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oz
Galisan memnuniyeti gerek calisanlarin 6zel ve is yasamlari gerekse orgiit ve toplum agisindan
glinimiziin en 6nemli konularindan biridir. Clinkli isinden memnun olmayan calisanlar kendileri,

orgit ve toplum icin bir kisim kayiplara sebep olmaktadir. Bu arastirmanin amaci hizmet sektoriinde
calisan memnuniyetinin bazi degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini arastirmaktir.

Bir sirketler grubuna ait kargo sirketi ve kirtasiye magazalar zincirinde calisan 2200 kisi ¢alismanin
evrenini olusturmaktadir. Orneklem secilmeden e.posta adresi olan 1700 calisana anket génderilmis
ve 1100 geri donls alinmistir. Arastirma sonuglarina gore calisan memnuniyetinin “yonetisim’, “is
ve cevresi’, “digsal dduller” ve “is guivenligi” olarak dort boyutunun olustugu goérilmektedir. Calisan
memnuniyeti bazi degiskenlere gére farkllik géstermektedir. Ozellikle ticret ve terfilerdeki adaletsizlik

onlem alinmasi gerekli konular olarak 6ne ¢cikmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Calisan memnuniyeti, Hizmet sektori, Kargo sirketi, Kirtasiye magdazalar zinciri

ABSTRACT

Employee satisfaction is one of the today’s most important themes for both employees’ private and work
life, and organization and society. Because employees who are not satisfied with their jobs cause some loses
for themselves, organization and society. The aim of this study is to examine employee satisfaction in the
service sector.

The universe of this study consists of 2200 incumbents in a cargo firm and stationary chain stores owned
by a group of companies. Survey questionnaires were distributed to 1700 incumbents without selecting
a sample and 1100 of them replied. The results show that employee satisfaction has four dimensions as
“governance’; “job and its environment’, “extrinsic reward” and “job security”. Level of employee satisfaction
differs according to some variables. Especially injustice in wages and promotion is one of the most

important areas where some necessary measures to be taken.
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1. Girig

Galisan memnuniyeti; 6rglitiin faaliyet alanindan bagimsiz olarak kalite, miisteri memnuniyeti
ve verimliligin en dnemli belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir (Gupta ve Kamboj,
2014: 12; Matzler vd., 2004: 1179). Orgiitiin performansi her ne kadar calisanlarin bireysel
performansinin toplamindan fazla olsa da calisanlarin yeterince performans gostermedigi bir
kurumda orgitsel performansin kendi potansiyeline uygun diizeyde olmasi disiintlemez.
GCalisan memnuniyeti, duygusal baglilik gibi baska faktorlerin yaninda; 6rgit performansi,
bireysel performans ve yasam doyumu (life satisfaction) Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir
(Nebeker, vd., 2001: 31; Zeffane, vd., 2007: 244). Calisan memnuniyeti musterinin algiladigi Griin
kalitesini, Grtin kalitesi musteri memnuniyetini (Brown ve Lam, 2008: 253) misteri memnuniyeti
de kurumun karini (finansal performansini) etkilemektedir. Finansal performans da nihayetinde
calisanin memnuniyetini arttirarak bir dongu olusturmaktadir (Chi ve Gursoy, 2008: 252; Yee
vd., 2008: 661; Hsu ve Wang, 2008: 353). Hizmet sektoriinde bu déngu; ¢alisan memnuniyeti,
misteri sadakati ve 6rglt performansi arasindaki iliskileri ihtiva eden “hizmet-kar dénglisi”
olarak kavramlastiriimakta ve calisan memnuniyeti; verimliligi, kaliteyi, misteri memnuniyetini
ve nihayetinde finansal performansi arttirmada bir ara¢ olarak goriilmektedir (Maltzer ve Renzl,
2007: 589). Bu bakimdan 6zellikle misteri ile dogrudan temasi olan ¢alisanlarin memnuniyetinin
Olclilmesi, memnuniyeti etkileyen temel faktorlerin belirlenmesi (Fosam vd., 1998, 245) ve
memnuniyeti arttirici dnlemlerin alinmasi kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi icin dnemli
gorulmektedir.

isinden ya da isyerinden memnun olmayan calisan ya kerhen iste calismaya devam eder;
ki bu durumda calisan ise olumlu katki sunmayabilir, isi savsaklayabilir, aksatabilir, kasitli veya
kasitsiz zarar verebilir, diger calisanlarin moral ve motivasyonunu bozarak catismaya girebilir,
devamsizlik yapabilir, gereksiz izin kullanabilir, denetim maliyetlerini arttirabilir vs. ya da isten
ayrilir; bu durumda da 6rgdtle ilgili olumsuz propaganda yapabilir, isle ilgili bilgileri rakiplerle
paylasabilir vs. Her iki durumda bir sekilde 6rgut agisindan bir kisim kayiplara (verimsizlik, etkin ve
etken olamama) ve misteri memnuniyetsizligine neden olur/olabilir. Memnuniyetsizlik, calisan
acisindan da bircok kayiplara neden olabilir. Bunlar arasinda calisanin kendini gelistirememesi,
is yasaminda basarisiz olma duygusunun kisinin sagligini etkilemesi, 6zel yasaminda da mutsuz
olmasi ve cevresini de mutsuz etmesi sayilabilir. Sonug olarak calisanin isinden memnun
olmasinin ¢alisan, 6rgit ve toplum agisindan istenmeyen bir durum oldugu ileri siirilebilir.

Sears'in  kullanmis  oldugu “calisan-musteri-kar ~ zinciri” modeline goére, c¢alisan
memnuniyetindeki bes puanlik bir ylkselme mdisteri memnuniyetinde 1.3 puanlk bir
yukselmeye sebep olmakta, bu da sonucta gelirlerde 0.5 lik bir artis olusturmaktadir (Rucci vd.
1998'den aktaran Dev ve Sengupta, 2014). Dolayisiyla misteri iliskileri yonetimine odaklanan
érglitler kendi calisanlarinin da misterileri (ic misteri) oldugunun farkinda olmalidirlar. Orgtitler
musterilerini ancak tatmin edilmis calisanlar araciligi ile tatmin edebilirler (Chen vd., 2006: 497).
Orgiitlerin kaliteli hizmet sunmalari, egitimli, motive olmus ve devamlilik gésteren (stable) bir
is glicinun varhigina baghdir. Calisan memnuniyeti icin drgltlerin onlarla ilgilendigini ve onlari
dikkate aldigini géstermesi gerekmektedir. Ornek olarak, calisanlara uygun egitimler verilmesi
is tatmini arttirici ve isten ayrilma egilimini azaltici bir etki gostermektedir. Bu sekilde calisanlar
isleriyle oviinur ve 6rgitle glicli baglar gelistirirler (Loveday, 1996:12).

Bu arastirmanin amaci, tim Tirkiye'de cesitli sektorlerde faaliyet gosteren bir sirketler
grubuna ait kargo ve kirtasiye magazalar zincirinde ¢alisan memnuniyeti diizeyini alt boyutlari
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ile birlikte ortaya koymak ve bazi degiskenler acisindan farklilik gosterip gdstermedigini
arastirmaktir. Calisan memnuniyeti ile ilgili olduk¢a genis bir yazin olmasina ragmen kargo
sirketleri ve kirtasiye magazalar zinciri Uzerine arastirmaya rastlanmamistir. Bu bakimdan bu
arastirmanin alana katki sunacagi beklenmektedir.

Arastirmada oncelikle ¢alisan memnuniyeti kavramlari ve boyutlari Gzerinde durulmustur.
CGalismanin ikinci bélimunde ise arastirma yontemi, bulgular, analizler ve sonu¢ kismina yer
verilmistir.

2. Calisan Memnuniyeti ve Boyutlari

Calisan memnuniyeti (employee satisfaction) kavrami; calisanin isinden ve isyerinden
duydugu genel memnuniyet dizeyini agiklamaktadir (Zaim ve Kogak, 2010: 2987). Calisan
memnuniyeti ve ¢alisanin is doyumu (employee job satisfaction) birbirlerinin yerine siklikla
kullanilmakta ve ayni konuyu agiklamaktadir (Fields ve Blum, 1997, Koh ve Boo, 2004; Brown ve
Lam, 2008; Chi ve Gursoy, 2008; Zaim ve Kocak, 2010;Ismail ve Velnampy, 2013; Emhan ve Gok,
2011). Bazi ¢calismalarda ise is doyumu ya da isin kendisinden doyum c¢alisan memnuniyetinin
alt boyutu olarak ele alinmaktadir (Fosam vd., 1998, 238; Kuskd, 2001: 152). Bu calismada,
calisan memnuniyeti -Tiirk¢e agisindan daha kusatici goriindiiglinden ve is tatminin calisan
memnuniyetinin bir alt boyutu olarak ele alinmasi gerektigi distnildigiinden- tercih edilmistir.

Locke’a gore (1976) is tatmini, calisanin isi veya is yasamini degerlendirmesinden kaynaklanan
“haz veren veya olumlu duygu” durumudur (aktaran: Judge ve Klinger, 2008:394). Locke'a gore
(1976) bu bireysel tepki iki yoni olan yargisal bir degeri yansitmaktadir. Bunlardan biri bireyin
istedigi ile elde ettigi arasindaki farktir. Digeri ise istegin dnem derecesidir (aktaran: Staples ve
Higgins, 1998: 212). Robbins’e gdre (2000: 20) ise is tatmini “calisanin isine yoneltmis oldugu
tutumu”dur. Tatmin olan calisan isine karsi olumlu bir tutum gelistirmektedir. is tatmininin
calisanin ise vermis oldugu olumlu bir tepki olduguna dair sosyal bilimciler arasinda yaygin bir
gorus birligi bulunmaktadir (Oshagbemi, 2003: 1210).

Literatlirde genel memnuniyet diizeyinden de bahsedilmesine ragmen, calisanin (is)
memnuniyeti ¢cok boyutlu bir konu olarak ele alinmaktadir (Anderson, 1986: 10). Clinkl calisan
yaptigiisin bir ydniinden memnun olurken baska bir ydniinden memnun olmayabilir. Bu nedenle
calisan memnuniyetini hangi boyutlarin olusturdugunu ortaya koymak ve bu boyutlari 6l¢mek
icin cesitli dlcekler gelistirilmistir. Bunlar arasinda Weis vd. (1967) tarafindan gelistirilen is Tatmin
Olcegi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire), Smith vd. (1969) tarafindan gelistirilen
is Tanimlayici indeks (The Job Descriptive Index) ve Hackman ve Oldham (1974) tarafindan
gelistirilen is Tani Arastirmasi (The Job Diagnostic Survey) en yaygin olarak kullanilmaktadir
(aktaran: Kiiskd, 2001: 147).

Konu ile ilgili yapilan calismalarda calisan tatmininin bazi faktorlerin sonucu (licret, ¢calisma
kosullari ve yonetim gibi) ve bazi faktorlerin nedeni (¢alisan performansi, devamsizlik ve yasam
doyumu) oldugu lizerinde durulmaktadir (Staples ve Higgins, 1998: 212). is tatmininin nedenleri
ya da belirleyicileri genellikle bireysel ihtiyaclar, is ortaminin unsurlari ya da calisanin ¢evre
ile etkilesimi seklinde siniflandirlmaktadir (Motowidlo vd., 1976, 30). Orgiit kiiltiird, yapisi ve
politikalari, yonetim ve liderlik tarzi, yonetimin kilttra ve Gslubu, isin kendisi (kimligi), rol acikhgt,
calisma sartlari, is arkadaslan ve arkadashk ortami, licret ve Ucret adaleti, ylkselme imkanlari,
takdir edilme, iste farkli yetenekleri kullanabilme, otonomi ve yetkilendirme, yapilan isin 6nem
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algisi ve is dizayni, “is glivencesi”, calisanlarin kararlara katilimi, yapilan is hakkinda geri besleme
alma, otonom gruplarin varligi ve mdusteriler gibi bircok faktoriin calisan memnuniyetini
etkileyen 6nemli unsurlar (boyutlar) arasinda oldugu ifade edilmektedir (Zaim ve Kogak, 2010:
2987, Anderson, 1986: 10; Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3-6; Churchill vd., 1974: 255; Hackman ve
Oldham, 1974: 22). Asagida bu faktorlerden bazilari agiklanmaktadir.

Yonetisim

Hem Ust yonetimin hem de bolim ydnetiminin calisana yaklasim tarzi (Kiiskd, 2001: 147);
denetim tarzi, liderlik bicimi ve calisanlarin kararlara katilmasina imkan verip vermemesi is
tatminiyle yakindaniliskilidir (Motowidlo vd., 1976, 40). insanlar motive olmaya zorlanamaz, ancak
motive ediciis ortami ve sartlari olusmasi durumunda motive edilebilirler. Bu bakimdan ¢alisanin
fikirlerine ve degerlerine saygi duyulmasi ve 6nemsenmesi, performanslarinin édillendirilmesi,
kararlara katihminin saglanmasi yaninda yoneticilerin durlst, yetenekli ve anlayish oldugu
algisinin olusturulmasi da calisanlarin motivasyon ve tatmin diizeyi tizerinde 6nemli etkisi vardir
(Loveday, 1996: 10; Henne ve Locke, 1985: 222; Robbins, 2000: 200). Bu bakimdan calisanlarin is
tatminini etkileyen faktorlerin en kusaticisi ve kapsayicisinin yonetisim oldugu ileri surdlebilir.
Gunki calisanlarin motive edilmeleri, potansiyellerine gére performans gdsterebilmeleri, bunun
sonuglarina goére odullendirilmeleri yonetimin sorumlulugundadir. Calisanlarin kendilerini
gelistirecekleri is ortaminin ve imkanlarinin olusturulmasi, ¢alisanlarin yeteneklerine gore
istihdam edilmesi ve yeteneklerinin dikkate alinmasi, adil is yiiki dagiliminin yapilmasi, motive
edici insan kaynaklari uygulamalari, ¢alisanlarin yonetime katiimi ve onlarla saglikl iletisim
kanallarinin kurulmasi ve agik tutulmasi yonetimin destegi ve anlayisiyla mimkindyir, yénetimin
ragmina basarilamaz.

Calisma Arkadaslari

Galisanlarinisten yalnizca maddi beklentileri yoktur, onlar ayni zamanda isin sosyal yéniinden
de doyum saglamak istemektedirler. isyeri insanlarin zamanlarinin dnemli bir kismini gecirdikleri
ve sosyallestikleri bir ortam oldugundan dolayi insanlar isyerinde iyi iliskiler gelistirebildigi
uyumlu is arkadaslari ile birlikte calismak isterler (Hsu ve Wang, 2008: 358; Karadal, 1999). Ayni
degerleri paylasan, arkadas canlisi ve yardimsever ¢alisma arkadaslari is basarisinin ve tatmininin
artmasina katki sunmaktadir (Robbins, 2000: 20; Henne ve Locke, 1985: 222). Ozellikle ekip
calismasina dayanan islerde ekibin basarisi tyelerin birbirleriyle kaynasmasina bagl oldugundan
calisanlar arasindaki sosyal iliskiler daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu bakimdan o&rgut
yonetiminin, is ortaminda calisanlara sosyal iliskilerini gelistirmeleri icin destek olmasi onlarin is
tatminini ve performansini arttirabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4, 5).

Ucret ve Terfi

Ucret, yan kazanclar ve terfi (dissal édiiller) genellikle calisan tatminini belirleyen énemli
faktorler olarak dustiinilmektedir. Bu faktorler ayni zamanda calisanin 6rgiit icin ne kadar 6nemli
oldugunun calisan bakis agisindan bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (Jun vd., 2006: 806;
Hsu ve Wang, 2008: 357; Rizwan vd., 2013). Scarpello’ya (1992: 139) gore Ozellikle yetenekli ve
mesleginin erbabi (occupationally identified) kimseler lcret artiglarina isin kendisinden daha
fazla 6nem verebilmektedirler. Bu calisanlar icin Ucret artiglari orgitin kendilerine verdigi
degerin en iyi ve objektif geri bildirimdir.

Calisanlar, ihtiyaclarini karsilamak icin adil ve yeterli bir Ucret yaninda ayni zamanda
yuksek Ucretle de ilgili olan, kendilerini tanimlayabilecedi daha yiiksek bir statl elde etmek
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istemektedirler. Calisanlarin beklentilerini karsilayacak, muglak olmayan, adil bir Gcret ve terfi
sisteminin varhigi calisanlarin islerinden tatmin olmalar olasihigini ylkseltmektedir (Henne ve
Locke, 1985: 222; Jackson ve Schuler, 2000: 265; Dessler, 2008: 387; Robbins, 2000: 20).

isin icerigi

Galisanin tatminini etkileyen bir diger unsur yapilan isin icerigidir. isin karmasiklik derecesi ve
farkli yetenekler gerektirip gerektirmedigi, sorumluluk ve yetkilendirme dizeyi ¢alisanin yapmis
oldugu isten tatmin olmasini etkilemektedir (Motowidlo vd., 1976, 40). Calisanlarin bircogu
ayni zamanda kendilerinin basarisina, ilerlemesine ve gelisimine katki sunacak, sorumlulugu ve
otonomisi olan ancak, rol belirsizligi icermeyen ilgi cekici ve dnemli isler arzulamaktadir (Henne
ve Locke, 1985: 222).

Orgiit imaji

Orgiitiin imaji (marka gibi) calisanin motivasyonu (zerinde énemli bir etkiye sahiptir.
Galisanlarin, 6rgutln iyi bir imajinin oldugunu distinmesi onlarin bu 6rgitte ¢alismaktan dolayi
oviing duymalarina ve basari duygularinin artmasina neden olmaktadir (Hsu ve Wang, 2008: 357).

3. Arastirma Yontemi
3.1. Amag

Calismanin amaci Turkiye'de cesitli sektorlerde faaliyet gdsteren sirketler grubuna ait kargo
sirketi ve kirtasiye magazalar zincirinde calisan memnuniyeti diizeyini alt boyutlari ile birlikte
ortaya koymak ve bazi degiskenler (faaliyet alani, statl, kurumda calisma yili) agisindan farklilik
gOsterip gostermedigini arastirmaktir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, merkezi istanbul’'da olan ve tiim Tirkiye'de faaliyet gésteren bir
sirketler grubuna ait iki sirket olusturmaktadir. Sirketlerden birisi kargo sirketidir. Diger sirket ise
perakende kirtasiyecilik alaninda magazalar zinciridir. Arastirma 2011 yilinda gerceklestirilmistir.
iki sirketin tim calisan sayisi 2200 kisidir. Tim calisanlara ulasiimak istenildiginden &rneklem
secilmemistir. internet baglantisi olmayan calisanlar zaman kisitindan dolayr arastirma disi
tutulmustur. Bu durum ayni zamanda ¢alismanin dnemli bir kisitini olusturmaktadir. Katihmcilarin
cevrimiciortamda doldurabilecegibiranket formu tasarlanmis ve anket baglantisi sirketlerininsan
kaynaklari yoneticileri tarafindan e-posta adresi olan tiim ¢alisanlara (1700 kisi) génderilmistir. Bir
haftalik siire icinde 1100 anket doldurulmustur. Anketteki tiim ifadelerin doldurulmasi zorunlu
oldugundan geri dénen anketlerin tim eksiksizdir. Kirtasiye magazalar zincirinde anket donis
orani %76 dir. Kargo sirketinde ise %57 dir. Sirketlerin isimlerinin arastirmada kullanilmasi sirket
yoneticileri tarafindan istenmediginden dolayi sirket isimleri arastirmada yer almamaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada, veri toplama araci olarak anket teknigi kullaniimistir. Anket iki bolimden
olusmaktadir. Anketin birinci bolimu katihmcilarla ilgili bilgileri belirlemeye yonelik {i¢ sorudan
olusmaktadir. Anketin ikinci bolimu calisan memnuniyetini belirlemeye yonelik 23 ifadeden
olusmaktadir. Yazinda ¢alisan memnuniyetini 6lcen ifadelerin say1 4 (Chi ve Gursoy, 2008: 249)
ile 100 (MSQ) arasinda degismektedir. Bu calismada yer alan ifadeler yazin taramasi sonucunda
olusturulmustur. 11 ifade Zaim ve Kocak (2010) tarafindan Tlrkceye uyarlanan Maltzer ve Renzl'in
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(2007) gelistirdigi olcekten, 4 ifade Kiskd (2001) tarafindan Tirkceye cevrilen Hackman ve
Oldham’in (1974) gelistirdigi is Tani Arastirmasi'ndan, 3 ifade Yelboga (2009) tarafindan Tiikceye
cevrilen Spector’un (1994) gelistirdigi JSS dlceginden (url1); 2 ifade Bozkurt ve Bozkurt'tan (2008),
diger ifadeler ise Yildinnm (2007), Schwepker (2001), Kuslivan ve Kuslivan’dan (2005) alinmistir.
Ankette yer alan her bir ifadeye katilma durumunu belirtmek Gzere besli secenek verilmistir.
Katihmcilar anketteki ifadelere (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4)
katilyorum ve (5) kesinlikle katilyorum seklinde fikirlerini belirtmislerdir.

3. 4. Veri Analizi

Bu arastirmadan elde edilen veriler bir istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Elde
edilen veriler %5 anlamhlik diizeyinde degerlendirilmistir. Verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek icin Kolmogorov-Smirnov testi yapilmistir. Veriler normal dagilima
uymamaktadir. Bu nedenle veri analizinde parametrik olmayan testlerden (Mann Withney U,
Kruskal Wallis, Spearman Korelasyonu) yararlanilimistir.

4, Bulgular ve Yorumlar
4.1. Demografik Ozelliklere iligkin Bulgular

Bu bolimde, arastirmaya katilan calisanlarin 6zelliklerine iliskin bulgu ve yorumlara yer
verilmistir.

Tablo 1. Degiskenlere Ait Bilgiler

Sikhk Oran
Kargosirket calisani 571 51,9
Faaliyet alani
Kirtasiye madazalar zinciri calisani 529 48,1
Gorevli 329 29,9
Sorumlu 417 37,9
Alt diizey yonetici 180 16,4
Statii
Orta dlizey yonetici 105 9,5
Uzman 63 57
Ust diizey yénetici 6 0,5
2 yildan az 261 23,7
2-4 315 28,6
Sirket Kidemi
5-10 463 42,1
11 ve lzeri 61 55

Tablo 1 incelendiginde calismanin evrenini olusturan sirketlerdeki katimcilarin oranlarinin
birbirine yakin oldugu, 6nemli bir cogunlugunun (%77) yonetici ve uzman olmayan ¢alisanlardan
olustugu ve yaklasik yarisinin (%53) bes yildan az stredir sirketlerde calistigi gortlmektedir. Bu
arastirmada Ucret degiskenine sirket yetkililerince izin verilmedigi icin yer verilmedi. Ayrica her
iki sirkette de erkek egemen bir goriintii oldugu (kadin ¢alisanlarin orani yaklasik %2) icin ankette
cinsiyet secenedi yer almamistir.
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4.2, Giivenilirlik ve Faktor Analizi Bulgulari

23 sorudan olusan calisan memnuniyeti anketinin glvenilirligi (Cronbach’s Alpha=0.939)
oldukca yiiksek bulunmustur. Herhangi bir ifadenin ¢ikariimasi (Cronbach’s Alpha if tem Deleted)
halinde 6lcegdin glvenilirligi artmayacadi icin hicbir ifade 6lcekten ¢ikariimamistir.

Orneklem yeterliliginin faktér analizine uygunlugunu élcen Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,956
bulunmustur. Bu deger 6rneklemin biyukliginin mikemmel diizeyde faktor analizi yapmaya
uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett kiresellik testi degiskenler arasinda istatistiksel
olarak anlaml ve glcli bir iliskinin varligini gostermektedir (p=0.00). Bu iki sonuca gore veriler
faktor analizi yapmaya uygundur (Kalayci, 2008: 322). Veri setinin faktor analizine uygunlugu
belirlendikten sonra, faktor analizi yapiimistir.

Faktor analizi sonucuna gore; “Sirketim, kisisel ve mesleki gelisimim icin gerekli egitim
imkanlarini saghyor” ve “isim sahip oldugum becerileri ve is tecriibemi kullanmama imkan
vermektedir” ifadelerinin faktor yikleri birden fazla faktoriin altinda birbirlerine yakin degerler
aldiklarindan dolayr analizden c¢ikariimistir. Geriye kalan 21 ifadenin 4 boyutlu (faktorll) bir yapi
olusturdugu ve bu dort boyutun sirasiyla 22.41, 16.08, 14.9 ve 7.51 olarak toplam varyansin
%60.92'sini acikladigi gorilmektedir. Tablo 2'de ifadelerin faktor yapisi ve faktor yikleri
goriulmektedir. Yonetim ve iletisimle ilgili ifadeler bir boyutta toplandigindan dolayi “yonetisim”
(governance)olarakadlandiriimistir. Buadlandirmaya Lacy ve Sheehan’in (1997:318) calismasinda
da rastlanmistir. Ucret ve terfi ile ilgili ifadeler ikinci boyutta toplandigindan dolay1 bu boyut
“dissal 6diil” olarak adlandinimistir. Uctincii boyutta kurum ve is ortamindan memnuniyetle ilgili
ifadeler yer aldigindan bu boyut “is ve ortami” olarak adlandirilmistir. Dordiincl boyutta yer alan
iki ifade ise calisanin “is gtvenligi” ile ilgilidir.

Faktor analizinden sonra olusan dért boyutun giivenilirlik degerleri (Cronbach’s Alpha) ise;
iki ifadeden olusan is glivenligi boyutu 0.59, bes ifadeden olusan “is ve ¢evresi” boyutu 0.8, bes
ifadeden olusan “dissal oduller” boyutu 0.86 ve dokuz ifadeden olusan “ydnetisim” boyutu 0.9
olarak gerceklesmistir. Is giivenligi boyutunun giivenilirligi kabul edilebilir sinirlar icindedir.
Diger boyutlarda ise glvenilirlik ylksek diizeydedir.
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Tablo 2. Déndiiriims Bilesen Matriksi

Bilesenler
w | "9 > <
= = [ [
e |23 v | 3
S :
= 2| =
isimi diizgiin yapabilmem icin gerekli geri beslemeyi
PR . 0,773
yOneticilerimden alabiliyorum.
Daha iyi calisma konusunda ydneticilerim tarafindan tesvik
S gis  ge e 0,740
edildigimi distinlyorum.
Yoneticim karsilikli iliskilerde son derece saygihdir. 0,683
ihtiyac duydugumuz yéneticilere istedigimiz zaman ulasabiliyoruz. | 0,658
isimi diizgiin yapabilmem icin gerekli yetkiye sahibim. 0,643
Gorevlerim ve yetkilerim acikca belirtilmistir. 0,633
Bolimde is dagihminin adil yapildigini distiniiyorum 0,624
Bolim toplantilarimizda herkes fikrini acikca soyleyebilmektedir. 0,567
Calistigim sirketin bana ve fikirlerime deger verdigini distiniiyorum. 0,512
Ucretlerin adil olarak belirlendigini diisiiniiyorum. 0,822
Aldigim Ucretin yaptigim ise uygun oldugunu disiintyorum. 0,791
iste gdsterecegim cabanin ticretime etki edeceginin farkindayim. 0,725
Kurumda terfilerin adil bicimde gerceklestigini distiniiyorum. 0,644
Calistigim sirkette ylUkselme firsatimin olduguna inaniyorum. 0,538
Kendimi sirketin 6nemli bir parcasi olarak goriyor ve burada 0.765
calismaktan gurur duyuyorum '
Calistigim sirketi diger arkadaslarima da tavsiye ederim. 0,714
Kurum kultiindn kisisel kalttirime uygun oldugunu distniyorum. 0,698
is arkadaslarimla aramizdaki isbirligi ve yardimlasma iyi diizeydedir. 0,599
Genel olarak yapmakta oldugum isimden memnunum. 0,567
Kurumsal yapilanmalar sonucunda isimi kaybetmekten
0,862
korkmuyorum.
Hakli bir gerekce olmadikca isime son verilmeyecegini 0656
diguniyorum. '

4.3. Calisan Memnuniyetine iliskin Betimsel Degerler

Tablo 3'te katihmcilarin ¢alisan memnuniyeti ile ilgili ifadelere katihm sikliklari ve oranlari
verilmektedir.
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Tablo 3. Calisan Memnuniyeti ile ilgili ifadelere Katilim Sikligi ve Oranlari

Sikhik ve Yiizde (%)

£ £ £
2| 2 £ 2

. $8 8§ % #8z: s
Ifadeler = £ £ 7 g = g g f_Eu k)

RE| B o T | 9B 8 o

e2 2 | 2 | 2 g2 25 &
Ucretlerin adil olarak belirlendigini diistiniiyorum. (223.86) (1168.69) (2236.%) (2222) (11;2.) 291|135
Klfrlrl.m'(.ja terfilerin adil bicimde gerceklestigini 206 | 152 | 319 | 279 | 144 300 | 129
disuntyorum. (18.7) 1 (13.8) | (29) | (25.4)| (31.1)| ™ !
AId|g|m Ucretin yaptigim ise uygun oldugunu 200 | 196 | 234 | 304 | 166 304 | 134
distindyorum. (18.2) | (17.8) | (21.3) | (27.6) | (15.1) | ™7 !
iste g('jvs.te.recegim cabanin licretime etki 155 | 158 | 215 | 296 | 276 335|136
edeceginin farkindayim. (14.1) | (14.4) | (19.5) | (26.9) | (25.1) | ™ !
Daha iyi gaI|§m§ kOI’?US.LVJI:]d.a y.t.')r1“eti“cilerim 118 | 136 | 174 | 397 | 275 352 | 128
tarafindan tesvik edildigimi distintyorum. (10.7) | (12.4) | (15.8) | (36.1) | (25) ! !
BC}FL:I.mSIe is dagiliminin adil yapildigini 95 | 121 | 191 | 430 | 263 359 | 121
disiiniyorum (8.6) | (11) |(17.4)|(39.1)|(23.9)| ™ ’
isimi dUnganpapilmem icin ggrgkli geri 90 125 | 179 | 438 | 268 361 | 1.20
beslemeyi yoneticilerimden alabiliyorum. (8.2) |(11.4)[(16.3)|(39.8) | (24.4)| ™' ’
Kurumsal yapilanmalar sonucunda isimi 104 | 101 | 223 | 305 | 367 366 | 128
kaybetmekten korkmuyorum. (9.5) | (9.2) |(20.3)|(27.7)|(33.4) | ™ !
Call;’clglr'n gf?rlﬁet_i.n bana ve fikirlerime deger 94 123 | 126 | 458 | 299 368 | 122
verdigini dlstntyorum. (8.5) [(11.2) | (11.5)| (41.6)| 27.2) | ™ !
§a|l§tI§Im sirkette ylikselme firsatimin olduguna 89 90 | 205 | 391 | 325 370 | 1.20
inaniyorum. (8.1) | (8.2) |(18.6)| (35.5)| (29.5)| ™ !
ihtiyac duydugymuz yOneticilere istedigimiz 84 | 143 | 126 | 404 | 343 371 | 124
zaman ulasabiliyoruz. (7.6) | (13) |(11.5)|(36.7)| (31.2)| ' !
i§imi QUngn yapabilmem icin gerekli yetkiye 82 119 | 135 | 448 | 316 372 | 120
sahibim. (7.5) [(10.8) | (12.3)| (40.7) | (28.7) | ™ !
s pblomaio ke anisckes 77 193 | 70| 409 s 12
Gorevlerim ve yetkilerim acikca belirtilmistir. (;5.2) (3_31) (11123) (23.76) (;{i) 390 | 1,12
Yoneticim karsilikli iliskilerde son derece saygilidir. (55.72) 77 (7) (113.55) (;227) (226.96) 4,03 | 1,13
HaI§I| bir ger(izl.(g.e q.lnlac.i.lkga isime son 69 60 | 124 | 313 | 534 208 | 117
verilmeyecegini distindyorum. (6.3) | (5.5) | (11.3)| (28.5)| (48.5)| !
Cal|§'t|§|m sirketi diger arkadaslarima da tavsiye 43 62 123 | 337 | 535 414 | 107
ederim. (3.9 | (5.6) |(11.2)|(30.2)| (48.6)| !
is arkadaglarlm!a a}.ramlzda.ki ishirligi ve 26 45 70 | 426 | 533 427 | 0.92
yardimlasma iyi diizeydedir. (24) | (4.1) | (6.4) | (38.7)| (48.5)| !
Genel olarak yapmakta oldugum isimden 28 42 58 | 429 | 543 429 | 0.92
memnunum. (2.5) | (3.8) | (5.3) | (39) | (494)| "~ !
Kendimi sirketin 6nemli bir parcasi olarak gériiyor 23 38 74 | 277 | 688 443|092
ve burada calismaktan gurur duyuyorum (2.1) | (3.5) | (6.7) | (25.2)| (62.5)| !
Kuru[n k(jlt(j"nt.].n .l.<i§isel kdltirime uygun 21 14 46 | 336 | 683 450 | 0.80
oldugunu dustniyorum. (1.9 | (1.3) | (4.2) | (30.5)| (62.1)| ~ !
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Tablo 3'te gorildigi gibi calisan memnuniyeti anketinde yer alan ifadelerin ortalama
degerleri 2.91 ile 4.5 arasinda degismektedir. Bu ifadelerden ortalama degeri en yiiksek olan
“Kurum kultlrtinan kisisel kiltirime uygun oldugunu disiiniyorum” ifadesidir. Katilimin en
diisiik oldugu ifade ise “Ucretlerin adil olarak belirlendigini dusiiniiyorum” ifadesidir. Bitiin
ifadelerin aritmetik ortalamasi ise 3.76 bulunmustur. Bu degerin yiiksek ¢ikmasi kurum acisindan
olumlu bir durum olarak yorumlanmalidir. Boyutlar itibariyle ise ortalamalar; digsal 6dil boyutu
3.2 (orta), “yonetisim” boyutu 3.7 (yuksek), “is glivencesi” boyutu 3.9 (ylksek) ve “is ve cevresi”
boyutu 4.3 (cok ylksek) olarak gerceklesmistir. Calisan memnuniyeti ile ilgili yapilan calismalarda
Ucret memnuniyetinin disik ¢ikmasi Glkemiz sartlarinda mevcut durumu yansitan bir gercek
olarak kabul edilebilir. Bu bulgu yapilan calismalarla uyumludur (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 192;
Emhan ve Gok, 2011: 169; Titlincl, 2000; Yildirnm ve Sevik, 2013: 1213). Tablo 3 incelendiginde
gorinen en carpici sonuglardan biri Ucretinin yeterli oldugunu duslnenler ile Ucretlerin
adaletli olmadigini diisiinenlerin arasindaki farktir. isin gerektirdigi Gicreti aldigini diisiinenlerle
aldigi Ucretin adaletli oldugunu disinenlerin arasinda %5'lik bir fark (54 kisi) bulunmaktadir.
Bu durum algi farkhhginda kaynaklaniyor olabilecedi gibi Ucret bilesenlerinin aciklan(a)
mamasindan da kaynaklanabilir. Her iki durumda “is degerleme” ile ¢ozilebilecek bir sorun
olarak sirket yonetimlerinin éniinde durmaktadir. Diger taraftan terfilerin adil yapilmadigina
iliskin memnuniyetsizlikler de acik ve objektif kriterlere dayanan bir terfi politikasi ile azaltilabilir.

4.4. Calisan Memnuniyeti ile Degiskenler Arasindaki iliski

Faaliyet alani, statli ve sirkette ¢alisma kidemi degiskenlerine gore calisan memnuniyeti ve
alt boyutlarinin farklilik gosterip géstermedigini arastirmak icin parametrik olmayan testlerden
Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testleri yapilmistir. Bu testlerin sonuglarina gore:

1. Galisanlarin memnuniyet diizeyleri faaliyet alanlarina gore istatistiki agidan anlamh farklilk
gostermektedir (p=0.00). Magazalar zinciri calisanlarinin memnuniyet duzeyleri kargo
sirketine gore daha ylksektir. Alt boyutlar itibariyle ise is glivenligi boyutu harig, “yonetisim”
(p=0.01), “is ve cevresi” (p=0.01) ve “dissal dduller” (p=0.00) boyutlari agisindan sirketlere gore
istatistiki acidan anlamli farkhihk bulunmaktadir. Bitlin boyutlar itibariyle magazalar zinciri
calisanlarinin memnuniyet dlizeyleri kargo sirketi calisanlarina gére daha yiiksektir. Bu sonug,
arastirma oncesi beklentilerimiz yoniinde gerceklesmistir. Kargo ve magazalar zincirini; uzun
calisma saatleri, lGcretler diizeyi ve sektdrdeki rekabet durumu acisindan karsilastirildiginda
bu sonuc anlamli bulunmaktadir. is giivenligi boyutunda farklilik gézlenmesi ayni grup
sirketinde yer almanin dogal bir sonucu olarak kabul edilebilir.

2. QGalisanlarin memnuniyet diizeyleri statlilerine gore istatistiki agidan anlamh farklilik
gostermemektedir. Alt boyutlar itibariile de statllere gore istatistiki agidan anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu sonuglar, arastirma oncesi beklentilerin aksi yonliinde gerceklesmistir.
Sonucun bu sekilde gerceklesmesinde sirketler grubundaki statllerin belirgin bir sekilde
tanimlanmasi ve tiim 6zlik haklarinin bu statllere goére gerceklestirilmesi etkili olabilir.
Askeri hekimler Gizerine yapilan bir arastirmada tabiplerin statileri arttik¢a is tatminlerinin de
artigi ifade edilmektedir (Ozaltin vd., 2002: 425). Mete ve Karahan'in bankacilik sektériinde
yaptigi calismaya gore yonetime katilim boyutundan memnuniyet sef pozisyonundakilerin
lehine farklilik gostermektedir (2014: 27). Naktiyok ve Kiiclik'iin (2003: 236) calismasinda da
banka mudir yardimcilarinin Gcret bakimindan diger alt statllere gore daha yiiksek tatmin
sagladiklar bulunmustur.
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3. Galisanlarin memnuniyet diizeyleri sirkette calisma kidemlerine gore istatistiki agidan anlamli
farklilik gostermektedir (p=0.01). Memnuniyet ortalamalarina baktigimizda en az kidemli
olanlar ile en fazla kidemli olanlarin en fazla memnuniyet diizeyinde olduklari gorilmektedir.
Arastirma oncesi beklenti, bir kisim calismalarda belirtildigi gibi calisanlarin kideminin
artmasiyla birlikte memnuniyetlerinin de artacagi yonindeydi. Magaza ve banka calisanlari
Uzerine yapilan iki ayri calismada kidem arttikca memnuniyet diizeyinin de artacagina vurgu
yapilmaktadir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 344, Sat, 2011: 60). Askeri tabipler {izerine yapilan
bir calismada, ¢alisma suresi arttikca genel is doyum diizeylerinin de arttigi, ancak ¢alisma
stiresi 15 yili gectiginde doyum diizeyinin diismeye basladigi belirtilmistir (Ozaltin vd., 2002:
426). Ebe ve hemsireler (izerine yapilan bir arastirmada hizmet siiresinin artmasi ile icsel
doyum, dissal doyum ve genel is doyumunun arttidi belirtiimektedir (Aksungur, 2009: 92).

Alt boyutlar itibari ile ise digsal 6dil (p=0.007) ve is glvenligi (p=0.00) boyutlarinda
memnuniyet duzeyleri sirkette calisma kidemine gore istatistiki acidan anlamli farklilik
gostermektedir. Calisanlarin digsal 6dul boyutu bakimindan memnuniyet diizeyi 2 yildan daha
az cahisanlarda diger gruplara gore daha yuksektir. Bu grubun kidemi 2 yildan daha az oldugu
icin su anda calismis olduklar sirketler blytik ihtimalle ilk is deneyimleri yasadiklari sirketlerdir.
Bu ¢alisanlar is tecrlibelerinin ve kidemlerinin artmasiyla orantili olarak daha fazla “dissal 6duller”
alacaklarini diisiintiyor ya da mevcut imkanlarini baska sirketlerle karsilastirarak goreceli bir
tatmin sagliyor olabilirler. 2-4 yil grubu ise licretten memnuniyetsizligin tavan yaptigi gruptur.
Sonraki gruplarda ise memnuniyet diizeyi ylkselmeye baslamaktadir. Bu bulgu Staples ve
Higgins'in (1998: 226) calismasiyla uyumludur. Bu yazarlara gore calisan tecriibe kazandikca
kendisiicin daha genis bir sosyal cevre olusturacagindan ve kaynaklara daha rahat ulasacagindan
dolayi Ucretten memnuniyet kideme gore artacaktir. Naktiyok ve Kui¢lik'lin (2003: 236) bankalar
Uzerine yapmis olduklar ¢alismada, 15 yildan daha fazla ¢alisanlarin tcret bakimindan diger alt
gruplara gore daha yiksek tatmin sagladiklari belirtilmektedir. Emhan ve Gok'iin (2011: 166)
banka calisanlari Gzerine yapmis olduklari bir ¢calismada da calisanlarin is tecriibesi ve deneyimi
arttikca lcretten memnuniyetlerinin arttidi, yonetici pozisyonunda olanlarin diger calisanlara
gore Ucretten daha fazla tatmin sagladiklari belirtilmistir. Satis personeli izerine yapilan bir
arastirmada ise calisanlarin calisma yili ile “digsal 6diiller"den memnuniyet arasinda anlamli bir
iliski bulunamamustir (Yildirim ve Sevik, 2013: 1210).

is glivenligi boyutu acisindanise 11 yil ve lizeri calisan grubunun tatmin diizeyi daha yiiksektir.
Bu sonug beklentilerimiz ydniinde gerceklesmistir ve oldukca anlamhdir. Clinki bu slire boyunca
ayni sirkette calismis olmak oldukga yiiksek bir is glivenligi garantisi duygusu olusturabilir.

“Yonetisim” ve “is ve cevresi” boyutlarindaise anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu durum
iletisime ve destege acik glcli kurum kilturinden kaynaklaniyor olabilir. Clinki her seviyedeki
calisanin fikirlerini rahatca soyleyebildigi, yoneticilerin calisanlara destek oldugu, calisanlarin
calismaktan 6viing duydugu bir kurumda, calisma yili “yonetisim” ve “is ve cevresi’nden
memnuniyeti etkilemeyecektir. “Yonetisim” ile ilgili sonuc Staples ve Higgins'in (1998: 226)
bulgusu ile uyumlu degildir. Bu yazarlara gore, kidem attik¢a calisanlar fikirlerini daha rahat
aciklayabilmekte ve ustleri tarafindan daha fazla bilgilendirilmektedir.

4.5. Calisan Memnuniyeti ve Alt Boyutlari Arasindaki iliski

Tablo 4'te calisan memnuniyeti ve alt boyutlarinin iliskisine yonelik Spearman Korelasyon
analizi sonuclari verilmistir.
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Tablo 4. Calisan Memnuniyeti ve Alt Boyutlari Arasindaki Korelasyon

Calisan Memnuniyeti | is giivencesi | is ve cevresi | Digsal 6diil | Yonetisim
E/lae"rian”uniyeti 1.0 0587(**) | 0.762(**) | 0.858(**) | 0.936(**)
is glivencesi 1.0 0,416(**) 0.415(*%) 0.479(**)
is ve cevresi 1.0 0.552(**) | 0.670(**)
Digsal odul 1.0 0.692(**)
Yonetisim 1.0

**0.01 seviyesinde anlamli

Tablo 4’e gore calisan memnuniyetiile biitlin alt boyutlari arasinda istatistiki olarak anlamli ve
pozitif bir iliski vardir. Ayrica biitlin boyutlar arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonla bir
iliski bulunmaktadir. Calisan memnuniyeti ile “ydnetisim” arasinda %94, “dissal 6diller” arasinda
%86, “is ve cevresi” arasinda %76 ve “is glivencesi” arasinda %59 oraninda bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Buna gore calisan memnuniyetinde “yonetisim” ve “dissal 6diller”in 6n plana ¢iktig
ileri strtlebilir.

Sonug

Kargo ve kirtasiye madazalar zinciri sirketlerine yonelik yapilan arastirmadan elde edilen
sonuclar asagida 6zetlenmektedir.

"o

Calisan memnuniyeti; “yonetisim”, “dissal 6diller”, “is ve cevresi” ve “is glivencesi” olmak dort
boyuttan olusmaktadir. 3. Calisan memnuniyeti ile dort alt boyut arasinda ve boyutlarin birbirleri
ile pozitif ve anlaml bir iliskisi bulunmaktadir. Calisan memnuniyeti ile “yonetisim” arasinda
%94, "dissal ddiiller” arasinda %86, “is ve cevresi” arasinda %76 ve “is glivencesi” arasinda %59
oraninda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore ¢alisan memnuniyetinde “yonetisim” ve
“digsal 6diller”in on plana ¢iktigiileri stirtlebilir.

Arastirmaya konu olan sirketlerde calisanlarin genel memnuniyetinin yiksek diizeyde (3.76)
oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar itibariyle ise ortalamalar; dissal 6dil boyutu 3.2 (orta),
"yonetisim” boyutu 3.7 (ylksek), “is glivencesi” boyutu 3.9 (yliksek) ve “is ve cevresi” boyutu
4.3 (cok yuksek) olarak gerceklesmistir. “Dissal 6diller” en énemli memnuniyetsizlik kaynagdi
olarak gérilmektedir. Ucret memnuniyetinin diisiik cikmasi tilkemizin bir gercegi olarak kabul
edilebilir. Bu bulgu bir kisim ¢alismalarin sonuclariyla értismektedir (Kusluvan ve Kusluvan,
2005: 192; Emhan ve Gok, 2011: 169; Tutlincd, 2000; Yildirnm ve Sevik, 2013: 1213). Dolayisiyla
memnuniyetsizligin yiksek oldugu boyutlara odaklaniimasi énem arz etmektedir. Ozellikle
Ucretlerde ve terfilerde adaletsizlik, Gizerinde durulasi gereken en 6nemli konudur.

Galisanlarin  memnuniyet diizeyleri kideme gore istatistiki agidan anlaml farklilik
gostermektedir. En azkidemliolanlar ile en fazla kidemli olanlarin en fazla memnuniyet diizeyinde
olduklar gorilmektedir. Alt boyutlar itibari ile ise dissal 6dil ve is glivenligi boyutlarinda
memnuniyet diizeyleri kideme gore istatistiki agidan anlamli farklilik géstermektedir. Calisanlarin
“digsal 6dul” boyutu bakimindan memnuniyet diizeyi 2 yildan daha az ¢alisanlarda diger gruplara
gore daha yuksektir. Bu grup buytk ihtimalle ilk is deneyimlerini yasamaktadir. Bu bakimdan
calisanlar kidemlerinin artmasiyla orantili olarak daha fazla “dissal 6diller” alacagini diistiiniiyor
ya da mevcut imkanlarini baska sirketlerle karsilastirarak goreceli bir tatmin sagliyor olabilirler.
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is glivenligi boyutu itibari ile ise 11 ve Uzeri calisan grubunun tatmin diizeyi daha yiiksektir.
Bu siire boyunca ayni sirkette calismis olmak oldukca yiksek bir is glivenligi garantisi duygusu
olusturabilir. Bu bulgularin ilgili kisimda anlatildigi gibi hizmet sektdriindeki mevcut yazinla
ortlisen ve ayrilan yonleri bulunmakladir.

Calisanlarin memnuniyet dizeyi kirtasiye magazalar zincirinde kargo sirketine gore daha
yuksektir. Alt boyutlar itibariyle ise is glivenligi boyutu harig, “yonetisim”, “is ve cevresi” ve “digsal
oduller” boyutlari agisindan kirtasiye magazalar zinciri calisanlarinin memnuniyet diizeyleri kargo
sirketi calisanlarina goére daha yuksektir. Kargo sirketindeki uzun ¢alisma saatleri, diisiik Ucret

dizeyi ve zor fiziki calisma kosullar dikkate alindiginda bu sonuglar anlamli gériinmektedir.

Calisanlar isin bir yoninden memnun olurken diger yoniinden veya yénlerinden memnun
olmayabilirler. Bundan dolayi calisanlarin tatmin dulzeyini attirmak icin 6ncelikle tatmini
olusturan boyutlar belirlenmeli ve dncelikle memnuniyetsizligin yliksek oldugu ve kisa siirede,
basitce 6nlemlerle dizeltilecek alanlar dikkate alinmalidir. Clinki bir kisim memnuniyetsizlikler
gercekte olmayip algi farkliliklarindan kaynaklanabilir. Bu baglamda arastirmaya konu olan kargo
sirketi ve kirtasiye magazalar zincirinde genel olarak ¢alisan memnuniyetini arttirici su konulara
onem verilebilir:

- Adil ve esit lcrete imkan verecek aciklanabilir bir kok tcret sisteminin kurulmasi,
- Galisanlarin ¢cabalarinin Gcretlerine yansitilmasi,
- Basari ve cabanin zamaninda ddillendirilerek tesvik edilmesi,

- Galisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve performanslar ile ilgili diizenli geri
besleme saglanmasi,

- Adil-liyakate dayali ve acik bir terfi sisteminin kurulmasi,
- Galisanlarin fikirlerini paylasacagi etkin bir 6neri sisteminin gelistirilmesi,
- Calisanlarla iletisim kanallarinin agik tutulmasi,

- Calisanlara kurum icin degerli olduklarini hissettiren, kurum kiltirinG ve calisan baghhgini
arttirici insan kaynaklari uygulamalarinin gelistirilmesi,

- Memnuniyetsizlik géstergelerinin diizenli ve siklikla izlenmesi, sebeplerinin arastiriimasi ve
onlemlerin zamaninda alinmasi,

- Isin yapisina, icerigine ve zaman boyutuna yénelik, calisanin motivasyonunu arttirici
diizenlemelerin (rotasyon, is zenginlestirme, is gelistirme, esnek ¢alisma saatleri vs.) yapilmasi.

Galisan memnuniyeti ile ilgili ¢esitli sektorlerde (saglik, egitim, bankacilik, Gretim) yapilmis
oldukg¢a genis bir yazin bulunmasina ragmen kargo ve kirtasiye madazalar zincirine yonelik
arama motorlarinin taradigi yayin bulunmamaktadir. Bu alanlarda ¢alisan memnuniyeti ilgili
arastirmalara gerek duyulmaktadir.
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