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OZET

Calisan memnuniyetinin saglanmasinda etkili olan faktorleri igsel, dissal ve bireysel olarak
degerlendiren bu calisma, ozellikle icerisinde yonetsel, orgiitsel ve finansal unsurlar1 barindiran digsal
faktorlerin calisanlar iizerindeki memnuniyet algilarini olgme amaci tasimaktadir. Bu amactan hareketle,
Tiirkiye’de kendi sektoriiniin lideri konumunda bulunan Olimpia Oto Camlar1 A.S. calisanlarina yonelik bir
“memnuniyet algi anketi” diizenlenmis ve arastirmanin sonuclar analize tabi tutulmustur.

Anahtar sozciikler: Calisan Memnuniyeti, Digsal Faktorler, Calisan Memnuniyeti Alg1 Anketi

I

ABSTRACT

This study evaluating effective factors in ensuring employee satisfaction as internal, external and
individual is intending to measure perception of satisfaction for employees stem from external factors that
include administrative, organizational and financial aspects. In this context, it has been conducted a
"perception of satisfaction survey" in Olimpia Auto Glass, Inc., the leader of its sector in Turkey, and the
survey results were analyzed.

Key words: Employee Satisfaction, External Factors, Perception of Employee Satisfaction Survey
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GIRIS

Sanayi tipi toplum yapisinin Fordist tiretim siirecinde agirlikh olarak maddi varhiklara yatirim yapan ve
sermaye yogun bir isletme yapis1 kurgulama amaci giiden isverenler, bilgi toplumunun Postfordist iiretim
tarzinda dogru bilgiye erisip, onu isletmeye en faydali olacak sekilde kullanabilecek vasifh isgiiciinii
bulmak, sonrasinda ise onu muhafaza edecek yonetim hiinerlerini (yetenek yonetimi) sergilemek icin
yogun ugraslar sarfetmekte ve bu sayede yatirimlarini beseri sermaye iizerinden temellendirmektedirler.
Kendilerine uygun beseri sermayeyi bulma yarisina giren isletmeler, bu giicii bulduklarini
diistindiiklerinde de, kuskusuz gecmis donemlere kiyasla onlar1 ¢cok daha fazla onemsemektedirler. Artik
su cok net bir sekilde anlagilmistir ki; bir isletme ne kadar fazla teknolojik donamina, makine ve techizata
yani giiclii bir sermaye yapisina sahip olursa olsun, onu etkili ve etken bir sekilde harekete gecirecek insan
giiciine sahip olamadigi siirece, bugiinkii sartlarda rekabet etme sansi oldukca zayftir.

Calistig1 yeri ailesi, kendisini de o ailenin bir ferdi olarak goren, orada ¢alismaktan mutlu olan ve bu
sayede daha yiiksek bir verimlilik diizeyiyle calisan bir bireyin hem kendi gelisimine hem de isletmenin
hedeflerine daha fazla yarar saglayacagi ortadadir. Bunun bilincinde olan igverenler ve onlarin yoneticileri
de bu ortamin saglanabilmesi amaciyla oOrgiitsel baz1 dinamikleri harekete gecirmek zorundadir.
Literatiirde icsel, dissal ve bireysel faktorler olarak nitelendirildigi goriilen bu dinamiklerin ozellikle
bazilarinin tartismasiz bir sekilde calisanlarin memnuniyetlerine 6nemli etkiler yarattigi bilinmektedir. Bu
dinamiklerin onemine inanmayan isletmelerde ise, mutsuz bir c¢alisma ortami, yiiksek isgiicii devir
oranlari, verim oranlarinda diisiisler, iletisim kanallarinin saghkl bir sekilde isleyememesi gibi sonuglari
dogrudan isletmeyi ilgilendiren olumsuzluklarin yasandig: bilinmektedir.

Biitiin bu gerceklerden hareketle, bu calismada oncelikle gecmisten giinlimiize yonetim biliminin
gelisimiyle belirginlesen “calisan memnuniyeti” olgusu hakkinda bilgi verilecek ve bu baglamda calisan
memnuniyetini etkileyen faktorler; icsel, digsal ve bireysel unsurlar cercevesinde degerlendirmeye tabi
tutulacaktir. Daha sonra siirhi tutulmakla birlikte, bu alanda yapilmis ampirik ¢alismalarin sonuclar
ortaya konacaktir. Son olarak, teorik varsayimlarin reel sektordeki yansimalarim1 gorebilmek maksadiyla,
Tirkiye'nin kendi sektoriinde ¢ok onemli bir markasi olan Olimpia Oto Camlari’'nda yapilan bir alan
arastirmasinin sonuclari ortaya konmaya calisilacaktir.

1. CALISAN MEMNUNIYETi KAVRAMI

Tiirk Dil Kurumu tarafindan “memnun olma, sevin¢g duyma, sevinme” olarak tanimlanan memnuniyet
olgusu, insan1 hayatin icerisinde Kkisisel, sosyal ve duygusal olarak pozitif yonli etkileyen ve baz
zamanlarda diger insanlar tarafindan da gozlemlenebilen i¢ zevk ve huzurun disa varumudur (Keser, 2012:
4). Memnuniyet duygusu, hayatin her alaninda oldugu gibi calisma hayati lizerinde de biiyiik onem arz
etmektedir. Calisma hayatinin gecmisten giintimiize gecirdigi evrim, isverenlerin yanlarinda cahstirdiklari
insan giicinlin memnuniyetlerini birinci derecede Onemsemeleri zorunlulugunu ve sonucunu
dogurmustur. Bunun nedeni ise kuskusuz ki, giinlimiizde isletmelerin rekabet avantaji saglamalarinda
maddi faktorlerden ziyade maddi olmayan faktorlere bagimli hale gelmis olmalaridir.

Literatiire goz atildiginda, “is tatmini” ve “is doyumu” kavramlariyla ayni anlama gelecek sekilde
kullanildig1 goriilen calisan memnuniyeti olgusunun giintimiizde gelinen noktada farkhh anlamlar ifade
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ettigini belirtmekte yarar goriilmektedir. Gercgekten de, 1920’li yillara kadar is tatmini ile aynm1 anlama
geldigi ve agirlikh olarak miisteri memnuniyeti ile isletme icerisinde kullanilan makine, techizat ve
teknolojiden elde edilecek ciktilarin isletmelere saglayacag yararlarn ifade ettigi goriilen kavramin
cogu zaman insani boyutuyla ele alinmasi pek miimkiin olmamaistir. Clinkii bu donem, kapitalizmin
etkisinin giderek arttig1 ve dolayisiyla isletme sahipleri ile yoneticilerin; uzmanlasma, teknoloji, tiriin
yapisi ve tretim sekilleri gibi maddi varhklara yatirnm yaptiklar: bir donemdir (Naktiyok ve Kiiciik,
2013: 227). 1920’lerden sonra ilk olarak Fayol'un ogretileri ile birlikte orgiit yonetimi daha {ist bir
kimlik tanisina sahip olmus ve kendisinden sonra gelen Neo-Klasik donemde de bugiinkii anlamiyla
kullanilan calisan memnuniyeti olgusu yavas yavas belirginlesmeye baglamistir. Hawthorne
arastirmalarini takiben Hoppock'un 1935 yilinda literatiire kazandirdig: calisan memnuniyeti olgusu,
ozellikle II. Diinya Savas1 sonrasinda isletmeler tarafindan gelistirilen anket ve psiko-sosyal testlerle
birlikte daha profesyonel bir tabana oturtulmaya calisilmistir. Bu gelisim siirecinden hareketle, is
tatmini ile calisan memnuniyeti arasindaki en oOnemli farkhllasma noktasinin sahip olduklar:
perspektife iliskin oldugu goriiliir. Buna gore, is tatmini, makro bir perspektiften yola cikmakta ve
isletmenin maddi ve manevi varliklarinin tamamina gonderme yapmaktadir. Buna karsin, calisan
memnuniyetinin ise agirlikli olarak isletme igerisinde ¢alisganlarin memnuniyetlerine iliskin ortamin
hazirlanmasi ve bu dogrultuda imkanlarin gelistirilmesine yonelik bir yapiy1 kapsadig: goriilmektedir
(Kuzey, 2013-2014: 77).

Literatiir tarandiginda calisan memnuniyetine iligkin pek ¢cok tanimin yapildig1 goriiliir. Bunlarin
onciilerinden olan Locke’a gore calisan memnuniyeti, “bireyin is deneyimi siireci sonucunda yasadig:
duygusal sonuctur” (Telman ve Unsal, 2004: 12-13). Locke, memnuniyetsizligin ise bireylerin
calistiklarm ortamda isteklerinin karsilanmamasi durumunda ortaya cikacagini vurgulamaktadir
(Agler, 2013: 23). Bir diger tanima gore calisan memnuniyeti, “isyerinde calisan bireylerin duygusal
olarak degerlendirilmesi” olarak belirtilmektedir (Kim, Leong ve Lee, 2005: 174).

Becker ve Kearkes’e gore ise calisan memnuniyeti, “calisan bireylerin yaptiklar1 islere olan
konsantrasyonunu arttiran bir unsur” olarak tanimlamaktadir (Huang ve Lui, 2013: 232). Bu tanima
gore calisan memnuniyetinin saglanmasi1 sonucu, calisanlarin yaptiklar islere olan baghliklar
artacak ve genel olarak daha verimli bir calisma ortam olusacaktir. Mathieu ve Zajac, “bir isyerinde
calisan memnuniyetinin az olmasi halinde isletme performansinin dogrudan etkilenecegi” tlizerine
vurgu yapmakta iken (Yee, 2014); Hartline ve Farrel ise, “calisanlarin memnuniyetinin servis
kalitesini direkt olarak etkiledigi’nden bahsetmektedirler (Huang ve Lui, 2013: 233.). Heskett,
calisan memnuniyetini, “bireylerin isleri hakkindaki tasidiklar1 pozitif diistinceler” olarak tanimlar
iken, bu olayin isletme ile calisanin beklenti ve isteklerinin kesistigi noktada gerceklesecegini ifade
etmektedir (Sageer, Rafat ve Agarwal, 2012: 32).

Calisan memnuniyeti kavraminin ilk kez ortaya atildiktan sonra ilerleyen yillarda da giindemde
kalmasina ti¢ kuramin onemli derecede katkis1 olmustur. Bunlardan en onemlisi Herzberg'in
1959’daki “Iki Etken Kurami”dir. Herzberg, mesleki ve teknik elemanlar ile goriismiis ve bu
goriismeler sonunda, iscilerin calistiklar1 islerde kendilerini kotii hissetmelerine neden olan icsel ve
dissal faktorler oldugunu tespit etmistir. Icsel faktorleri orgiitsel ve bireysel olarak degerlendirirken;
dissal faktorlerde ise cevresel etkileri ele almistir (Robbins ve Judge, 2013: 83).
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Bir diger kuram ise, J. S. Adams’in “Odiil Adaleti ve Esitligi Kurami (Equity Theory)”dir. Adams,
General Elektrik isletmesinde yaptig1 arastirmalarda calisanlarin aldiklar: iicret ve odiilleri kendi
aralarinda karsilastirma konusu yaptiklarini; calisanlarin, esit iicret ve odiill mekanizmasinin
uygulandigini hissettiklerinde daha mutlu bir sekilde islerinde ¢alistiklarimi tespit etmistir. Bu konu
ile ilgili olarak Onem tasiyan bir diger teori ise kuskusuz ki, Maslow'un meshur “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi”’dir. Maslow, calisan memnuniyetinin ve verimliligin arttirilmasinda, ilk olarak bireylerin
oncelikli ihtiyaclarinin giderilmesi gerektigini belirtmis ve ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ile
memnuniyet diizeylerinin ve performanslarinin yilikselecegini ongormiistiir (Brief, 1995: 104).

2. CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isletmelerin ic miisterileri olarak kabul edilen calisanlarin memnuniyetlerinin saglanmasi, érgiite
olan baglihig: ve verimliligi arttirarak isletme performansinin yiikselmesinde biiyiik rol oynamaktadir.
Calisan memnuniyeti ile ilgili yapilmis calismalar incelendiginde, bu olgunun etkileyicilerinin farkh
sekillerde tematize edilmeye calisildigl, ancak genel olarak ticli bir yapr arz ettigi goriiliir. Bunlar;
Icsel Faktorler, Digsal Faktorler ve Bireysel Faktorler’dir. Bunlardan icsel faktorler, isin kendisi ile
ilgili olan unsurlar: ifade ederken; dissal faktorlerin orgiitiin kendi yapisina bagl olan etmenleri ve
son olarak da bireysel faktorlerin ise kisinin kendisine ait olan 6zellikleri nitelendirdigi gortiliir.

2.1. Icsel Faktorler

Icsel faktorler, isciler acisindan isin temelinde yani is icra edilirken var olan temel 6zelliklerdir.
Isciler acisindan isin yapilmasi esnasindaki gorev kimligi, gorevinin 6nemi, becerilerinin ne kadarim
isini icra ederken yansitabildigi, gorev geri bildirimleri, list kademe ile uyumlu ¢calismasi ve belki de
bunlardan da onemli olmak tizere isverenler tarafindan verilen sorumluluk hissi icsel faktorler olarak
kabul gormektedir (Reitz, 1987: 216).

Isin yapilmasi esnasinda calisanin icsel faktorlerini harekete geciren bir gorev almasi, onun
memnuniyet diizeyini artiracaktir. Bu sayede birey, kendisini daha fazla sorumluluk almis hissedecek
ve buna bagh olarak performansi ve verimliligi artacaktir. Calisanlar acisindan onemli bir
memnuniyet unsuru olan icsel faktorler ayn1 zamanda isletme acisindan baska faydalarin da ortaya
cikmasini saglayacaktir. Bunlarin basinda, memnuniyetsizliklerinden dolay1 verimsiz calisan iscilerin
bertaraf edilmesi, ise olan isteksizliklerde ve devamsizliklarda azalma ve isgiici devir hizinda
meydana gelecek olan diisiis trendi gelmektedir (Ratna ve Singh, 2013: 75-77).

Hackman ve Oldam’in calisan memnuniyeti ile ilgili yaptig1 arastirmay1 aktaran Telman ve Unsal
(2004: 32); calisanlarin yaptiklar islerden doyum alabilmeleri icin isletmenin ve calisanlarin bazi
ozelliklere sahip olmasi gerektiginin altim1 cizmislerdir. Bu temel 6zellikler arasinda; bireyin isin
geregi olan beceriye sahip olmasi, calisanlarin icra ettikleri isler ile 6zdeslesebilen bireyler olmasi,
isletmenin isin yapilmasi1 esnasinda isciye miimkiin olan oOzerkligi tanimasi, calisanlarin
performanslarina iligskin geribildirimlerde bulunulmasi ve ilgili isin gerceklestirilmesinde calisan
bireyin ne kadar 6nemli oldugunun hissettirilmesi gibi icsel faktorler bulunmaktadir.

Bugiine degin yapilmis olan pek c¢ok arastirma, yapilan isin niteliginin calisan memnuniyetinin
artmasi yahut azalmasinda onemli oldugu sonucunu ortaya koymustur. Yoshido Kondo (1998: 15)
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tarafindan yapilan bir arastirmada da, bir isin temel 6zellikleri arasinda yaraticilik, fiziksel aktivite ve
sosyallik gibi fonksiyonlar yer almasi halinde, o isin, calisanlar1 daha ¢cok memnun ettigi sonucuna
ulasilmistir. Yapilan bircok arastirmada bu duruma benzer sonuclar elde edilmesi, isin sahip oldugu
ozelliklerin calisan memnuniyetini arttiran énemli unsurlardan birisi oldugu yorumunun rahathkla
yapilmasina neden olmaktadir.

2.2, Dissal Faktorler

Calisan memnuniyetinin saglanmasinda isletme merkezli cevresel durumlar olarak ifade
edilebilen digsal faktorler bu calismada tlic ana tema etrafinda sekillendirilmistir. Bunlar; Finansal
Unsurlar, Yonetsel Unsurlar ve Orgiitsel Unsurlar’dir.

Calisan memnuniyetini etkileyen finansal unsurlardan birincisi ve cogu zaman en Onemlisi,
calisanlarin aldiklar1 ticrettir. Calisanlarin iicretlerini arttirmak, onlara isletmeleri tarafindan daha
fazla deger veriliyor oldugu ve basarili bir calisma periyodu gecirdigi izlenimini ve hissini
yaratmaktadir. Bunun yaninda, daha fazla kazanan bir calisan daha iyi sartlarda yasam siirmekte,
toplumdaki statiisi artmakta ve bunlarin sonucu olarak is basi yaptiginda daha verimli
calisabilmektedir (Keser, 2012: 120). Bir isletmede iicretten sonra gelen en 6nemli finansal unsur ise,
calisanin cesitli sekillerde (performans artisi, proje sonlandirilmas: vb) 6diillendirilmesidir. Odiil,
ikramiye ve takdir sistemleri olusturan isletmeler, calisanlarinin memnuniyetlerini daha kolay
artirabilmekte ve her ne sebepten olursa olsun odiillendirilen ¢alisanlar islerini daha iyi yaptiklarim
diisiinerek daha 6zgiivenli bir sekilde calismaya devam edebilmektedirler. Orgiitlerde calisanlara
yonelik uygulanan baslica 6diil mekanizmalar1 su sekilde siralanabilir: Yonetici tarafindan giizel soz
sOylenmesi, aymn elemani uygulamasi ile diger arkadaslarinin icinde kisinin onore edilmesi,
takdirname verilmesi, parasal odiil (prim) verilmesi ve terfi edilmesi. Calisanlarin gosterdikleri
performanslar geregince uygun sekilde takdir edilmesi veya odiillendirilmesi, calisan bireylerin
yaptiklar1 isten dolayr kendilerinden gurur duymalarina ve ileriye doniik kariyer firsatlarinin
varligindan gilic alarak motive olmalarina neden olacaktir (Adomaitiené ve Slatkevic¢iené, 2008:

a2

Calisanlar1 en fazla tedirgin eden unsurlarin basinda, isten ¢ikarilma korkusu gelmektedir. Bunun
yaninda, giivencesiz calisma kosullarimmin da, cahsanlar1 tedirgin ettigi rahatlikla soylenebilir.
Calisanlar fiziksel anlamda giivenli bir ortamda calismay1 ne kadar arzu ediyorlarsa; sosyal ve
psikolojik acindan da giivenli bir isletmede calismayr o kadar istemektedirler. Sosyal agidan
bakildiginda isini kaybetme korkusu, Tiirkiye'nin de icinde bulundugu bir¢cok gelismekte olan iilkede
sik¢a hissedilen bir durumdur. Higbir calisan, kendini sosyal ve psikolojik agidan rahat hissetmedigi
bir ortamda performansi yliksek bir sekilde calisamaz. Bu sebeple, calisanlarin hem giivenli hem de
giivenceli istihdam kosullarina sahip olmasi onlarin memnuniyet diizeylerine dogrudan olumlu etki
yapacaktir (Yumusak, 2008: 244).

Isletmelerde calisan memnuniyetin artmasinda yonetsel kararlarin da etkisi oldukca fazladir. Bu
kararlarin basinda, calisanlarin yonetimde soz sahibi olmasi gelmektedir. Calisanlarin yonetim
kademesinde alinan kararlara katilmasi, onlarin orgiite karsi olan aidiyet hislerinin artmasina vesile
olacaktir. Bununla birlikte, grup calisma yeteneklerinin daha giliclenmesi, ast-list diyaloglarinin
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sosyal bir calisma ortamina izin verecek sekilde yapilanmasina imkan saglayacaktir. Dolayisiyla,
isletmelerde kararlara katilma stratejisinin, calisanlarin is motivasyonlarimin ve memnuniyet
diizeylerinin artmasinda ¢ok onemli bir faktor oldugu rahatlikla soylenebilir (Mykkanen ve Tampere,
2014). Bunun paralelinde, isletmeler icerisinde ozellikle beyaz yaka calisanlarda sik goriilmek
suretiyle, yonetici yahut patronlarin yetki devri sayesinde calisanlarinin yeteneklerinin ortaya
citkmasimi saglamalari da so0z konusudur. Bu durum aymi zamanda calisanlarin elde edilen
basarilardan pay sahipligi hissiyatina kapilmalarina imkan verecektir (Yumusak, 2008: 245).

Isletmelerdeki ast-iist iliskileri yani sahip olduklar: hiyerarsik diizen de calisanlarin memnuniyet
diizeylerini olumlu ya da olumsuz etkileyebilecek 6nemli unsurlar arasindadir. Geg¢mis zaman
dilimindeki dikey hiyerarsik yonetim ve iletisim modellemeleri, cogu zaman mutsuz bireylerin
biraraya gelmesi sonucunu dogurmustur. Giiniimiizde ise yeni yonetim tekniklerinden faydalanan
isletmeler yatay hiyerarsik modelleri tercih etmekte ve bu yolla yetki devri ve yonetime katilma gibi
araclar1 devreye sokmaktadir. Ayni zamanda birebir temas anlamina da gelen bu yeni modeller,
bireylerin motivasyonlarinda onemli artis saglamakta ve orgiitlerde calisan memnuniyetinin
artirllmasinda 6nemli bir metot olarak goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 150) Orgiit iletisimi
genellikle lic boyutlu bir perspektif sunmakta ve kurumsal iletisim, ekip calismasi ve is arkadaslariyla
olan iligkileri kapsamaktadir. Bahsedilen bu ii¢ iletisim kanali, 6rgiit icerisinde karsilikhi giiven ortam
olusturmakta ve sundugu nitelikli iletisim imkanlar1 ile astlar ile iistler arasinda ahenkli bir
koordinasyon saglamaktadir. Bunun sonucunda da isletme icerisinde calisan bireylerin neredeyse
tlimii icin daha memnun edici bir calisma ortami olusmaktadir (Erogluer, 2011).

Yoneticilerin sergileyecekleri tutumlar da bu konuda biiyiik 6nem arz etmektedir. Yapilan pek cok
arastirmanin sonucunda, insan odakli yonetim sergileyen yoneticilerin, is odakli yonetim sergileyen
yoneticilere kiyasla motivasyon giicii ve memnuniyet diizeyi daha yiiksek calisanlara sahip olduklar:
gorilmistiir. Calisanlarina empati ile yaklasan, onlarin karsilasmis olduklar1 sorunlarin ¢oziimii ile
birebir ilgilenen, samimiyet ve yakinhik hissiyati veren yonetici yahut isverenlere bagh olarak
calisanlarin, isletmelerine olan baglihk derecelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Sabuncuoglu,
1995: 120). Dikkat edilirse pek cok unsur ile iliskilendirildigi goriilen motivasyon faktoriiniin de
calisanlarin islerini daha verimli, performans1 yiiksek ve daha etkili sekilde yapmalarii saglayan
birincil faktorlerden oldugu goriiliir. Orgiit icerisinde yiiksek motivasyonlu bir aile iklimi
olusturuldugu takdirde, isgiicii devri azalacak, bireylerin yaratici yonleri ortaya cikacak ve genel
olarak is basarilar artacaktir (Ciorbagiu-Naon, 2010: 44).

Calisan memnuniyetinin saglanmasinda onemli olan faktorlerden biri de orgiitiin kurumsal yapisi
ve kiiltiiriidiir. Orgiit yapis1 dogru kurgulanmis olan isletmelerde, is tamimlarinin belirlenmesi ve
calisanlarin yeteneklerine gore islere yerlestirilmesi sonucunda daha etkili ve verimli calisma
olanaklarina kavusulacak ve bu sayede calisanlarin memnuniyetini de artacaktir. Aym1 zamanda,
giicli bir orgiit kiiltiirtine sahip olan isletmelerde, orgiit ici iletisim daha saglikli olacagindan isletme
icerisinde catismalar daha az yasanacaktir. Bu durumda calisanlar acisindan daha saghkh ve
motivasyonu yiiksek bir is ortami yaratilmis olunacaktir (Sageer, Rafat ve Agarwal, 2012: 31).

Calisanlar, dis cevrenin isletmelere olan bakis acilarindan ve onlara yiikledigi anlamlardan da
biiyiik oranda etkilenirler. Bu noktada imaj unsurunun calisan memnuniyetinin saglanmasinda
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onemli olan faktorlerden biri oldugu soylenebilir. Yapilan arastirmalarda, orgiit prestiji yiiksek
isletmelerde calisan bireylerin, kurum bagliliklar1 ve verimliliklerinin oldukca yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Cekmecelioglu, 2007: 81).

Giintimiizde orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerinin degisen diinyaya uyum saglama kapasitelerinde
yattig1 rahatlikla soylenebilir. Dolayisiyla stratejik yonetim mantig1 cercevesinde siirekli olarak degisen
ve gelisen digsal faktorlerin takip edilmesi ve bu takip sonucunda elde edilen bilgilerden yola ¢ikarak
yonetim stratejilerinin olusturulmasi gerekmektedir. Bu siirecte, calisanlarin da fikirlerinin alinmasi
ve beyin firtinalarinin yapilmasi kendilerini daha iyi hissetmelerine neden olacaktir. Bu hissiyatin
sonucunda memnuniyet diizeylerinin artis gosterecegini tahmin etmek de kuskusuz zor olmayacaktir
(Cekmecelioglu ve Dincel, 2014: 79-81).

2.3. Bireysel Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen bireysel faktorler, kisinin dogustan itibaren sahip oldugu
faktorler ve sonradan edindigi faktorler olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Kisinin kendisinde var olan
ozellikleri arasinda yasi, cinsiyeti, kisiligi, yetenekleri ve zekasi yer almaktadir. Calisan
memnuniyetini, iscinin cinsiyeti ile iliskilendiren pek cok calismaya rastlanmistir. Bu ¢alismalarin
genelinde, cinsiyet ile calisan memnuniyeti arasinda dogrudan bir bag kurulamadigi; ancak sadece bir
kisminda kadinlarin erkeklere gore daha diisiik ticretli islerde de memnun olabildikleri sonucuna
ulasilmistir. Bir diger faktor olan yas ile calisman memnuniyeti arasinda genellikle dogru orantihi bir
iliski bulundugu goriilmektedir. Buna gore, bireylerin calisma hayatinda gecirdikleri siire ile baglantih
olarak tecriibelerinin/performanslarinin arttigi ve becerilerinin gelistigi; dolayisiyla calisanlarin da
kendilerini daha mutlu hissettikleri sonucuna ulasilmistir (Igbaria ve Chidambaram, 1997: 68).
Bununla birlikte, bireylerin sahip olduklar1 zeka ve yetenek diizeyleri, yaptiklar islere olan beceri ve
adaptasyon siirelerini kisaltmakta ve daha kisa siirede orgiitiin diger calisanlarn tarafindan
benimsenmelerini saglamaktadir. Bu noktada calisanlarin sahip olduklari 6zel yetenekleri, gorev
tamamlama silirecinde kullanmalar1 sonucu olusan basarilarin onlar1 daha fazla mutlu ettigi
gorilmektedir (Cekmecelioglu, 2007: 83).

Yine pek ¢ok calisma, bireylerin sahip oldugu kisilik yapisinin tatmin olma derecesini etkileyen en
onemli faktorlerden biri oldugu sonucunu ¢ikarmistir. Endiseli ve karamsar kisilik yapisina sahip olan
bireylerde calisan memnuniyetini saglayabilmek oldukca zordur. Bu bireyler, stresli olaylar ile kars:
karsiya kaldiklarinda gerginlesebilmekte ve ayni zamanda cevresine karsi olumsuz tavirlar
sergileyebilmektedir. Bu durum, hem kendi calisma motivasyonunu hem de cevresindekilerin
motivasyonunu olumsuz etkileyecektir (Sageer, Rafat ve Agarwal, 2012: 36).

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorler arasinda sonradan edinilen egitim, medeni durum,
kidem ve statii gibi unsurlar da bulunmaktadir. Calisan bireylerin memnuniyetlerini Olcen
calismalarin ¢cogunda bekar calisanlarin evli calisanlara gore calistiklar: islerden daha hosnut olduklar:
sonucuna ulasilmistir. Bunun nedenleri arasinda; evli ciftler arasinda yasanan bireysel iligkiler
gosterilmektedir. Ciftler arasinda birbirini destek olanlarin calisan memnuniyeti daha yiiksek
goriniirken, sorunlu ciftler arasinda ise bu memnuniyeti yasamak adeta imkansiz hale gelmektedir
(Ratna ve Singh, 2013: 80).
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Calisanlarin egitim diizeyleri ile calisan memnuniyeti arasindaki bagi inceleyen pek cok ¢alismada,
egitim diizeyi yiikseldik¢e bireylerin islerinden memnun olma diizeylerinin azaldigi, egitim diizeyi
diistiikce de arttig1 goriilmektedir (Igbaria ve Chidambaram, 1997: 78). Ambreen (2013)’in yaptigi
arastirma sonucunda, bireylerin 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden yiiksek oldugu durumlarda,
calisanlarin daha mutsuz bireyler olarak hayata devam ettikleri goriilmektedir. Hi¢ kusku yok ki bu
durum, bireylerin calisan memnuniyetlerini azaltan bir yap1 arz etmektedir.

Bireyin kidemi ve sahip oldugu statii de calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerdendir. Calisilan
yerde sahip olunan statii, kisinin kendi cevresinin ve ¢calisma arkadaslarinin oniinde cogu zaman prestij
konusu oldugundan dolay1 biiyiik 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, bireylerin statiileri yiikseldikge,
calistiklar yerlerdeki memnuniyet derecelerinin de arttigi soylenebilir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 7).
Ayn1 zamanda, calisanlarin isletmelerinde gecirdikleri calisma stireleri arttikca, karsilhikli ve giiclii bir
aidiyet duygusunun gelisecegi ve bu sayede calisan memnuniyetinin artacag soylenebilir. Ancak, baz
durumlarda kidemleri ile ticret diizeylerinin dogru orantili uygulanmadig isletmelerde kidemli iscilerin
de memnuniyet seviyelerinde azalmalar goriilebilmektedir. Yapilan arastirmalar, ayni is yerinde calisan
kisinin memnuniyetinin 6—8 yil iceresinde onemli bir yiikselme gosterdigi, 20 yili agkin siiredir calisan
bir kisinin ise ¢alisan memnuniyetinin maksimum seviyelere ulastigini gostermektedir (Agler, 2013:
50).

3. KONU ILE iLGILI BAZI ARASTIRMA SONUCLARI

Bu baslik altinda calisan memnuniyetine iliskin yapilmis bazi arastirmalarin sonucu verilmistir.
Bunlardan bir tanesi olan ve Amerika’da 2009 yilinda kiiciik (100 kisiden az), orta (100-500 Kkisi) ve
biiyiik (500 kisiden fazla) isletmelerdeki ¢calisan memnuniyetini olcen arastirmanin sonuclarina gore;
kiiciik oOlgekli isletmelerde iicretin calisan memnuniyeti lizerindeki etkisi orta ve biiyiik oOlcekli
isletmelerde calisan bireylere gore daha yiliksek ¢ikmistir. Bir diger bulguya gore, kiiciik olcekli
isletmelerde calisanlarin amirleri tarafindan denetlenmesi motive edici bir durum olarak
belirlenmekte, isletme Olgegi biiylidiikce bu durum memnun ediciligi ortadan kalkmaktadir. Diger
taraftan biitiin isletme tiplerinde calisan bireyler icin, orgiit ici iletisim, yonetici davranislari, kararlara
katilma gibi “digsal faktor™lerin, isin temeli ile ilgili olan “igsel faktor”lere oranla calisan
memnuniyetinin saglanmasinda daha biiyliik onem arz ettigi sonucuna ulasilmistir (Lucier, 2009:
181-185).

Tirkiye’de 2011 yilinda bankacilik sektoriinde yapilan bir arastirmada ise; sosyal imkanlarin
arttirilmasinin orta vasif diizeyinde calisanlarda memnuniyet uyandirmadigi, yonetici kademesinde
bulunan bireylerin ise beste birinin bu durumdan memnun olmadiklar1 sonucu ortaya cikmuistir.
Ayrica, yonetim kademesinde bulanan calisanlarin yarisindan fazlasimin almis olduklari ticretten
memnun oldugu ancak orta diizey calisanlarda bu oranin %27'ye diistiigii goriilmektedir. Kidem
acisindan bakildiginda, bankada on yil ve iizeri calisanlarin memnuniyet derecesinin, bes yilin altinda
calisan bireylere oranla daha yiiksek oldugu ortaya cikmistir. Calismaya katilan bireylerin biiytik bir
cogunlugunun, karsilasmis olduklarn sorunlari ¢ozme noktasinda amirlerinin dostca tutumlarindan
memnun oldugu da anlasilmaktadir (Emhan ve Gok, 2011: 165-170).
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Sinha (2013) tarafindan Hindistan’da yapilan bir calisan memnuniyeti arastirmasina gore ise,
calisanlarin islerinden memnun kalmasini etkileyen birinci unsurun %89’luk oran ile “Kararlara
Katilma” oldugu anlasilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir cogunlugunun hemfikir oldugu
diger bir sonuc ise, %88’lik oy ile isletme icerisindeki isboliimiin dogru yapilmasidir. Arastirmadan
cikan diger onemli bir sonuc ise, calisanlarin %87’sinin yeteneklerini gosterebildikleri isleri icra
ettikleri takdirde calisan memnuniyetlerinin de artacagi yoniindedir. Arastirma sonuclarindan
calisan memnuniyetinin saglanmasinda agirlikli olarak “Dissal Faktorler’in on plana ciktig
gorilmektedir.

Tang ve Hugo (2014) tarafindan 2014 yilinda Amerika’da yapilan arastirmaya gore, calisanlarin
ay icerisinde kazandiklar1 prim-ek gelir gibi uygulamalar ile calisan memnuniyeti diizeyi arasinda
anlamli bir iliski kurulamamistir. Ayn1 arastirmada, beyaz yakalilar ile mavi yakalilar arasinda
memnuniyet farkliliklar1 tespit edilmistir. Buna gore, beyaz yakali calisanlarin, mavi yakah
calisanlara gore memnuniyetleri daha yiiksek seviyelerdedir. Arastirmanin bir diger sonucu ise,
isletmenin oOrgiit iletisimine ve motivasyona iliskin yatirnmlar yapmasinin, isletme icerisinde
calisanlarin isini kolaylastiracak teknolojik varliklara yatinm yapmasina kiyasla daha fazla
memnuniyet yaratmasi hususundadir.

4. KONUYA ILISKIN BiR ALAN ARASTIRMASI
4.1. Arastirmaya Konu Olan isletmeye Iliskin Notlar

Oto cam sektoriinde 1964’ten beri hizmet veren ve bu o0zelligiyle Tiirkiye'nin en eski, koklii ve
onde gelen kuruluslarindan biri olan Olimpia Oto Camlari, tiim sigorta miisterilerine cam servis
hizmeti sunan ve Gebze ve Ankara’da olmak iizere iki adet biiyiik liretim tesisine sahip olan bir
firmadir. Olimpia Oto Camlar’min Tiirkiye capinda faaliyet gosteren on bolge miidiirliigii ve bu
miidirliklere bagli 400 servis ag1 ve iriinlerini miisterilere sunan 200 servisi bulunmaktadir.
Olimpia, otomotiv ana sanayine orijinal parca ve yenileme pazarina esdeger iiriin iireten ve
cogunlugu Avrupa olmak {izere, liretiminin %50’sine yakin kismimi 5 kitada 30’u askin iilkeye ihrac
eden, Avrupa’da yerlesik ana otomotiv iireticilerinin 6nemli kisminin tedarikcisi olan bir kurulustur.

Kendi sektoriinde diinyanin en gelismis teknoloji iiriinlerini ve makinelerini kullandig1 goriilen
firmanin ISO 9001: 2008 Kalite Yonetim Sistemi, ISO/TS 16949: 2009 Otomotiv Endiistrisi Kalite
Yonetim Sistemi, Birlesmis Milletler'in ECE-R43 ve Avrupa Birligi'nin 92/22/EEC Motorlu Araclar
Emniyet Cam1 Giivenlik Homologasyonlar1 ve Amerika Kitas1 Ulkeleri icin DOT standartlar: gibi pek
cok Uluslararasi Kalite Standartlarina uygun bir tiretim gerceklestirdigi goriilmektedir.

Satis hacminin %57’sini yedek parca satislari, %42’lik bolimiini Ana Otomotiv Sanayi
malzemeleri ve kalan %11ik bolimiinii de endiistriyel malzemeler olusturmaktadir. Olimpia Oto
Camlari, 2011 y1linda ulusal bazda kalite dalinda “en iyi tedarikci” odiliini kazanmastir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; calisan memnuniyetinin saglanmasinda temel dinamiklerden biri
olan Oon plana ciktig1 goriilen “dissal (yOnetsel/orgiitsel/finansal) faktorlerin” ampirik bulgular
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esliginde degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme ortaya konulurken, ankete katilan calisanlarin
cinsiyet, kidem ve calistiklar1 boliimler de goz oniinde tutulmaya calisilacaktir. Bu temel amacg
cercevesinde asagidaki sorulara cevap aranmistir:

1. Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriisleri cinsiyetlerine gore, farklilagsmakta midir?

2.Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriisleri kidemlerine gore, farklilasmakta midir?

3.Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriisleri calistiklar: boliimlere gore, farkhlasmakta midir?

4.3. Arastirmanin Sayiltilar:

1. Ornekleme alinan Olimpia Oto Camlar1 A.S. calisanlarinin ankete verdikleri cevaplarin calisan
memnuniyeti ile ilgili goriisleri yansittigi,

2.Giivenirlik ve gecerlik calismasi1 yapilip, uzman goriisleri alinarak hazirlanan olgme aracinin
arastirma kapsamindaki alt problemleri ortaya koyabilecegi,

3.Gortislerine basvurulan calisanlarin samimi goriis belirttikleri varsayilmaktadir.
4.4. Arastirmanin Sinirhliklar:

1.2014 yihnda Olimpia Oto Camlar1 A.S.de 11 farkli departmanda calisan toplam 254 Kkisi
icerisinden anket formunu doldurmay1 kabul eden 10 departmandan 201 kisi ile,

2. Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda digsal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriislerini belirlemeye yonelik olarak ankette yer alan 14 ifade ile sitmirli tutulmustur.

4.5. Arastirmanin Yontemi

Evren: Arastirmanin evrenini Olimpia Oto Camlar1 A.S.’de calisan idari ve teknik personel de
dahil olmak iizere tiim calisanlar olusturmaktadar.

Orneklem: Olimpia Oto Camlar1 A.S.’de anketin yapildig1 sirada calismakta olan ve anket formunu
doldurmay1 kabul eden 201 ¢alisan 6rnekleme alinmistir.

Verilerin Toplanmasi: Arastirmanin verileri arastirmacilar (2014) tarafindan gelistirilen anket
teknigi kullanilarak elde edilmistir. Anket, genel olarak iki boliimden olusturulmustur. Birinci boliim;
cinsiyet, kidem ve calisilan departmanlari tespit etmeye yonelik kisisel bilgilerden olusmaktadir. Ikinci
boliim ise, calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda etkili olan dissal (yonetsel, orgiitsel ve
finansal) faktorler ile ilgili goriislerini almaya yonelik hazirlanan 14 ifadeden olusmaktadir. Ankette yer
alan ifadelerin karsisinda (5= Kesinlikle Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3= Fikrim Yok, 2= Katilmiyorum,
1= Kesinlikle Katilmiyorum) biciminde secenekler yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan (2014)
gelistirilen 6lgcme aracinin gecerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir (Anketin kapsam gecerliligi icin
ilgili alan uzmanlarina gosterilip ifadeler tlizerinde tartisilmis ayrica, 30 calisana uygulamip goriisleri
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alinarak anlaylp anlamadiklar1 kontrol edilmis, dil, anlatim vb. yonlerden gerekli diizeltmeler
yapilmistir. Giivenirligini belirlemek icin de Cronbach Alpha i¢ tutarhlik katsayisina bakilmistr.
Buna gore Cronbach Alpha ic¢ tutarhilik katsayis1 0.81 olarak bulunmustur).

Tablo I. Ankete Katilan Cahsanlarin Cinsivet, Kidem ve Cahstiklar1 Béliimlere Gére Dagihmlan

Ankete Katilan Cahsanlarin Genel Ozellikleri P %

Erkek 180 896

Cinsivet Kadm 21 104
Toplam 201 100.0

1 Yidan Az 43 214

1-3 Y1l Arasi 28 139

Kidem 3-5Y1l Arast 82 40.8

5 Yidan Fazla 48 239

Toplam 201 1000

Ticaret Biiro 9 45

Kesim 20 10,0

Serigraf 17 8.5

Temper-Lamine 82 40,6

Isleme 26 129

Cahstiga Boliilm  Stok-Sevkivat 15 1.5
Bakm 7 3.5

Cift Cam 9 45

Kalite 2 1.0

Mali Idari Isler 14 7.0

Toplam 201 100.0

Verilerin Analizi: Anket yoluyla toplanan veriler, bilgisayarda SPSS programi kullanilarak
analiz edilmistir. Bu analizde;

1. Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriislerinin cinsiyetlerine gore farklilasip farkhilasmadigi ortalamalar arasindaki
farkin test edilmesinde kullanilan “t testi” ile yoklanmistir.

2. Calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve finansal)
faktorler ile ilgili goriislerinin kidem ve calisilan boliimlere gore farklilasip farklilasmadig: tek
boyutlu varyans F (anova) analizi ile yoklanmis; farkliligin hangi yillar (kidem) ve boliimler arasinda
oldugunu belirlemek iizere Tukey testi kullanilmistir.

Bulgular: Arastirmada elde edilen bulgular asagida ii¢ kategoride ortaya konulmustur. Ancak
verilerin coklugu nedeniyle sadece aralarinda iliski olan sonuclar degerlendirmeye alinmistir.
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Tablo II. Cahsanlarm, Cahsan Memnuniyetinin Saglanmasinda Dissal (Yonetsel, Orgiitsel ve Finansal)
Faktorler lle Iigili Goriislerinin Cinsiyetlerine Gore, Farkhlasip Farkhlasmadigma Iliskin Bulgular
Cinsivet-Yonetsel Faktorler
Soru | Cinsiyet n X SK T p
P Erkek 180  3,4389 1,04194 -0,566 ,036*
Kadm 21 35714 074642 -0,734
Cinsivet-Orgiitsel Faktorler
14 Erkek 180 34167 098523  -1,534 ,023*
Kadmn 21 3.7619 0.88509 -1,664
Cinsivet-Finansal Faktorler
6 Erkek 180 43778 0.81983 -1.844 029*
Kadm 21 4,7143 046291  -2.850
10 Erkek 180  3,7278 1,02391  -0,995 .000*
Kadm 21 3.9524 038421 -1981
13 Erkek 180 25722 1,10373  -2,110 ,010*
Kadm 21 3.0952 0.76842 -2810
*P< .05

Tablo II'de calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve
finansal) faktorler ile ilgili goriisleri ile cinsiyetleri arasindaki farklihga yonelik bulgulara yer
verilmistir. Buna gore; calisan memnuniyetinin saglanmasinda yonetsel (8. ifade), orgiitsel (14. ifade)
ve finansal (6., 10. ve 13. ifade) faktorler ile ilgili goriisleri ile cinsiyetleri arasinda 0.05 onem
diizeyinde anlamh bir farklilik bulundugu; kadinlarin goriisleri ile erkeklerin goriislerinin birbirinden
farkhlastig1 ve sozii edilen faktorler ile ilgili olarak kadin c¢alisanlarin goriislerinin ortalamalarinin
erkek calisanlarin gorislerinin ortalamalarindan farkli derecelerde ve daha yiiksek oranlarda oldugu
tespit edilmistir. Bunun anlami, ¢alisan memnuniyetinin saglanmasinda baz1 dissal faktorlerin cinsiyet
durumuna gore onemli farkliliklar yaratabildigi yoniindedir.

Tablo IIL. Cabsanlarm, Cahsan Memnuniyetinin Saglanmasmda Dissal (Yonetsel, Orgiitsel ve Finansal)
Faktérler Ile Tlgili Gériislerinin Kidemlerine Gére, Farkhlasip Farkhlasmadigiyla Tlgili Bulgular
Kidem-Yonetsel Faktorler
Soru | Varvans Kayvnag SD KT KO F P
Gruplar Arasi 24,583 3 8.194 5,829 ,001°
2 | Gruplar I¢i 276,919 197 1,406
Toplam 301,502 200
Gruplar Arasi 14217 3 4.739 4113 .007°
4 | Gruplar I¢i 227,007 197 1,152
Toplam 241,224 200
Kidem-Orgiitsel Faktérler
Gruplar Aras: 7.426 3 2.475 2.645 .050°
14 | Gruplar ici 184,375 197 0,936
Toplam 191,801 200
*P< .05
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Tablo IIT" de calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel ve
finansal) faktorler ile ilgili goriisleri ile kidemleri (1 Yildan Az, 1-3 Yil Arasi, 3 Yildan Fazla-5 Yildan
Az ve 5 Yildan Fazla) arasinda farkliligin olup olmadig1 yoniindeki bulgulara yer verilmistir. Buna
gore, calisanlarin kidemlerine gore, calisan memnuniyetinin saglanmasinda yonetsel (2. ve 4. ifade)
ve orgiitsel (14. ifade) faktorler ile ilgili goriisleri ile kidemleri arasinda 0.05 onem diizeyinde anlamli
bir farklilik bulunmustur.

Isyerinde kidemi 5 y1ldan fazla olan calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda yonetsel
(2. soru) faktorler ile ilgili goriislerinin ortalamalarinin 1 y1ldan az, 1 -3 y1l aras1 ve 3 yildan fazla-5
yildan az kidemi olan isc¢ilerin goriislerinden daha yiliksek oldugu dikkati cekmektedir. Bu farkhiligin
hangi gruplardan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan Tukey testi (yonetsel 2. soru)
sonuclaria gore, farklihigin kidemi 5 yildan fazla olan calisanlar ile kidemi 1-3 y1l aras1 ve 3 yildan
fazla-5 y1ldan az olanlar arasinda, kidemi 5 yi1ldan fazla olan ¢alisanlar lehine oldugu ortaya cikmistir.

Isyerinde kidemi 5 yildan fazla olan calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda yonetsel
(4. soru) faktorler ile ilgili goriislerinin ortalamalarmin 1 yildan az, 1-3 yil aras1 ve 3 yildan fazla-5
yildan az kidemi olan iscilerin goriislerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yine bu farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigim1 ortaya cikarmak amaciyla yapilan Tukey testi (yonetsel 4. soru)
sonuclarina gore, farklihigin kidemi 5 y1ldan fazla olan ¢alisanlar ile 1-3 y1l olanlar arasinda, kidemi 5
yildan fazla olan calisanlar lehine oldugu ortaya ¢ikmistir.

Isyerinde kidemi 5 y1ldan fazla olan calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda orgiitsel
(14. soru) faktorler ile ilgili goriislerinin ortalamalarinin 1 yildan az, 1-3 yil arasi1 ve 3 yildan fazla-5
yildan az kidemi olan iscilerin goriislerinden daha yiliksek oldugu dikkati cekmektedir. Bu farklhiligin
hangi gruplardan kaynaklandigin1 ortaya cikarmak amaciyla yapilan Tukey testi (orgiitsel 14. soru)
sonuclarina gore, farklihgin kidemi 5 yildan fazla olan calisanlar ile 1-3 yil aras1 olanlar arasinda,
kidemi 5 y1ldan fazla olan ¢alisanlar lehine oldugu ortaya cikmstir.

Tablo IV. Cahsanlarm, Cahsan Memnuniyetinin Saglanmasinda Dissal (Yonetsel, Orgiitsel ve Finansal)
Faktorler lle Ilgili Goriislerinin Cahstiklar1 Béliimlere Gore, Farkhlasip Farkhlasmadigivla llgili Bulgular

Béliim-Finansal Faktorler

Soru | Varvans Kaynag SD KT KO F P
Gruplar Arasi 25,159 10 2,516 2,406 ,010*
11 | Gruplar I¢i 198.642 190 1.045
Toplam 223,801 200
*P< 05

Tablo IV’ de calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda digsal (yonetsel, orgiitsel ve
finansal) faktorler ile ilgili gorisleri ile calistiklar1 boliimler (Ticaret Biiro, Kesim, Serigraf,
Temper-Lamine, Isleme, Stok-Sevkiyat, Bakim, Cift Cam, Kalite ve Mali Idari Isler) arasinda
farkliligin olup olmadig1 yoniindeki bulgulara yer verilmistir. Calisanlarin calhistiklar1 boliimlere gore,
calisan memnuniyetinin saglanmasinda finansal (11. ifade) faktorler ile ilgili goriisleri ile boliimleri
arasinda 0.05 onem diizeyinde anlamh bir farkhilik bulunmustur. Temper-Lamine boliimiinde
calisanlarin, calisan memnuniyetinin saglanmasinda finansal (11. ifade) faktorler ile ilgili goriislerinin
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ortalamalarinin diger boliimlerde calisan iscilerin goriislerinden daha yiliksek oldugu dikkati
cekmektedir. Bu farklihgin hangi gruplardan kaynaklandigim ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilan
Tukey testi (finansal 11. ifade) sonuclarina gore, farkliligin temper-lamine boliimiinde cahisanlar ile
kalite kontrol boliimiinde cahsanlar arasinda, temper-lamine boliimiinde calisanlar lehine oldugu
ortaya cikmistir.

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu arastirmayla, calisan memnuniyetinin saglanmasinda dissal (yonetsel, orgiitsel, finansal)
faktorler ile calisanlarin cinsiyet, kidem ve calistiklar1 boliim arasinda bir iliskinin olup olmadig:
belirlenmeye calisiimistir.

Arastirmanin analizlerine gore, “Cinsiyet” ile calisan memnuniyet diizeyleri arasinda anlaml bir
farklilik ortaya ¢ikmistir. Buna gore kadinlarin, “ast-iist iligkilerinin yogun oldugu, dikey hiyerarsik
bir yapi igerisinde disiplinin saglandig1 bir firmada basarmin ve buna bagh olarak memnuniyet
diizeylerinin artacagini diistinmeleri” olduk¢ca manidardir. Cilinkii kitle psikolojisi baglaminda,
kadinlarin erkeklere oranla “gii¢ ve iktidar’a boyun egme ve itaat etme davranislarina daha yakin
olduklar1 ve ¢ogu zaman bunu icsellestirdikleri goriiliir. Erkeklerin ise ¢ogu zaman gii¢ ve iktidar
sergileyen taraf olmak istedikleri bilinmektedir. Bu calismada da kadinlarin, erkeklere oranla is
disiplini-basari-memnuniyet ticgenine daha bagh ve yakin olduklar1 goriilmiistiir.

Bir diger sonuc, kadinlarin erkeklere oranla “orgiit yapisinin iyi koordine edilmis olmasinin
kendilerine bireysel anlamda da katki yaratacagina ve gelecekte bu katkilarin devam edecegine olan
inan¢” noktasinda daha fazla memnuniyet hissiyatina kapilmalar1 seklinde goriilmiistiir. Bu durum
kadinlarin, orgiitsel yapinin daha giiclii temellere oturtuldugu ve orgiit kiiltiirtiniin giiclii oldugu bir
ortamda calismaktan erkeklere gore daha fazla keyif alacagi seklinde yorumlanabilir. Kuskusuz boyle
bir sonucun ortaya ¢ikmasinda, Tiirkiye’de cinsiyetlerin toplumsal rollerine iliskin genel kabul goren
gorislerin biyiikk payr bulunmaktadir. Tiirkiye’de erkeklerin genellikle evi gecindiren ve parayl
getirmekle sorumlu olan esas kisi olarak kabul edilmesi ve buna mukabelen kadinlarin maddi
anlamda “destek giic” olarak goriilmesi onlarin parasal kaygilardan ziyade orgiitsel ve yonetsel
faktorlerin etkinligine daha fazla ilgi duymalarina neden olabilecektir. Bir sonraki degerlendirmede
gorilecegi lizere, isletmede uygulanan finansal araclardan kadinlarin erkeklere oranla belirgin bir
sekilde daha memnun olmalar1 da adeta bu diisiinceyi dogrular niteliktedir.

Yukarida da kismen ifade edildigi iizere, calismanin cinsiyet ile dissal faktorler acisindan ortaya
koydugu bir diger onemli sonug, kadinlarin erkeklere oranla calistiklar1 firmanin sunmus oldugu
finansal faktorleri adil ve yeterli olarak gordiikleri ve bunun da genel olarak memnuniyetlerine
yansidiklar1 yoniinde olmustur. Buna gore kadinlar, “licretlerin zamaninda 6denmesi, is glivencesinin
saglanmas1 ve yapmis olduklar1 isin piyasadaki ortalamalarma yakin bir diizeyde iicret almalar1”
bakimindan erkeklere oranla cok daha fazla memnun goriilmektedirler. Dikkat edilirse bu ii¢ husus
da esas olarak iicretin rakamsal ifadesinden ziyade cevresel faktorlerine iliskindir. Buradan da
erkekleri finansal faktorler cercevesinde en fazla mutlu edecek faktoriin “licretin kendisi” oldugu
sonucunu da kismen varilabilir.
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“Isyerinde calisilan siire (kidem)” ile calisan memnuniyet diizeyleri arasinda da anlamli bir
farklilik ortaya cikmistir. Buna gore; isyerinde 5 yildan fazla siiredir calisanlarin, daha az siiredir
calisanlara (1 yildan az, 1-3 y1l arasi, 3 yildan fazla-5 yildan az) gore “firmada uygulanan performans
degerlendirmesinin adil, tarafsiz ve objektif olarak yapildigina ve siirekli olarak iyilestirildigine”;
“verimlilik ve kalitenin iyilestirilmesine katkida bulunan her calisanin cabasinin yoneticileri
tarafindan gozlendigine, takdir edildigine ve odiillendirildigine” ve son olarak da “orgiit yapisinin iyi
koordine edilmis olmasinin kendilerine bireysel anlamda da katki yaratacagina ve gelecekte bu
katkilarin devam edecegine olan inanglar1” hususlarinda 6nemli bir fikir birligine sahip olduklar ve
bu durumun da memnuniyet diizeylerine olumlu olarak yansidigini diisiinmektedirler.

Kuskusuz ki, yukarida ifade edilen sonuclarin ortak ve birden fazla sebebi olabilir. Bunlardan bir
tanesi, 5 yi1ldan fazla stiredir ayni1 kurumda calisan bir bireyin, daha az siireden beri calisanlara kiyasla
o kuruma karsi daha giiclii ve fazla bir aidiyet hissi gelistirmesi ve kurumu hayatinin onemli bir
parcasi olarak icsellestirme ihtimalidir. Su bir gercektir ki, kisinin calhistig1 isyerinde calisma siiresi
arttikca, kuruma karsit olan aidiyet hissi de artmaktadir. Yillar ilerledikce calisan, kendisini o
kurumun kolay vazgecilemeyen bir ferdi olarak gormekte ve bu duygu onun memnuniyet diizeyini de
artirmaktadir.

Bir diger muhtemel durum; kidem siiresi 5 yi1ldan fazla olanlarin, daha az olanlara gore daha
yiiksek bir iicret aliyor olmalaridir. Bilindigi iizere, pek cok isyerinde ayni isi icra edenler ozellikle
kidemlerine gore farkl iicretler alabilmektedirler. Bu isyerinde de temelde kidem esasina dayali bir
ticretlendirme politikasi oldugu yapilan goriismeler sonucunda anlasilmistir. Dolayisiyla performans
degerlendirmedeki objektiflik, basarilarin ve katkilarin odiillendirilmesi ve orgiitsel koordinasyon
konularindaki iyimser bakis acisi, alinan iicretin aym isi yapan ama daha az kideme sahip olan
calisma arkadasindan fazla olmasindan kaynaklanabilir.

Normal sartlarda, uzun yillardir ayni1 firmada calisanlarin kendilerine gore daha az siiredir
calisanlara oranla, yoneticileri ile daha fazla vakit gecirmis olma ihtimalleri yiiksektir. Dolayisiyla yiiz
yiize kurulan iligki siiresinin coklugu ve “birbirlerine alismishik” hissiyat1 da bu cevaplarin ortaya
cikmasini saglamais olabilir.

Calismanin ortaya cikardigi bir diger sonug, calisilan departman ile calisan memnuniyeti
arasindaki anlamh farkhliktir. Buna gore, temper-lamine boliimiinde cahisanlar, diger boliimlerde
calisanlara oranla “firmalarinin is saghgi ve giivenligi konularinda azami tedbirleri almasinin”
memnuniyet diizeylerinde onemli bir artis yarattigini diisiinmektedirler. Bu durumun nedeni,
temper-lamine departmaninda ¢alisanlarin diger departmanlarda calisanlara gore is kazas1 ve meslek
hastalig1 riskini daha yiiksek diizeyde tasiyor olmalaridir. Clinkii temper-lamine islemi gormiis bir
cam, normal bir cama gore 1siya ve siddete yaklasik 5 misli daha dayanikli hale gelmektedir. Ancak
stiphesiz ki bu islem yapilirken de onemli oranda 1s1 ve basin¢ ortamlarinda bulunulmakta bu da
calisanlarin is saghigi ve giivenligi Onlemlerine daha fazla 0nem vermelerine neden olmaktadir.
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