Tablo 13’e gore, is doyumunun caligsma stiresine gére anlamli farklilik (p>0,05) gostermedigi tespit
edilmigtir. Calisma siiresi, katilimcilarin algiladiklart is doyumu iizerinde anlamli bir farklilik
olusturmamaktadir. Buna gore, HO kabul edilmis, H1 reddedilmistir. Sonug¢ olarak; “H10: Kurum
personellerin ¢alisma siirelerine nezdinde is doyumu diizeyleri arasinda manidar bir farklilik
goriilmektedir” reddedilmistir.

Hipotezlere liskin Genel Sonu¢

Hipotezlerin tamaminin test edilmesi ve sonuglarin ayri ayri verilmesinden sonra ortaya ¢ikan
bulgular Tablo 14’de 6zetlenmistir.
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Tablo 14: Hipotezlere Iliskin Genel Sonug

Hipotez p r Sonug
1. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine
rahat olacaklart ¢alisma ortami olusturulmasi personellerin is - 0,613 |Kabul Edildi

doyumunu anlamli olarak arttirir.

2. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin
ekonomik ve sosyal olanaklar hazirlanmasi personellerin is doyumunu - 0,725 |Kabul Edildi
anlamh olarak arttirr.

3. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin
idarecileriyle iyi iliskiye sahip olmalari ve idarecileri tarafindan deger - 0,814 |Kabul Edildi
verilmesi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirur.

4. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda ayni birimde ¢alisan

kurum personelleri arasinda iyi iliskiye sahip olmalari ve takim ruhu

meydana getirerek hareket edilebilmesi personellerin is doyumunu

anlamli olarak arttinir.

5. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine
lanlanan egitimler personellerin is doyumunu arttirir.

- 0,565 |Kabul Edildi

- 0,669 |Kabul Edildi

6. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine
taktim edilen odiil veya terfi olanagi personellerin is doyumunu anlaml - 0,567 |Kabul Edildi
bir sekilde arttirir.

7. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin
cinsiyet tiirtine gore is doyumu kademeleri arasinda anlamh bir baskalik| 0,093 - Reddedildi
bulunmaktadir.

8. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin yag
kategorilerine gore is doyumu kademesi arasinda anlaml bir baskalik 0,030 - Kabul Edildi
igoriilmektedir

9. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin
calisanlarin egitime gore is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir 0,895 - Reddedildi
farklilik goriilmektedir

10. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin
calisma siirelerine gore is doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir 0,133 - Reddedildi
farklilik goriilmektedir.

SONUC VE TARTISMA

Kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde peyzaj sektoriinde ¢alisanlarin iy doyumunun incelenmesi
amaciyla yapilan bu ¢alismaya, toplam 136 ¢alisan katilmistir. Katilimcilar arasinda kadinlarin oranm
daha yiiksek orandadir. Bununla birlikte, 6rneklem grubunun yaklasik olarak iigte ikisi 25-40 yas
arasindaki bireylerden olugsmaktadir. Katilimcilarin %80°1 lisans ve {izerinde egitim diizeyine sahiptir.
Calisma siirelerine gore ise katilimeilarin yaklasik %801 1-10 yil aras1 ¢aligma siiresine sahiptir.
Calisma sonucunda ulasilan sonuglar1 su sekilde siralayabiliriz.

» Peyzaj sektoriinde calisanlarin is doyumunu etkileyen etkenlerden g¢alisma ortami, calisan
egitimleri, 0diil ve terfi imkanlari, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, yoneticiler ile iligkiler, maddi
ve sosyal imkanlar ile ilgili olumlu degerlendirme %50-60 araliginda orta diizeyde goriilmektedir.

» Calisanlar, calisma sartlar1 ile ilgili olarak; “katiliyorum” cevabi diizeyinde olsa da ihtiyag
hissettikleri, gerekli arag ve gereglere sahip olduklarini, bagli olduklar1 yoneticinin, kendileriyle
bilgi ve tecriibelerini paylasmaya istekli oldugunu ve birlikte ¢alistiklar1 mesai arkadaglar ile
karsilikli saygi, sevgi ve giivene dayali bir iliskiye sahip olduklarini belirtmiglerdir.
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» Peyzaj sektoriinde calisanlarin is doyumlart %60 olarak ortaya g¢ikmustir. Katilimeilar, is
doyumlarinin gdstergesi olarak, calistigim kurumdan ayrilmak benim i¢in duygusal olarak zor
olur, i tanimim1 severek ve isteyerek yapiyorum, kalite yonetimi kapsaminda ¢alismanin gurur
verici oldugunu diislinliyorum, kisisel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanimin
olmasi bakimimdan memnunum ve yaptigim is tatmin edicidir, sorularina, “katiliyorum” cevab1
vermislerdir.

» Katilimcilar, gorev tanimi karsiliginda, aldiklar iicret yiikseltilirse ve terfi olanagi sunulursa, is
doyumlarinin artacagini da ifade etmislerdir. Bunun yaninda, yapilacak egitim programlarinin
kisisel gelisimlerine katki sagladigi i¢in is doyumlarini artacagini belirtmislerdir.

» Calisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, 6diil ve terfi imkanlari, yoneticiler ile iligkiler, ¢alisma
arkadaslari ile iliskiler ve ¢alisan egitimi i doyumunu anlamli olarak arttirmaktadir.

» Caliganlarin is doyumlari, yasa gore anlamli farklilik géstermekte ancak cinsiyet, egitim diizeyi ve
caligma stiresine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Ortaya ¢ikan sonuglara gore asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir:

> Is doyumunun %50-60’lardan daha yukarilara ¢ikarilmasi igin, calisma ortami, calisanlarin
egitimleri, 0diil ve terfi imkanlari, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, yoneticiler ile iliskiler, maddi
ve sosyal imkanlarin diizeylerinin yukarilara ¢ikarilmasi 6nem arz etmektedir.

» Calisma sonucunda, ulagilan i doyumu ve calisma sartlar1 arasindaki iligskiler géz Oniinde
bulundurularak, is doyumunun arttirilmasina, biitlinciil bir bakis acist ile yaklasilmalidir.

» Kalite yonetim sistemlerinin, kurumlarda kiiltiir haline gelmesi, gelisim gostermesi, devamlilik
saglanmast kurum personellerinin sahip olduklari idrak, beceri, kuruma duyduklar aidiyetlik
duygusu ve katilimi ile orantilidir.

» Kalite yonetim prosesi kapsaminda, kurum personellerinin kabiliyetleri, gereksinimleri ve
degerleri 6nem arz etmektedir. Bu 6geler, kalite yonetim anlayisini ve performansini direkt olarak
etkilemektedir. Is tatmininde, farklilik arz eden degiskenler iyilestirildiginde, kurum calisanlarinin
1s doyumu yiikseltilebilecek, dolayistyla bununla paralel kurumun kalite yonetim performansi: da
tyilestirilebilecektir.

» Yapmis oldugumuz calisma, bize agik¢a gostermektedir ki, peyzaj sektoriinde ¢alisanlarin is
doyumlari, gorev tanimlar karsiliginda elde ettikleri ticret, elde edecekleri 6diil, terfi olasiligt ve
kurumdan almis olduklar1 egitim imkanlarindan dogrudan etkilenmektedir. Calisanlarin verdikleri
cevaplara gore en az is doyumu saglanan konu kurumun {icret politikasi olarak goriilmiistiir.

» Calisanlara 6denen licret, kurum calisanlarinin performansina dogrudan etki eden ana 6gelerden
biridir. Kurumda yapilacak memnuniyet anketleri ile benzer gérev tanimlarina ait pozisyonlarda
calisan personellerin tlicret ile ilgili algilar1 denetlenmeli ve insan kaynaklar1 birimi tarafindan ticret
ve diger haklar konusunda olumsuz algi ortadan kaldirilmalidir. Boylelikle ¢alisanlarin kurum
hakkinda ki olumsuz algilarinin giderilmesiyle kuruma olan aidiyetlik hisleri ve is doyumlari
artirilabilir.

> Is doyumuna etki eden diger bir faktor ise terfi ve ddiil sartlaridir. Kurumlarin siirekli iyilestirme
kapsaminda gerceklestirdigi performans degerlendirmelerinde, terfi ve mesleki olarak gelisimini
artiracak imkanlar goz onilinde bulundurulmalidir. Daha fazla gayret gosteren, katma deger
saglayan calisan1 oOdiillendirmek ve 6zendirmek icin gerekli 6diil sistemleri olusturulmalidir.
Bununla birlikte basarili olma duygusu ¢alisanlarda devamli giindemde tutularak, ¢alisanin bagl
oldugu yonetici tarafindan, ¢aliganlarin 6zgilivenleri saglanmalidir. Motivasyon araglarindan biri
olan yonetici takdiri, is doyumunda 6nemli unsurlardan biridir. Bu ¢ergevede, peyzaj sektoriinde
belirttigimiz konularda degisim is doyumlarini artiracaktir.

» Egitim imkanlar1 da is doyumunu etkileyen nedenlerden biridir. Egitim, bireyin gelisimini
arttirmaya katki saglamanin yaninda, kurum personellerinin motivasyonunu yiikseltici bir etkiye
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de sahiptir. Egitim, hem kurum calisanlarinin kendi kalitesini ylikselmesine yardimci olacak hem
de kuruma katma deger saglayacaktir. Bu anlamda, peyzaj ¢alisanlarinin egitim programlarindan
istifade etmesine engel olunmamali, aksine yoneticiler tarafindan tesvik edilmelidir. Boylelikle,
calisanlarda artan is doyumu ile peyzaj sektoriindeki calisanlarin ige bakis agist olumlu yonde
degisecektir. Bu degisim, peyzaj sektoriiniin iiretkenligini arttiracaktir.
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