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Ozet

Bu ¢alismanin amaci otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren X firmasinindaki
calisan memnuniyetini 6lgmek ve son uygulanan anketin analizini yapmaktir.
Firmada caligmakta olan tiim personele, yilda 1 ¢alisan memnuniyet anketi
uygulanmakta, bu ¢ergevede; calisanlarin sirket bagliligi, motivasyonlari, iicret
beklentileri, egitim ve gelisim hedefleri gibi beklentileri 6l¢iilmektedir. Anket
soru formu, 77 maddeyi kapsamaktadir.

Calisan memnuniyeti kapsaminda yapilan ¢aligmalarin cogunda genellikle yas,
medeni hal, licret beklentisi, ¢aligma sartlari, ¢ocuk sahibi olma gibi faktdrlerin
calisan memnuniyeti ile iliskisi lizerinde durulmustur. Bu ¢alismada ise,
calisanlarin cinsiyet, gorev ve kidemlerinin ¢alisma memnuniyetine etkisi ve
iliskisi incelenmistir.

Arastirma sonuca gore calisanlarin genel is memnuniyetlerinin iyilestirilmesi
i¢in bir takim diizenlemelere ihtiya¢ oldugu ve buna ek olarak memnuniyete
etki eden alt1 faktor oldugu ortaya koyulmustur. Bu faktorler 6rgiitsel baglilik,
calisma ortamu, liderlik, miisteri memnuniyeti, is dengesi, motivasyon ve odiil
olarak belirlenmistir. Arastirmada; calisanlarin cinsiyetleri, kidemleri ve
gorevleri ile ¢alisan memnuniyetlerinin iliskisi oldugu sonucuna varilmaistir.
Ayrica erkeklerin kadinlara oranla firmadan daha memnun oldugu, firmada
uzman—miihendis olarak ¢alisanlarin genel olarak memnuniyetlerinin diisiik
oldugu, firmadaki kidemi 1 yilin altinda olanlar ile 10 y1l ve {izerinde olanlarin
memnuniyetlerinin diger ¢alisanlarinkinden daha yiiksek oldugu bulgularina
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ulagtlmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Memnuniyeti, {s Tatmini
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ANALYSIS OF EMPLOYEE SATISFACTION IN X
AUTOMOTIVE COMPANY BY GENDER,
POSITION AND SENIORITY FACTORS

Abstract

The aim of this study is to measure employee satisfaction in company X
operating in the automotive sector and to analyze the last applied survey.
Employee satisfaction survey is applied to all personnel working in the company
once a year. The expectations of employees such as company loyalty, motivation,
wage expectations, training and development goals are measured. The
questionnaire consisting of 77 statements is used.

Most of the studies which were conducted within the scope of employee
satisfaction have generally focused on the relationship between employee
satisfaction and factors such as age, marital status, wage expectation, working
conditions, and having a child. In this study, the effect and relationship of the
gender, duties and seniority of the employees on their satisfaction in business
life will be examined.

According to the results of the research, it has been revealed that there is a
need for some improvements to increase the overall job satisfaction of the
employees, and in addition, there are six factors that affect satisfaction. These
factors are determined as organizational commitment, working environment,
leadership, customer satisfaction, work balance, motivation and reward. In the
research; It has been concluded that there is a relationship between the gender
of the employees, their seniority and duties and employee satisfaction. In
addition, it was concluded that men are more satisfied with the company than
women.It has been found that the satisfaction of the employees as specialist-
engineers in the company is low in general, and the satisfaction of those with
a seniority of less than 1 year or seniority of more than 10 years in the company
1s higher than that of other employees.

Key Words: Employee Satisfaction, Job Satisfaction
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GIRIS

Calisma hayatinda calisanlar, islerini ge¢im saglamanin yani sira; is tatmini,
basarma istegi, kendini kanitlama giidiisii gibi insani duygularini da
gerceklestirebilmek adina siirdiirmektedirler. Bu kapsamda karsimiza ¢ikan

calisanin memnuniyeti kavrami i¢in literatiirde bir ¢ok farkli tanimlama
yapilmistir.

Genel olarak ¢alisan memnuniyeti; ¢alisanlarin yaptiklari isi yaparken nasil
hissettikleriyle ilgili bir kavramdir. Dolayisiyla ¢alisanlarin, isleri ya da isyerileri
ile ilgili olumlu diisiinceleri memnuniyetlerini, isleri ya da igyerleri ile ilgili
olumsuz diisiinceleri ise memnuniyetsizliklerini yansitmaktadir. Yaptig1 isten
ve igyerinden memnun olan caligsan isyerine pozitif katkida bulunacaktir. Bu
katki ise isyerindeki; verimliligi, kaliteli is stire¢lerini, miisteri memnuniyeti
gibi isletmeler i¢in 6nemli faktorlere olumlu etkide bulunacaktir. Yaptigi isten
ve igyerinden memnun olmayan ¢alisan ise; yasadigi memnuniyetsizligi hem
kendi 6zel hayatina ve nihayetinde isyerine de yansitacaktir. Calisanlarin
isyerlerine yansittiklar1 olumsuz davranislar biiyiik risk olusturmaktadir. Uretilen
tiriine ya da direkt olarak miisteriye varabilecek olumsuz davranislar igletmeler
i¢cin gergeklesebilcek en kotii senaryolardan biridir. Cogu isletmede miisteri
memnuniyeti ¢alisaninin memnuniyetine baglidir. Bu nedenle isletmelerdeki
calisan memnuniyetini 6l¢me calismalari, gelistirilmesi ve degistirilmesi
gereken uygulamalar ve daha 1yi bir yonetim i¢in eksik bulunan tiim noktalarin
fark edebilmesi agisindan son derece 6nemli ve gereklidir.

Bu ¢alismada; cinsiyet, gorev ve kidem faktorlerinin X otomotiv firmasinda
calisanlarin memnuniyetleri tizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Bu ¢ergevede
sirketin misyonu olarak tanimlanan ¢aligan memnuniyeti kavraminin yeterliliginin
Olclilmesi adina yilda bir kez olmak tiizere degerlendirmeler yapilmaktadir. Bu
dogrultuda ise sirket, stratejik amaclarindan birisini, isgiicliniin niteligini
artirmak seklinde ifade ederek, insan kaynaklar1 kapasitesini gelistirmek i¢in
hedefler 6ngdrmiis, iyilestirici ve gelistirici faaliyet ve projeler planlamistir.
Isletmenin stratejik hedeflerden birisi de ¢alisan bagliliginin gelistirilmesi
yoniinde olup, bu dogrultuda sirket kiiltiiriinden uzaklasan ¢aliganlarin, sirkete
bagliliklarinin arttirilmasi i¢in ¢alismalar planlamaktir.

Calisma ii¢c boliimden olusmaktadir. i1k boliimde calisan memnuniyeti
tanimlamalar1 ve ¢alisgan memnuniyet ile ilgili daha 6nce yapilmis bazi liiteratiir
calismalarina yer verilmektedir. Ikinci boliimde ¢alismada kullanilan veri ve
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yontem tanitilmaktadir. Ugiincii boliimde ise calismanin bulgulari yorumlanarak
ve sonuglart degerlendirilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Calisan memnuniyeti, 6l¢iilmesi zor oldugu kadar agiklanmasi da zor olan bir
kavramdir. Calisan memnuniyeti tanimi , yapilan ¢alismalarda karsimiza is
tatmini (job satisfaction) olarak da ¢ikmaktadir (Aksan, 2019). Calisan
memnuniyeti kavrami ilk olarak, 1920’lerde karsimiza ¢ikmaktadir (Cabukel,
2008: 4).

Calisan memnuniyetinin en temel 6nemi ise 1930-1940°11 yillarda ortaya ¢ikmis
olan Neoklasik Yaklasimla birlikte anlasilmistir ve ¢alisanlarin ise karsi olan
tutum ve davranislarinin, isin niteligindeki etkisi kabul edilmistir. Calisanin
memnuniyetini etkileyen faktorler 1970-1980°de sistem yaklasimi ve buna ek
olarak toplam kalite yonetimi anlayisinin yayginlagsmasiyla daha kapsamli
olarak incelenmeye baslanmistir (Cabukel, 2008: 4).

Glinlimiiz isletmelerinde karlilik, verimlilik, miisteri memnuniyeti gibi faktorlerin
tyilestirilebilmesi igin, ¢alisan memnuniyeti {izerinde daha ¢cok durulmaya
baslanmistir. Bu agidan isletmelerin sistemsel olarak gelisimlere agik olmasi
gerekmektedir. Isletmelerin her béliimiinde aktif olarak var olan insan, diisiincesi
ve yetenekleri ile is siireclerini yonlendiren, gelistiren veya tam tersi yavaslatan
da olabilir. Bu nedenle ¢aliganlarin ige katilim, motivasyon veya memnuniyet
seviyesini yiikseltmek elde edilecek verim i¢in olduk¢a dnemlidir. Isletmelerdeki
genel calisan memnuniyeti etkileyen faktorler; ticret, sosyal haklar, yan haklar,
kariyer yonemtimi, egitim, liderlik, yonetim, ¢aligma ortami vb. seklinde
siralanabilir. Bu faktorler calisma gruplarina ve sirketlerin sartlarina gore
artabilir ve degiskenlik gosterebilir (Aksan, 2019: 3-4).

1.1. Calisan Memnuniyeti

Calisanin isinden tatmin olmasina vesile olabilecek pek ¢ok degisken faktoriin
mevcudiyeti is tatmini kavrami i¢in literatiirde oldukca farkli tanimlamanin
varolmasina sebebiyet vermistir.

Spector’a gore; “Calisanlarin yaptiklar: isi yaparken nasil hissettikleri ile
baglantilanmistir” (Spector, 1997).

Hoppock (1935) ise ¢alisan memnuniyetini; “Calisanan igten duygulartyla
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“isimden ¢ok memnunum” demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullarin saglanabilmesidir” olarak tanimlamistir.

Buna ek olarak 1930’lu yillarda Robert Hoppock’un ¢alisan memnuniyetini
6lgmeye yonelik ¢aligsmalart hem akademik hem de is diinyas1 i¢in tam anlamiyla
bir rehber olmustur (Aksan, 2019).

Cabukel, (2008) calisan memnuniyetini; “calisanin isinden beklentilerinin
gerceklestirilme derecesine bagli olarak igine karsi besledigi tutum ve davranig
egilimleri” olarak tanimlamistir (Cabukel, 2008).

Abraham (2012), Calisanlarin ¢alisma ortamindaki olay ve durumlari
gbzlemlemeleri sonucu olusan algilarina goére olumsuz veya olumlu davranislar
sergileyebileceklerini ve ¢alisan memnuniyetini, “calisanlarin igini sevme
derecesi” olarak tanimlamistir. Ayni1 zamanda ¢alisan memnuniyeti yani is
tatmini kavrami; “calisanlarin islerinden ve igyerlerinden duyduklar: genel
memnuniyet diizeyini "tanimlamaktadir (Zaim ve Kocgak, 2010).

Locke (1976) ¢alisan memnuniyetini, kiginin ig deneyimlerini degerlendirmesi
sonrasinda ortaya ¢ikan “keyifli veya olumlu duygusal durum olarak
tanimlamistir. Locke’a gore ortaya ¢ikan bu bireysel tepki iki yonii olan bir
durumu yansitmaktadir. Bunlar ise; bireyin istedigi ile elde ettigi arasindaki
farktir ve bireyin isteginin dnem derecesidir (Unal, 2016). Armstrong, calisanin
yaptig1 ise yonelik olumlu ve iyimser tutumlarinin memnuniyeti, isine yonelik
olumsuz ve kotiimser tutumlariin ise memnuniyetsizligi belirterek agiklamistir
(Ugur, 2019).

Yapilan tanimlamalarda da goriildiigii izere is tatmini ve ¢calisan memnuniyeti
izerine yapilan tanimlamalar genellikle olumlu bir yaklagimla, memnuniyet
tizerine odaklanarak pozitif bir bakis agis1 tasimaktadir. Bazi tanimlamalar ise
calisan memnuniyetinin ¢alisanlarin bir takim ihtiyaglarinin karsilanmasinin
bir neticesi oldugu fikri sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlara 6rnek olarak;

Schermerhorn ve arkadaslar1 (1994), ¢alisan memnuniyetini isyerindeki
calisanlarin psikolojik ihtiyaclarinin karsilanma derecesini gosterdigini 6ne
siirerek, “isyerindeki fiziksel ve sosyal sartlara ¢alisanlarin duygusal bir
tepkisi” olarak ifade etmislerdir.

Simsek ve arkadaslar1 (2001), “calisanin isten elde ettigi kazang ve birlikte
calismaktan zevk aldig1 ¢alisma arkadaslariyla vakit gegcirmenin verdigi
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mutluluk”,

Ozgen ve arkadaslar1 (2002) ise “calisanlarin calismasi sonucu isinden beklentisi
ile ona sunulanlarin karsilastirmasinin bir sonucu” olarak tanimlamiglardir.
Bazi ¢aligmalarda ise, ¢alisan memnuniyeti duygusal ve bilingsel kazang olarak
tanimlanmaktadir.

Brief calisan memnuniyetini, ¢alisanin is deneyimleri sonrasi, yaptigi isten
hoslanma veya hoslanmama derecesinin degerlendirildigi duygusal veya biligsel
bir durum olarak tanimlamistir. Buna ek olarak ¢ogu arastirmacinin duygusallik
ve biligselligin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkisini ihmal ettigini,
arastirmacilarin genellikle yalnizca memnuniyet etkenlerinin bilissel boyutlara
degindigini belirtmistir. Caligan memnuniyetini, yapilan is karsiliginda verilen
duygusal tepki olarak tanimlamis ve ¢alisanin yaptigi isin herhangi bir
boyutundan memnun olmazken farkli bir boyutundan memnunluk duyabilecegini
ifade etmistir (Davras, Giilmez, 2013: 168).

Yapilan tiim tanimlamalar sonrasinda ¢alisan memnuniyetinin ¢ok boyutlu bir
olgu oldugu ve ¢esitli faktorlerden etkilendigi gozlemlenmistir. Calisan
memnuniyeti; genellikle ¢alisanlarin is yerinde karsilagtiklart tiim unsurlari,
hem ig¢sel, hem de digsal yonden iceren bir yapi olarak kabul edilebilir (Howard
ve Frink, 1996).

Calisan memnuniyeti faaliyetleri orgiitlere ve calisanlara bir takim yararlar
saglamaktadir. Calisan memnuniyetinin orgiitsel baglilig1 ve orgiitiin etkinligin
arttirmasindan dolay1, orgiit ve kurumlar ¢alisan memnuniyetini tesvik edecek
programlarda bulunmaktadirlar. Calisanlarin igyerinde diger ¢alisanlarla olan
iyi iliskileri, huzulu bir ¢aligma ortami, yliksek iicret, egitim planlamalari,
kariyer gelisim firsatlar1 gibi ¢aligsmalar, ¢alisanlar lizerinde olumlu etkiler
birakmaktadir. Artan memnuniyet sonrasi ¢alisanlar orgiite daha bagli,
motivasyonu yiiksek ve daha verimli ¢alisan kisilere doniiseceklerdir (Erdogan,
Korkmaz, 2014).

Bir calisanin bir organizasyondaki performansini degerlendirmek, sadece
isinden ne kadar memnun olduguyla degil, ayn1 zamanda mesleki bagimsizligi,
orgiitsel bagliligi, duygusal zekasi, disiplinli olmas1 gibi pek ¢ok faktor ile de
ilgilidir. Is tatmini; ekonomik durum, kisiler arasi iliskiler, calisma kosullari,
iicret, calisma saatleri, ¢calisma kosullar1 gibi bircok faktor {izerinden
belirlenmektedir. Is tatmini, ¢alisan motivasyonunu, etkinligini, devamliligin1
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ve performansini anlamada en 6nemli faktordiir. Ayn1 zamanda bireyin ise
yonelik duygusal tutumunu veya yonelimi hakkinda da bilgi verir (Shaju,
2017).

1.2. Cahisan Memnuniyetini Ile Ilgili Literatiir

Calisanlarin memnuniyetlerini etkileyen faktorler literatiirdeki pek ¢ok caligmada
farkli sekillerde ele alinmaktadir. S6z konusu ¢alismalarda; farkli donemlerde
ve farkli igsletmelerde uygulanmis olmasina ragmen bazi ortak sonuglar
goriilmiistiir. Bu calismalarin baz1 6rnekleri asagida paylasiimistir.

Serbest (2019), SGK’da calisan 208 calisana anket uygulamasiyla gerceklestirdigi
calismasinda, calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri ortaya koymak
istemistir. Calismanin sonuglarina gore, SGK’da ¢alismakta olan ¢alisanlarin
memnuniyetleri arasinda anlamli farkliliklar s6z konusudur. Cinsiyet ile ¢alisan
memnuniyeti arasinda anlamli farkliliklar oldugu, kadinlarin erkeklere oranla
islerinde daha az memnuniyete sahip oldugu goriilmiistiir. Yas ile calisan
memnuniyeti arasindaki iliskiye bakildiginda, yas orani arttik¢a memnuniyet
diizeyinin de arttig1 tespit edilmistir. Calisan memnuniyetinin genel boyutu
incelendiginde ise evli ve bekar ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin ayn
oldugu sonucuna varilmistir. Cocuk sayisi ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki
iligkiye bakildiginda, ¢ocuk sayis1 arttik¢a ¢alisgan memnuniyetinin de arttigt
goriilmektedir. Egin ¢alisma durumu ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iligki
incelendiginde, esi herhangi bir iste calismayanlarin memnuniyet diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin 6grenim diizeyi yiikseldikce
memnuniyet ortalamasi diismektedir. Calisanlarin kidemleri diisiikken
memnuniyetin yiiksek oldugu fakat ilerleyen donemlerde bu oranin diistiigii
gbzlemlenmistir.

Bowling ve Arkadaslar1 (2015), Hoppock’un 1932 yilinda 40 ¢alisan ve 40
igsize sordugu sorularla ¢alisan memnuniyeti tespit etmek istemistir. Calismada,
ticret tlirlindeki sorularla ¢alisgan memnuniyeti tespit etmeye ¢alismistir. Farkli
bir ¢aligmasinda Hoppock, 1932-1933 6gretim yilinda Kuzeydogu Amerika
Birlesik Devletleri’inde 500 6gretmenle ¢alisgan memnuniyeti anketi uygulamasi
yapmustir. Veriler en az memnun olanlardan en ¢ok memnun olanlar seklinde
diizenlenmistir. Bu ¢alismada en ¢ok memnunlar grubunun, en az memnun
gruba kiyasla daha yash oldugu, daha yiiksek genel duygusal uyum diizeyleri
sergiledikleri ve daha yliksek sosyal statii, daha diisiik ¢calisma iliskileri
gosterdikleri tespit etmistir.
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Locke ve Latham, 1990 yilinda yaptiklar1 ¢calisgan memnuniyeti ¢aligmasinda
calisan memnuniyetinde ve yiiksek performans gostermelerinde yonetimin
etkili oldugunu tespit etmislerdir (Aksan, 2019).

Sahin ve arkadaslar1 (2015) calismalarinda, Gebze ve Ankara’da faaliyet
gOsteren oto cam firmalarinda c¢alisan toplam 201 calisanin, c¢alisan
memnuniyetinin saglanmasindaki temel dinamiklerin ve digsal faktorlerin
calisanlarin memnuniyeti tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma
sonuglarina gore; cinsiyet ve calisanlarin ¢alistiklar1t mevcut departman ile
calisan memnuniyet diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmustir.

Akman, Kellecioglu (2007), Ankara devlet iiniversitelerinde ¢aligan toplam
203 ¢gretim elemaninin ¢alisgan memnuniyet seviyelerini ortaya koymay1
amaglamiglardir. Arastirma sonuclarina gore, akademik basar1 siralamasinda
ist siralarda olan akademisyenlerin alt siralarda olan akademisyenlere gore
memnuniyet diizeylerinin daha fazla oldugu, yasca bilyiik olan akademisyenlerin
yasca kiigiik olanlara, yurt disinda bulunan akademisyenlerin yurt i¢inde
bulunanlara; kidemi fazla olan akademisyenlerin kidemi diisiik olanlara gore
memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Erdil ve arkadaslar1 (2004), tekstil sektoriinde calisanlar {izerinde yaptiklari
anket uygulamasinda, yonetim seklinin iyilestirilmesinin calisanlarin
memnuniyetine pozitif bir katki yaptig1 tespit edilmistir.

Cabukel (2008), “Calisan Memnuniyeti Analizleri” ¢alismasinda, memnuniyeti
etkileyen faktorler arasinda en 6nemli etkenin yonetim oldugunu tespit etmistir.

Toker (2007) ¢alismasinda, Izmir’de toplam 370 calisanin bulundugu otellerde
calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin
calisan memnuniyeti tizerindeki etkilerini incelemistir. Caligma sonucunda,
demografik 6zelliklere gore calisanlarin memnuniyetlerinin farklilik gosterdigini
sonucuna varilmstir.

Davras ve Giilmez (2013), Kemer, Lara, Side ve Alanya bolgelerinde otel
calisanlarina anket uygulayarak, ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorleri
ortaya koymak istemistir. Bu kapsamda calisanlarin memnuniyet diizeyleri,
memnuniyete etki eden faktorleri, ¢alisanlarin baz1 demografik 6zellikleri ile
is memnuniyetleri arasindaki iligkileri belirlemek ve ¢alisanlarin ¢alistiklari
otellerin bulundugu alanlart, statiisti ve hukuki yapisina gore ¢alisan memnuniyet
diizeylerini karsilastirmislardir. Sonug¢ bulgularina goére calisanlarin
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memnuniyetlerinin iyi diizeyde oldugu ve memnuniyet diizeyini etkileyen
farkli faktorlerin oldugunu sonucuna varilmstir.

Kiiskii (2003), Tiirkiye’de yiiksekogretim kurumlarinda ¢alismakta olan
akademik ve idari personel arasindaki memnuniyet diizeylerinin farkliliklarini
ortaya koymak amaciyla, 291 calisandan olusan akademik ve idari personele
memnuniyet anketi uygulamistir. Calisma sonucuna gore; akademik ve idari
personel memnuniyetleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmistiir. Bu
farkliliklarin; ¢alisanlarin iliski memnuniyeti, rekabet diizeyi memnuniyeti,
genel is memnuniyeti ve ¢aligma ortami1 memnuniyeti gibi faktorlerde oldugu
bulunmustur.

Ozaydin ve Ozdemir (2014), kamu bankasinda calismakta olan 341 calisanin
is tatmin diizeyi ile bireysel faktorleri arasindaki ilgkinin tespit edilmesini
amaglamiglardir. Bu ¢aligmada ¢alisanlarin; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, calisma durumu, {invan, kidem, ailede baska bankaci olma durumu,
gelecek beklentileri gibi bireysel faktorlerin ¢calisan memnuniyeti tizerindeki
etkisi arastirilmistir. Kamu bankasinda ¢alismakta olan ¢alisanlar1 kapsayan
bu ¢alisma sonucunda; banka c¢aligsanlarinin tatmin diizeyinin bireysel faktorlerden
etkilendigi belirlenmistir.

Tirkay (2015) calismasinda, seyahat acentesinde ¢alismakta olan 232 calisana
anket uygulayarak elde edilen verileri analiz etmistir. Calismasinda, ¢alisma
kalitesini etkileyen unsurlardan hangilerinin ¢alisan memnuniyeti, isyerine ve
yapilan ise baglilikla anlaml etkileri oldugunu ortaya koymaya calismaistir.

Moyes ve arkadaslar1 (2008) caligmalarinda, farkl: iki tiniversitede muhasebe
boliimiinden mezun olan 6grencilerin, calismakta olduklar mevcut isyerlerindeki
calisan memnuniyeti lizerine ¢aligma yapmis olup, yas, kidem, cinsiyet, ¢alisma
alan1 biiyiikliigii, egitim gibi faktorlerin caliganlarin memnuniyet diizeylerinde
etkili oldugu sonucuna varmislardir. Buna ek olarak sosyal yardim ve performansa
dayali yapilan 6diil sisteminin de ¢aliganlarin memnuniyetini arttiracagini tespit
etmislerdir.

Cevher (2015) caligmasinda, Antalya’da faaliyet gosteren toplam 110 butik
otel ¢aligsanlarinin ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorleri belirlemeyi
amagclamistir. Buna ek olarak otel isletmelerinde ¢alismakta olan ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore is memnuniyet diizeylerinin farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek amaciyla analizler yapilmistir. Calisanlarin bazi
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demografik 6zellikleri ile i memnuniyetleri arasinda farkliliklar oldugunu
bulmustur.

Orneklerde de goriildiigii gibi farkli sektorlerde ve birbirinden farkli statiide
caligan kisilere uygulanan analizler sonucunda; ¢alisan memnuniyet diizeylerinin
dissal faktorlere gore farkliliklar gosterdigi belirlenmistir.

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci

Caligmanin amaci, otomotiv sektdriinde yan sanayi olarak faaliyet gdsteren X
firmasi ¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerini etkileyen faktorlerin; cinsiyet,
gorev ve kidem degiskenleri ile arasindaki iligkiyi agiklayabilmektir. Kurumun;
calisanlarin memnuniyet diizeylerinin tespit edilmesi yoniinde her y1l diizenli
periyotlarda gerceklestirdigi calisan memnuniyet ¢calismalari sonrasinda, yeni
yonetim stratejileri olusturmasi, hizmet kalitesinin, sirket bagliliginin,
motivasyonun arttirtlmasi gibi konulara 6nem vermesi gerektigine dncelik
edecegi diistiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calisma nicel arastirma seklinde tasarlanmis olup, veri anket teknigiyle
toplanmistir. Anket kurumun Sakarya ilinde faaliyet gosteren lokasyonundaki
calisanlara uygulanmig, Subat — Mart 2021 tarihleri arasinda derlenmistir.
Ankette 3’lii likerd 6l¢egine gore (2 Her zaman, 1 Bazen, 0 Hi¢bir Zaman)
diizenlenmis 77 ifade ve 7 boyuttan olusan bir Slgekten yararlanilmistir.
Aragtirmanin evrenini kurumda ¢aligsmakta olan; operator, memur, teknisyen,
formen, uzman, miihendis, vardiya amiri, miidiir ve departman lideri ve diger
pozisyonlarda ¢aligsan 1756 kisi olusturmaktadir.

2.3. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Bu caligsmada asagidaki sorulara cevap aranacaktir:
*  Calisanin cinsiyeti ile memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?
*  (Calisanin gorevi ile memnuniyeti arasinda bir iligski var midir?

*  Calisanin kidemi ile memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?
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Literatiir arastirmasinda incelenen ¢aligmalara paralel olarak, ¢calismayla ilgili
hipotezler olusturulmus ve asagida gosterilmistir:

H,: X firmasinda galigan memnuniyeti, cinsiyete gore farklilik gosterir.
H,: X firmasinda ¢alisan memnuniyeti, gorev tiirlerine gore farklilik gosterir.
H,: X firmasinda galigan memnuniyeti, kideme gore farklilik gosterir.

3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde, anket verileri analiz edilmis, elde edilen sonuglar yorumlanmaya
calisilmistir. Calismanin verisi, X firmasinin 2021 yili ¢alisan memnuniyet
anket sonuglarindan olusmaktadir. Anketin bilimsel gecerliligi ve istatistik
analizler SPSS yazilim1 kullanilarak yapilmis, firma adi gizli tutulmustur.

KMO and Bartlett's Test

IH.J:'-.J:r-H evier=-Ulkin Measure -:1!'._q.sr|||,:-| i11;.; ..-"u,ll,'|_|'|,.|._1|;','. b
IH.1:|'I'|;'!1'1. Tt of !"'-F:l|1:':r:u'|l:.' .-'|.|'r|'rn:1:a. I'.‘hl-ﬁ-c:p.l.:ﬂ* 10R585, 651
i 2926
SR, L0

Tablo 1: KMO ve Bartlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, faktor analizi i¢in 6rneklem biiyiikligliniin
yeterli olup olmadigini belirlemekte kullanilan bir dl¢iidiir. Calismada KMO
degeri 0,988 ciktigindan ‘miikemmel’ olarak nitelendirilebilir. Bartlett Testi
sonucunun P<0,05 ¢ikmasi, degiskenlerin birbiriyle iligkili oldugunu, mevcut
veri setinin faktorr analizi i¢in uygun olduguna karar verilir.

Bu ¢aligmada, Cronbach Alpha degeri 77 madde icin 0,986 olarak bulunmustur.
Cronbach’s Alpha 0,8-1,00 degerleri arasinda ¢iktigindan, dl¢egin gilivenilirlik
seviyesinin oldukca yliksek oldugu sdylenebilir.

Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha M of [lems
1,486 ol

Tablo 2: Cronbach Alfa Katsayis1 Sonucu

Arastirmada kullanilan t testi ve ANOVA parametrik testler sinifinda olup,

65



6l¢me degiskeninin normal dagilim gostermesi istenir.

Carpiklik dlciisiiniin mutlak degeri (negatif isaret olup olmadigina bakilmaksizin
deger) birden kiigiikse, degisken en azindan yaklagik olarak normaldir (Morgan,
Leech, Gloeckner, Barrett, 2011: 60).

Cift tarafl1 t testi ve ANOVA gibi bazi1 parametrik istatistikler oldukca saglam
oldugundan, bu nedenle +/—1’den biiylik bir ¢arpiklik bile sonuclar1 ¢ok fazla
degistirmeyebilir (Morgan, Leech, Gloeckner, Barrett, 2011: 51).

Anketi cevaplayan 1756 ¢alisanin 6l¢ekteki sorulara (77 madde) verdikleri
cevaplarin ortalamalari1 hesaplanmais, “Ortalama Memnuniyet” isimli yeni bir
degisken elde edilmistir. Bu degiskenin asimetri (skewness) ol¢tisii -0,704
ciktigindan dagilimin yaklasik olarak normal oldugu farzedilerek t testi ve
ANOVA i¢in uygun olduguna karar verilmistir (Bkz. Tablo 3).

Std, Std, Std.
| Mean Deviation Skewness Error Kurtosis Error
1756 1.37356558 050395638 0,704 0,058 0,132 0,117

Tablo 3: Ortalama Memnuniyet Skorlar1 icin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Memnuniyet Skorlar1 incelendiginde; ortalama degerin 1.375 standart
sapmasinin 0.503 oldugu goriilmektedir. Memnuniyet ortalamasi genel
ortalamanin 0.375 puan daha iistiinde olup, asimetrisi -0.70 basiklig1 ise -0.13
bulunmustur. Asimetri 6l¢iistiniin mutlak degerce 1’den kii¢iik, basikliginin
ise normale yakin oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

3.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti icin t Testi
H : X firmasinda ¢alisan memnuniyeti, cinsiyete gore farkhilik gosterir.

Calisan memnuniyetinin cinsiyete gore nasil degistigi, Tablo-3’de verilen
ortalama degerlerden goriilebilir.

Linsivet Il Mean Std. Deviation T di P
Kadimn a5 136400 4% L5 1043068 e -
- - =1 R 1 =4 0F7r
Erkik L] 1, 3645 0495301 44
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Tablo 4: Cinsiyete Gore T Testi Tablosu
* P>0,05

Tablo 4°de yer alan cinsiyet degiskenine gére P=0,272 > 0,05 ¢ikmasi, ¢alisan
memnuniyetinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadigi sonucunu
gostermektedir. Dolayisiyla, H, hipotezi red edilmistir.

3.2. Gorev Tiirlerine Gore Calisan Memnuniyeti icin ANOVA Testi

H,: X firmasinda ¢alisan memnuniyeti, gorev tiirlerine gore farkhihik
gosterir.

Tablo 5’de goriildigi gibi, gérev degiskenine gore P = 0,24 > 0,05 ¢ikmasi,
calisan memnuniyetinde gorev yerine gore anlamli bir farklilik olmadigi
sonucunu gostermektedir. Dolayisiyla, H, hipotezi red edilmistir.

Varvans Kaynag Corevler 5_'“ m of df ;ﬂw” F "
| square | | Square
 Operatir
 Memur-Teknisven
Gruplar Arasi | Formen-Utility 5423 5 1,356 | 2815 | 0.24°
 Uzman- Mithendis
| Yinetici | .
Grup ici | | B43.244 | 1751 | 0482 |

Tablo 5: Gorev Tirlerine Gore ANOVA Tablosu
*p>0,05

3.3. Kidem Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti icin ANOVA
Testi

H,: X firmasinda ¢alisanlarin memnuniyet diizeyi, kideme gore farklihk
gosterir.
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Varyans . Sum of Mean
Kavmuai Kidem (il — df T *
-1
1-5
Gruplar Arasi X E53 3 G451 41,592 i, [
5-10
10 +
Grup lci 415,933 1752 0,237
Tablo 6: Kideme Gore ANOVA Tablosu
*p<0,05

Tablo 6’de goriildiigii tizere, kidem degiskenine gore P = 0,00 < 0,05 ¢ikmasi,
calisgan memnuniyetinde kideme gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu anlagilmaktadir. Dolayisiyla, H, hipotezi kabul edilmistir.

Farkliligin hangi grupta farklilastigini1 gérebilmek i¢in ¢oklu karsilagtirma
(Post-Hoc) yapilmis, varyanslarin homejen olmadigi durumlarda kullanilan

Dunnett T3 test sonuglari agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Kigdem Mean Difference | Std, Error Sig.
1-3 1l RSN 0,026 0
1 %1l veva Alb 5-10 %1l 31141668 0,035 I
10+ 14l (LN 295 0, (44 168
I ¥il veva Alt -, 25985397 0,026 0
1-5 ¥l 5-10 il 005156271 0,035 0,597
10+ %1l - 16312417 0,044 0002
1 Yil veyva Alh = 31141668 0,035 0
310 Yl 1511l [,05156271 0,035 UL
10+ %4 =, 2146HARR" L5 L
1 ¥il veya Al (1, (57298 0,044 0,168
10+ Yl 1-5 1l JA6312417 0,044 0002
5-10 il A 1dbRaRR" 0,05 0

Tablo 7: Coklu Karsilastirma (Multiple Comparisons)

*_The mean difference is significant at the 0.05 level.

Anlam diizeyi 0.05 ten kiiciik ¢ikan karsilastirmalara gore kidemi: 1 yil veya
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daha az ile 1-5 yil olanlar ve 5-10 yil olanlarla, 10 + yil olanlar ile ise 1 yil
veya daha az ile 5-10 y1l olanlarin ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu
sonucuna varilmistir.

3.4. Faktor Analizi Bulgular:

Kaiser-Meyer-Olkin degerinin 0,988 ¢ikmasi, 6rneklem biiytikliigliniin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik test sonucunun
P<0.05 ¢ikmasi, degiskenler arasinda anlamli ve giiclii bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglara gore, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu
sonucuna varilmistir.

Yapilan Faktor Analizi, 77 maddelik 6l¢ekteki ifadelerin 7 faktor altinda
toplandigin1 gostermektedir. Faktor yapisi ve faktor yiliklerine gore; orgiit
hizmetleri ve kiiltiirti ile ilgili ifadeler birinci faktor altinda toplandigindan
dolay1 birinci boyut “orgiitsel baglilik” olarak, digerleri ise; “calisma ortami”,
“yonetim anlayis1”, “liderlik”, “miisteri memnuniyeti”, “is dengesi”, “motivasyon
ve 0diil” olarak isimlendirilmistir.

Faktirler ] Mean | Std. Deviation
Orgiitsel Baghhik 1756 1,35 (.57
Cahsma Ortam 1756 1,38 .55
Yonetim Anlayis 1756 1,28 .54
Liderlik 1756 1,38 0,55
Miisteri Memnuniveti 1756 1,59 053
is Dengesi 1756 1,37 0,54
Motivasyon ve Odiil 1756 1,37 _ 0.6

Tablo 8 : Calisan Memnuniyeti Faktdrleri igin Istatistik Sonuglar

Tablo 8’de, olgekte yer alan faktorlere iliskin ifade sayisi, ortalamalar1 ve
standart sapma degerleri goriilmektedir. Olgek toplamda 7 faktdrden olusmakta
olup, 3’lii likerd kapsaminda verilen cevaplarin faktdrlere ait ortalama puant
1,39 olarak ger¢eklesmistir.

Arastirmaya katilanlarin faktorler bazinda ¢alisan memnuniyetlerine iliskin
ifadelerin ortalama degerlerinin analizi i¢in 6ncelikle homojenlik testi yapilmis,
sonrasinda ise faktorler arasinda tek yonlii ANOVA testi uygulanmis, analiz
sonugclari ise agsagidaki tabloda verilmistir.
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Varvans Kaynagi
Lruplar Aras:
Grup I

Sum of squares di
S 42156 | &
ITTEAGD | 12785

Mean Square F P
1574| 5L166| 0.00¢
0,308

Tablo 9 : Faktorler Arast ANOVA Tablosu

Tablo 9’da goriildigii iizere, P=0,00< 0,05 ¢ikmasi, ¢alisan memnuniyetinde
faktor gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu ifade

etmektedir.

Farkliligin hangi gruplarda farklilagtigini gérebilmek i¢in ¢oklu karsilastirma
(Post-Hoc) yapilmis, varyanslarin homejen olmadigi durumlarda kullanilan
Dunnett T3 test sonuclar1 agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Orgiitsel Baglilik
L alsma Ortamm
Liderlik

Mliaster
Memnuniveti

Is Dengesi
Motivasyon ve
Odial

{1} Faktirler

Yimetim Anlayis
Yonetim Anlayis
Tinetim Anlayis
Orgiitsel Baglihk
Calisma Ortama
Yometim Anlayis
Liderlik

Is Dengesi
Motisvasyon,
Yometim Anlayis

Yinetim Anlayis

Mean D. e

Error ig.
JA7011856' 0,02 [
L0775 0,02 )]
JHa5E 42 0,02 0
23654275 0,02 )]
LIZHR3RG 0,02 [
LS07DA130 0,02 1]
L0751689 0,02 )]
21600208 0,02 1]
L2 152600 0,02 [
JLE105923 0,02 (]
JES5E531 .02 )]

Tablo 10 : Coklu Karsilastirma (Multiple Comparisons)

*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.

Anlam diizeyi 0.05 ten kiigiik ¢ikan karsilastirmalara gore: yonetim anlayisi
boyutu ile; orgiitsel baglilik, caligma ortami, liderlik , miisteri memnuniyeti,
is dengesi, motivasyon ve ddiil faktdrlerinin ortalamalar1 arasinda anlamli bir
fark oldugu sonucuna varilmigir. Buna ek olarak ise; miisteri memnuniyeti ve
orgiitsel baglilik, calisma ortami, liderlik, is dengesi, motivasyon ve 6diil
faktorlerinin ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu sonucuna varilmustir.
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Tabloda anlamli bir iligki bulunmayan faktor bilgileri belirtilmemistir.

3.4.1. Cahsan Memnuniyetine Iliskin Degiskenlere Gore Boyutlar
Arasi Arastirmalar

3.4.1.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti icin Boyutlar
Bazinda t Testi

Faktor analizi kosullarinin saglanmasi sonrasi, faktdr puanlarinin cinsiyet
grubuna gore farklilik gosterip gdstermedigi t testi ile analiz edilmistir. Calisan
memnuniyetinin belirlenen 7 faktor kapsamindaki farkliliklari, Tablo-11’de
verilen ortalama degerlerden goriilebilir.

Bovutlar . Cinsivet M . Wean Dﬁ'i:jt.i_nn T A p
Ohrpiitael Kad 995 | 1,35 1,58
:Jt:iﬁtll:ll: [-:h.: n.Tj 1,36 :,;ﬁ 046 | 1754 | 0,646
aligms Kad 995 | 1,37 0,55
::};1?;1:1 . F_fh:: '.'-’hT _ ,f_.;; 055 098 | 1754 | 032
ti < 5| 12 5
g S S e vy e
Liderik ' l:,ﬂl: ;rr:,: 1 ::.1 :::: 1,69 | 1754 | 0,092
::ﬁi:::::ninﬁli ':r!::: ::Ir ::: :::-]I -1.33 1754 | 0,183
is Dengesi ':::L'E f:]" ::: Ej: 096 | 1754 | 0,337
otvasyonve | Kadin 95 L LY 06| g1 | 154 | 0875

Tablo 11: Cinsiyet Degiskenine Gore Calisgan Memnuniyeti i¢in Boyutlar
Bazinda t-testi Sonuglari

Tablo 11°de verilen t testi sonuglarina gore; calisan memnuniyeti boyutlarinin
tamaminda cinsiyet faktoriine gore anlamli bir farklilik goriillmemektedir.

3.4.1.2. Gorev Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti icin Boyutlar
Bazinda ANOVA Testi

Calisan memnuniyetinin gorev tiirlerine gore homojenlik testi tablo 12°de
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verilen degerlerden gortilebilir.

Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic df1 df2 i,
Orgiitsel Baghhk 0,492 4 1751 0,7
Cahsma Ortanm 3,546 4 1751 0,01
Yonetim Anlayisi 7,603 4 1751 0,00y
Liderlik 1,264 4 1751 0,28
Miisteri Memnuniveti 2,546 -4 1751 0,04
Is Dengesi 3,448 4 1751 0,01
Motivasyon ve Odiil 1,367 1 1751 0,24

Tablo 12: Gorev Tiirii Degiskeni i¢cin Homojenlik Testi

Tablo 12’de goriildigi gibi, gorev tiirii degiskeni i¢in yapilan homojenlik testi
sonucunda; “Orgiitsel Baglilik”, “Liderlik”, “Motivasyon ve Odiil” boyutlarinda
varyanslar esit, diger boyutlarda homojen degildir.

Calisan gorevi degiskenine gore, ¢alisan memnuniyetinin alt faktdrlerinden
biri olan ¢alisma ortami boyutlarina goére gorev tiirleri arasindaki ortalama
memnuniyet farklilagsmalar1 i¢in yapilan ANOVA sonuglar1 Tablo 13’de

Ozetlenmistir.

Varyans Gisrevler Sumof | gp | Mean g P

Kaymag sguare Sqiare
Orperatiir _

) Memur-Teknigven

T:f:" Formen-Utility 5,105 i 1,276 | 4,219 | 0,002°
Uzman- Mihendis
Y oneticy |

Grup I 529732 | 1751 | 0,303

Tablo 13: Gorev Tiirlerine Gore Calisma Ortami Boyutu ANOVA Tablosu

Tablo 13°de goriildiigii gibi, calisanlarin gorevleri degiskenine gore calisan
memnuniyeti ve ¢alisma ortami faktorii arasinda (p=0,002<0,05) istatiksel
olarak anlaml1 bir farklilik vardir.
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Varyans Giirevler Sum of di Muean F P
Kavnagi square quare
Oiperatisr
Gruplar .!':'Tl'r'I'IUF'TL'kIf“‘r"I.'I'I
Arass Formen-Utility 2476 4 0619 2111 | 0.0
Uzman- Mithendis
Yonetici
Grup lgi 513,431 [ 1751 ] 0,293

Tablo 14: Gorev Tiirlerine Gore Yonetim Anlayist Boyutu ANOVA Tablosu

Tablo 14’de goriildiigii gibi, calisanlarin gorevleri degiskenine gore ¢alisan
memnuniyeti ve yonetim anlayis1 faktorii arasinda (p=0,002<0,05) istatiksel

olarak anlamli bir farklilik vardir.

F. § .
Varyans Cérevler Sum of di _HL an . P
Kaymag square Square
Crperalie .
Memur-Teknisyen
Gruplar ; - 2y 3
Arast Formen-Ltility | 3289 4 0822 2845 | 0,023%
Uzman- Milthendis |
Y onetici
Grup ici 506,098 | 1751 | 0,289
Tablo 15: Gorev Tiirlerine Gore Is Dengesi Boyutu ANOVA Tablosu

Tablo 15°de goriildiigii gibi, calisanlarin gorevleri degiskenine gore calisan
memnuniyeti ve is dengesi faktorii arasinda (p=0,002<0,05) istatiksel olarak
anlamli bir farklilik vardir.

F. ¥ .
Varyans Coirenlor Sum of di .HL an E P
Kaynag SejLare Square
rperatir .
Memur-Teknisyen
Gruplar . -
Aras: Formemn-Ltility | 1L769 4 2,942 8,296 | 0.000¢
Uzman- Mithendis |
Y onetici
Grup ci 620,756 | 1751 | 0,355
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Tablo 16:Gérev Tiirlerine Gére Motivasyon-Odiil Boyutu ANOVA Tablosu

Tablo 16°da goriildiigli gibi, calisanlarin gorevleri degiskenine gore ¢alisan
memnuniyeti ve motivasyon 0diil faktorii arasinda (p=0,002<0,05) istatiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir.

Homojenlik analizi sonucuna gore ise, ¢aligma ortami, yonetim anlayisi, miisteri
memnuniyeti ve is dengesi boyutlarinda varyanslar esit boyutlarda diger
boyularda ise homojen dagilim gostermemistir. Bu nedenle bu boyutlarin bilgisi
tabloda belirtilmemistir. Diger yandan calisma ortami, yonetim, is dengesi,
motivasyon ve 6diil boyutlarinin anlamlilik degeri p < 0,05 oldugundan bu
faktorlerin gorev tiirlerine gore farklilik gosterdigi gozlemlenmistir.

Farkliligin hangi gorev tiirlinden kaynaklandiginin anlagilabilmesi i¢in ¢oklu
karsilastirma (Post-Hoc) yapilmis, varyanslarin homejen olmadigi durumlarda
kullanilan Tukey HSD test sonuglar1 asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Mliean
Glirey I}i;’t:!.:-;r-lm'r- Sed, Error HE,
l'.".ll'rt':l.:h:ilr Uemarn- Mibhendis JH5sT : LIRS L Nz
Memur-Teknisyven Uzman- Mithendis il k) k] L 047
Formen-Lklity Lleman- Mihendis AR5OY LI0X7E Nz

Tablo 17: Coklu Karsilastirma (Multiple Comparisons)
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Pos Hoc testine gore uzman ve miihendis olarak ¢alismakta olanlar ile operator
(p=0,002), memur-teknisyen (p= 0,047), formen-utility (p=0,002) calisanlarin;
calisma ortami, yonetim anlayist, is dengesi, motivasyon ve 6diil boyutlarinin
faktor puanlar1 farklilik géstermektedir.

Buna gore operatdr, memur-teknisyen ve formen-utility olarak ¢aligmakta
olanlarin uzman-miihendis olarak ¢aligsmakta olan ¢alisanlardan daha memnun
olduklar1 gérilmiistiir.

3.4.1.3. Kidem Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti icin Boyutlar
Bazinda ANOVA Testi

[liskinin ¢alisma boyutlarina gore degiskenler aras ortalama ve farklilasmalar
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icin yapilan ANOVA test tablo 16’de 6zetlenmistir.
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Varyans
Faktdir K KT F F
a Kaynagh acdem D KO
1 %l we All
Cruplar | 1-53 Yl
333 3 11083 5
Orgiit Baghhg | Arasi | 5-10 Yl
10 Yl ve +
Grup lgi 539 1752 0,308
1%l ve Al
Gruplar 1-5 %l
E::::T Arasi 5-100 il = : W15 | S
10 Yl ve +
Grup Ici 50743 | 1752 029
1 Y1l ve Al
- Gruplar | 1-53 ¥l
I:J:u:llm Arast 510 il 38575 3 13,192 | 485
nlays 10 Yal ve +
Grup ici 476,33 | 1752 | 0,272
1%l ve Al
Cruplar | 1-5 il
1,827 3 10604 | 375
Liderlik Aras =100l 3
10 Yl we +
Grup lg 49559 | 1752 | 0,283
1 %l we Alb
Gruplar | 1-5%il
Y 10 Yil ve +
Grup Ici 47294 | 1752 | 027
1 ¥l v Al
Gruplar | 1-5 Yl
ls Dengesi Arasi | 510 Yl a1 3 T | 269
10 Yl ve +
Grup lci 479,09 | 1752 | 0,273
1 %l v Ally
, Gruplar | 1-5 7l
. | 3 11, 9
E’f‘;’ WYY Aras [5-10val A, il R
" 10 ¥l wre +
Grup g 597,96 | 1752 | 0,341

Tablo 18: Kidem Degiskenine Gore Calisan Memnuniyeti i¢in Boyutlar

Bazinda ANOVA Tablosu
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Tablo 18’de goriildiigii lizere, tiim boyutlarda kidem degiskeninin P = 0,000
< 0,05 ¢ikmasi, ¢aligan memnuniyetinde kideme gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar oldugunu gostermektedir.

Farkliligin hangi kidem tiiriinden kaynaklandiginin anlagilabilmesi i¢in ¢oklu
karsilagtirma (Post-Hoc) yapilmis, varyanslarin homejen olmadigi durumlarda
kullanilan Tukey HSD test sonuglar1 asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Bavutlar Kidem Mean [ | 5td, Error Sig.
IRIETS 1-5 %1l L2619 in,031 L]
o Al 510 Yil 29915 0,038 0
Orgiit Baghiy 0eyy 15 15834 0,055 0,021
510 Y1l 16129 0,059 0,033
1¥ilve |1-5Yil 23376 0,03 0
Aln S5-100 ¥4l LS1078° 0037 ]
Galigma Ortam 0y 15 16816 0,053 0,009
R EETE T 24518 0,058 0
lve 15V 300417 0,029 0
L] 2 [s0v 363447 0,036 0
Yinetim Anlayiz 10+ il JA5241° in.053 mn2
1-5 Yil L 14801° 0,052 0,022
10+ %l
5.10 Yil 211047 0,056 0,001
1 ¥l we | 1-5%1] L5607 003 L]
— Al 510 Yil JI2B24 0,036 0
1-5 il 19464° 0,053 0,001
10+ il - =
510 Yil 26681 0,057 0
1Yilve |1-5Yil 14540 0,029 0
Biisteri Al 5-10 1l Jagdn” 0,036 0
Memnuniveti 10+ il 1-5 %l JR954° 0,052 (001
510 Y1l ,24255' 0,056 0
1¥ilve |1-5Yil 24590° 0,029 0
: o |am 510 Yil 32795 0,036 0
¥ Dengesi 0syg B 17087 0,052 0,006
" [sa10val 25202 0,056 0
Motivasyon ve | 1 Yil ve L5yl 25505 0.053 0
ppis Al 510 Yil 33440 0,04 0
10+ Yil 21993 0,059 0,001
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Tablo 19: Coklu Karsilastirma (Multiple Comparisons)
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Pos Hoc testine gore kidem yil1 1 y1l ve daha az olan ¢aliganlar ve 10 yil ve
istii ¢alisanlar ile 1-5 y1l ve 5-10 yil olanlarin 6rgiit kiiltiirii, caligma ortami,
yonetim anlayisi, liderlik, miisteri memnuniyeti, is dengesi faktdr puani
ortalamalar1 farklilik arz etmektedir ve bu fark istatiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak kidem yili 1 y1l ve daha az olarak
calisanlar ile kidem yil1 1-5 y1l, 5-1 y1l ve 10 y1l ve iistii olanlarn motivasyon
ve 6diil faktor puan ortalamalarinda da farklilik gézlemlenmistir.

SONUC

Bu ¢aligsmada, orgilitlerin amaglarinin etkin ve verimli bir bi¢imde yerine
getirilmesinde ¢alisan memnuniyetinin 6neminin olduk¢a fazla oldugu ve
otomotiv sektoriinde faatliyet gosteren firmadaki ¢alisan memnuniyetinin
6l¢iim ve sonuglarinin ortaya konulmasi amag edinmistir. Calisan1 is yasaminda
memnun etmenin ¢ok ¢esitli yollar1 oldugu sdylenebilir. Calisan memnuniyeti
gelisen ve degisen calisma diizenleri ile birlikte degisime ve gelisime devam
etmek zorunda olan dinamik bir faktordiir. Isletmeler siirdiiriilebilir bir verim
ve basarili bir gelecek i¢in c¢alisanlarinin memnuniyetlerini géz 6niinde
bulundurarak faaliyetlerine devam etmelilerdir. Bu kapsamda bir kez yiiksek
calisan memnuniyetine ulasmis firmalarin, olusan memnuniyet algilarini
stirdiirebilmesi gerekmektedir. Calisan memnuniyetini sabit tutmak ya da daha
da arttirmak faaliyetlerle desteklemek ¢ok kolay bir is degildir. Bu nedenle
calisan memnuniyetinin siirekli gozlemlenmesi, 6l¢iilmesi ve ulagtigi memnuniyet
seviyelerinin korunmasi gerekmektedir.

Calisan memnuniyeti faaliyetleri igyerlerine ve calisanlara bir ¢ok yarar
saglamaktadir. Calisanlarin igyerinde diger ¢alisanlarla olan 1yi iligkileri, huzulu
bir ¢aligma ortami, yiiksek iicret, egitim ve yetenek gelistirme planlamalari,
kariyer gelisim firsatlari, is giivencesi, yonetime katilim, terfi imkanlari, vb.
caligsmalar ¢alisanlar lizerinde olumlu etkiler birakmaktadir. Artan memnuniyet
sonrasi ¢aliganlar Orgiite daha bagli, motivasyonu yiiksek ve daha verimli
calisan kisilere doniiseceklerdir.

Ayni1 zamanda ¢alisan memnuniyetinin 6l¢iilmesi ve memnuniyeti arttirici
faaliyetlerin yapiliyor olmasi firmadaki c¢alisanlarin diisiincelerinin
onemsendiginin bir gostergesi, ek olarak ¢alisanin memnuniyet ve motivasyonunu
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arttirict bir uygulamadir. Bununla birlikte ¢alisan memnuniyeti analizleri
sayesinde isletmeler; ¢alisanlarinin beklentilerini, iyilestirilmesi gereken
siireclerini ve genel olarak ¢alisanlarin firma hakkindaki algilar1 konusunda
ayrintili bilgiye sahip olurlar. Bu baglamda ¢alisan memnuniyeti analizleri,
calisanlarin yoneticilerine sorunlarini, beklentilerini ve taleplerini iletebildikleri
bir arag olarak da nitelendirilebilir.

Yapilan ¢aligmada; cinsiyet, gorev ve kidem degiskenlerinin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki bulgular1 incelenmis olup, t testi analizleri sonucunda; ¢alisanlarin
cinsiyetleri ile memnuniyetleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadigi tespit edilmistir. Calismada kullanilan 6lgek faktorleri kapsaminda
ise, cinsiyet ve ¢alisan memnuniyeti arasinda yonetim anlayisi faktoriine gore
anlamli bir iligki bulunmus olup; erkeklerin kadinlara oranla firmadan daha
memnun olduklar1 gérilmistiir.

Aragtirmanin bir diger degiskeni olan gorev tiirleri kapsaminda yapilan ANOVA
testi analiz bulgularina gore; ¢alisanlarin gorevleri ile memnuniyetleri arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Yine ¢calisma
kapsaminda yapilan faktor bazl testler sonucunda; ¢aligsma ortami, yonetim
anlayisi, is dengesi, motivasyon ve 6diil faktorleri ile gorev degiskeni arasinda
anlaml1 farkliliklar oldugu goriilmiis; operator, teknisyen ve formen olarak
calismakta olan calisanlarin uzman ve miihendis olarak ¢alismakta olan
calisanlardan; calisma ortami, yonetim anlayisi, is dengesi, motivasyon ve odiil
boyutlarinda daha memnun olduklar1 sonucuna varilmistir. Dolayisiyla firmada
uzman — miihendis olan ¢alisanlarin genel olarak memnuniyetlerinin diisiik
oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmanin diger degiskeni olan kidem yillar1 kapsaminda yapilan ANOVA
testi bulgularina gore; calisanlarin kidemleri ve memnuniyetleri arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Kidem y1li 1 y1l
ve 1 yilin altinda olan ¢alisanlarin memnuniyetlerinin, kidem yil1 1-5 ve 5-10
yil olan ¢aliganlardan daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Ek olarak ise kidem
yil1 10 y1l ve lizerinde olan ¢alisanlarin memnuniyetlerinin, kidem yil1 1-5 ve
5-10 yil olan calisanlarinkinden daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.
Yapilan faktor analizleri sonrasinda ortaya ¢ikan verilere gore ise; kidem yilt
1 y1l ve alt1 olan ¢alisanlarin memnuniyetlerinin, kidem yil1 1-5 ve 5-10 yil
olan calisanlardan; orgiit baghiligi, ¢alisma ortami, yonetim anlayisi, liderlik,
misteri memnuniyeti, is dengesi faktorleri kapsaminda daha fazla oldugu
sonucuna varilmistir. Ek olarak ise kidem yil1 10 yil ve {izeri ¢alisanlarin
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motivasyon ve &diil boyutu kapsaminda 1-5 ve 5-10 y1l ¢alisan kisilerden daha
fazla memnun olduklar1 sonucuna varilmistir. Firmada uzun yillar geciren
calisanlarin is yasamindaki motivasyon ve 6diil anlamindaki beklentileriin
karsilandig1 sdylenebilir.

Calismada elde edilen sonuglar firmadaki mevcut ¢alisanlarin memnuniyet
durumunu gostermesi agisindan dnem tasimaktadir. Firmanin bilinyesinde
bulunan ¢alisanlarinin sahip olduklari bazi algilarin degismesi ve iyilestirilebilmesi
icin memnuniyet anketi sonuglarina yonelik aksiyon planlari olusturulabilir.
Firmadaki genel memnuniyet seviyesini arttirma ¢aligmalar1 kapsaminda;
calisanlar arasindaki adillik algisinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin yonetime
seffaf ve rahat bir sekilde katilim saglayarak 6zgiirce fikirlerini beyan etmekten
cekinmemesi, sosyal aktivitelerin arttirilmasi, yenilik ve yaraticiliga daha fazla
onem verilmesi, memnuniyetsizlik gostergeleri bulundugunda bu gostergelerin
daha sik ve diizenli olarak incelenmesi, memnuniyetsizlige neden olan tiim
sebeplerin aragtirilmasi ve onlemlerinin zamaninda alinmasi, firma i¢inde
calisanin motivasyonunu arttiracak olan rotasyon, is gelistirme, esnek ¢alisma
saatleri gibi uygulamalarin yapilmasi, firmadaki tiim iletisim kanallarinin agik
olmasi ve son olarak ise ¢alisanlarin emeklerinin iicretlerine yansimasi konularina
Onem verilebilir.

Elde edilen bulgular ve arastirma sonuglarinin, ¢alismanin gerceklestirildigi
X firmasina ve ileride yapilacak olan benzer arastirmalar i¢in faydali bilgiler
sunulacagi umulmaktadir.
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