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Oz

Bu calismada, bir kamu hastanesinde dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarik¢i firmada
gorevli calisanlarin genel is tatmini ortalamas: ve bu ortalamanin demografik degiskenlere
gore farklilasip farklilasmadig: tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda giivenlik, temizlik,
yemek ve veri hazirlama islerinde gorevli 236 calisana Minnesota Is Tatmin Olgegi
uygulanmis, calisanlarin genel is tatmini ortalamasi 2,7472 olarak tespit edilmistir. Bu
ortalamanin personelin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, unvan ve ¢alisma yilina
gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: D1s Kaynak Kullanimi, 1§ Tatmini, Hastane
Abstract

In this study, it was determined whether the average of the overall job satisfaction of the
employees employed in the Supplier company and whether the average differs according to
demographic variables in a public hospital. Within the scope of the research, the Minnesota
job satisfaction scale was applied to 236 employees in charge of security, cleaning, food and
data preparation, and the overall satisfaction of the employees was determined as 2.7472. It
was observed that the average of the staff did not differ according to age, gender, marital
status, educational status, title and working year.
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Giris

Isletmelerin zorlu rekabet baskilariyla karsi karsiya oldugu giiniimiizde, onlar1 daha etkin ve
verimli olmak zorunda birakan sebeplerden bazilar1 da kiiresellesme ve uluslar arasi ticaretten
kaynaklanan rekabet riskleridir. Bu kapsamda isletmelerin sahip oldugu sermaye giicii,
teknoloji kapasitesi, yeni piyasa olanaklar1 ve ¢alisanlarin entelektiiel birikimleri gibi hususlar
isletmelerin rekabet avantaji olarak kullanacag: yetenekleridir (Akgeyik, 2002). Kiiresellesmenin
yayilmasi, rekabetin artmasi ve tiiketicilerin kalite konusundaki algilamalarinin degismesi
nedeniyle artik isletmeler yeni yonetim modelleri uygulamakta ve buna ek olarak ¢alisanlarinin
performanslarini da artirmay1 hedeflemektedirler (Arslanoglu, Bektas, Mologlu ve irban, 2013).

Dis kaynak kullanim1  giinlimiizde isletmeler tarafindan kullanilan en giiclii yonetim
modellerinden  birisi olarak  karsimiza ¢ikmaktadir. Dis kaynak kullaniminin
benimsenmesindeki en onemli gerekceler genel olarak; uzman olunmayan faaliyetlerden
uzaklasarak temel yeteneklere odaklanmaya imkan tanimasi, teknolojiye kolay erisim ve daha
kolay takip edilmesi ile profesyonel hizmet diizeyi olarak belirtilebilir (Belcourt, 2006).
Isletmeler dis kaynak kullanimi ile temel faaliyet alanlarina daha ¢ok yonelmekte ve varolus
gayesini esas olarak yerine getirme imkan1 saglamaktadir. Ancak isletmelerin temel
yeteneklerine odaklanmasi, her ne kadar amacladig1 hedef ve stratejik planlarna daha kolay
ulasma imkani saglasa da, uzman isletmeye verilen faaliyetleri yerine getirecek olan galisanlarin
da nitelikli, isletme amag ve hedefleri ile uyumlu, arzulu, istekli olmalar1 ve islerini sevme
diizeyleri de énem arz etmektedir. Ciinkii isini sevmeyen ve yaptig1 isten memnun olmayan
isgorenlerden beklenilen verimin alinmasi ¢ok da miimkiin olmayacaktir.

Isletmelerin en 6nemli ve vazgegilemez kaynaklarindan biri olan insan kaynaginin etkili ve
verimli kullanimi, isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamasma olanak
tanimaktadir. Bu yiizden isletmeler sahip oldugu insan kaynagmin her tiirlii gereksinimlerini
karsilamakla yiikiimliidiir. Yani ¢alisanlar agisindan {icret, sosyal imkanlar, calisma kosullari, is
sagligl ve isgilivenligi, terfi gibi hususlarin optimum diizeyde saglanmas: gerekmektedir. Bu
hususlarin yerine getirilmesiyle isgorenlerin isine ve g¢alisma kosullarina karst memnuniyet
diizeyi artacak ve bu artisla dogru orantili olarak da calisanlarin isletmeye katmis olduklar:
degerlerde bir artis meydana gelecektir (izci, Oriicii ve Siiren, 2015).

Sonug olarak bir isletmede calisanlarin is tatmini diizeyi ne kadar dnemli ise, dis kaynak
kullanim1 kapsaminda tedarik¢i firmada calisanlarin da is tatmini diizeyi ayni derecede
onemlidir. Ciinkii tedarikci firmada gorevli ¢alisanlar da, bir anlamda temel fonksiyonlarina
yonelen isletmenin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla gorev yapmaktadir. Bu yiizden bu
calisanlarin da is tatmini dogrudan olmasa da dolayli olarak isletmeyi etkilemektedir. Bu
calismada bir kamu hastanesinde dis kaynak kullanimina verilen hizmetlerde gorevli
calisanlarin is tatmini seviyesi incelenmis, demografik degiskenlerin ¢alisanlarin is tatminini
hangi diizeyde etkiledigi arastirilmis ve birtakim sonug ve dnerilerde bulunulmustur.

2. Dis Kaynak Kullanimi Kavrami

Kiiresellegsen diinyada ve yogun rekabet ortaminin bulundugu giiniimiizde en fazla ilgi ¢eken
ve uygulamaya konulan yeni yonetim modellerinden biri olan dis kaynak kullanimi, 1990'l
yillarin basindan itibaren 6zellikle gelismis iilkeler basta olmak {izere bir¢ok farkli sektor ve
tilkede ¢ok fazla kullanilmaya baslanmistir. Genel olarak isletmelerin temel yeteneklerine
odaklanmas: ve temel yetenekleri haricinde kalan faaliyetleri, alaninda uzman bir firmayla
anlasarak yaptirmasi halinde; verimliliklerini arttiracaklari, maliyetlerini diisiirecekleri ve
rekabet avantaji kazanacaklarina konusundaki inanglari her gegen giin artmaya baslamistir
(Akyildiz, 2004).
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Dis kaynak kullanimi kavrami, ge¢misten giiniimiize dogru gelindiginde bir¢ok calismada
farkli sekillerde ortaya konulmustur. Genel olarak yapilan ¢alismalarda dis kaynak kullanimi
kavrami tagseronluk kavrami ile ayni anlamda kullanilmistir. Dis kaynak kullanimi kavraminin
taseronlukla iliskilendirildigi 1970°li yillardaki uygulama alani da sadece {iretim alani ile sinirh
kalmistir. Ancak 1990’1 yillara dogru gelindiginde ise isletmelerin idari ve destekleyici
faaliyetlerinde de dis kaynak kullaniminin artmaya baslamasiyla birlikte dis kaynak
kullaniminin uygulama alaninin da genisledigi goriilmektedir (Yildiz ve Turan, 2015).

Gelismis tiilkelerdeki kamu hizmetlerinde, uzmani1 olunmayan faaliyetlerden uzaklasilarak
temel yeteneklere odaklanilmasiyla birlikte harcamalarin diisiiriilmesi, kaynaklarin daha
verimli kullanilmasi, etkinlik ve verimliligin arttirnlmasi gibi hususlar tedarik uzmanlar
tarafindan 6nemli bir amag olarak goriilmektedir. Bu amaglara ulasabilmek igin dis kaynak
kullanimi konusu ¢ok sik kullanilan bir yontemdir. Bu kapsamda dis kaynak kullanimi
isletmeler tarafindan yapilan faaliyetlerin, tedarikgiler tarafindan degistirilmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Burmaoglu ve Erol, 2006).

Dis kaynak kullanimi igerisinde yer alan temel yetenek kavrami, isletmelerin vizyonunun
gerceklestirilmesinde etkin bir rol oynayan ve isletmeyi diger isletmelerden ayiran ve rakipleri
tarafindan da kolaylikla taklit edilemeyen bilgi, beceri ve yetenekleri ifade etmektedir (Sevim,
Akdemir ve Vatansever, 2008). Quinn’e (1999) gore ise temel yetenek; isletmelerin diinya
standartlarinda sahip olduklar1 yeteneklerdir. Temel yeteneklerine odaklanan ve sahip oldugu
kaynaklarin1 rekabet avantaji elde edebilmek amaciyla kendi uzmanlik alanma giren
faaliyetlerde harcayan isletmeler, dogrudan kar amacina etki etmeyen, , isletmenin temel
faaliyet alanina gore ikinci planda kalan faaliyetleri, bu konuda uzmanhk kazanmis bir
isletmeye devretmesiyle birlikte, teknolojiyi daha kolay takip etme, kiiciilme, esneklik
kazanma, maliyetlerde azalma ve karlilikta artis gibi konularda ilerleme kaydedilmis olacaktir.
Ornek olarak bir isletmenin hammadde almasi, iiretim ve depolama yapmasi, tasima ve nakliye
islerini yiiriitmesi ayni anda ¢ok zor olacagindan, kendi uzmanhg: disinda kalan faaliyetleri
uzman bir firmaya aktarmasiyla hem maliyet avantaji, hem rekabet iistiinliigii saglanmis olacak
ve isletme temel yetenegine odaklandig: i¢in de ana faaliyetlerini daha etkin ve verimli bir
sekilde yiiriitmiis olacaktir (Acar ve Ates, 2011a).

Dis kaynak kullanimi, isletmelerin faaliyet alanlari icerisinde yer alan bazi mal ve hizmetlerin
isletme disarisinda elde edilmesine iligkin bir karar verme siireci olarak tanimlanabilir. Bir
bagka ifade ile isletmelerin temel yetenekleri kadar iyilestiremedigi ve gelistiremedigi bazi
yeteneklerini, isletme disarisinda bu faaliyetler ile ilgili uzman bir isletme ile anlasarak satin
almasi veya yaptirmasidir (iraz, Cakic1 ve Terin, 2014). Weidenbaum’a (2005) gore dis kaynak
kullanim1 ise yOnetimin, isletmenin temel yetenekleri ile ilgili ¢alismalarina ve odaklanacag:
alana yerli ve uluslar arasi anlamda bir firsat sunmasidir. Greaver’a (1999) gore ise isletmelerde
tekrarlanan bazi faaliyetler ile tedarik¢i firmalara ait karar haklarinin belirli bir sézlesme
dahilinde transfer edilmesi seklinde agiklanmaktadr.

3. Is Tatmini Kavrami

Is tatmini kavrami hem yonetim siireclerinde hem de pazarlama alaninda sikga iizerinde
durulan 6nemli konulardan biridir (Yolag, 2008). En genel tanimiyla is tatmini, bireyin yaptig: is
ile ilgili olarak ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesidir. Yani is tatmini bireylerin isini kendi
acgisindan degerlendirdigi bir kavramdir ve bu kavram igerisinde bireyin duygu, diisiince ve
isinden elde ettigi tecriibeler bulunmaktadir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004). Fritzsche
ve Parrish (2005) tarafindan is tatmini, genel olarak ¢alisanin is tecriibelerinin degerlendirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bir degisken olarak tanimlanmistir. Yani is tatmini bireyin
isine kars1 duygusal olarak ne hissettigini ortaya koyan bir kavramdir.
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Is tatmini, bireyin is ¢evresinden elde etmeye ¢alistig1 rahatlatici ve i¢ yatistirici bir duygudur.

Bahsedilen is ¢evresine isin kendisi, yoneticiler, calisma ortami, ¢alisma arkadaslar1 ve orgiit
organizasyonu dahil edilebilir. Is tatmininin ortaya ¢ikabilmesi icin bireyin arzuladig: ile is
cevresindeki etkilesim sonucu ortaya ¢ikan isteklerin uyusmasi gerekmektedir. Is tatmini,
bireylerin isten bekledigi ve elde ettigi Odiillerin karsilastirilmasi sonucu ortaya g¢ikabilir
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007).

Bu bilgiler 1s1g1inda Luthans’a (1995) gore is tatmininin ii¢ boyutu bulunmaktadir.

> Is tatmini, yapilan ige karsi duygusal bir cevaptir. Bu yiizden goriilemez, sadece ifade
edilebilir.

> Is tatmini genel anlamda is ile ilgili ortaya g¢ikan sonuglarin, beklentileri karsilama
durumu olarak ifade edilebilir.

> Is tatmini, birbiriyle iliskili bir¢ok tutumu da ortaya ¢ikarir. Bunlardan bazilary; yonetim
tarzi, iicret, terfi olanaklari, ¢calisma arkadaslari ve benzeri tutumlardir (Yazicioglu,
2009).

3.1. Is Tatmininin Onemi

Isletmeler agisindan rekabet avantaji kazanmanin gesitli yollari bulunmaktadir. Bu yollarin en
degerlilerinden biri de insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik, etkili ve verimli bir sekilde
kullanilmasidir. (Schuler ve MacMillan, 1984). Giinlimiizde orgiit yOneticileri, stratejik
hedeflerine ulasabilmek amaciyla isgorenlerin performanslarini arttirmalarini ve maksimum
diizeyde verim saglamalarini istemektedirler. Orgﬁtlerde yeni yonetim modellerini uygulama
bilincine sahip yoneticiler, ihtiyag ve beklentileri karsilanmis, motivasyonu saglanmis ve yaptigi
isten memnun olan isgorenlerin mutlu olacagini ve bunun sonucunda da performans, verimlilik
ve iretkenliklerinin artacagini diisiinmektedirler (Bakan, 2009). Bu cercevede performansi
etkileyen faktorler incelendiginde is tatmininin de Onemli ol¢iide etkiledigi goriilecektir.
Yapilan bazi arastirmalarda ¢alisanlarin is tatmininin performanslarini olumlu yénde etkiledigi
belirlenmistir. Sonug olarak is tatmini yiiksek olan isgorenlerin performansi da artacak ve dogal
olarak bu artis isletmenin verimliligine yansiyacak ve orgiit hedeflerine daha kolay ulasacaktr.

Genel olarak insan hayatmin biiyiik bir boliimiinii yaptig1 isi olusturmaktadir. Bu nedenle
bireyin isinden duydugu tatmin yasamini da etkilemektedir (Moslem, 2015:4). Calisanlarin is
tatmininin yiiksek olmasi durumunda, yasam tatmininin de yiiksek olacag1 bazi aragtirmalarda
ortaya konulmustur. Isine kars: olumlu tutum ve davranis gosteren ve isinden memnun olan
calisanlarin yasam tatminlerinin de yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is ortamini
degerli gormesi, yaptiklar isi anlamli bulmasi gibi hususlar is tatmini olumlu yonde etkileyen
unsurlardir (Doganer Demirtas, 2014:64).

Ote yandan, is tatmini, Orgiit icerisinde sorunsuz bir iletisimi de beraberinde getirecektir.
i§g6renlerin is tatmininin saglanmasi durumunda yonetim ve isgorenler arasinda olumlu bir
bag olusacaktir ve isgorenler de buna dayanarak kendilerini daha iyi ifade edebileceklerdir.
Kendilerine destek verilip ihtiyaglar1 karsilanan isgorenler ve yoneticiler arasindaki samimi
glivene bagl iliski cergevesinde de yoneticiler de calisanlari ile ilgili olarak daha kesin bilgiler
elde edecek ve sahip oldugu insan kaynagini daha etkili sekilde kullanabilecektir (Meri¢dz,
2015:14).

Is tatmininin, yapilan arastirmalarda calisma ortami ve calisma arkadaslari, cinsiyet, {icret,
yonetici ile iligkiler, sosyal haklar, terfi, egitim, yas, hizmet siiresi gibi hususlardan etkilendigi
sonucuna varilmistir (Hacthasanoglu ve Karaca, 2014). Bu kapsamda isletme yoneticilerinin,
isgorenlerin is tatmini etkileyen hususlarda iyilestirmelere gidip ¢alisanlarin is tatmini artirma
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yolunda caba sarf etmeleri gerekmektedir ve bu sayede 6rgiitiin verimliliginde artis meydana
gelecektir.

Calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasinin yukarida da agiklandigi gibi orgiite birgok
faydasinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin da bu
husustan sadece bireysel olarak etkilenmeyecegi gibi ayni zamanda orgiitsel acidan da birtakim
olumsuz etkileri meydana gelecektir. Bu kapsamda is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda, yaptig:
is ile ilgili yetersizlik duygusu, ise gitmede isteksizlik, yanlis karar verme, hata yapma oraninin
artmasi gibi olumsuz hususlar meydana gelecektir (Citak, Koldere, Unsar ve Ergin, 2008).

Diger yandan is tatmini saglanamayan calisanlarin, isten ayrilma niyetine negatif yonde bir
etkisinin oldugu bazi arastirmalarda ortaya konulmustur. Yani is tatmini yiiksek olan
calisanlarin isten ayrilma niyeti olmamakta ancak tam tersi durumda ise isten ayrilma niyeti
artmaktadir. Bu durum da orgiitlerin nitelikli isgiicii kaybetmesine, isgiicii maliyetlerinin artis
gostermesine ve isgiicli devri artigina neden olmaktadir. Sonug¢ olarak Orgiitten ayrilan
calisanlarin yerine ise alinacak personel igin harcanacak giderler ve bu olumsuz durumun
isletmedeki diger isgorenler {izerindeki biraktig1 olumsuz etkiler gibi sorunlar ortaya ¢ikacaktir.
Biitiin bu olumsuz hususlarin azaltilabilmesi amaciyla orgiitler isgiicii devir hizin1 azaltmaya
yonelmektedirler. Ig,gﬁcii devir hizin1 azaltmak amaciyla da g¢alisanlarin ihtiyaglarimin iyi bir
sekilde belirlenip, bu ihtiyaglarin karsilanmasi ve is tatminin saglanmas: gerekmektedir (Iscan
ve Timuroglu, 2008).

3.2. Dis Kaynak Kullaniminda insan Kaynaginin Rolii

Dis kaynak kullanimy, {iriin ve hizmetlerin istenilen diizeyde yerine getirilememesi durumunda
basvurulan ve temelde maliyetten ¢ok, performans gelistirmenin esas alindig1 bir durumdur.
Secilmis bir tedarikgi sayesinde isletmelerin {iriin ve hizmetlerinde istenilen kaliteyi yakalamasi
beklenmektedir. Ancak bu basarinin saglanabilmesi i¢in isletmelerin temel yetenekleri disindaki
faaliyetleri kendisinden daha kaliteli yapacak bir tedarik¢i bulmasi ile miimkiin olmaktadir
(Giil, 2005).

Dis kaynak kullanimyi; isletmelerin temel faaliyet alanlarinin disinda kalan ve isletme tarafindan
iyilestirip gelistirilemeyen yeteneklerin, bu faaliyet alanlarinda uzman olan diger isletmelere
devredilmesiyle ortaya ¢ikan bir durumdur (Ozdemir, 2010;3). Dis kaynak kullaniminin bir¢ok
faydasinin yaninda yanlis veya yetersiz bir dis kaynak secimi gibi isletmeye ¢esitli zararlar
verebilecek riskleri de bulunmaktadir (Cevirgen, 2009). Isletmelerin dis kaynak kullanimindan
fayda saglayabilmeleri icin, tedarik¢i isletmenin bir “yabanci” gibi goriilmemesi aksine
tedarikci isletme ile aralarinda saglam bir is iliskisi kurulmasi gerekmektedir. Dis kaynak
kullanimi, isletmelerin yonetim sorumlulugundan kurtulmasi anlamina gelmemelidir. Ciinkii
beklentiler ile orgiit kaynaklar1 iyi analiz edilmeden basvurulacak dis kaynak kullanimi,
faydadan daha ¢ok zarar getirecektir (Erdemir, 2004).

Siirekli gelisen ve degisen sartlar cercevesinde hastanelerin; maliyetleri diisiirebilme
amagclarmin yani sira, temel olarak hastalara sunulan hizmetin kalitesinin arttirilmasi gibi
onemli bir islevi de bulunmaktadir (Isci, 2004). Hastanelerin kalite algisinin biiyiik bir boliimii
hastalar tarafindan belirlenmektedir ki bu yiizden gelisen rekabet ortaminda hastanelerin, hasta
ihtiyaclarin1 en kaliteli sekilde karsilayacak sisteme sahip olmasi gerekmektedir. Eger bu
kriterler goz oniine alindiginda hastalar tarafindan tercih sebebi olur ve hastanelerin hizmet
kalitesi ne kadar artarsa o kadar 6n planda tutulur (Yilmaz, 2013).

Bununla birlikte, biiyiik fabrikalardaki teknik altyapi sistemlerinden, bir restoran kalitesindeki
yiyecek ve icecek hizmetlerine; oteller seviyesindeki kat hizmetlerinden, finans hizmetlerine;
tedarik faaliyetlerinden, halkla iliskiler hizmetlerine kadar ¢ok islevsel bir yapiya sahip olan
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hastanelerin tiim bu faaliyetlerine ilave olarak asli vazifesi olan tip hizmetleri de eklenince, ne

kadar karisik bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir (Yigit, 2004).

Tim bu hususlar gercevesinde, yukarida belirtilen ihtiyaglarin karsilanmasi dogrultusunda
gerek yardimci hizmetlerde ve gerekse birtakim tibbi hizmetlerde dis kaynaklardan yararlanma
yoluna gidilmektedir. Gelisen teknolojiyi yakindan takip etmek ve hastalara daha kaliteli bir
hizmet verilmesi kapsaminda yeni yonetim modelleri kullanilarak stratejik bir yontem
belirlenmektedir (Yilmaz, 2013).

Glintimiizde isletmelerin rekabet¢i olmalarini saglayan en 6nemli hususlardan biri de sahip
olduklar1 insan kaynaginin nitelikli olmasidir. Isletmelerin hedeflerine ulasmalarini saglayan en
biiyiik etkenlerden biri insan kaynaklaridir. Bu mantik gercevesinde, isletmelerin anlasma
yaptigt dis kaynaklarin da sahip oldugu insan kaynagimin nitelikli olmas:i isletmelerin
hedeflerini yerine getirmesi agisindan onem arz etmektedir. Bu kapsamda Isletmelerin dis
kaynak kullanimi kapsaminda analiz etmesi gereken en Snemli husus da, tedarikgi firmanin
sahip oldugu insan kaynagimin niteligidir. Ozellikle kapsami dar olan dis kaynak firmalarinda
insan kaynagi istenilen nitelik ve yeterlilikte olamamakta, dolayisiyla bu da isletmelerin dis
kaynak kullanimina gittigi alanda da verimliligi azaltmakta, maliyet yiikseltmekte ve sonug
olarak hedeflere ulasilamamaktadir (Biiber, 2000).

Bu kapsamda, dis kaynak kullaniminin yiiksek oldugu kamu hastanelerinde, dis kaynak
kullanimi1 kapsaminda tedarik¢i firmada gorevli insan kaynagindan maksimum verim elde
edilebilmesi amaciyla, personelin is tatmininin seviyesi 6nem arz etmektedir. Ayrica personelin
is tatmini seviyesine demografik degiskenlerin etkisinin belirlenerek verimin arttirilmasina
yonelik hususlar da dikkate alinmalidir.

4. Yontem

Bu arastirmanin amaci, dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarik¢i firmada calisan insan
kaynaginin is tatminini 6lgmek ve calisanlarin is tatminine; yas, cinsiyet, medeni durum,
calisma yili ve egitim durumu gibi demografik degiskenlerin hangi Olciide etki ettigini
belirlemek ve orgiitlerin dis kaynak kullanimindan sagladigi verimi artirmak amaciyla gesitli
Onerilerde bulunmaktir. Arastirmanin evrenini, Yalova ilinde bulunan ve tek kamu hastanesi
olan Yalova Devlet Hastanesinde dis kaynak kullanimi kapsaminda temizlik, giivenlik, yemek
ve veri hazirlama boliimlerinde gorev yapan 344 isgdren olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda evrenin tamamina anket dagitilmis ve 236 isgdrenden cevap alnmistir. Bu
cercevede Orneklemin evrenin %69 unu temsil ettigi ifade edilebilir. Arastirma kapsaminda,
Minnesota Is Tatmin Olgeginin (Minnesota Satisfaction Quastionnaire-MSQ) kisa formu
kullanilmistir. Minnesota Is Tatmin Olgegi, Weiss ve arkadaglar1 tarafindan (1967)
gelistirilmistir. Bu 6l¢ek, Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giiliz GOKCORA tarafindan
ingilizceden Tiirkceye cevrilmis ve bu ¢eviri dilbilimciler tarafindan da kontrol edilerek
uygulanmasi kabul gormiistiir. I¢ ve cevre konuslarma ait 20 madde yer alan dlgek ile ig
tatmininin ve tatminsizliginin bireysel profilini ortaya koyulabilir. Boylece is tatmini ya da
tatminsizligine sebep olan hususlar tespit edilebileceginden birtakim Oneriler de
sunulabilmektedir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007). Arastirma kapsaminda isgorenlerin anketlere
verdikleri cevaplarin giivenilirligini O6lgmek amaciyla yapilan ve Tablo-1'de belirtilen
glivenilirlik analizi sonucuna gore, arastirmanin 0,927 gibi yiiksek bir giivenilirlige sahip
oldugu goriilmektedir. Arastirma kapsaminda toplanan veriler SPSS 18 (Statistical Pocket
Program for Social Science) istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizlerde
ortalama ve frekans dagilimlarina ilave olarak, demografik degiskenler arasindaki farklilig:
ortaya koymak amaciyla yapilan testler %5 anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir.
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5. Bulgular
5.1.Tanimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilanlarin demografik degiskenlerine iliskin frekans ve yiizde oranlar1 Tablo-
1’de belirtilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Yiizde (%)
20-25 21 89
26-30 52 22
Yas 31-35 54 22,9
36-40 57 24,2
41 ve tizeri 52 22
Cinsiyet Kadin 144 61
Erkek 92 39
Medeni Durum Evli 144 61
Bekar 92 39
0-1 vil 39 16,5
2-5 yil 107 45,3
Calisma Yili 6-10 vl 62 26,3
11-15 yil 16 6,8
16 vil ve lizeri 12 5,1
[Ik6gretim 73 31
Lise 89 37,7
Egitim Durumu On Lisans 46 19,5
Lisans 27 11,4
Lisans Ustii 1 04
Temizlik Calisan1 99 42
Unvan Veri Hazirlama Calisan1 85 36
Giivenlik Calisani 34 14,4
Yemekhane Calisani 18 7,6
Tablo 2. Verilen Cevaplar Sonucunda Isgérenlerin Is Tatmini Ortalamast
Frekans Is Tatmini Ortalamas1
236 2,7472

Tablo-2"ye gore arastirmaya katilan 236 isgorenin ankete verdigi cevaplar dogrultusunda diisiik
bir is tatminine sahip olduklar1 soylenebilir.
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5.2.Farklilasma Analizi
Tablo 3. Is Tatmininin Yas Degiskeni A¢isindan Farklilasmasi

Yas N Ortalama P
20-25 21 2,4667

26-30 52 2,7688

31-35 54 2,9576 260
36-40 57 2,5929

41 ve lizeri 52 2,7828

Total 236 2,7472

Tablo-3 incelendiginde, yas gruplari ile ig tatmini arasinda yapilan Anova testi sonucunda, %5
anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan isgorenlerin is tatmini ortalamalarinin hicbir yas
grubu ile anlamli bir farkliik olusturmadigl tespit edilmistir. Buna ragmen geng yastaki
isgorenlerin en diisiik is tatminine sahip oldugu, 31-35 yas grubuna kadar is tatmininin arttigs,
36-40 yas araliginda diisiis gosterdigi, ve ileri yaslarda tekrar yiikseldigi goriilmektedir. Bu
durumda, ise yeni baglayan isgorenlerin fazla beklentiye sahip olduklari, miiteakip yillarda
beklentilerini diizenledikleri ve bunun paralelinde is tatminin arttigi, daha sonra
monotonlasmadan dolay1 36-40 yas araliginda tekrar diisiis gosterdigi, isi birakma evresine
dogru ise artik bir beklentileri kalmadigindan tekrar yiikselis gosterdigi degerlendirilmektedir.

Tablo 4. Is Tatmininin Cinsiyet Degiskeni Ac¢isindan Farklilasmasi

Cinsiyet N Ortalama P
Kadin 144 2,7097

Erkek 92 2,8063 A76
Total 236 2,7580

Tablo-4’e gore, cinsiyet ile is tatmini arasinda yapilan t testi sonuglarina gore, kadin ve erkek
isgorenlerin is tatmini ortalamalar1 arasinda %5 anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan
anlamli bir farklilik bulunmadig: goriilmiistiir. Hatta birbirine ¢ok yakin bir ortalamaya sahip
olduklar1 soylenebilir. Bu husus, isgorenlerin yaptiklar: islerin kadin ve erkeklere gore farklh
algilanmadig1 anlamina gelmektedir.

Tablo 5. Is Tatmininin Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Farklilasmasi

Medeni Durum N Ortalama P
Evli 144 2,7438

Bekar 92 2,7527 47
Total 236 2,7483

Tablo-5"e bakildiginda, bireylerin evli veya bekar olma durumlarinin is tatmini ortalamalarin
etkileyip etkilemediginin incelendigi t testi sonucuna gore, evli ve bekar bireylerin is tatmini
ortalamali arasinda %5 anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan anlamli bir farkliik
bulunamamistir. Bunun aksine evli ve bekar bireylerin neredeyse ayni denecek diizeyde is
tatmini ortalamalarma sahip olduklar1 goriilmiistiir. Sonug olarak evli ve bekar isgorenlerin
islerine kars1 tatmin olma diizeylerinin farkli olmadigi hatta ayn1 diizeyde oldugu soylenebilir.
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Tablo 6. Is Tatmininin Calisma Y11 Degiskeni A¢isindan Farklilasmasi

Calisma Yili N Ortalama P
0-1 vil 39 2,7979

2-5 yil 107 2,6685

6-10 vil 62 2,8474 669
11-15 yil 16 2,5900

16 vil ve lizeri 12 2,9857

Total 236 2,7472

Tablo-6’da gosterilen ve isgorenlerin ¢alisma yili ile is tatmini ortalamalari arasindaki farkliligin
incelendigi t testi analizinde, isgorenlerin ¢alisma yili ile is tatmini ortalamalar1 arasinda %5
anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan anlaml bir farklihik bulunmadig goriilmektedir.
Analiz sonuglarina gore 11-15 yil arasinda calisan isgorenlerin en diisiik is tatminine sahip
oldugu, 2-5 yil, 0-1 yil ve 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin biraz daha artan bir is tatminine sahip
olduklari, 16 yil ve iizeri calisanlarin ise en yiiksek is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Bu
durumda 16 yil ve {izeri ¢alisan isgorenlerin islerinden duyduklari beklenti diizeylerinin diisiik
olmas: miinasebetiyle yiiksek bir is tatminine sahip oldugu yorumu yapilabilir.

Tablo 7. Is Tatmininin Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Farklilasmasi

Egitim Durumu N Ortalama P
ko gretim 73 2,6977

Lise 89 2,7800

On Lisans 46 2,7321 964
Lisans 27 2,8188

Lisans Ustii 1 2,4000

Total 236 2,7472

Tablo-7 incelendiginde, isgdrenlerin egitim durumu ile is tatmini ortalamalari arasindaki
iliskinin incelendigi Anova testi sonucuna gore, isgorenlerin egitim diizeyi ile is tatmini
ortalamalar1 arasinda %5 anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan anlamli bir farkliligin
bulunmadig; tespit edilmistir. Analize gore, lisans iistii egitime sahip bir personelin en diisiik is
tatminine sahip oldugu goriilmektedir. Bu husus da, egitim durumu yiiksek olan personelin ig
tatmininin diisiik olacag1 diisiincesinin etkili oldugu degerlendirilmektedir. Diger isgorenler
arasinda da egitim durumu lisans olan isgdrenlerin en yiiksek is tatminine sahip olduklar
goriilmektedir. Binlerce iiniversite mezunu bireyin issiz kaldig1 giiniimiizde her ne kadar
taseron personel olarak calissa da, bir iste calisiyor olmanin bu durumda etkili olabilecegi
degerlendirilmektedir. Diger personelden ilkdgretim ve on lisans mezunlarinin ortalamanin
altinda, lise mezunlarinin da ortalamanin iistiinde bir is tatminine sahip oldugu soylenebilir.
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Tablo 8. Is Tatmininin Unvan Degiskeni A¢isindan Farklilasmasi

Unvan N Ortalama P
Temizlik Calisani 99 2,7745

Veri Hazirlama Calisan1 85 2,8709

Giivenlik Calisan1 34 2,6779 /391
Yemekhane Calisani 18 2,5083

Total 236 2,7472

Tablo-8’de belirtilen, isgorenlerin unvanlar: ile is tatmini ortalamalari arasindaki farkliligin
incelendigi Anova testi sonuglarmna gore, isgorenlerin unvanlari ile is tatmini ortalamalar:
arasinda %5 anlamlilik diizeyin de P>0,05 oldugundan anlamli bir farkliik olmadig:
goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore, isgdrenlerin is tatmini ortalamalar1 her ne kadar birbirine
yakin olsa da yemekhane calisanlarinin en diisiik is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Bu hususta, yemekhane c¢alisanlarinin siirekli yemekhanede bulunmalarindan dolay:
sosyallesme anlaminda kimseyle muhatap olamamalari, yemeklerin pisirilmesi, servis edilmesi
ve bulasiklarin yikanmas: gibi yogun bir is temposuna sahip olmalarindan kaynaklandig:
sOylenebilir. Yemekhane calisanlarini sirasiyla artarak giivenlik ve temizlik calisanlarinin is
tatmini ortalamalar1 izlemektedir. En yiiksek is tatminine sahip isgorenlerin veri hazirlama
calisanlart oldugu goriilmektedir. Bu sonug da, veri hazirlama calisanlarinin masa basinda
calisma imkaninin olmas: dolayisiyla diger isgorenlere gore daha rahat ¢alisma sekline sahip
olmalar1 seklinde agiklanabilir.

6. Tartisma, Sonugc ve Oneriler

Bu calismada, dis kaynak kullanim1 kapsaminda tedarikgi firmada gorevli insan kaynaginin is
tatmininin seviyesine bakilmis ve is tatmininin demografik degiskenlere gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. Calisanlarin anket sorularina verdigi cevaplar incelendiginde %80,5
oraninda terfi imkani olmas: agisindan, %69,5 oraninda yapilan is karsiiginda alinan {icret
acgisindan, %56,3 oraninda kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi vermesi
agisindan, %52,1 oraninda garanti bir gelecek saglamasi bakimindan, %51,3 oraninda yapilan
isin takdir edilip edilmemesi agisindan, %47 oraninda bagimsiz calisma imkani olmasi
agisindan, %44,9 oraninda yapilan is karsihiginda duyulan basar1 hissi agisindan, %43,6
oraninda ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi ve yoneticinin emrindeki kisileri iyi
yonetmesi agisindan, %42,7 oraninda i@le ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan,
%42,4 oraninda igi yaparken kendi yontemlerini kullanma serbestligi acisindan, %42 oraninda
calisma sartlar1 acisindan tatmin olmadiklar1 gortilmiistiir. Diger taraftan; %64,4 oraninda
baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigini hissetme agisindan, %59,4 oraninda vicdani sorumluluk
tasima sansini bana vermesi bakimindan, %46,6 oraninda yapilan isin her zaman mesgul etmesi
acgisindan, %45,3 oraninda kisileri yonlendirmek igin firsat verme agisindan, %42 oraninda
calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlasabilmeleri agisindan tatmin olduklari goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda yapilan anket sonuglarina gore isgorenlerin is tatmini ortalamasinin
2,7472 oldugu goriilmiistiir ki bu sonug c¢alisanlarda diisiik bir is tatmininin varliginm ifade
etmektedir. Ayrica g¢alisanlarin is tatmini ortalamasmnin hi¢bir demografik degiskene gore
farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
calisma yili, egitim durumu ve unvanina bakilmaksizin higbirinin is tatmini ortalamalarinin
farklilik gostermedigi, bir baska deyisle is tatmini ortalamalarinin birbirine yakin oldugu
sOylenebilir. Literatiirde daha 6nce yapilan calismalar ile karsilastirildiginda; Hong, Hamid ve
Salleh (2013) tarafindan Malezya’da bir sirkette yonetici pozisyonunda olmayan isgdrenlerin is
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tatmininin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmada, yas degiskeninin is tatmini ile arasinda
anlamli bir iliski igerisinde olmadigi, dolayisiyla yasin is tatminini etkilemedigi sonucuna
varilmistir. Erzurum’da hastane ¢alisanlar: {izerinde psikolojik siddet ve is tatmini arasindaki
iliskinin incelendigi arastirmada ise, personelin cinsiyeti ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski
tespit edilememistir. Bu kapsamda ¢alisma sonucuna gore cinsiyetin is tatminini etkilemedigi
sonucuna varilmistir (Karcioglu ve Akbas, 2010). Davran (2014:130) tarafindan, Van'da gorevli
ilk ve ortaokullarda gorevli 6gretmenlerin is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirma bulgularinda 6gretmenlerin medeni durumlari ile is tatmin seviyelerini
arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir. Yani 6gretmenlerin is tatmini, bireylerin evli ya da
bekar olmalarina gore farklilasmamaktadir. Lee, Mullins ve Cho (2016), is tatminini etkileyen
faktorler ile ilgili yaptiklar1 ¢alismalarinda, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlaml bir
iliski tespit edememislerdir. Bu kapsamda bu g¢alismaya gore egitim diizeyi, is tatminini
etkilememektedir. Hunt ve Saul (1975) tarafindan erkekler ve kadinlar arasindaki yas, ¢alisma
siiresi ve is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada, kadin calisanlar arasindaki
calisma siiresi ile is tatmini arasinda herhangi anlamli bir iliskiye rastlanilmadigi tespit
edilmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan anket calismasinda isgorenlerin tatmin olmadigi hususlar
yukarida belirtilmistir. Buna ilave olarak anket sonrasinda isgorenlerle yapilan goriismeler
sonucunda; yapilan ise oranla ¢alisan sayisinin ¢ok daha az oldugu, ¢alisanlarin s6z haklarinin
olmadig1, herhangi olumsuz bir durumda isten ¢ikarilma korkularnin oldugu, goriislerini dile
getiremedikleri, gorev tanimlarinda belirtilmeyen ilave isleri yaptiklari, sahsi islerin bile
yaptirilmaya calisildigl, calisan sayisinin az olmasi nedeniyle izin/rapor almanin ¢ok sikinti
oldugu, dinlenme odalarinin olmadigl, sosyal faaliyet imkanlarmin olmadig: gibi hususlar
nedeniyle de is tatminlerinin diisiik oldugu degerlendirilmektedir.

i§g6renlerin is tatminini olumsuz etkileyen tiim bu hususlarin ortadan kaldirilmasi maksadiyla;
oncelikle calisanlarin motivasyon ve calisma isteklerinin arttirilmasi amaciyla terfi sistemi
gelistirilmesinin, bu konuyla ilgili olarak her birimin sorumlusu olarak bir sef personel ve bu
seflerin baglh oldugu genel bir sorumlunun teskil edilmesinin faydali olacag:
degerlendirilmektedir. i@gérenlerin ticretlerine bakildiginda asgari fiicret ile calistiklar
goriilmektedir. Asgari {icret ile ge¢inmenin zor oldugu giiniimiiz sartlarinda, ticretlerin biraz
daha iyilestirilmesinin ve 6zellikle terfi sistemine bagh olarak iicretlerin kademelendirilmesinin,
ayrica  performansa gOre iicret sisteminin  uygulanmasinin  olumlu  olacag:
degerlendirilmektedir. i§g6renlerin yaptiklari isler ile ilgili olarak kendi fikir ve kanaatlerinin
gbz oniine alinmadig goriilmektedir ki bu da isgorenleri olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin
is tanimlar1 gercevesinde, yaptiklari is ile ilgili kendilerini rahat hissettirecek ydntemleri
kullanma serbestligi verilmesinin énemli oldugu kiymetlendirilmektedir. i@gérenlerin taseron
olarak c¢alismalar1 miinasebetiyle, geleceklerini dogal olarak garanti gormedikleri ortaya
cikmustir. Ulkemizde taseron personelin kadroya gegirilmesi ile ilgili olarak gesitli ¢alismalar
yapilmaktadir ancak yardimci islerde gorevlendirilen personelin bu kapsam disinda
birakilacagy ile ilgili hususlar da mevcuttur. Bu konu ile ilgili olarak yapilacak calismalarda,
yardima islerde gorevlendirilen personelin de kadroya alinmasi ile ilgili hususlarin da goze
alinmasinin, bu islerde gorevli personelin is tatminini olumlu yonde etkileyecegi soylenilebilir.
i§g6renlerin genel olarak yardimc islerde gorevli olmasi nedeniyle, yaptiklari isler diger
hastane ¢alisanlari, hastalar ve hasta yakinlari tarafindan her ne kadar iyi yapilsa bile ¢ok énem
ve deger verilen isler olmamasi nedeniyle takdir gorememektedir. Bu nedenle basta ¢alisanlarin
amirleri olmak tiizere ve 0Ozellikle diger kadrolu hastane g¢alisanlarinin yardimiyla, yapilan
islerin en azindan tesekkiirlerle bile takdir edilmesinin c¢alisanlar agisindan faydali olacagi
degerlendirilmektedir. 1§g6renlerin takdir edilmemesi nedeniyle, yapilan is karsiiginda
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duyduklar1 basari hissi agisindan da tatmin olmadiklar1 goriilmiistiir. Yaptiklar: is karsiliginda
takdir edildikleri takdirde duyduklar1 basari hissinin de artacagi degerlendirilmektedir.
Calisanlarin siirekli gorev tamimlarmin hatirlatilmas: ile amir ve diger kadrolu ¢alisanlar

tarafindan yapacaklari islerin onlara dikte edilmesi nedeniyle, bagimsiz bir ¢alisma imkanina
sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin sonug¢ olarak yapmasi gereken islere
odaklanilarak onlara biraz daha bagimsiz calisma imkani verilmesinin, kendilerini rahat
hissetmesi agisindan faydali olacag: kiymetlendirilmektedir.

i§g6renlerin siirekli ayn1 boliimde ayni isi yapmalari nedeniyle, ara sira degisik seyler
yapabilme sansinin olmas: agisindan tatmin olmadiklar: goriilmiistiir. Genel olarak bireylerce
siirekli ayni isin ayni ortamda yapiliyor olmas: motivasyon eksikligine sebep olmaktadir. Bu
nedenle belirli periyotlarda isgdrenlere boliim/yaptiklar: is ile ilgili olarak cesitli rotasyon
uygulanmasmin faydali olacagi degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin ydneticileri ile ilgili
yonetim sekli, karar verme yetenegi ve kararlarin uygulamaya konulmas: agisindan tatmin
olmadiklar1 goriilmiistiir. Dis kaynak kullanimi kapsaminda gorevli personelin amiri
konumunda bulunan yoneticilerin de, dis kaynak kullanan isletme/kurum tarafindan
performans degerlendirmesine tabi tutulmasi, aldiklari kararlarin calisanlarin is tatmini
acisindan degerlendirilmesi, hatta galisanlar ile ilgili alimacak kararlarda isletme/kuruma
danisilmasinin  saglanmasi, ¢alisanlardan amirle ile ilgili diisiincelerinin alinmasi gibi
hususlarin énem arz ettigi degerlendirilmektedir. i§g6renlerin calisma sartlarindan memnun
olmadiklar1 goriilmiistiir. Calisma sartlarinin iyilestirilmesi kapsaminda isletme/kurum
tarafindan oncelikle tertip alinmasi, uygulamaya konulmasi gereken hususlarin taseron firma
ile goriisiilmesi, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmeye calisilmasi ve sonug olarak isgorenlerin is
tatmininin arttirllmasinin faydali olacagi kiymetlendirilmektedir.

Ayrica isgorenler ile yapilan goriismeler sonucunda, kendileri i¢in ayrilmis bir dinlenme
odasmin bulunmadig: tespit edilmistir. Personelin dinlenme odasinin bulunmamasi, onlara
onemsiz, degersiz goriildiikleri hissini vermektedir. Calisanlara kiiciik de olsa ortak, ayr1 bir
oda tahsis edilmesinin, kendilerini 6zel hissettirmeyi saglamasi agisindan 6nemli oldugu
degerlendirilmektedir. Kendisini 6zel hisseden calisanlarin is tatminin de artacagi tahmin
edilmektedir. Buna ilave olarak calisanlarin hicbir sosyal faaliyet imkaninin olmadigi da
goriilmiistiir. Diger kadrolu calisanlarin kendi arasinda yemek, eglence vs. cesitli
organizasyonlar diizenledikleri ancak taseron personelin bu organizasyonlardan uzak
tutuldugu tespit edilmistir. En azindan isgorenlerin yoneticilerince, belirli zamanlarda taseron
personel icin 6zel olarak cesitli organizasyonlar diizenlenmesinin ¢alisanlar agisindan son
derece faydali olacag degerlendirilmektedir. Isgorenlerin yaptiklari isler ile ilgili olarak is
tanimlarinin belli oldugu ancak is tanimina riayet edilmeden c¢esitli ilave islerin yiiklendigi de
tespit edilmistir. i§g6renlerin taseron olmasi itibariyle, ise girerken bu islerin yapilacagi
belirtilmedigi halde, isten ¢ikarilma korkular1 ve kendilerine s6z hakki verilmemesi nedeniyle
bu isleri de yaptiklar: goriilmektedir. Hatta zaman zaman 6zel islerin bile yaptirildig: ¢alisanlar
tarafindan dile getirilmistir. Ise alinan personel icin is tanimlariin net bir sekilde belirtilmesi, is
tanimmin disina ¢kilmamasi, bu hususlarin igletme/kurum tarafindan denetlenmesi
isgorenlerin is tatmini a¢isindan 6nem arz etmektedir. i@gérenlerin yaptiklari islerle ilgili olarak
sorun ve goriislerinin dinlenmesi, sadece dinlenmekle kalinmayip bu hususlarin ¢6ziime
kavusturulmasi, ¢6ziim siireci ile ilgili olarak kendilerine siirekli geri bildirimin saglanmasi,
hatta muhtelif zamanlarda memnuniyet durumlar ile ilgili olarak anket/toplant1 yapilmasinin
onemli oldugu kiymetlendirilmektedir. i§g€)renlere cesitli hedefler konularak, yaptiklar: islerde
bu hedefleri yakalayanlara tesvik primi verilmesinin de performans ve is tatmini agisindan
katkili olacag1 degerlendirilmektedir.
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Yukarida acgiklanan tiim bu hususlar, literatiir kisminda da arz edildigi iizere, isletmelerin
hedeflerine ulasmasindaki rolii {istlenen dis kaynak kullanimindan elde edilecek verimin
arttirllmas1 amaciyla 6nem arz etmektedir. Isletmeler sinirh kaynaklarini etkili ve verimli
kullanabilmek adma biiyiik boliimiinii temel yeteneklerine ayirdiklarindan, kalan diger
faaliyetlerin icrasi igin ise dis kaynak kullanimma basvurmaktadirlar. Dis kaynak
kullanimindan elde edilecek verim de yine bu islerde gorevli personelin is tatmini ile dogru
orantilidir. Isletmeler dis kaynak kullaniminin sadece sonucu ile ilgilenmemeli, dis kaynak
kullaniminin se¢iminden, degerlendirilmesine kadar olan tiim siireglerde etkin rol oynamalidir.
Yukarida belirtilen hususlarin 6zellikle s6zlesme imzalama agamasinda cesitli maddelere
eklenmesinin de igletmelerin hedeflerine daha kolay ulagsmasi agisindan uygun olacag:
degerlendirilmektedir.
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