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CALISAN MEMNUNIYETI ANALIZLERI

REYHAN CABUKEL

Giinitimiizde kiiresel rekabet ve teknolojik gelismeler nedeniyle isletme yonetimleri
varliklarimi siirdiirebilmenin yalmzca nitelikli isgiiciinii isletmeye ¢cekmesi ile degil
bu isgiicliniin isletmede tutmanin ve memnuniyetini saglamanin organizasyonun
oncelikli hedefleri olmasi gerektiginin farkina varmislardir. Bu nedenle isletmeler
miisteri memnuniyetinin yaninda calisan memnuniyetini de Olgme yoluna

yonelmislerdir.

Bu calismanin amaci, caligma psikolojisinin ve is diinyasinin 6nemli bir kavrami
olan calisan memnuniyetinin isletmeler agisindan énemini anlamak ve igletmelerin

calisan memnuniyetini nasil analiz ettiklerini 6grenmektir.

Uc boliimden olusan bu ¢alismanin ilk iki boliimiinde literatiir taramasi yapilarak
konuyla ilgili kavramlar ve bu kavramlar arasindaki iliskiler incelenmis, son
bolimde ise farkli sektorlerden 71 isletme ile calisan memnuniyetinin Olgiim
siirecine yonelik bir alan aragtirmasina yer verilmistir. Arastirmada anket yontemi
kullanilmis ve elde edilen verilerin coziimlenmesinde SPSS programindan

yararlanilmagtir.

Arastirmada c¢alisgan memnuniyeti analizlerinin c¢alisanlarin beklentilerini tespit
etmekte Onemli bir uygulama oldugu ve calisan memnuniyetini arttirdigi ortaya

cikmustir.

Anahtar kelimeler: Calisan memnuniyeti, calisan memnuniyeti analizleri, is tatmini.
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ABSTRACT

EMPLOYEE SATISFACTION ANALYSIS

REYHAN CABUKEL

The management of the companies realises that the priority task of the organization
is achieving satisfaction and retain the qualified occupation instead of to attract
towards to the company these qualified occupation for because of the continue their
entity in global competition and the improvements in technology nowadays. Because
of this, the companies tent to measure the employee satisfaction too beside of the

costumer satisfaction.

This study aims at to understand the importance of the Employee Satisfaction, a great
concept of business psychology and business community, for the purpose of the

companies and learn how the companies analyse the employee satisfaction.

This study consist three chapters. It is examined that the concepts and the relation
between these concepts by using the literature cross hatching in first and second
chapters. In last chapter, it is giving a way to an area study about employee
satisfaction measurement process includes 71 companies in different sectors. The
area study done by using the overall survey and SPSS programme used for the

analyse to the parameters.

As a result of the study, the employee satisfaction analyses are important application

tool for confirm of the employee expectations and raise the employee satisfaction.

Key Words: Employee Satisfaction, employee satisfaction analyses, job satisfaction.
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ONSOZ
Calisan Memnuniyeti Analizleri adin tasiyan bu calisma Yiiksek Lisans Tezi olarak
hazirlanmistir. Calisanlarin memnuniyeti iizerine yogunlasarak onlarin iiretim ve
kalite siirecindeki ©6nemini fark eden isletme yonetimleri, siirekli verimliligi
saglamak icin calisanlarin memnuniyet diizeyini tespit etmek, memnuniyetsizlik
yaratan isletme politikalarin1 belirlemek {izere calisan memnuniyeti Olgme

faaliyetlerine yonelmislerdir.

Bu tez calismasinda, isletmelerde giderek Onemi artan c¢alisgan memnuniyeti
kavraminin siirekli ve dogru olarak dl¢iilmesi, bulgularin titizlikle degerlendirilmesi
ve buna gore uygulamalarin yapilmasi isletme performansi ve ¢alisanin memnuniyeti
acisindan onemi tespit edilmeye calisilmistir. Literatiire katki saglayacag: diisiiniilen
bu arastirmanin ayrica giiniimiiz is yasaminda Onemi gittikce artan ¢alisan
memnuniyetinin Ol¢iilmesi konusunda calisma yapanlara ve isletme yoneticilerine

sinirh da olsa katki saglayacag iimit edilmektedir.

Calismamin her asamasinda yardimlarimi ve katkilarini esirgemeyen, tez danismanim
Saym Prof. Dr. Tekin AKGEYIK hocama tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica tiim
calismam siiresince beni anlayisla ve sabirla destekleyen sevgili aileme, dostlarima
ve arastirmanin anket uygulanmasinda katkisi bulunan degerli isletme yoneticilerine

tesekkiir ederim.

Istanbul 2008
Reyhan Cabukel
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GIRIS
Isletmeler, bir takim amagclar1 gerceklestirmek icin cesitli iiretim araglarmin
bilesiminden olusan kuruluslardir. Isletmelerin belirledikleri amaclara ulasmasinda
ve rekabet avantaji saglamasinda kuskusuz insan 6nemli bir faktordiir. 1930’larda
Neo - Klasik (Insan liskileri) Yaklasimin ortaya cikmasiyla birlikte, insanin caligma
hayati icin onemi daha da anlasilmis ve insanin duygusal yapisinin is tatmininin
olusmasinda ne kadar etkili oldugu kesfedilmistir." Bu nedenle is tatmini sosyal
bilimcilerinin ilgisini ¢eken 6nemli bir konu olmustur. Giintimiize kadar is tatmini
konusunda bes binin {iizerinde arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalar;
calisanlarin yaptiklar1 ise karsi tutumlarinin, onlarin fiziksel 6zelliklerinden c¢ok,
psikolojik ozellikleriyle ilgili oldugunu ve islerinden tatmin olduklar siirece ortaya

koyduklari isin niteliginin arttigin1 ortaya koymustur.

Calisan memnuniyeti; calisanin isinden beklentilerinin gergeklestirilme derecesine
bagh olarak isine kars1 besledigi tutum ve davranis egilimleri olarak tanimlanabilir.
Bireyin yasaminin biiyiik bir bolumiinii ¢alisarak gecirdigi diisiiniiliirse, yapilan isi
ve calisilan ortami herkes tarafindan arzulanir bir hale getirmenin oldukca onemli
oldugu soylenebilir. Calisanlarin memnuniyet diizeylerinin, yaptifi ise karsi

sergiledigi beceri, yaraticilik ve performansini etkiledigi yadsinamaz bir gergektir.

Diger yandan, c¢alisan memnuniyeti ve yasam tatmini arasinda da bir iliski oldugu
calisanin isinden duydugu memnuniyetin yasamina da olumlu bir sekilde yansidigi
onemli bir gercektir. Ayrica isinden memnun olan c¢alisanlarin Orgiitsel
baghliklarinin  olduk¢a fazla oldugu bilinmektedir. Memnuniyetsizlik ise,
calisanlarda yiiksek diizeyde strese sebep olmakta ve devamsizlik, sabotaj, calisanlar
arasinda catigmalar, ise ge¢ gelme gibi sonuclar dogurmaktadir. Bu gibi nedenlerden
oturii calisanlarin isleri hakkinda neler hissettikleri ve bu duygularin islerini nasil
etkiledigini bilmek, hem isletme hem de calisanlar ag¢isindan onem tasimaktadir.
Yonetim anlayisinda meydana gelen degismeler ve oOzellikle TKY anlayisinin

yayginlagmasiyla birlikte isletmeler calisanlarin isleri ve calisma ortamlan

' Banu Uckan, Endiistri iliskileri, Eskisehir, Anadolu Unv. Yayini, No:1573, 2004, s. 21-43.



hakkindaki diisiincelerini 6grenmek, memnuniyet derecesini etkileyen i¢c ve dig
faktorleri belirlemek, memnuniyetsizlik yaratan olumsuz kosullar1 6grenmek

amaciyla calisan memnuniyet arastirmalar1 yapmaya baglamiglardir.

Isletmelerde ¢alisanlarin memnuniyeti ve baglihgi, performansla dogrudan ilgilidir.
Calisan memnuniyet analizleri yoluyla calisanlarin kurumla kurduklart iliskinin
onlarin performanslarina etkisi ve bunu arttirmak i¢in yapilabileceklerin bir yol
haritas1 cikarilmaktadir. Calisan Memnuniyeti Analiziyle kurumlar ¢alisanlarinin
performansini arttirmak, is stresini minimuma indirerek is ve giindelik yasam
arasinda denge kurmalarini saglamak, motivasyonlarin1 ve dolayisiyla verimlerini
arttirmak i¢in onemli bir adim atmis olmaktadirlar. Yapilan bir¢ok calismayla da is
tatmininin performansa yol actig1 kanmitlanmistir. Calisan memnuniyetini arttirmaya
yonelik olarak yapilacak c¢alismalar, isletmeler icin gereksiz harcamalar olarak

diisiiniilse de uzun vadede calisanin orgiite bagliligini arttiracaktir.

Bu calismada isletmeler i¢in 6nemi gittikce artan ¢alisgan memnuniyeti kavraminin ne
oldugu, olgme ve degerlendirme siirecinin nasil gergeklestigi Ogrenilmeye
calisilmistir. Ayrica calismada diizenli ve profesyonel bir sekilde yapilan calisan
memnuniyet Ol¢iimlerinin ¢alisanlarin memnuniyetini arttirdigi, ¢calisanlarin ise karsi
tutumlarimi  6grenmekte en etkili geribildirim yontemi oldugu ve c¢alisan
memnuniyetini etkileyen olumsuz kosullar1 olumluya c¢evirmekte yoOnetime yol

gosterici olacagi iddia edilmektedir.

Calisma {ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, is tatmini, calisan
memnuniyeti kavramlari, dogalar ve ilgili kavramlarinin kendi aralarindaki iliskileri
aciklanmaktadir. Devaminda memnuniyet modelleri, gereksinim kuramlar1 ve
beklenti kuramlar1 bagliklar1 altinda toplanarak incelenmektedir. Sonrasinda ise,
calisan memnuniyetini dogrudan ve dolayli etkileyen unsurlar; igsel ve digsal
bashklari altinda anlatilmakta ve calisan memnuniyetine olan etkileri
incelenmektedir. Son olarak ise, is tatminsizliinin yarattig1 bireysel ve oOrgiitsel

sonuclar incelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde, ¢alisan memnuniyetini O0lgme ve degerlendirme
siirecinde izlenen adimlar, kullanilan veri toplama teknikleri, 6l¢iim modelleri, analiz

siireci sonunda uygulanan iyilestirme ¢alismalar teorik olarak incelenmistir.



Uciincii boliimde ise farkli sektorlerden 71 isletme ile ¢alisan memnuniyetinin 6l¢iim
siirecine yonelik bir uygulama yapilmistir. Uygulama calismasinda anket teknigi
uygulanmis ve anket sonuglarmi Olgmek icin SPSS 13.0 Paket Programi

kullanilmustir.

Isletmelerde ¢alisan memnuniyeti Sl¢iim siirecinin nasil gerceklestigini 6grenmek
adina yapilan bu ¢alismada elde edilen sonuglar ¢calismanin teorik kismai ile paralellik

gostermekte ve elde edilen bulgularin ilgililere faydali olacagi umulmaktadir.



BIiRiINCi BOLUM
CALISAN MEMNUNIYETI KAVRAMI ve BOYUTLARI

I. CALISAN MEMNUNIYETI KAVRAMI

Calisan memnuniyeti, gozle goriilebilmesi zor oldugu kadar tanimlanmasi da oldukca
zor olan bir kavramdir. Calisan memnuniyeti diger bir ifadeyle i tatmini kavramu ilk
olarak, 1920’lerde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu donemde farkli iicret sistemlerinin
gelistirilmesi ¢alisan tatminine birtakim katkilar saglanustir. Is tatmininin asil 6nemi
ise 1930-1940’11 yillarda Neoklasik Yaklasimla birlikte anlagilmis ve ¢alisanlarin ise
kars1 besledigi tutumlarinin, isin niteligindeki etkisi kabul edilmistir. 1970-1980’de
sistem yaklastmi ve TKY anlayisinin yayginlagsmasiyla, calisanin is tatminini

etkileyen faktorleri daha kapsaml olarak incelenmistir.

Calisanin isinden tatmin olmasinin altinda yatan sebeplerin birden fazla olmasi, is
tatmininin farkli sekillerde tanimlanmasina sebep olmustur. Genel olarak kavram,
calisanin isinden duydugu memnuniyetin bir gostergesi ve isine karsi besledigi
olumlu tutumlar olarak tamimlanabilir. Calisan memnuniyeti kisinin isine karsi
besledigi gozle goriinmeyen duygusal bir tepkidir. Beklentilerin karsilanma derecesi
ve yapilan is sonucu elde edilen maddi veya manevi ¢ikarlar tatminin olusmasinda

onemli unsurlardir.

A. CALISAN MEMNUNIYETININ TANIMI ve ONEMi

Is, gecim saglamak icin herhangi bir alanda yapilan ¢aligma, meslek seklinde
tanimlanmaktadir. Birey yaptig1 isin kendisi icin anlamli, degerli, doyurucu ve prestij
saglayici olmasim ister. Calisanin isinden bekledigi bu istekleri, onun isten doyum
saglayip saglamadigiyla yakindan ilgilidir. Isgorenin isten doyum almasinin énem
kazanmasi, calisan memnuniyeti kavramimi ortaya c¢ikarmistir. “Bu nedenle
calisanlarin is ve is ortamiyla ilgili memnuniyeti ya da hosnutlugu yazinda is tatmini

952

veya is doyumu olarak yer almaktadir.”” Calisan memnuniyeti, isgorenin igsinden ve

is ortamindaki diger sartlardan tatmin ve hosnut olmasini ifade eder. Calisanlar en az

2 Is1l Pekdemir, vd., “Personel Gii¢lendirme, Is Tatmini ve Orgijtsel Baglilik Arasindaki Miskileri
Belirlemeye Yonelik Bir Calisma”, Verimlilik Dergisi, No:4 ,2000,s.16.



dis miisteriler kadar oOnemlidir ve isletmelerin i¢ miisterileri olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle miisteri tatmininin saglanmasi kadar calisan tatmininin

saglanmasi da orgiitlerin sosyal bir gorevidir.

Genel olarak tatmin, “sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasinda yeri olan, bireysel
ihtiyaglar ile kurumsal beklentiler arasindaki bir uzlagsma islevi” olarak
tanimlanabilir.? Calisan tatmini, isgdrenin, ¢alisma yasamindan duydugu mutlulugu
ifade eder. Calisanlar, calisma kosullarinin iyilestirilmesini; ¢calisma yasamina iligkin
ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinimleri ile 6zlem ve isteklerinin
karsilanmasim isterler ve ihtiyaglarn orgiit tarafindan karsilandigi siirece yiiksek

tatmin diizeyine sahiptirler.

Calisanlar, birbirinden farkli maddi manevi bir¢ok faktor tarafindan tatmin
olmaktadirlar. Kisinin bu beklentileri ve gerceklesme oraninin kesistigi nokta calisan
tatminini olusturur. Iste bundan da anlasildig1 iizere, calisan memnuniyeti denilince,
calisanin kendi katkisiyla ortaya c¢ikan basari sonucu elde ettigi maddi ¢ikarlar ve is

ortamindaki sosyal iliskilerden hosnut ve mutlu olmasi akla gelmektedir. *

Is tatmini dogrudan gozlenemeyen, duygusal yonii agir basan bir kavramdir.’
Cikarlarin ve beklentilerin ne 6l¢iide karsilandigiyla ilgilidir ve birbiriyle ilgili bircok
tutumu beraberinde getirir. Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilar

yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini s6z konusudur.

Locke is tatminini, “kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi sonucu olusan
zevkli veya olumlu hislerdir” olarak tanmimlamugtir.® Diger bir ifadeyle is tatmini, isin
farkli yonlerine karst beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin
beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir. Eger kisinin beklentileri yaptig: is ile

uyumlu ise ig tatmini olusur. !

3 Neziha Yildiz, vd., “istanbul Tip Fakiiltesi'nde Calisan Hekimlerde Is Doyumu”, istanbul Tip
Fakiiltesi Mecmuasi, C.LXVI, No:1, 2003 ,(Cevrimici)

http://www.itfdergisi.org/citations.php3 ,09 Nisan 2008.

3 Serif Simgek, Tahir Akgemici, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 1998, s.160.

>Jessica Ellis, ““What is employee satisfaction?”, (Cevrimigi) http://www.wisegeek.com, 13 Mayis
2008.

® Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Ankara, Ozkan Matbaacilik, 2007, s.69.

" Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 4.bs., Istanbul, Beta Yayinlari, 1996, s.112.
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Kaynak: R.G. Sell, Patricia Shipley, Satisfactions in Work Design: Ergonomics and Other
Approaches, London, Taylor & Francis Ltd, 1979, p.61.

Calisanlarin etkin ve verimli ¢alismasimi saglamak icin, onlarin beklentilerine cevap
vermek, saglikli ve mutlu bir isgiicii yaratmak agisindan izlenmesi gereken onemli
bir yoldur. Fakat orgiit ¢alisanlarinin beklentilerinin karsilanmasi ¢cok kolay degildir.
Ciinkii bireyin kisisel ozelliklerinden, yasadigi cevreye kadar beklentileri iizerinde
rol oynayan bircok farkli faktor vardir. Calisanlar1 benzer Ozelliklerine gore
gruplandirarak, calisan ihtiyac ve beklentilerine yanit veren bir orgiit, calisan
memnuniyetini saglammg olacaktir. Ciinkii ¢alisan memnuniyeti kisinin, isinden,
yoneticinden, iy arkadaslarindan elde etmeye calistigi maksimum faydayi

tanimlamaktadir.

Isinden memnun olmayan ¢alisan, isine eskisi kadar baghlik gostermemektedir. Bu
da ise devamsizlik, isi Snemsememe gibi bir¢ok sorunu beraberinde getirmektedir.
Calisanlarin yaptiklar1 isi takdir ederek, yaptiklar1 isi anlamli hissetmelerini
saglayarak calisan tatminini arttirmak isletmelerin yararina olacak bir davranis
seklidir. ® s tatminsizliginin birey iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak veya

ortadan kaldirmak i¢in Oncelikle, ¢alisanin orgiitiin sahip olabilecegi en Onemli

8 {smet Barutgugil, Performans Yonetimi, Istanbul, Kariyer Yayincilik,2002, s.169.



kaynak oldugunu kabul etmek gerekir. Calisanin isinden memnun olmasi
verimliligini ve ise baghiligim arttirarak, orgiitiin rakipleriyle olan rekabet giiciinii

arttirmaktadir.

Hackman ve Oldman 1975 yilinda calisanlarin is doyumunu etkileyen unsurlarin
belirlemek iizere yaptiklar arastirmalarinda, calisanlarin memnuniyetini artmast i¢in

isin bes temel 6zellige sahip olmasi gerektigini belirtmislerdir. Bunlar’;
e Isin gerektirdigi beceri cesitliligi
o sle 6zdeslesme
e Isin anlamm
e Calisana taninan dzerklik
e Gosterdigi performansla ilgili calisana yapilan geribildirim

Bu o6zelliklerin varligi calisanin yaptigi isten zevk almasina, isini sevmesine, kendini
oOrgiitiin bir parcast olarak gérmesine imkan vermekte bdylece ¢alisan isinden daha
fazla tatmin olmaktadir. Ayrica yaptigi isin kisiye bu tiir 6zerklikleri tanimasi ve
kendisini gelistirmesine imkan vermesi onun yagamini daha anlamli bulmasinda

onemli unsurlardir. '

Calisan memnuniyeti dinamik bir olgudur ve calisan performans: ile yakindan
iligkilidir. Siirekli artan rekabet kosullarinda, ayakta kalabilmek icin calisanlarin
sesine kulak vermek gerekmektedir. Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin
basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi
maddi verilere gore degil, insan boyutu ile de Ol¢iilmelidir. Giiniimiizde calisan
memnuniyeti kurumlar icin etik bir gereklilik haline gelmistir ¢iinkii memnuniyetin
artmasi ¢alisan1 mutlu bir birey haline getirmekte ve toplumsal huzurun olusmasinda

etkili olmaktadir.

o N}lrsel Telman ve Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, 1S§anbul, Epsilon Yayincilik, 2004, s.27.
19 Unsal Yetim, Toplumdan Bireye Mutluluk Resimleri, [stanbul, Baglam Yayinlari, 2001, s.16.



B. YONETIM ve ORGUT TEORILERINDE CALISAN
MEMNUNIYETI

1. Gereksinim Kuramlari

Bireyin gereksinimlerine iligkin olusturulan kuramlardir. " Bu noktada tic temel
gereksinim kuramindan sz edilebilir. Bunlar Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi
Kurami Alderfer’in Varolus, Ilgililik ve Bilyiime Kurami ile Herzberg’in Giidiileyici

Koruyucu Kuramidir.
a. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow teorisinde gereksinimleri fizyolojik, giivenlik, sosyal, sayginlik ve kendini
gerceklestirme gereksinimleri olmak iizere bes boyutta siralamisgtir. "2 Insanlar en
alttaki gereksiniminin karsilanmasinin ardindan bir iistteki gereksinim kategorisine
yonelirler, yani fizyolojik ve giliven icinde olma gereksinimlerinin tatmin

edilmesinden sonra, daha yiiksek seviyeli gereksinimler onem kazanmaya baslarlar.

Verimliligi ve calisanin memnuniyetini arttirmak isteyen bir yonetici Oncelikle,
calisanlarin en gerekli ve onemli problemlerini belirlemeli ve bu dogrultuda bir
memnuniyet stratejisi gelistirmelidir. Tiim bu ac¢iklananlarla beraber, calisanlarin
degisik ihtiyaclarinin karsilanmasi kisinin gosterdigi performansa, yasina, irkina,
cinsiyetine ve sirketin biiyiikliigiine gore degisir. Kisinin ihtiyaclarinin her zaman
birebir bu hiyerarsi icinde olmamasina ragmen, yOneticinin tatmin problemlerini
anlamasina ve tahmin etmesine yardimci olur. Bdylece calisanlarin oOrgiitiin

hedeflerine ve beklentilerine gore performans gostermesi saglanabilir.

b. Alderfer’in Varolma Gelisme Teorisi
Alderfer insan ihtiyaglarimi baslica ti¢ gruba ayirmistir. Var olma, ait olma ve

gelisme ihtiyaclaridir.

' Brief A.P., Attitudes in and around Organizations, California, Sage Publications, 1998.s.20.
12 Douglas A.Berstein, et al., Psychology,USA,1994,5.426.



Var olma Ihtiyac1: Yemek, giysi ve barmma gibi yasam siirdiirmek icin gerekli
olan fizyolojik ihtiya¢lar icerir. Calisma yasaminda iicret, ikramiye, is giivenligi ve

calisma kosullarin1 bu kategoriye konulabilir.

Ait olma Ihtiyaci: Insanin sosyal bir varlik olarak, baskalari ile birlikte olma ve

sosyal iliskiler kurma, sevgi, dostluk vb. ihtiyaglar icerir.

Gelisme ihtiyaci: Calisanlarin sahip olduklan potansiyeli ortaya cikarabilme,

yaratici yeteneklerini kullanabilme, gelisme ihtiyaglarim igerir.

Bu kuram, birey davramislarinin olusup kalicilik kazanmasinin bireyin cevresinde
olusan hangi durumlara bagli oldugunu agiklamaktadir. Tatmin ve istek kavramlar
bireye ait 6znel durumlardir. Tatmin, bireyin ¢evresiyle olan iligskisi sonucunda elde
ettiklerinin bireyde yarattig1 i¢sel bir durumdur. Istekler ise, tatmin gibi mutlaka
digsal bir durumla ilgili olmalar1 gerekmediginden daha 6zneldirler. Gereksinim de

hem istek hem tatmini ya da bunun zitt1 olan hayal kirikligin1 iceren bir kavramdir.

c. Herzberg’in Cift Etmen Kurami

Herzberg ve arkadaslar1 1959 yilinda calisanlarin is tatmini iizerine yapmis olduklari
arastirmada 200 kadar teknik ve mesleki isgorenle goriiserek calisanlarin islerine
olan doyumunu ve doyumsuzlugunu etkileyen unsurlar1 bulmaya calismistir.
Herzberg calisanlarin ¢alisma ortamindaki hangi kosullarin varligindan rahatsiz

oldugunu bulmaya calismustir. >

Herzberg’e gore, kisilerin iki tiir gereksinimleri vardir. Bunlardan ilki insanin
cevresiyle ilgili fiziksel etmenler, bir digeri ise kisinin kendisine 0Ozgii
gereksinimleridir. Herzberg isin kendisine ve kisinin gelismesine bagli olan doyum
faktorlerini 'i¢sel faktorler' ya da 'motivasyon faktorleri' olarak belirlemistir. Buna
karsilik ise karsi olumsuz tutumlarla iligkili doyumsuzluk faktorlerine 'digsal

faktorler' ya da 'hijyen faktorleri' adim vermistir.

Herzberg i¢in doyum yaratan igsel faktorler, sorumluluk, iste yiikselme firsatlari,
takdir edilmeli isi basarma, taninmadir. Doyumsuzluk yaratan digsal faktorler ise;

calisma kosullarindan hosnutsuzluk, {iicret yetersizligi, kisiler arasi iletisim ve

13 Zeyyat Sabuncuoglu, (")rgiitsel Psikoloji, Bursa, Ezgi Kitabevi, 1995, s.104.



iliskiler, is giivenligi, prestij, is ortamindaki adalet, teknik gozetim, sirket

politikasidir. 14

Bu teoriye gore ¢alisanin isinden tatmin olmasi giidiileyici faktorlerin varligi kadar
hijyen faktorlerinin yoklugu ile dogru orantilidir. Bu kuram giidiileyici faktorler
izerine yogunlagmakta aymi zamanda, calisanlarin giidiilenmesindeki etkileri ve
bunlarin en {ist diizeye c¢ikarilmas1 seklinde tanimlanan, is zenginlestirme
calismalarina 1s1k tutmaktadir. Fakat bu kuram, digsal faktorlerin bazilarinin ayni

zamanda giidiileyici faktorler olabilecegi seklinde elestirilmistir. e

2. Deger (Beklenti) Kuramlan

a. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vromm’a gore bir kisinin bir is i¢in ¢aba harcamasi; valens ve bekleyis olmak iizere
iki faktore baghidir. Valens, bir kisinin gayreti sonunda elde edecegi odiilii arzulama
derecesidir. Kuramdaki beklenti kavrami ise, kisinin gerceklestirdigi eylemin
sonunda bir amaca ulasacagina dair inang i¢inde olmasi olarak tanimlanmaktadir.'”
Yani calisanin tatmin olabilmesi i¢in yaptigi iste elde edecegi basar1 karsisinda

mutlaka maddi ya da manevi bir 6diil alabilecegine inanmasi gerekir.

Modelin diger bir kavramu ise aragsalliktir. Kisinin birinci ve ikinci dereceden olmak
tizere farkli amaclann vardir. Birinci dereceden amacg, calisganin sectigi davranis
seklinin basartyla uyguladigi durumda gergeklesecegini bekledigi amagtir. Ikinci
dereceden amag ise, birinci dereceden amacina ulagsmasi sonucunda gergeklesecegini
bekledigi amactir. Iste aracsallik, kisinin ikinci derecede amaclarina ulasabilme

siirecindeki bekleyisini ifade eder.

Sonug¢ olarak bu teoride, calisanin isinden bekledigi odiiller basarinin nedenini

olusturur. Calisanin motivasyonunun ve memnuniyetinin saglanabilmesi isteniyorsa,

'* Ebrahim A. Maidani, “Comparative study of Herzberg's Two-Factor Theory of Job satisfaction
among public and private sector”, 22 December 1991, (Cevrimici)

http://www.allbusiness.com, 18 Mart 2008.

15 Freud Luthans,Organizational Behavior, Usa, McGraw-Hill, International Editions, 1994, s.159.
'%Canan Paknadel ,“AIBU ve ODTU’niin Cesitli Fakiiltelerindeki Ogretim Elemanlarimn s
Doyumu”,(Yayimlanmamis Docentlik Tezi), AIBU Egitim Fakiiltesi, Bolu, 1995, s.25.

17 Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiillenme Kuramlari, Ankara, Seving Matbaasi, 1981, s.73.
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onun isinde gosterdigi performans sonuncunda bekledigi 6diiliin ve diizeyinin ne

oldugu dogru sekilde saptanmalidir.

Sekil 2: Vroom Motivasyon Modeli

VALENS
GAYRET | —p| PERFORMANS | —p| BIRINCI | IKINCI L_» TATMIN
DUZEYDE DUZEYDE OLMA

T T SONUC T SONUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Kaynak:Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 11.bs., Istanbul, Arikan Basim, 2007, 5.496.

b. Porter ve Lawler’ in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler, kisinin yiliksek bir ¢aba harcamasinin her zaman yiiksek bir
performansla sonuglanmayacagim ileri siirmiislerdir. Ciinkii araya bazi degiskenler
girmektedir. Bunlar; isi yapabilmek i¢in kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip

olmasi, kisinin algiladig rolii, is basarimi, ¢aba, 6diiliin degeri olarak sayilabilir.

Bu modele gore, calisan igin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip degilse, performans
gosteremeyecektir. Yine, calisan kendisinin ya da iistlerinin sahip oldugu rolii dogru
sekilde algilayamiyorsa, yanlis yorumlar yapiyorsa yaptigt iste basarili
olamayacaktir. Calisanin performansi iizerinde etkili olan diger bir degisken ise 6diil
algilaridir. Calisan kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir ve
nasil bir odiille odiillendirilmesi gerektiginin yorumunu yapar. Calisanin elde ettigi
odiil kendince yaptigr karsilastirmadan daha diisiik ise kisinin yiiksek bir tatmin

diizeyine sahip olmasi zorlasir.

Calisanin isten tatmin olmasimi saglayabilmek icgin, onlarin beklentileri ile o6diil
arasinda bir dengenin kurulmasi gerekmektedir. Ayrica verilen 6diillerin adil olmasi,

rol ¢atigmalarinin onlenmesi de dikkat edilmesi gereken diger hususlardir.
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II. CALISAN MEMNUNIYETINDE ROL OYNAYAN
FAKTORLER

Calisanin yasami boyunca olgunlagsmasi sonucunda beklentileri de degismektedir.
Dolayisiyla bu siirecte ¢alisan farkli faktorler tarafindan isindeki doyuma
ulagsmaktadir. Calisan memnuniyetini etkileyen faktorler i¢sel, digsal ve bireysel
olmak iizere ii¢c baslik altinda simiflandirilabilir. Icsel faktorler isin kendisiyle
ilgiliyken, digsal faktorler orgiitiin yapisina bagli etmenlerdir. Bireysel faktorler ise

kisiye 6zgii 6zellikleri kapsamaktadir.'®
A. ICSEL FAKTORLER

Icsel faktorler isin kendisiyle ilgili, isin temel yapisinda var olan 6zeliklerdir. Isin
kendisinin sahip oldugu ve is doyumunu arttiran 6zellikler otonomi, gorev kimligi,

gorevin 6nemi, beceri ¢esitliligi ve gorev geri bildirimidir. ?

Isin temel yapisindaki bu cesitlilik kisinin isini anlamli bulmasina, daha fazla
sorumluluk almasina, performansmin ve is tatmininin artmasina yardimci olur.
Ayrica bu ozellikler, is tatminsizliginin yarattigi devamsizlik, isgiicii devri gibi

olumsuz durumlarin varligini azaltir.

Calisanlar kendilerine bir sey katmayan tekdiize ve sikici islerden hoslanmazlar.
Bireyin tekrara dayali islerde calismasi, isinden sikilmasina yol agmaktadir. Kisinin
isinden dolay1 yasadigi bu sikinti depresyon, umutsuzluk ve yalnizlik gibi sorunlari
beraberinde getirmektedir.?® Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir
sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni olarak sayilabilir. Kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri
yaptik¢a, kendilerine basarili olduklart konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin
olurlar. [s siirecinin neticesinde ortaya ¢ikan sonucun gurur verici olmasi ve yaptig
isin toplum tarafindan kabul edilmesi memnuniyeti arttirict diger faktorler arasinda
siralanabilir. Bununla beraber kisiye isini yaparken taninan &zerklik derecesi de

memnuniyeti arttirici 6nemli bir noktadir. Bazi calisanlar islerinde bagimsizlik

3Telman ve Unsal, a.g.e.,ss.27-57.

' H.Joseph Reitz, Behavior in Organizations, 3rd ed., U.S.A., Irwin Inc, 1987, 5.216.

2% Richard Farmer; Norman D. Sundberg ,“Boredom Progness:The Development and Correlates of a
New Scale”, Journal of Personelity Assessment, Vol.L,No:1, 1986, pp.4-17.
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isterler, yoneticilerinin kendilerine pek karigsmasini istemezler, isini yapis seklini ve
caligma ortamin1 kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Caligsanlarin memnun
olmadiklart durumlan rahatga belirtebilecekleri bir ortam olusturulmasi, hem
calisanin hem Orgiitiin ¢ikarlar i¢in 6nemli bir konudur. Calisanlarin sikayetleri
titizlikle dinlenmeli ve kisa siirede ¢oziim yollart arastirilmalidir. Gerekirse sikayet
ve dilek kutulan olustur olusturularak ¢alisanlarin yiiz yiize soylemeye c¢ekindikleri

konular1 rahatga dile getirmeleri saglanmalidir.

Yapilan bir¢ok arastirmada isin bizzat kendisinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde etkili
oldugu gercegi tespit edilmistir. Yoshio Kondo tarafindan yapilan bir arastirmada
isin ti¢ temel 6zelligi oldugu ve bunlarin varliginin is tatminini arttirdigi ortaya

konmustur:
® Yaraticilik
¢ Fiziksel aktivite
e Sosyallik

Insan tarafindan yapilan bir isin olmas1 durumunda belirtilen bu ii¢ temel dzellik de
isin dogasinda vardir.”! Yapilan arastirmalardan da anlasildigi gibi ¢alisilan isin sahip

oldugu ozellikler ile elde edilen memnuniyet arasinda olumlu bir korelasyon vardir.

B. DISSAL FAKTORLER

Digsal faktorler calisan memnuniyetini saglayan durumsal etkenlerdir. Bu etkenler
sirket  politikasina, sirket kiiltiiriine, toplumsal sartlara bagli  olarak

belirlenmektedirler.

1. Finansal Unsurlar

a. Ucret
Ucret, calisanin is tatmininde 6nemli yere sahiptir. Calisanlarin gecimini saglayan bir
aractir. Bununla beraber alinan iicret ¢alisan agisindan basarinin bir simgesi olarak

goriilmektedir. Insanlar daha cok kazandiklarinda daha basarili olduklarini

2l Yoshio Kondo, Human Motivation, 5th ed., Japaqese Standa.r.ts.Assosiation, Tokyo, 1998, s.15’ten
aktaran Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams, Istanbul, [.U. Isletme Fakiiltesi Yayini, No:223,
1990, s.122.
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hissetmektedirler. Ayrica calisan kazandig: ticretin diizeyine bagl olarak bir statii

elde etmekte ve toplum iginde saygi gdrmektedir.22

Her calisanin, is yiiklerine iliskin kendi algiladiklart yetenekleri, bilgileri ve
tecriibeleri iizerine kurulan, kendi degerlerine iliskin bir fikri vardir ve kendilerine
O0denmesi gereken miktar konusunda beklenti i¢ine girer. Benzer sekilde insanlar
diger calisanlarin aldiklariyla orantili bir iicret aldiklarin1 da hissetmek isterler. Eger
diger calisanlarin iicretleri kendi diisiindiikleri iicretten fazla ise, o insanlara ve
orgiite giivenleri azalir. Ucretin adil olmamas1 ve elestiriye acik olmasi calisan
memnuniyetini  6nleyen bir faktor olabilmektedir.”® Bununla beraber iicretin

memnuniyeti arttiran bir unsur olmasinda caliganin bireysel 6zellikleri de etkilidir.

Orgiitlerde iicret ve iicret dengesi memnuniyet agisindan en 6nemli konulardan
birisidir. Bir igletmede iicret skalasi olusturulurken is analizlerine ve buna bagh
olarak 1ig giicliiklerinin tespitine dayali adil bir iicret yapisinin olugmasi

hedeflenmelidir.
b. Cahsmay1 Takdir Etmek ve Odiillendirmek

Calisanlar yaptiklart islerde basarili olup olmadiklarini bilmek ve gosterdikleri
performans karsisinda takdir edilmek ve odiillendirilmek isterler. Odiillendirme genel
olarak orgiitler acisindan bir maliyet unsuru olarak goriiliir. Oysa bircok arastirma,
calisanlarin  kisisel takdir gormeye paradan daha ¢ok Onem verdigini ortaya

koymustur.

Graham’a gore yoneticinin elemanim gosterdigi basaridan oOtiirii sahsen tebrik
etmesi, dvmesi, bu basariy1 sirket geneline duyurmasi, moral toplantilar1 diizenlemesi

ve ¢alisanin terfi ettirilmesi yonetici kaynakl ddiiller arasinda sayﬂabilir.24

Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi

ve Odiillendirilmesi, calisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu

22 fsmail Durak Ataay, isletmelerde insan Giicii Verimliligini Etkileyen Faktorler, Ankara, MESS
Yayinlari, No:126, 1988, s.51. .

B Patrick Forsyth, Yaratic1 Motivasyon Teknikleri, cev. Derya Demiray, Istanbul, Kaizen, 2006,
s.43.

% Bob Nelson,Calisanlarimzi QOdiillendirmenin 1001 Yolu, istanbul,Rota Yayinlari, 1999, s.14.
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kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi ¢alisan memnuniyetini olumlu yénde

etkilemektedir.
c. Is Giivenligi

[s glivencesinin olmasi ¢alisanlar icin ayr1 bir memnuniyet faktoriidiir. Insan, dogasi
geregi maddi ve manevi varligimi tehdit eden risklerden arinmig saglikli ve giivenli
bir ortamda ¢aligmak ister. Orgiit calisanlarin giivenligini korumak igin gerekli
onlemleri alirsa daha kisi kolay tatmin olur. Calisanlarin memnuniyetinin
arttirllmasi i¢in, igverenlerin isc¢inin maruz kaldig: riskleri 6nlemesi, isin niteligine
uygun koruyucu malzemeleri temin etmesi ve bu malzemelerin kullanilmasim
saglayarak, gerekli sartlarin uygulanip uygulanmadigim etkin bir bicimde kontrol

etmesi gerekmektedir.

Calisanlar fiziksel giivenligin yaninda, sosyal ve psikolojik giivenlie de Onem
verirler. Giivenlik ve sosyal ihtiyaclarin karsilanmasi psikolojik giivencenin
kapsamina girer. Ornegin sosyal sigortanin varligi, saygi gorme, terfi imkanlart

sosyal giivence olarak sayilabilir.
2. Yonetsel Unsurlar

a. Kararlara Katilma

Katilim, c¢alisanlarin kendilerini ilgilendiren sosyal ve ekonomik politikalarin
kararlagtirilmasinda s6z sahibi olmasidir. Calisanlar isi bizzat yapan kisiler olarak
isleriyle ilgili yeterli uzmanhiga sahip olduguna inamirlar ve isleriyle ilgili karar
verilirken kendilerinin de bu siire¢ icerisinde olmasini arzu ederler. Bununla birlikte
sorunun temelini daha iyi bildiklerinden daha ayrintili ve nitelikli kararlar

alabilmektedirler.”’

Kararlara katilma; personelin giidiilenmesini, c¢alisma gruplarmin tavir ve
davraniglarinin degismesini, egitsel amaclara ulasmayi, sosyal iliskilerin daha sakin
bir ortamda yiiriitiilmesini, astlara kendilerini ilgilendiren konularda diisiincelerini

aciklama imkam saglamaktadir. Ayrica organizasyonda calisanlarin komite

ZSSabuncuoglu, a.g.e.,s.126
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calismalarina, hatta isin kendisi ile ilgili olan yonetsel kararlara katilmasi ¢aligani

isine baglar ve boylece memnuniyeti artar.”

Yonetime katilma goniillii katilma, temsili katilim, sendikal katilma ve kendi kendini

yonetme olmak iizere dort sekilde gergeklesebilir.”
b. Yetki Devri

Yetki, yoneticinin belirlenmis amaglara ulagsmak icin, gereken calismalarin
yapilmasin1 baskalarindan isteme hakkidir. Yetki, Orgiitiin itici giicli olarak
nitelendirilebilir ve ¢aligsanlar iizerinde olumlu etkilere sahiptir. Yetki devri sayesinde
calisanlar kendilerine giivenildigini hissederler ve bu da aymi zamanda onlarin
kendilerine olan 6zgiiveninin artmasini saglar. Bdylece astlarin sorun ¢ézme ve bir i
basarma ihtiyaclar giderilerek, calisanlarin morallerinin artmasina yardimci olur.
Diger yandan daha cabuk harekete gecme, hizli ve daha dogru kararlar alabilme
olanag saglar. Yetki devri ile sorunlara daha yakin konumda olan kisilerin, daha
isabetli davranmalarin1 ve zaman yitirmeden karar vermeleri saglanabilmektedir.
Yonetici astlarina yetki devri yapacagi zaman mesajin astlar tarafindan dogru sekilde
anlasilabilmesine 6zen gostermelidir. Ciinkii yetki devrinin amaci, gorevin daha etkin
bir bi¢cimde yiiriitiilmesi, yetkinin daha etkin bi¢cimde kullanilmasidir. Yetki devri
sayesinde c¢alisanlar kendi yetenek ve becerilerini kullanma firsat1 bulurlar. Boylece,

calisanlar ortaya konan basarinin kendilerine ait olduguna inanirlar.”®
c. Yonetici Davramslari

Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir faktordiir. Yapilan
arastirmalar gostermistir ki, ticret gibi 6nemli bir tatmin kaynagimin yetersiz oldugu

is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yoOnetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is

26Aytag Acikalin,Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagimn Y 6netimi, Istanbul,Pegem Yayinlari, No:7,
1994, s.132.

*"Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, Istanbul, I.U.IF Yaym, Yayin No:127,
1990, s.330. ) )

28 Ahmet Talat Us, Isletmelerde Motivasyon, [stanbul, Igiad Yayinlar1,2007, s.12.

16



tatminini artiric1 etkiye sahip olabilmektedir.”® Arastirmalar da gostermektedir ki

yonetim tarzi is tatmini iizerinde oldukca etkilidir.”

Otoriter yOneticiler karar alma siirecinde astlarina danismazlar, grup karar alma
siirecinde yer almaz. Astlariyla iligkileri sinirli ve bi¢imseldir. Bu iligkilerde kural
koyma yolunu secerek, c¢alisanlarin kendi koyduklar1 kurallar dogrultusunda hareket
etmelerini isterler. Tiim yetkiyi kendi ellerinde kullanarak astlara yetki devri
sorumluluk vermezler. Motivasyonda korkutma ve cezalandirmay1 secerler. Bunun
aksine demokratik yoneticiler, kendilerini grubun bir parcasi olarak goriirler, yonetim
yetkisini astlariyla paylasirlar. Amaclarin belirlenmesinde, kararlarin alinmasinda ve
is boliimiiniin saglanmasinda astlariyla birlikte hareket ederler. Ilgisiz yoneticiler ise
astlarmm  kendi hallerine birakan, takim c¢alismasina Onem vermeyen, Orgiit

faaliyetlerinde ¢ok fazla yer almayan yonetici tipleridir. '

Calisanlar kendi fikirlerinin alindigi, sorumluluk iistlendikleri, rahatca Oneride
bulunabildikleri ortamlarda caligmaktan hoslanirlar. Yoneticilere diisen gorev
calisanlarin rahat¢a kendilerini ifade edebildikleri, basarilarimin 6diillendirildigi

demokratik ¢alisma ortamlar1 yaratmaktir.

d. Motivasyon

Motivasyonun kelime anlami harekete gecirmek, hareketlendirme anlamim
tasimaktadir. “Motive” terimin Tiirkce karsiligr ise giidiileme, tesvik etme olarak
belirlenebilir. Motivasyon, orgiit c¢alisanlarim orgiitiin amaclarinin gerceklesmesi
dogrultusunda tesvik etmektir. Bir baska ifadeyle motivasyon, calisanlarin
ihtiyaclarimi tatmin etmek, bu sayede calismaktan zevk alacaklar1 bir is ortami
olusturarak, daha verimli bir sekilde calismalarini saglamaktir. Calisanlar islerini

etkili ve verimli bir bicimde basarmak i¢in motive edilmelidirler.

2 fsmail Albayrak, “ Onderlik Tipi ve Astin Tatmini”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Dergisi, C.VIL., No: 1, 1977, s5.245-254.

3D, Feldman ve A. Hugh, Managing Individual and Group Behavior in Organization. Auckland,
McGraw-Hill International Book Company,1986, p.196 ‘dan aktaran, Oya Erdil, vd., “Yonetim
Tarz1 Ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki
Mliskiler : Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, C.V, No:1,ss.17-26.

31 Ali Riza Terzi, “ilkogretim Okulu Miidiirlerinin Yoneticilik Davranislarmin Ogretmenlerin Orgiitsel
Bagliligina Etkisi” ,(Cevrimici)

http://Yayim.Meb.Gov.Tr/Dergiler, 21 Mart 2008.
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Motivasyon kavramimin oOziinde giidiller vardir. “Giidii, bireyi bir harekette
bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen
siiriicii kuvvet ve faktorlere” denir. ** Giidiiler organizmay1 uyaran ve faaliyete
geciren onu bir amaca yonelten uyaricilardir.® Insan ¢ok karmagik bir canlidur.
Insan1 harekete geciren hayatina yon veren birgok gereksinimleri vardir. insanlarin
sahip olduklar1 bu gereksinimleri giidiileri yaratir. Caliganlar hem yasamim siirdiiren
insan olarak hem de calisma hayatinin bir 6gesi olarak cesitli gereksinimlere
sahiptirler. Bunlar; Sekil 3’ te goriildiigii gibi ruhsal, fiziksel, toplumsal, orgiitsel,

islevsel ve yonetsel gereksinimler olarak siniflandirilabilir.

Motivasyon kisisel bir olaydir. Calisanlarin psikolojik yapilart birbirinden farkli
oldugundan birisini motive eden herhangi bir durum bagkasin1 motive etmeyebilir.
Motivasyon kisinin is yapma, faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzusu ile ilgilidir. Kisi
isten is kisiden etkilenmektedir. Yapilan is, isi yapan kisi acisindan degisik anlamlar
tasimaktadir. Bunlar; isin ekonomik degeri ve anlamu, isin sosyal statii, prestij degeri
ve anlami, isin psikolojik deger ve anlami olarak siralanabilir. Goriildiigii gibi,
insanlar farkli gereksinimler ve giidiiler icinde hareket etmektedirler. Bu
gereksinimlerin karsilanma istegi motivasyon siirecinin baslangicini olusturur.
Kisaca motivasyon, giidiilerin etkisiyle eyleme gecme ve gerceklesme siirecidir.
Insam1, belirli amaglara ulagmasi icin harekete geciren 6nemli bir unsur da caligma

giidiisiidiir.

Calisma giidiisii dogustan kazanilmamis sosyal yasamda sonradan 6grenilmis ikincil
gudulerdendir.34insan fiziksel yasamini devam ettirmek igin ¢alisir. Bunun igin
yiyecek, giyinme ve barinma gibi ihtiyaclarin1 karsilamasi gerekmektedir. Boylece,
calisma, bireyin yasamimin merkezi olarak goriilmektedir. Insan hayatinmn yarisindan
cogunu calisarak gecirir. Dolayisiyla siirekli yaptigi isinden doyum saglayabilmek
icin motive edilmeye ihtiyag duyar. Motivasyon calisanlar1 yonlendirici bir giice

sahiptir.

Liitfi Oztabag, Psikolojide ilk Adim, Istanbul, Remzi Kitabevi, 1970, s.34.
3 Dogan Ciiceloglu, insan ve Davramsi, 9.bs., Istanbul, Remzi Kitabevi, 1999, ss.229-230.
3 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, Bursa, Alfa Yayinlari,1995,s.108.
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Sekil 3: isgoren Gereksinimleri

Is goren
Gereksinimleri

Insan olarak gereksinimler Orgiit iiyesi olarak gereksinimler

Ruhsal | Islevsel Fiziksel |Toplumsal|  Orgiitsel Yonetsel

Kaynak : Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Ezgi Kitabevi, 1995, 5.87.

Calisanlar islerini en etkili bir sekilde yapmak ve basar1 kazanmak igin motive
edilmelidirler.*> Bu sayede hem orgiitler amaclarina ulasir hem de birey yasaminin
onemli boliimiinii olusturan ve etkileyen calisma yasamindan maksimum fayday1

saglamis olur.

Motivasyon calisanlarin islerini daha kaliteli, daha hizli ve daha etkili yapmalar1 i¢in
olusturulan bir siirectir. Motivasyon sayesinde calisanlarin kurumda veya takimda
kalmalar1, yaratic1 gizli giiclerini ve yeteneklerini kullanmalari, is basarilarim
artirmalar1 saglanmis olur. Bu da is tatminin artmasmm saglar. Orgiit agisindan
isgbrenin motivasyonu isgorenin isini miimkiin oldugu &lgiide isteyerek ve

arzulayarak yapmasidir. 36

Motivasyon ve calisan memnuniyeti arasinda dongiisel bir iliski vardir. I tatmininin

olusmasi giidiilenmeyi hizlandiran bir faktordiir. Isinden memnun olan calisanlarin

35 H.Can, D.Tuncer ve D.Y. Ayhan, Genel isletmecilik Bilgileri, Ankara, Asimlar Basimevi,
1986,s.171.den aktaran Ayla OKAY, Kurum Kimligi, 3.bs., Istanbul, Kapital Yayincilik, 2002,
$.220.

3 Asli Sener, “Motivasyon”, 25 Ocak 2006, (Cevrimici)

http://www.tumgazeteler.com, 12 Aralik 2007.
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orgiitiin amaclar1 dogrultusunda giidiilenmesi oldukg¢a kolaydir. Buna karsin isinden

memnun olmayan kisileri giidiilemek oldukg¢a zordur.

Motivasyon ve calisan memnuniyeti, ¢alisanlar1 hedeflenmis ve ulasilmak istenen
amaglara yoneltmek icin isletmelerin goz ardi edemeyecegi onemli unsurlardir. Hem
motivasyon hem de calisan memnuniyetinin ortak bir diger 6zelligi manevi yam agir
basan hissi kavramlar olmalaridir. Calisanin isinden memnun olmasi yaptigl isin
bircok farkli yoniinden hosnut olmasim ifade eder. Calisan memnuniyeti ve
motivasyon arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Isinden tatmin olmus bir calisan
motive olmaya tatmin olmayan bir calisandan daha fazla hazir durumdadir. Ciinkii
kisiye giidiilenmeye uygun bir ortam yaratilmistir. Buradan da anlasildigl gibi
calisanlar igyerlerinden beklediklerini elde ettikleri Olciide tatmin olmaktadirlar ve

motivasyonlari artmaktadir.”’

Orgiitler bugiin, c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak igin bircok yontem
gelistirmekte ve uygulamaktadirlar. Motivasyonu saglamada goz ardi edilmemesi
gereken konulardan biri herkesin farkli bir kisilige ve beklentilere sahip oldugu
gercegidir. Bireyler inanglart ve duygulan acisindan cesitlilik gosterirler; her biri
basariya ulagsmak i¢in farkli bir uyarana ihtiya¢ duyar. Bu nedenle yoneticiler hangi
motivasyon aracini ne zaman kullanilacagina karar verirken bu 6zelliklere dikkat

etmelidirler.

Psikologlar calisanlar1 emniyet arayan personel, miikemmellik isteyen personel,
kendisine 6nem verilmesini isteyen personel, sorumluluk isteyen personel, prestij
arayan personel, herkes tarafindan kabul edilmeyi isteyen personel olmak iizere alt1
ana gruba ayirirlar. Kimi insanlar maddi tesvik araglariyla motive olurken kimileri
icin onemli olan manevi araglardir. Bu nedenle maddi unsurlarin saglanmasindan
sonra terfi, kararlara katilim gibi manevi olanaklar1 da calisanlara saglamakta fayda

vardir. Boylece calisanlarin kurumda calismaktan hosnut olmasi saglanabilir. **

Calisanlart motive etmek ic¢in, onlara sirketin onemli bir pargasi olduklari duygusu

hissettirilmeli ve sosyal gereksinimleri de karsilanmalidir. Sosyal etkinlikler ve

37 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, 4.bs., Istanbul, Beta Yayincilik, 1998, ss.250-253.
¥ Elif Sungur, “Kurum I¢i fletisimde Yeni Bir Odak: Calisanlar ve Cocuklari, 10 Aralik 2007,
(Cevrimigi) http://www.prbu.com/pr-yorum, 10 May1s 2008.
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sosyal iligkilerin gelistirilmesi ¢alisanlar1 motive edici onemli bir aragtir. Sosyal
dayanismay1 saglayarak calisanlarin Orgiitii bir aile gibi gormeleri saglanabilir.
Geziler, eglenceler, kutlama torenleri, dogum hediyeleri, bayramlarda hediye
verilmesi sosyal etkinlikler arasinda sayilabilir. Bunun yaninda ¢alisanin egitimine

onem vermek ve kisiler arasi iletisimin diizeyini arttirmak da onemlidir.”’

Motivasyon, goniillii davranislar giiclendiren, bir dizi psikolojik siirecin bilesimi ve
ihtiyaglar karsilama temelli, amaglara yonelik eylemdir. Motivasyonu saglayabilmek
icin ¢alisanin kisisel amaclan ile sirket amaclarini ortak bir noktada birlestirmek ve
uyumlu hale getirmek gerekir. *° Bu uyumun gerceklestirilmesi calisanin is tatminini
arttiracaktir. *' Calisan yaptigi isin sonucunda elde ettigi basarinin odiillendirilmesini

ister ve odiillendirilmesi dogrudan tatmin duygusunu yaratir.

Orgiite bagli mutlu ¢ahisanlar yaratabilmek icin motivasyon ve is tatmini birbirine
bagimli iki anahtardir. Basariya ulagmak isteyen orgiit ve yoneticiler bunun farkinda
olmali ve calisanlara o kurumun bir pargasi olduklari hissettirecek olan tatmin ve
motivasyon unsurlarin1 dogru bir sekilde belirlemelidirler. Unutulmamalidir ki mutlu

calisan durumundan memnun olan ¢alisandir.
e. Hiyerarsik Yapi

Bir orgiitteki astlar ve iistler arasindaki iligkiler hiyerarsik yapiy1 olusturur. Yonetici
ve astlar1 arasindaki iligkilerin boyutu ve niteligi c¢alisanin duydugu memnuniyeti
etkilemektedir. Bu memnuniyetin olusabilmesi icin Oncelikle karsilikli giiven
ortaminin olusturulmast saglanmalidir. Giinlimiizde yOnetime giiven calisanin
isletmeye bagliligini ve memnuniyetini arttiran 6nemli bir unsurdur.*’ Y®netici
calisanlarina karsi, agik, samimi ve adil olmalidir. Yoneticilerin sergiledigi bu
davraniglar caligsanlarda daha ¢ok emniyet ve kabul gorme duygusu yaratmaktadir.

Bu da calisanin memnuniyetini arttirarak isine daha fazla baglanmasinm saglayacaktir.

¥ Coskun Coroglu, is Diinyasinda Gelecegin Yonetimi, istanbul, Alfa Yayinlar1,2003,s.45.

0 Memis Yilmam, “Motivasyon ve Isyeri Politikas1”,(Cevrimigi)
http://www.ekometre.com/get_article.asp?article_id=694,10 Mayis 2008.

4 Brad Lee Thompson, Yeni Yoneticinin El Kitaplarn 1, cev. Vedat G.Diker, 1stanbul,Hayat
Yayinlar1,1998, s.119.

42 Selen Dogan, Personel Gﬁglendirme,istanbul, Sistem Yayincilik, 2003, ss.28-29.
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Orgiitlerdeki birimler arasinda hiyerarsinin kat1 olmasi iletisimi olumsuz etkiler. Kat1
hiyerarsi birimlerde bulunanlar arasinda iletisim engeli olusturur. Kat1 hiyerarsinin
oldugu orgiitlerde insan iliskileri de yeterince gelismez. Bu tiir yapilarda belirlenmis
kaliplarin digina ¢ikmak ¢ok zordur. Bu da goniillii bir isbirligi ve katilim1 ortadan

kaldirmakta ve bireyde memnuniyetsizlige yol acmaktadir.
3. Orgiitsel Unsurlar

a. Orgiit Yapisi ve Kiiltiirii

Orgiit yapisinin tasidign 6zellikler calisan memnuniyeti iizerinde oldukga etkilidir.
Ornegin katilimci bir yapiya sahip bir orgiitte, calisanlarin kararlara katilimi
saglanmakta ve is doyumu artmaktadir. Calisanin yaptigi isin yeteneklerini
kullanmasina izin vermesi ve isiyle ilgili s6z sOyleme sansina sahip olmasi kendini

daha rahat hissetmesini ve yasadig gerilimin azalmasim saglamaktadur.43

Orgiitiin ¢alisanlarina sagladig1 olanaklar orgiit yapisina baglt ¢alisan memnuniyeti
lizerinde 6nemli rol oynamaktadir. Isin gerekleri dogru sekilde saptamus, is analizleri,
is tamimlart belirlenmis ve calisanlarin yeteneklerine uygun etkili ve verimli
gorevlerde caligmasina imkan verecek bir 6rgiit yapisi ¢alisan memnuniyeti {izerinde
arttiric  bir etkiye sahiptir. Orgiit icindeki belirsizlikleri kaldiran standart
diizenlemelerin, calisan memnuniyeti iizerinde olumlu bir etki yarattigi kabul géren

bir gergektir.**

Orgiitler fakli kiiltiir diizeylerine sahip bireylerin bir araya gelmesiyle olusur. Bir
araya gelen bu bireyler kendi i¢lerinde diger orgiitlerden farkli, kendi oOrgiitlerine
O0zgli ortak bir deger sistemi olusturmaktadirlar. Buradan yola c¢ikarak oOrgiit
kiiltiiriinii orgiit tyelerinin Orgiiti tamimalarina ve anlamalarina yardimci olan,

paylasilmus algilar, tutumlar ve inanclar biitiinii olarak tanimlayabiliriz.*

# Margot Van Der Doef, Stan Maes, “The Job Demand-Control (Support ) Model and
Psychhological Ell-Being: Areview of 200 Years of Emprical Research”, Work&Stres,
Vol.VIII,No:2,1999, p.88.

* Keith Davis, Isletmede insan Davrams1-Orgiitsel Davrams, cev. Kemal Tosun, Istanbul, I.U.I.F.
Yayini, Yayin No:199, 1988,s.95.

3 A. John. Wagner, J. R. Hollenbeck, Management and Organizational Behavior, Newjersey,
Prentice Hall Inc., 1995, s. 601.
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Calisanlar disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarin1 ¢6zmek i¢in kendilerine
bazi normlar belirlerler. Bu normlar ¢alisanlarin ¢ogunlugu tarafindan kabul edilen
davramig kurallarindan olusur ve ¢alisanlarin 6rgiit icinde nasil hareket edeceklerini
gosterir. Normlar, hem kurumsal kimligin korunmasi1 bakimindan, hem de bireysel
kimligin korunmasi bakimindan Onemlidir. Ortak normlarin olusturulmasi ile
calisanlar ve yoneticiler arasinda uyumlu isbirligi yaratilir, yetkinin tek elde
toplanmas1 engellenir. Boylece calisanlarin orgiitle biitiinlesmesi ve kurumsal bir
sinerji olugsmasi saglanir. Bu sinerji ¢alisanlarin kendi bireysel kiiltiirlerinden farkli

yeni bir organizasyon yapist olusturmaktadir.*®

Orgiit kiiltiiriiniin ok 6nemli bir baska gorevi ¢evredeki belirsizliklerin azaltmasidir.
Birey dogas1 geregi cevreden gelebilecek tehlikelere karsi endise icinde olabilir.
Amaclarin1 ve amaglara ulastiracak araglar belirlemis bir orgiit kiiltiirii bireyin korku

ve endiselerini azaltmasina yardimci olarak isinden tatmin olmasini saglar.

Giiclu bir orgiit kiiltiirii etkili bir iletisim aginin olusmasini saglayarak, karmasay1 ve
catismalar ortadan kaldirmaktadir. Giiclii kurum kiiltiirlerine sahip Orgiitlerde
amaclar her calisan tarafindan bilinir ve calisanlar bu amaglara ulasmak i¢in ¢aba
harcarlar. Yeni ise giren c¢alisanlarin bilgi, beceri ve davraniglar kazanmasina
yardimci olarak orgiite daha cabuk adapte olmalarini saglar. Ayrica orgiite rekabet
avantaji1 kazanmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii giiclii kiiltiir yapisi i
yapma siireclerine standart uygulamalar getirerek verimliligi arttinr. Zayif orgiit
kiiltiirlerinde ise, ortak normlarin yoklugu, calisanlar arasindaki iletisim eksikligi,

gerilime ve uyusmazliklara yol agarak calisan memnuniyet diizeyini diisiiriir.

b. Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, calisanlarimin davramiglarimi etkileyen ve onlar tarafindan algilanan,
orgiite kimligini kazandiran, orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiit icinde olusan

psikolojik ortam olarak tanimlanabilir. Her isletmenin kendine has bir orgiitsel iklimi

vardir ve bu iklim ¢alisan davranislar tizerinde etkili olmaktadir.

46 J. N. Adler, The Management of Cross Cultural Organizations, San Diego, California
University Associates, 1980, p.182.
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Orgiit iklimi, orgiitiin yapisal ve yonetsel politikalari, calisanlar aras: iliskiler, birlikte
hareket etme gibi Orgiit amaglarina ulagmadaki belirleyici fakt(irlerdir.47(;a11§anlar
mevcut Orgiitsel iklimle kendilerince olmasi gerekeni karsilastirirlar ve bu
karsilastirma sonucunda da is tatminin diizeyi ortaya ¢ikar. Yani is tatmini, orgiitsel

iklimin degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikar.
Orgiitsel iklim ile is tatmini arasindaki iliskiyi Bergson (1979), asagidaki sekilde
ifade etmektedir.

Sekil 4: Orgiitsel iklim ile is Tatmini iliskisi

Yap1
Yontem
ve politikalar

Liderin Ozellikleri ——pOrgiit iklimi — Iklimin degerlemesi * Tatmin-

Gruplar ve bireyler /
arasi iligkiler
Is ve fiziksel ortam

Tatminsizlik

Orgiit

. - Kargilastirma
) iiyelerince Goriilenle sonunda
Orgiitsel sorunun 51 umulan veya
bu gergegin y uygunluk veya
gergek durumu tamimlanmasi olmasi gerekenin
farklilik
algilanmasi karsilastirilmasi

Kaynak: Jean Lous Bergson “ Le ClimatOrgonizationnelle la Satisfaction Au Travail”Less Aggets
Humains de Li Organization, Greaten Moren, Paris 1979’dan aktaran Ismail Efil, Isletmelerde
Yonetim ve Organizasyon, Bursa Sidre Yayincilik, 1990, s.112.

c. Kurum Imaji

Imaj, kisilerin ya da orgiitlerin disariya yansiyan goriintiisiidiir. Tipki insanlar gibi
her Orgiitiin bir imaji vardir. Kurumsal imaj kurumun disaridan algilanmasidir.

Kurumun hizmetlerinden yararlanan herkesin kuruma karsi farkli algilart ve

47 William Castterter, The Personel Function in Educational Administation, California, Mecmillan
Publishing Company, 1980, s.430.
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tutumlan vardir. Kurumsal imaj kurumun drettigi iiriin, yaptig1 reklamlar, kurumun

ici ve dig tasarimina kadar kuruma ait her seyi icine alan bir kavramdir.

Fortune International dergisi 1991 yilinda 32 farkli sektorde 306 biiyiik sirkette
calisan 800’den fazla c¢alisanla goriiserek kurum imajma yonelik bir arastirma
yapmistir. Bu arastirmada kurum imajin1 degerlendirmeye yonelik kriterler arasinda
yonetim kalitesi, lirlin ve hizmet kalitesi, uzun donemli yatirimlarin kalitesi, yeni
buluglar, finansal agidan saglamlik, toplumsal ve c¢evresel sorumluluk, kurum

kaynaklariin akillica kullanimi gibi kriterler segilmistir.48

Calisanlar acisindan imaj o kurumda ise baslamada ve devam etmede Onemlidir.
Calisanlar imajin ¢ekiciligini degerlendirirken, kendileriyle ilgili tanimlarin devam
etmesine, farklilik saglamasina ve kendilerine olan giiveni artirip artirmadigina
dikkat ederler. Diger yandan, isletmeye yeni girmis bir calisanin isletmeye iliskin

edindigi ilk izlenim onu isletmede calistig1 siirece etkileyecektir.49

Kurum imaji calisanlarin Orgiite olan bagimhiligin1 ve Orgiitle biitiinlesmesini
etkileyen bir faktordiir. Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklari, her tiyenin orgiitleri
hakkinda edindikleri imajdan dogar ve sergileyecekleri davranislart etkilemektedir.
Calisanlar hem kendi tutumlarindan hem de disaridaki insanlarin sirkete karst sahip
oldugu tutumlardan etkilenirler. Calisanlar digaridaki insanlarin orgiitii olumlu yénde
degerlendirdiklerine inanirlarsa orgiitle biitiinlesmeleri kolay olur. Boylece giiclii bir
biitiinlesme orgiit ici isbirligini saglar ve rekabeti arttirir. Bununla beraber
calisanlarin orgiit imajin1 oldugundan farkli yorumlamalar1 halinde, depresyon ve
stres gibi olumsuz davramglar goriilebilir. Bu tiir olumsuz davramiglar istenmeyen
orgiitsel davraniglar1 beraberinde getirir. Bir siire sonra da, birey orgiitsel rollerinden

uzaklasir veya oOrgiitii terk eder.
d. Degisim
“Degisme; bir biitliniin dgelerinde, 6gelerin birbirleriyle iliskilerinde 6ncekine gore

nicelik ve nitelikge gozlenebilir bir farkliligin olusmas1d1r”.50Degi§im biitiin

“D.B. Bromley, Reputation, Image and Impression Management, England, John Wiley & Sons
Ltd, 1993, s.178.

# Aydemir Okay, Her Yoniiyle Pazarlama iletisimi, Ankara, Medicat Kitaplari, 2000,s.106.

50 Omer Peker, Yonetimi Gelistirmenin Siirekliligi, Ankara, Todaie Yayinlari, 1995, s.24.
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toplumsal sistemler icin kaginilmazdir. Geleneksel ve tutucu kiiltiirler dahi siirekli

degisim icindedirler. !

Degisim olumlu ya da olumsuz olabilir. Degisimin olumlu ydnde olmas1 yaratici
fikirlerin ortaya cikmasi, orgiitte diisiik verimlilik ve etkenlige yol acan geleneksel
veya eskimis yontemlerin, davranislarin, iliskilerin, malzeme ve makinelerin terk
edilerek yerlerine daha verimli ve etkin olanlarin getirilmesi suretiyle orgiitiin

gelistirilmesi anlamini tagir.

Degisimin getirdigi yenilikler calisanlarin yaptiklar siirekli islerde farklilik yaratarak
monotonlugu azaltir. Fakat degisimin calisan acisindan memnuniyet dogurabilmesi
icin calisanlarin da goriis ve Onerilerine bagvurmak gerekmektedir. Calisanlarin
degisimden memnun olabilmelerini saglamak, degisiminin planlanmas1 ve
tasarlanmasindan daha zor bir istir. Yeni bir Orgiit yapisi yeni siirecler, yeni
teknolojik altyapi, hayata gecirme siirecinde, calisanlarin tasarlanan sistemlere,
siireglere, organizasyona inanmalarini, uyum gostermelerini ve gelistirilen
uygulamalan kullanmalarim saglamak, onlarin siirekli bilgilendirilmesiyle yakindan
iliskilidir.52 Oncelikle calisanlar degisime hazirlanmali ve motive edilmelidirler.
Biitiin bunlar orgiit iiyelerinin olumlu tutum ve davranislarinda, morallerinde ve is
tatminde bir iyilesme, ise ge¢ gelme, hastalik, is kazalar1 ve isci devrinde bir azalma

ve iiyelerin yenilik¢i ve yaraticilik yeteneklerinde gelisme anlamim tasir.
e. Orgiit ici Iletisim ve iliskiler
(1) Kurumsal fletisim

[letisim, isletme icinde calisanlar ve yonetim arasindaki karsilikli bilgi aligverisidir.”
fletisim yoluyla calisanlar yoneticilerine, calisma arkadaslarina, yoneticiler de
astlarina fikir ve duygularimi ulastinir. Etkin bir iletisimin varhign biitiin yonetim
faaliyetleri {izerinde olumlu bir etki yapmaktadir. Yoneticilerin calisanlarla acik bir
iletisim halinde olmasi ¢alisanlarin kendilerini giiclii hissetmelerini saglamakta, hata

oranim azaltmakta ve calisanlarin daha mutlu bir sekilde calismasim saglamaktadir.

51 Joseph Fitcher, Sosyqloji Nedir?, cev. Nilgiin Celebi, 3.bs., Ankarg, Atilla Kitabevi, 1996, s.166.
32 David Hussey, Daha Iyi Nasil Degisim Yonetimi, ¢cev. Ali Cimen, Istanbul, Timag Yayinlari, ss.22-
28.

33 Billur Ulger, isletmelerde iletisim ve Halkla iliskiler, Istanbul, Der Yayinlar1,2003, s.13.
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Orgiit ici iletisim diizeyi isgorenin “birisiyle basarili iletisim kurma veya kendisiyle
basarili iletisim kurulabilmesinin dogurdugu kisisel tatmin” olarak da

tanimlanabilmektedir.>*

Orgiitte etkin bir iletisim agmin olusabilmesi igin ¢alisanlarla yonetim arasinda
karsilikli giiven ortami olusturulmalidir. Calisanlarin merak ettikleri konularda
formel kanallar yerine informel kanallardan bilgi almasi durumu, kurum i¢indeki
giivenin sarsiimasina ve catismalarin yasanmasina zemin hazirlayabilir.”>Zamaninda
geri besleme yapmak, kaliteli iletisim araglart kullanmak, iletisimin inandirici,
bilgiden yana zengin ve cok yonlii olmasi iletisimin kalitesini arttiran diger
unsurlardir. Ote yandan empati yapmak da giiclii bir iletisimin kurulmasi agisindan
olduk¢ca onemlidir. Empati yapmak insanlarin kendilerine 6nem verildiginin ve

anlasildiklarinin bir gostergesi olabilir.”

Bu ozelliklere dikkat edilerek olusturulmus bir iletisim ag1 orgiit calisanlan iizerinde
olumlu bir tutum yaratarak, yanlis anlamalarin ortaya ¢ikardigi catismalar1 ortadan
kaldirarak, ¢alisan memnuniyetini doguracaktir. letisimin yoklugu, eksikligi ya da
yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is
tatminsizligi, orgiite kars1 giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte
diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol acmaktadir. Iletigim
orgiitlere belirsizliklerle daha kolay basa ¢ikabilme olanagi verir.”’Bu nedenlerle

iletisim dogrudan ve gecikmeden kurulmalidir.”®
(2) Ekip Calismasi

Ekip belirli bir hedefe ulasmak icin birbirine bagimli kisilerden olusan bir
topluluktur. Ekip calismas1 orgiit performansinin ve c¢alisan performansinin

artmasinda oldukca etkilidir. Oncelikle ortak calisma ve fikir aligverisiyle

**Hulisi Dogan, “isgorenlerin Adalet Algilamalarinda Orgiit ici Iletisim ve Prosediirel
Bilgilendirmenin Rolii”, Ege Akademik Bakis Dergisi, C.II, No:2,Temmuz 2002, s.72.

Emel Giiler Yilmaz, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Etkin iletisimi Gerceklestirme Kosullar1”,
Marmara iletisim Dergisi, No:11, Ocak 2001, ss.359-367.

%% Ustiin Dokmen, letisim Catismalar1 ve Empati,istanbul, Sistem Yayincilik, 1994,s.146.

7 D.M. Schwigen , A.S. Denis, ”Communication with employes following a manager : a longitudinal
field experiment”, Academy of Management Journal,V.XXXIV, No:1,1991,pp. 110-135.

8 Ron Fuchs, “Aslolan Calisan Iletisimidir”, Sabah Business Dergisi, No:15, Mayis 2004,ss 12-13.
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organizasyon problemlerini dogru sekilde saptamak, hizli ve dogru coziimler

.. e 1 e 59
tiretmek miimkiindiir.

Ekibin yiiksek bir basar1 gostermesi i¢in yoneticilere dnemli gorevler diismektedir.
Oncelikle takim iiyelerinin rahat olacagi informel bir calisma atmosferi
olusturulmalidir. Ortak bir ama¢ ve ortak bir sorumluluk belirlenmeli, iiyeler
arasinda acik bir giiven ortami ve diiriist bir iletisim saglanmali, iiyeler degisme
dogrultusunda pekistirilmeli, ekip tiyelerinin zamaninda firsatlar1 degerlendirip,
gecikmeden karar vermelerini saglanmali, yapilan ekip toplantilarinda iiyelere
sonuca ¢abuk ulagmaya iligkin kararlar almalar1 saglanmaya calisilmalidir. Ekibin
elde ettigi basarillar odiillendirilmeli ve bu odiillerle kazanclarin paylasilmasi
saglanmalidir. Yoneticinin ekip iiyelerini takdir etmesi ve giivene dayali iligkilerin
kurulmas: calisanlar1 mutlu ederek memnuniyetlerini arttiracaktir. Orgiitte takim
calismasinin basariya ulasmak icin 6nemli oldugunu kabul eden bir yonetim, takim

calismasina destek olmak icin gerekli calismalari ve degisimleri yapmalidar.®’
(3) Calisma Arkadaslariyla iliskiler

Calisanlar ailelerinden ¢ok calisma arkadaslariyla zaman gegirirler. Dolayisiyla
calisma arkadaslariyla kurulan sosyal iligkiler calisan memnuniyeti iizerinde etkin bir
role sahiptir. Calisanlar arasindaki karsilikli yardimlagsma ve dayanigsmanin
kuruldugu bir caligma ortaminda, calisanin isyerinde daha rahat hareket etmesini ve

calisma hayatindan zevk almasini saglamaktadir.

Yapilan bir¢ok arastirma sonucunda, ¢alisanlarin arasinda iletisimin kurulamadigi ve
birbirinden bagimsiz calisan kigilerin oldugu bdliimlerde personel devir hizinin
yilksek oldugu ve calisanlarin moralinin distiigii ortaya c¢ikmistir. Calisma

arkadaslanyla iyi iliskiler kuran ¢alisanlarin memnuniyetleri de yiiksek olmaktadir.
f. Is Ortamm ve Cahsma Kosullan

Calisanlar genellikle 1s1s1, nemi, rahathig, isin tehlike derecesine gore calismaya
elverisli yerleri segmektedirler. Ornegin; yeterli derecede havalandirilmayan ve temiz

olmayan bir igyeri fiziksel rahatsizliklara yol acabilir. Calisma ortaminin nasil

% Acar Batlas, Ekip Calismasi ve Liderlik, 4.bs., Istanbul, Remzi Kitabevi, 2002, ss.8-22.
59 Charotte Shelton, “Ekip Ruhu”, Excutive Excellence, No:2, Mayis 1997, s.13.
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1siklandirildigr da onemlidir. Aydinlatma sisteminde 151k tek yonden gelmeli ve gozii
yoracak cok renkli aydinlatma sistemlerinden kacimilmalidir. Aksi takdirde, iyi
ayarlanmayan bir 1siklandirma sistemi erken yorulmaya sebep olarak calisanin
verimliligini diistiriir. Bunun disinda, ¢alisma ortaminda makinelerden ve insanlardan
kaynaklanan asirt giiriiltii calisan iizerinde olumsuz etkiler yapmakta, calisanin hata
yapma oranini artirmakta dolayisiyla bu durum iiretimin kalitesini etkilemekte ve

calisanin isinden duydugu memnuniyeti diistirmektedir.

Calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi i¢in isin fiziki kosullarimin dogru sekilde
ayarlanmasi ve uygun bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi saglanmalidir. Aksi takdirde
isin yapilmasim biiyiik Olciide aksatan, ayn1 zamanda bireyin bedensel ve ruhsal

fonksiyonlarinin bozulmasina yol acan durumlarla karsilasilabilmektedir.
C. BIREYSEL FAKTORLER

Calisan davramslann karmasiktir ciinkii bircok cevresel degiskenden, kisisel
faktorlerden, tecriibelerden ve olaylardan etkilenir. Calisanlarin sahip oldugu kisilik
ozellikleri davramslarim etkiler.’ Bu da ¢alisan memnuniyet diizeylerinin kisiden
kisiye farklilik gostermesine yol agmaktadir. Calisan memnuniyeti ile ilgili olarak ele
alman bireysel faktorler igerisinde cinsiyet, kisilik, yas, egitim durumu, yetenekler,

medeni durum gibi nitelikler sayilabilir.%®

1. Kisinin Kendisinden Kaynaklanan Degiskenler

a. Cinsiyet

Bugiine kadar calisan is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiye yonelik bircok
arastirma yapilmis fakat kesin bir sonuca varilamamustir. Is tatmini ile cinsiyet
arasindaki iligkiyi acgiklamak iizere yapilan arastirmalar farkli iki sonuca
ulagmuslardir.®® Ornegin, pratisyen hekimler iizerine yapilan bir arastirmada erkek

hekimlerin calisan tatmini kadinlardan daha fazla c¢ikmistir. Helin ve Smith'in

%! James L.Gibson et.al., Organizations Behaviour Structure Processes, 11th. ed., Boston, Mc
Graw Hill, 2002, p.90.

%2 Michael King , Tom Atkinson, “Background, Personality, Job Characteristics, and Satisfaction with
Work in a National Sample”, Human Relation, Vol. XXXV ,No:2, 1982, p.120.

% Fred Niederman, “The Impact of Gender Differences on Job Satisfaction, Job Turnover, and Career
Experiences, 1 January 2004,(Cevrimigi) ,http://www.allbusiness.com, 18 Mart 2008.
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arastirmalart da, kadinlarin is tatmininin daha diisiik oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Buna benzer sonuglara ulasan aragtirmalar bu iligskiyi kadinlarin erkeklere oranla
daha vasifsiz islerde ¢aligmalar1 ve diisiik {icret almalarina baglam1§lard1r.64 Ayrica
kadinlarin toplum icerisinde tistlenmis oldugu annelik ve eslik gibi erkelerden daha
farkli bir sosyal role sahip olmas1 buna sebep olmaktadir. Diger yandan Hodsonve
Mc Murray’ in yaptiklart arastirmalarda kadin calisanlarin tatmin diizeyi erkek

calisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmalar da gostermektedir ki hentiz kadin m1 yoksa erkegin mi daha

fazla tatmin olduguna dair kesin bir ayrim yoktur.
b. Yas

Yapilan bir¢ok aragtirmada yas ile is tatmini arasinda olumlu bir korelasyon oldugu
ortaya glkmlstlr.65 Oswald ve Warr yaptiklar ¢aligmalar sonucunda yas ile tatmin
arasinda, kadin ve erkeklerde kisisel 6zelliklerinden bagimsiz olarak “u bicimli” bir

iliski oldugunu ortaya koymu§lard1r.66

Ote yandan yapilan bagka arastirmalar da yash isgorenlerin geng isgorenlere oranla
daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip oldugunu gbstermektedilrler.67 Kisilerin
calistiklarn iste kideminin artmasiyla tecrilbbe ve becerileri gelismekte ve
performanslari artmaktadir. Boylelikle kisiler daha iyi isler ortaya ¢ikartmakta ve bu

da i doyumuna olumlu bir sekilde yansimaktadir.

c. Kisilik

Insan karmasik ve gevreyle siirekli etkilesim halinde olan ¢ogu kez duygularina,
diisiincelerine, tutum ve davranislarina, olduklarindan daha degisik bir bigim

vermeye calisan bir canlidir. Kisilik bireyi diger insanlardan ayiran, ¢evreye karsi

bakis acisin1 olusturan, icgiidiilerinin, diirtiilerinin, egilimlerinin biitiinii olarak

% pDH. Brush, et. al., ““ Individual Demoghraphic Differences and Job Satisfaction”, Journal of
Occupational Behaviour, Vol. VII, No: 2, September 1987, pp.139-155.

5 Canan Ergin, Saghk Personelinin Is Anlayislar1 ve Tutumlar1 Arastirmasi, T.C. Saglik
Bakanlig1 Saglik Projesi Koordinatorliigii, Ankara, 1995,s.57.

66 Clark, A., A. Oswald, and P. Warr “Is Job Satisfaction U-Shaped in Age?”’ Journal of
Occupational and Organization Psychology, Vol.LXIX, No:1,1996, pp.57-81.

7 Lee Raymond and Elizabeth R. Wilbur, “Age, Education, Job Tenure, Salary, Job Characteristics
and Job Satisfactiin: A Multi- Variate Analysis”, Human Relations,Vol. XXXVII, No:8,1958,
pp-781-791.
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tanmimlanabilir. “Kisiligin, bireyin c¢alistifi isi ve c¢evresini algilamasinda ve

o . . .. cq- .. 68
degerlendirmesinde 6nemli bir etkisi vardir”.

Ruh bilimciler kisiligi farkli kategorilere ayirmislardir. Bunlar ice doniik, disa doniik,
A ve B tipi kisilikler olarak sayilabilir. ige doniik olanlar, Sessiz, cevreye karst
kapalidirlar. Insanlardan kacar, kendi baslarina kalmak isterler. Disa doniik olanlar;
insancil, cana yakindirlar, insanlarla birlikte bulunmaktan hoglanirlar. A kisiligine
sahip insanlar Asir1 rekabeti severler, sabirsizdirlar, siirekli aceleleri vardir, basarmak
icin hirshdirlar ve baz1 durumlarda diismanca tutum takinabilirler. B kisiligi ise A
kigiligine gore daha rahattir ve bu tarz kisilik 6zelliklerine sahip kisilerle gecinmek

daha kolaydr.”’

Insan iligkileri zayif, fazla sinirli ve uyumsuz kisilik 6zelliklerine sahip calisanlarin
tatmin diizeyi de diisiik olmaktadir. Disa doniik kisilik yapisina sahip bir calisan
calisma ortamindaki farkli uyaranlarin varligindan ¢ok fazla rahatsiz olmayip, mutlu
iken, icedoniik bir insan aym sartlardaki bir ortamda memnuniyetsiz bir ruh hali

icindedir.”

Her inan farkl kisilik 6zelliklerine sahip oldugu icin, yapacaklari iglerin kisiliklerine
uygun olarak belirlenmesi ve bu dogrultuda egitilmesi gerekmektedir. Ornegin sosyal
iliskileri giiclii ve kisilik yapilart disa doniik olan insanlarin, halkla iliskiler gibi bir
departmanda gorev yapmalar1 daha dogru bir karar olurken, ice doniik kisilerin masa
basinda islerde ¢aligmalar1 basarilarin1 olumlu yonde etkileyecektir. Goriildiigii gibi
san bireyin kisilik yapisi ve yaptig1 is arasinda uyum oldugu zaman memnuniyeti
artmakta ve orgiite baglilig1 saglanmaktadir. Tam tersi durumda ise, ¢alisan igyerinde

huzursuz olur ve memnuniyeti diiser.
d. Yetenek ve Zeka

Zeka kisinin bulundugu cevreye, o an i¢in gerekli uyumunu saglayan bir yetenek

olarak tanimlanabilir. Isin yapilip yapilmamasi yoniinden zekanin is tatmininde

58 Serpi Aytag,” Orgiitsel Davrams Acisindan Kisiligin Onemi”, is Gii¢ Endiistri iliskileri ve insan
Kaynaklar Dergisi, C.III, No:1,2001,(Cevrimigi)

http://www.isgucdergi.org, 15 Nisan 2008

% Aysegiil Durak Batigiin, Nesrin H.Sahin, “Is Stresi ve Saglik Psikolojisi Arastirmalari i¢in

Iki Olgek: A-Tipi Kisilik ve Is Doyumu”, Tiirk Psikiyatri Dergisi, C. XVII, No:1,2006, ss.32-33.

0 Telman ve Unsal, a.g.e., s8.59-62.
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onemli bir etken oldugu soylenebilir. Bircok is ve meslek icin belirli bir zeka diizeyi
gereklidir. Zihinsel kapasitelerine gore fazla zorlayici faaliyetlere katilan calisanlar

genelde islerinden hosnut olmamaktadirlar.

Yetenek ise, kisilerin sahip oldugu kendilerine 6zgii, bir isi yapabilme kapasitesidir.
Calisanlar bilgi ve becerilerini kullanma imkani veren, 6zel nitelikler gerektiren isleri

yaptikca ve bagarili olduklar siirece islerinden tatmin olurlar.”!

Daha az tekrarli daha az rutin ve daha az boliinmiis olan isler orgiit iiyesine daha
fazla se¢me hakki tanir. Bu nedenle yiiksek seviyede isler, bireyin gelismesine daha
cok imkan verir. Buna karsilik, rutin ve sosyal etkilesime imkan vermeyen isler
calisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasim engelleyerek calisanin memnuniyetini

diistirmektedir.
2. Sonradan Kazamlan Degiskenler

a. Medeni Durum

Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde; genellikle evlilerin
bekarlara gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklart tespit edilmistir. Bunun
nedeni evlilerin daha diizenli bir yasam tarzina sahip olmalar1 ve aile yasamlarindan

sagladiklar1 doyumu is yasamlarina da yansitmalarindan kaynaklanabilir.

Sevimli ve Iscan’in hekimlerin tatmin diizeyleri iizerine yaptiklar1 arastirmada, evli

hekimlerin tatmin ortalamalari daha yiiksek ¢cikmustir.”?

Ancak, Reyhan Bilgi¢’in 1998 yilinda bireysel 6zelliklerle is doyumu arasindaki
iliskiyi incelemek iizere Tiirkiye’de farkli kurumlarda calisan kadin ve erkek
calisanlara yonelik bir aragtirma yapmis ve medeni durumun genel i doyumu

. . [ o 73
tizerinde etkili olmadig1 sonucuna varmistir.

m P.Stephen Robbins, Organizational Behaviour,Concepts, Controveisies and Aplications, New
Jersey, Prentice H2}.11,1991, s.172. ) )
7 Figen Sevimli, Omer Faruk Iscan, “ Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Ac¢isindan Is Doyumu”,

Ege Akademik Bakis Dergisi, C.V,No:1-2, Ocak-Temmuz 2005, s.61.

3 Reyhan Bilgic, “The Relationship Between Job Satisfaction and Personal Caharacteristics of

Turkish Workers,” Journal of Psychology, Vol.CXXXII, No:5,September 1998,pp.549-558.
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b. Egitim

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan
arastirmalarda sonuglar farklilik gostermektedir. Genel egilim egitim diizeyi yiiksek
kigilerin ¢alisan tatmininin, daha az egitim g&rmiis olanlara oranla daha iyi oldugu
yoniindedir. Ciinkii egitim seviyesi yiikseldikce, daha iyi is olanaklari ve ticret diizeyi
artmaktadir. Fakat iyi bir egitim almig her birey beklentilerine yonelik iyi bir iste

istihdam bulamayabilir. Bu da is tatminsizligine yol agabilir.
c. Statii

Kisinin sahip oldugu statii ile is tatmini arasinda olumlu yonde bir iliski mevcuttur.
Ciinkii kisinin sahip oldugu statii kisiye prestij kazandirmakta ve toplum tarafindan
saygl gormesini saglamaktadir. Yapilan arastirmalarda iist yonetsel kademede
bulunan Kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Ust kademede
olanlara daha ¢ok Onem verilir ve sorumluluklar daha fazladir. Bunlarin yaninda
ticretleri ve kar yiizdeleri daha yiiksektir ve daha uzun tatil gibi ayricaliklara da sahip

olurlar.
d. Kidem

Calisanlarin calisma siiresi arttikca calisan tatmin diizeylerinin de artacag ileri
siiriilmektedir. Calisma siiresi arttik¢a ¢calisanin ihtiyaclarn da orgiit tarafindan daha
fazla karsilanmakta, calisanin yaptigi isi daha iyi kavramasi, isiyle biitiinlesmesi

saglanmaktadir.

Diger yandan kademe ve iicrete iliskin artiglarin yeterli diizeyde olmadigini diisiinen
isgorenlerin tatmin seviyeleri diismektedir. Ayrica yeni ise baglayan kisiler
baslangicta ¢ok fazla beklentilere sahiptir. Zamanla bu beklentilerin karsilanmadigini
goren bireyde tatminsizlik ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmalara gore, calisanlarin
tatmini baslangicta diisiik olabilmekte, 6-8 y1l sonunda artma egilimi gostermekte ve

20 yil bir arada calisanlarin tatmini maksimum seviyeye ¢ikmaktadir.
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III. IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI ve CALISAN
MEMNUNIYETi SAGLAMAYA YONELIiK UYGULAMALAR

A. ORGUTLERDE i$ TATMINSIZLIGININ SONUCLARI
1. Psikolojik Sonuclar

a. Yabancilasma

Yabancilagma kavrami, bir seyi uzaklastirma, yerini degistirme, anlamina
gelmektedir.”* Kavram 6zellikle Marx’in teorisinin baslangi¢ evresinde belirgin bir
oncelige ve oneme sahiptir. Marx calismalarinda iki tiir yabancilasmadan sz eder.
Birincisi insanin dogadan yabancilagmasi, ikincisi ise kapitalist sistemin yarattig
yabancilagsmadir. Insanin cevresinden, isinden, emeginden, iliskilerinden
uzaklagmasi, insant insan olmayana doOniistiiriilmesi siirecini ifade eder.

Yabancilasma sadece iiretimin sonunda degil, iiretimin fiilinde de goriiliir.”

Seeman, yapmis oldugu psikolojik ve sosyolojik arastirmalarindan yola ¢ikarak
yabancilasmanin, giicsiizlik, anlamsizlik, kuralsizlik, izolasyon ve kendinden

uzaklasma olmak iizere bes temel boyutu oldugunu sdylemistir.”®

Insan sosyal bir varliktir ve calisma ortaminda sosyal iliskiler kurmak ister. Bir
grubun {iiyesi olma hissi, ¢alisma arkadaslariyla ortak aligveriste bulunmak kisinin
isinden tatmin olmasi saglar. Fakat modern teknolojinin yarattigi yalitm kisinin
yabancilagsmasina neden olmaktadir. Bazi endiistri kollarinda kisiler tamamen izole
edilmis ya da ¢ok giiriiltiilii fiziki ortamlarda caligmaktadirlar. Bu durum caligsanin
diger arkadaslariyla iletisimini engelleyerek tatminsizlige sebep olur. Diger yandan
tiretimin standartlasmasi kisilerin basarma ve takdir edilme ihtiyaglarin1 nerdeyse
imkansiz hale getirmektedir. Kisinin yaptig1 ise kendinden bir sey katamamasi onun

yaptig1 ise yabancilagsmasina yol agar.

™ Nursel Telman, “Endiistride Goriilen Is Tatminsizligi ve Bunun Yabancilasma Duygusu le Olan
Hiskisi",(Yaylmlanmamls Doktora Tezi), Istanbul Universitesi SBE., Istanbul, 1988, s.126-131.

5 Karl Marx,1844 El Yazmalar1, cev.Murat Belge, 3.bs., Birikim Yayinlari, 2005, ss.75-78.

7S Melvin Seeman.,“On the Personnel Consequences of Alienation in Work”, American Sociological
Review, Vol. XXXII, No:2, April 1967, pp.273-285.
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Ise yabancilagsma isten tatminsizlik, is stresi, depresyon ve diger bircok psikolojik
rahatsizliklarla, isten ayrilmalara ve kaytarmalara, verimin diismesine, sendikal

faaliyetlere ve grevlere kadar uzanan bir¢cok olumsuzluklar dogurmaktadir.
b. Davramissal Bozukluklar

Kendisine haksizlik yapildigini, adil olmayan davraniglarla karsilastigini diisiinen,
dolayistyla isinden tatmin olamayan calisanlarda zaman zaman sinirsel ve duygusal
bozukluklarla karsilagilabilir. Bu bozukluklar saldirgan davranislar, sabit davranislar,
geriye doniis davranislan ve isi oluruna birakma seklinde calisanin davramiglarina

yanstyabilmektedirler.

Is tatminsizligi sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan
normal savunma mekanizmalart yardimi ile kurtulamiyorsa, ruhsal bozukluklar
yasayabilir. Nevroz ve piskoz olarak adlandirilan kisilik bozukluklarina kadar uzanan

psikolojik rahatsizliklar igine girebilir.

Tatminsizligin yarattig1 diger davranis bozukluklart saldirganlik ve cekilme seklinde
kendini gosterir. Saldirganlikta amag¢ saldirilan objeye zarar vermektir. Birey
saldiriy1 bazen hayal kirikliginin temeli olarak algiladigi kisiye yoneltirken, bazen de
diger kisi ya da objelere yoneltir. Bunun tam aksi ise cekilme mekanizmasidir.
Baskalarn ile anlasmazliga diismekten kacginan ve bu yiizden herkese ve her seye evet

diyen, ¢ekingen ve i¢ine kapanik kimselerde goriiliir.
c. Stres

Stres, viicudun i¢sel ve digsal uyaranlara kars1 verdigi otomatik tepkidir. Stres olumlu
ve olumsuz olarak ikiye ayrilir. Olumlu Stres" (iyi stres) olumlu sonuglar dogurur.
Kayg1 yerine, zor bir amaca ulagmasi sirasinda yeteneklerini kullanmaya yonelten,
kisiye doyum ve yasama sevinci veren strestir. "Olumsuz Stres" (kotii stres) ise;
bireyin kendine giivenini kaybetmesine neden olan, caresizlik, umutsuzluk ve hayal

kirikligi ¢ikartan strestir. 7

Stresin belirtileri ii¢ gruba ayrilir:

" J Richardson, Stres, Work Design and Productivty, New York, John Wiley & Son, 1981, pp. 15-
30.
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Fiziksel Belirtiler: Carpinti, bas agrisi, tansiyon yiikselmesi, terleme, sindirim

bozuklugu, nefes darligi, yorgunluk, mide bulantist.

Davranigsal ve Duygusal Belirtiler: Uykusuzluk, istahsizlik, fazla yemek, sigara ve
alkol kullanma, gerginlik, ge¢imsizlik, isbirliginden kaginma, siirekli endise, yersiz

telas, kayitsizlik, saldirganlik, duygusal olma.

Zihinsel Belirtiler: Sik sik hafiza kaybi, diisiincelerin zihne hiicum etmesi,
konsantrasyonda giicliik cekilmesi, karar vermede giicliik cekilmesi, can sikintisi,
kafa karisikligi, karamsarlik, fobiler, intihar etme diisiincesi, sosyal hayatin

yoksunlagmasi vs.®

Stresin bir¢ok sebebi vardir. Stres ¢evreden ya da kisinin kendinden kaynaklanabilir.
Kisinin kendisinden kaynaklanan stres kaynaklari; bireyin kisiligi, fiziksel durumu,
bireyin yasi, cinsiyeti, egitimi, olaylar1 algilama sekli, is deneyimi, kalitimsal

hastaliklar olarak sayilabilir.

Calisan bireyler icin stres cift yonliidiir yani tizerlerinde hem bireysel stres hem de is
stresinin baskis1 vardir. Is stresi bireylerin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden
kaynaklanan bir durumdur ve calisanlarin saglik durumlarini olumsuz etkiledigi gibi

performanslarim da diisirmektedir. ™

Orgﬁtsel stres nedenleri ise; kotii yonetim, uzun caligma saatleri, monotonluk, rol
belirsizligi, rol catismasi, kisisel rol uyumsuzlugu, kurumun yapisi, is iliskileri,
katilim, gorev celiskisi, asir is yiikii, is glivensizligi, list yonetimin ilgisizligi, diisiik
icret, vardiya calismasi, uyum i¢in duyulan baskilar, basarisizlik korkusu, isten
atilma, sirket ile calisan degerleri arasindaki farkliliklar, orgiitsel liderlik, emeklilik,
asirt veya yersiz terfi, kimlik kaybi, motivasyon yetersizligi, is kazalari, hava
kirliligi, giiriiltii, adaletsiz kontrol sistemleri, performansla ilgili yetersiz, hatali geri
besleme, is dizayni, vb. olarak siralanabilir.*® Bunlardan baska, calisma gruplarinda,

is sorumluluklarinda, is siire¢lerinde, donanim ve teknolojide goriilen degisiklikler de

78 Richard Lazarus,Susan Folkman, Stress, Apprasial and Coping,New York, Springer,1984, pp.10-
34,

” 1nayet Pehlivan, Yonetimde Stres Kaynaklari, Ankara, Pegem Yayinlari, Personel Gelistirme
Merkezi, No:16, 1995, ss.11-12.

80 Richard S. DeFrank, John Ivancecih,“Stres on the job : An Executive Update”, The Academy of
Managemnet Executive, Vol.XII, No:3, August 1998,p.55.

36



orgiitsel stres nedenleri arasinda sayilabilir. Isyerindeki bu tip stres yaratan
faktorlerin varligi, calisanlarin memnuniyetlerini azaltarak, isgiicii devrine, isten
ayrilmalara yol agmaktadir ayn1 zamanda yapilan isin kalitesi diismekte ve verimlilik
de olumsuz bir sekilde etkilenmektedir. Bu olumsuzluklarin 6nlenmesi i¢in, dncelikle
yoneticilerin stres kaynaklarini tespit etmeleri ve bu kosullar1 daha az stres yaratacak
sekilde diizeltmeleri gerekmektedir. Cok fazla stres altinda kalmis olan ¢alisanlara
kisa tatil imkani, gerekirse danigsmanlik hizmeti verilebilir. Bunlarin yaninda, isin
fiziksel sartlarin yeniden diizenlenmesi, c¢alisganin Orgiit icindeki roliiniin
¢Oziimlenmesi, ¢alisanin moralini 6lgmekte kullanilan tutum arastirmalari, ticretsiz
saglik kontrolleri, meditasyon programlari, vb. orgiitsel ¢coziimler de uygulanabilir.
Boylelikle calisanlarin is uyumu ve randimam yiikselir, stresi azalir ve memnuniyeti

artar.gl
2. Orgiitsel Sonuclar

a. Isgiicii Devri

Isgiicii devri kisinin kendi istegiyle ya da orgiit tarafindan isine son verilmesi
sonucunda isten ayrilma oraninin toplam calisan sayisina oranim ifade eder. Calisan

tatmini ile isgilicii devri arasinda negatif bir iliski sz konusudur. 82

Isletmeye belirli oranda personel giris-cikis1 isletme faaliyetlerinde bir canlilik
Olciisii olabilir. Ancak asir1 bir personel devri istenmeyen bir durumdur ve isletmenin
insan giicii saglama ve ise alistirma maliyetlerini arttirir. Ayrilan personelin yerine
yeni bir personelin alinmasi, personel alim ilanlari, secme sinavlari, igse alma,
yerlestirme ve licretleme gibi yeni maliyetlere sebep olur. Bununla beraber yeni
alman elamanlarin egitilmesi, ise uyumunun saglanmasi, tecriibesizligin vermis
oldugu verim diisiikliigii, hatalar, is kazalari, tiretim kayiplar1 da yeni masraflara

neden olur.

Her ne kadar calisanin isinden ayrilmasina alternatif is olanaklarinin etkisi olsa da,
isinden yiiksek derecede tatmin olan bir birey, isinde kalmayi tercih edecektir.

ABD’de yapilan bir arastirmada, calisanlarin %78’i kendilerine saglanan

*! Zuhal Batlas, Verimli is Hayatmm Sirri: Stres, 2. bs., Istanbul, Remzi Kitabevi, 2002, ss.: 3-32.
82 flhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, 4.bs., Istanbul, Beta Yayinlar1, 1994, s.378.
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motivasyona gore gelecek 2 yil icinde islerinden ayrilmay: diisiinmediklerini

belirtmislerdir. 83

Bununla beraber isgiicii devir oran1 orgiitiin basarisinin da bir gostergesi sayilabilir.
Tiim bu nedenlerden &tiirii tatminsizlikten kaynaklanan isgiicii devir oranini

diisiiriicti onlemler alinmalidir.
b. Ise Devamsizhik

Devamsizlik, calisanin calisma saatleri icinde isinde olmamasi veya c¢aliganin
mazeretli ya da mazeretsiz ise ge¢ gidip isten erken ¢ikmasi olarak tanimlanabilir.
Devamsizlik ve is tatmini arasinda negatif bir iligki vardir. Genellikle isinden tatmin
olmayan calisanlarin ise devamsizlik oram yiiksektir. Arastirmalara gére devamsizlik
yapan kisilerin, yaptiklar1 isi sevmeyen, is grubu icerisinde kaynasamayan ve ice
doniik kisilik yapisina sahip kimselerdir. Devamsizligin nedenleri arasinda isin
yapisi, kisi tarafindan algilanan isin Onem derecesi, psikolojik yorgunluk,
monotonluk, sinirsel bozukluk sayilabilir. Bu tiir devamsizliklar 6nleyebilmek i¢in,
isin yapisi ve fiziki ortami1 yeniden gozden gecirilip, tatmin saglayici onlemlerin
alimmasinda fayda vardir. Ayrica monotonlugun Onlenmesine iligskin olarak is
genisletme, is degisimi, dinlenme siirelerini programli bir bicimde ayarlama, isi

tamamlama duygusu yaratma gibi 6nlemler alinmalidir.
c. Sabotaj

Calisanin tatmin diizeyinin diisiik olmasi bazen, kendisine ya da isyerine yonelik
normal dis1 olumsuz tepkilerde bulunmasina sebep olmaktadir. Uygunsuz calisma
kosullar, catismalar, moral diisiikliigiinden dolayr kisinin iiretime engel olmak
istemesi, kullandigi makinelere zarar vermesi, hammadde ve iiriin giris ¢ikisini

engellemek sabotaja 6rnek verilebilir.
d. Catismalar

Catisma, birbirine uymayan iligkiler biitiinii olarak diisiinebilir.** Catismanin

temelinde calisanin isini sevmemesi, calisma grubundan hoslanmamasi veya is

83 Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklari, 2.bs,. Istanbul, Hayat Yaynlar1,2002,
$.252-254.
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ortaminda meydana gelen degisimleri benimsememesi gibi nedenler yatar.® Birbirine
zit amaclara ulagsmay1 hedefleyen taraflar arasinda yasanan gerginlik sonucu, birey
veya gruplar isteyerek birbirlerinin belirledikleri hedeflere ulasmalarin1 engellemeye
caligabilirler. Gii¢ miicadelesi, statii farkliliklar1, yonetim tarzi, iletisim problemleri
gibi nedenlerden otiirii, isinden tatmin olmayan ¢alisan, bunu diger kisi veya calisma

gruplaria yansitabilir.
e. Sikayet ve Kirginhklar

Sikayet ve kirginliklar calisanlarin hosnut olup olmadiklarin1 gosteren cok iyi bir
gostergedir. Bu hosnut olmayan calisanlarin sayisindan cok bir hosnutsuzluk ve
kirgimligin 6zi ile ilgili bir durumdur. Bu gibi sikayet ve kirginliklardan y6netimin
zamaninda bilgisi olursa olay cok biiylimeden uygun bir sekilde ¢oziilebilir ve bu

durum calisanda bir memnuniyet yaratir. %

B. ORGUTLERDE CALISAN MEMNUNIYETINi SAGLAMAYA
YONELIK UYGULAMALAR

1. is Analizi

Is analizleri, isletmede yapilacak her bir isin niteligi i¢in genel durumu ve 6zellikleri,
isin yapilacagr cevre ve calisma kosullar1 hakkinda bilgi toplanmasi, toplanan
verilerin sistematik sekilde incelenmesi, degerlendirilmesi ve bunlara iligkin
bilgilerin yazil hale getirildigi bir siirectir. Is analizleri bir yandan isin icerigindeki
gorevlerin belirlenmesi, diger yandan ise o isi yapan kiside bulunmasi gereken
ozellikleri belirten calismalardir.®’ Is analizlerinin en ¢ok kullanildigi alan is
degerleme gahsmalarldlr.88 Bununla beraber, ise alma kararlarin1 verirken
kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak, is performansini gelistirmek igin

mevcut olan ya da gelecekte ortaya c¢ikabilecek egitim ihtiyacim tespit etmek, her bir

8 Judith Gordon, A Diagnostic Approach to Organizational Behaviour, Boston, Allyn and Bacon
Pub., 1991 ,pp.464-501.

% flhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis ,istanbul, Avciol Basim Yayin, 1996,
$s.145-220.

86 Barutgugil, a.g.e.,s.100.

87 Pembegiil Cakir, Otel isletmelerinde Destek Hizmetleri, Eskisehir, Anadolu Universitesi
Yayini,No:1380,2002, s.83.

88 Ayse Unal, insan Kaynaklar: Yonetiminde is Analizinin Yeri ve Onemi, Bursa, Ekin Kitabevi,
2003. s.13.

39



ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bicimde agiklayarak buralarda calisacak kisilerin
kariyer planlarinin saglikli bicimde yapilmasini saglamak, is performansini etkileyen
olumsuz calisma kosullarin1 ortadan kaldirmak ve is ortamim gelistirmek gibi
amaclara hizmet eder. Is analizlerinin hizmet ettigi bu amaclar calisanlarin
memnuniyetleri iizerinde olduk¢a etkilidir ¢iinkii calisanlar yaptiklart isi ve
kendilerinden beklenenleri onceden Ogrenebilme sansina sahip olurlar. Ayrica, iyi
kalitede is analizi orgiit ici iletisimi arttirabilir. Is analizlerinden beklenen faydayi
saglayabilmek icin, yapilan analizlerin isgorenler tarafindan kolayca anlasilabilir
olmasi, tanimlanmasi ve Olgiilmesi zor olan soyut kavramlardan uzaklagmasi

gerekmektedir.89
2. Is Dizaym

Is dizaym belirli bir is ya da birbirlerine bagimli islerden olusmus sistemlerin, hem
calisanlarin is deneyimlerini, hem de isleri baginda verimlerini artirmak amaci ile
degistirilmesini iceren faaliyetler olarak ifade edilebilir. Kisinin is basinda deneyim
ve verimliliginde artis saglayacak bu degisikliklerde, aym1 zamanda kisinin var olan
yetenek ve becerilerini tam olarak kullanmasina, ayrica yeni beceriler gelistirmesine
olanak saglanir. Diger yandan, is rotasyonu, is zenginlestirme ve genisletme, 6zerk
calisma gruplari, esnek ¢alisma, yar1 zamanh calisma gibi is dizayn1 teknikleri de
kisilerin islerinden duyduklar1 tatminsizligi azaltmakta ve memnuniyetlerini

arttirmaktadir.
a. Rotasyon

Is rotasyonu bir isyerinde calisan personele birden fazla is yapabilme bilgi ve
tecriibesi kazandirmak ve monotonlugu azaltmak icin calisanlar arasinda is
degisikligi yapmaktir. Monotonluk is gorenler igcin bir sikayet ve tatminsizlik
kaynagidir. Islerin standartlasmasi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu azaltmak icin
yoneticiler calisanlar1 ve isleri arasinda rotasyon yapma yoluna gitmektedirler. % By

tiir uygulama sonucu ¢esitli islerde calisan is¢iler monotonluktan kurtulmakta ve ek

8 Goksel Ataman, “Is Analizlerinin Personel Egitimindeki Yeri ve Onemi”, M.U.L.L.B.F. Dergisi,
C.XI, No: 1-2, 1995, s5.207-227.
% Tiirk, a.g.e.,s.101.
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yetenek kazanma sansina sahip olmakta ve islerin aksamasindaki sorunlar

azaltilmaktadir. *!
b. is Genisletme

“Is genisletme, asir1 isboliimiiniin neden oldugu stresi yenmek icin bir isgoreni tek ve
kiigiik bir is yapmak yerine birbirine benzer isleri yapmasina olanak taniyan yeni bir
diizenlemeye gitmektir”.92 Is genisletme yoluyla calisanlara ayni seviyede cesitli
gorevler verilerek sorumluluklarinin artmasi saglanabilir. Bu sayede calisan birden
fazla gorevi yerine getirerek isinden sikilma sorunundan kurtulmus olur, isi

sahiplenir ve isletmenin verimliligi ile calisganin memnuniyeti artar.
c. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme isin iceriginin ¢alisanlara basari, kisisel gelisim ve taninma olanagi
saglayacak, onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, isleri daha anlamh ve cekici
hale getirecek sekilde degistirilmesidir. Is zenginlestirme yoluyla calisan sadece isi
yapma siirecinde degil isin planlanmasina, nasil yapilacagna iligkin kararlara da
katilmis olur. Boylece calisana kendi isini orgiitleme, denetleme ve degerlendirme

konusunda daha fazla sorumluluk verilmis olur.

°! Strauss G. and Leonard R. Sayles, Personel: The Human Problems of Management, New Jersey,
Prentice Hall 1961, p.46.
92 Sabuncuoglu, a.g.e., s.128.
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IKINCi BOLUM
CALISAN MEMNUNIYETINiI OLCME ve DEGERLENDIRME

I. CALISAN MEMNUNIYETININ OLCULMESI

“Orgiitsel bir sorun olan i¢ miisteri memnuniyeti igin en radikal yol orgiit
bilesenlerinin ve isletme fonksiyonlarinin memnuniyeti engelleyici sorunlardan
arindimlmasidir.”™ S6z konusu risk Calisan Memnuniyeti Arastirmalarint gerek
uygulamasinda, gerek sonuclarin yorumlanmasinda gerek de sonuglar dogrultusunda
hareket planlarinin hazirlanmasinda dikkatle ele alinmasi gereken bir ara¢ haline
getirmektedir.94 Bu nedenle, Calisan Memnuniyeti Arastirmalart sirasinda dikkat

edilmesi gereken konular ayrica ele almakta fayda vardir.

Bu caligmada 3 6nemli soru cevaplandirilmaya calisilmstir.
1- Isletmeler calisanin memnuniyetini sistematik olarak 6l¢meli midir?
2- Calisan memnuniyeti nasil 6l¢iiliir?

3- Calisan memnuniyeti 6l¢me ve degerlendirme siireci nasil gerceklesir?

A. CALISAN MEMNUNIYETININ OLCULMESI ve ONEMI

Calisan memnuniyeti ya da diger bir ifadeyle is tatmini, diisiiniildiigiinden daha
karmagiktir ve Ol¢iimii kapsamli bir arastirmayi1 gerektirir. Calisma ortaminin
karmagikligi ve birden fazla uyaranmin varligi, calisma yasaminda hissedilen ya da
gosterilen duygularin ¢esitlenmesine ve igeriginin genislemesine sebep olmaktadir.”
Dolayisiyla, ¢calisam1 memnun etmek sadece cesitli faaliyeti calisana sunarak hos ve
eglenceli bir vakit gecirmesi saglamaktan veya daha fazla maas vermekten ibaret
degildir. Memnuniyet, bir¢ok psikolojik kavram gibi objektif bir gecerlilik olmaktan

cok, bireyin subjektif algilamasiyla ilgilidir. Bu yiizden bir kisinin memnuniyeti

% Muhsin Halis, isletmelerde i¢ Miisteri Memnuniyeti, Ankara, Roma Yayicilik, 2004,s.45.

% Vedat Erol, “Insan Kaynaklar1 ve Is Tatmini Uzerine, Is Tatmini Nedir ve Nasil Olgijliir?”,
(Cevrimigi)

http://www.etikadanismanlik.com , 01 Nisan 2008.

% Sebnem Secer, “Calisma Yasaminda Duygular ve Duygusal Emek: Sosyoloji, Psikoloji ve Orgiit
Teorisi A¢isindan Bir Degerlendirme”, Sosyal Siyaset Konferanslari, No:50, 2005, ss.813-834.
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ancak o kisiye sorularak degerlendirilebilir. Kurumlarin 6rgiite bagh, 6rgiitii tantyan,
orgiit politikalarim1 benimseyip o dogrultuda hareket eden ve performans gosteren
caliganlarini igletmede tutmalar1 6nemli bir sorun haline gelmistir. Bu nedenle sahip
oldugu insan kaynagimi bir rekabet unsuru olarak kullanmak isteyen isletmeler
calisan memnuniyetini belirlemek ve iyilestirmek {izere memnuniyet arastirmalar

yapmaktadirlar.”®

Calisanlarin memnuniyetlerini ve orgiite bagliligin1 saglamak, orgiitsel basarinin ya
da basarisizligin  bir gostergesi haline gelmistir.97 Bu durum da miisteri
memnuniyetlerinin yam1 sira c¢alisan memnuniyet arastirmalarinin yapilmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.”® Calisan memnuniyeti analizleri calisanlar1 anlama
ve iletisim kurma olanagini saglamaktadir. Analiz planlandikcga, yiiriitiilditkkce her
yonde iletisim gergeklesir. Calisanlar kendi kafalarindaki sorunlar kolaylikla iist
diizeylere aktararak yukari dogru saglikli bir iletisim ger(;eklesir.99 Bununla beraber
memnuniyet analizleri, kurum i¢inde verimliligin ve is performansinin arttirllmasina
yonelik gelisme alanlarini, onceliklerine ve kurumun genel performansina etkilerine

gore belirlemeyi saglar.100

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir bagar1 saglamalar1 agisindan siirekli gelisim ve
yenilikleri takip edebilecek derecede degisim iginde olmalar1 kaginilmazdir. Bunu
saglamanin 6n kosullarindan birisi ¢alisan memnuniyetidir. Memnun c¢alisanlar
gelismeye ve islerin kalitesine daha fazla 6nem gosterirler, daha iiretkendirler,
calisma arkadaslariyla daha pozitif iliskiler kurarak onlarin da memnuniyetlerinin
artmasinda yardimei olurlar. Her orgiit boyle bir ¢alisan profiline sahip olmak ister.
Peki isletmeler bunu basarmak icin ne yapmali? Iste calisan memnuniyeti analizleri
calisanlar1 anlama ve onlarla iletisim kurarak, bu profile ulasmada onemli bir
anahtardir. Calisan Memnuniyeti Analizleri, orgiit calisanlarinin memnuniyet

diizeylerini belirlemeye yonelik olarak kurumda ‘Calisan Memnuniyeti Anketi’

% Engin Turan, “Sirketler Web Tabanli Coziimler ile Bir Adim Onde.. Calisanlar Ne Diisiiniiyor?”,
( Cevrimici) http://www.insankaynaklari.com, 20 May1s 2008.

7 Ayse Can Baysal, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojik Tutumlar,Istanbul, Yalcin Ofset Matbaas,
1981,s.24.

% Galip Uyar, “ Memnuniyet Zinciri”, (Cevrimici) http:/www.plusvalue.net, 10 Nisan 2008.

% Davis, a.g.e., s.97.

100 “Measuring Importance in Employee Surveys”, (Cevrimigi)
http://www.employee-satisfaction.com/ measuring.asp, 10 March 2008.
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sisteminin kurulmasi, ilk uygulamasinin hazirlanmasi, sonuglarin analiz edilmesi ve
yorumlanmasinit kapsayan bir siirectir. Memnuniyet Olciimii, arastirma Oncesinde
organizasyonun spesifik sorunlarinin ve cevabi aranan soru listelerinin olusturulmas,
arastirilacak bilginin kaynaginin ve metodunun belirlenmesi, arastirma analizinde

kullanilacak analiz metotlarinin belirlenmesi seklinde yiiriitiilur.101

Calisan Memnuniyet Olclimleri, c¢alisanlarin isleri hakkindaki duygu ve
diigiincelerini, iicret ve yan haklardan memnuniyet derecesini, sirket imajini
yiikseltmeye istekli olup olmadiklarin1 kurum kiiltiiriine olan bagliliklarini,
uygulanan motivasyon arttirict politikalarin yeterli olup olmadigini, etkin kurum-ici
iletisimin nasil saglanabilecegi, degisime olan bakis acilarini, insan kaynaklar
uygulamalarinin etkinligini, kurumdaki kalite giivence sisteminin gelistirilmesi ve
siirdiiriilmesi, calisan memnuniyetini olumsuz etkileyen zayif noktalarin belirlenerek
iyilestirilmesi ve eylem planlarinin hazirlanmasina, ¢alisanlarin degerlendirmelerini
ve bu degerlendirmeler 1s18inda baglilik diizeylerini, isinden ne Olgiide tatmin
olduklarini, sirket hedeflerini ne 6l¢iide benimsediklerini 6grenmek iizere kurulmus

bir sistem ve ¢alisanlart tanimanin en iyi yollarindan biridir.'"*

Calisanlarin  memnuniyetinin artinlmas1 ve tiim potansiyellerini kullanmasini
saglamak nitelikli insan kaynaginin isletmeye kazandirilmasi kadar 6nemlidir. Ciinkii
yiiksek performans ve miisteri memnuniyetini saglamak i¢in ¢aligan memnuniyeti bir
on kosuldur.'”® Calisan memnuniyeti 6lgiimleri, cahisanlarin goziiyle mevcut
durumun tespiti ve ardindan da bu konularda iyilestirmeler yapmak amaciyla
yapilmaktadir. Calisan memnuniyeti son yillarda yoneticiler tarafindan da ele alinan
bir unsur haline gelmistir. Hem Orgiitsel hem yonetsel basarinin sirri, ¢alisan
beklentilerini anlayabilmek, onlara deger vermek ve bunu hissettirmekten
gecmektedir. Bu beklentileri tespit edebilmek ve calisanlarla yonetim arasinda

diizenli bir iletisim araci olmak, yonetici davraniglarinin ¢alisanlar iizerinde yarattig

101 “Meausring Employee Satisfaction” (Cevrimici)
http://www.personelbesthr.com/audist.htm, 10 March 2008.

192 Can Tortop, “Once Calisan Memnuniyeti”, (Cevrimici)
http://www.plusvalue.net, 15 Mart 2008.

103 Galip Uyar, “Memnun Caligsanlar Memnun Miisteriler Saglar m1?”, (Cevrimigi)
http://www.plusvalue.net, 12 Nisan 2008.
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etkileri belirleyerek iyilestirme firsatlarin1 yakalamak icin yapilmasi gereken ise,

calisan memnuniyetinin rutin olarak 6lgiilmesidir.104

Sekil 5: Calisan Tatmini Ol¢iim Modeli

alisan Isletmenin calisana Tatmin
Calis ¢
sagladiklar Diizeyi
Memnun
| i’;‘éﬁ;‘nmam (Pozitif Bosluk)
ihtiyaclar Calisan Tatmin
L Calisan ]

Tatmin Olmamis

beklentileri .
(Negatif Bosluk)

Bosluk: Calisan Algilamasi-Calisan Beklentileri

Kaynak: Selen Dogan,Calisan iliskileri Yonetimi, Kare Yaymnlari, Istanbul, 2005, 5.276.

Calisan tatminin Ol¢iilmesinde, sirketler genellikle yillik degerlendirmeler yapmayi
tercih etmektedirler. Sik tercih edilen bir diger yontemde ise, ¢alisanlarm sayisinin
belli bir oram1 goz 6niinde tutularak, c¢alisanlar icinden her ay bu orana gore rast gele

secilen kisilerin degerlendirme sonuclari ile belirlenen aylik arastirmalardir.

Yapilan bu oOl¢iimler sayesinde calisanlardan elde edilen goriisler ve beklentiler
dogrultusunda olusturulan insan kaynaklar1 uygulamalar ile ¢calisanlarin bekledikleri
calisma ortaminin olusmasi saglanmakta, orta vadede kuruma bagliliklarim1 olumlu
yonde etkilemektedir. Ayrica, ¢alisan memnuniyeti arastirmasini uygulama karari
vermek, calisanlarin beklentileri dogrultusunda iyilestirmeler yapilmasi niyetinin
gosterilmesidir. Calisanlar kendilerine sorulan sorular yanitlarken ¢esitli beklentiler

icine girmektedirler ve taleplerinin ciddiye alinacagin diisiiniirler. Calisma sonunda

1% Arzu Yesilova, « Caliganin Sesi, Calisan Memnuniyeti Aragtirmalart”, ( Cevrimigi)
http://www.ikademi.com, 30 Mart 2008.
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caligsanlarin ilettikleri iyilestirmelerin ve goriislerin hayata gecirilmemesi, ¢alisanlara
gerekli acgiklamalarin yapilmamasi, calisan memnuniyeti arastirmalarinin c¢alisan

motivasyonu iizerindeki olumlu etkisini ortadan kaldirmaktadir.

Calisan memnuniyet seviyesinin diisiikk olmasi sirketler icin ciddi bir maliyettir.
Memnuniyetsizligi yiiziinden isten ayrilan calisan, ayrilirken aldigi tazminatlar,
yerine elaman bulunmasi i¢in segme yerlestirme, oryantasyon ¢alismalari, yeni gelen
calisanin memnuniyeti ve calisma ortamina aligmasit gibi maliyet unsuru olan
caligmalara sebep olur. Calisan memnuniyeti arastirmasi sonucunda, muhtemel
krizleri Ongoriilebilir, yetismis insan kaybimi engellenebilir ve aym1 zamanda yeni

calisan bulma ve yetistirme masraflarini en aza indirmenin yollar1 belirlenebilir.'®”

Calisanlara memnuniyet arastirmasini uygulamaya yonelik duyurular bile
memnuniyet diizeylerini etkilemektedir. Calisanlar kendilerine deger verildigini
hissederek, goriiglerinin alinmasinin mutlulugunu yasarlar. Calisan memnuniyet
aragtirmalar1 ¢alisanlarin beklentilerini dogru bir sekilde tespit etmekte etkili bir
geribildirim yontemidir. Ancak calisanlara goriislerini oldugu gibi aktaracak ortamin
yaratilmadigi, verdikleri cevaplar yiiziinden cezalandirilacaklarimi diisiinmeleri bu
etkiyi azaltmaktadir. Bu nedenle oncelikle calisanlarin arastirmalara ve sonuglarin

rasyonel bir sekilde analiz edilecegine olan giiveni saglanmalidir.

Orgiitsel ortamda memnuniyetin degerlendirilmesinde kullanilacak 6lceklerin
seciminde veya gelistirilmesinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar vardir.
Oncelikle hangi birim ya da birimler iizerine odaklanilacagina karar verilmelidir.
Ikinci olarak memnuniyetin tek boyutlu bir kavram olarak m1 yoksa farkli boyutlar
arasinda ayrnm yapilarak m1 Olgiilmesi gerektigidir. Burada belirlenmesi gereken
incelenen degiskenlerle iligkisi bakimindan memnuniyetin boyutlar1 arasinda ayrim
yapmanin gerekli olup olmadigidir. Calisan memnuniyetini 6lgcme genellikle,
onceden yapilandirilmis olan anketlerle ya da c¢alisanlarla grup goriigsmeleri ile
yapilmaktadir. Ol¢iimde kullanilan yontemin sirketin kiiltiiriine, calisan sayisina,
profiline, calisanlarina teknolojiye yatkinlifina, ¢alisma saatlerine ve bolgelerine

gore degismektedir. Calisan sayisinin az oldugu kiigiik olcekli sirketlerde grup

19 Orhan Erdemir Kilig, “Kurumsallagsma Yolunda Calisan Tatmini”, (Cevrimigi)
http://www.etikadanismanlik.com, 01 Nisan 2008.
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goriismesi yapmak daha dogru bir yontem olurken, calisan sayisinin fazla oldugu

ulusal ya da uluslar arasi sirketlerde anket yontemi daha uygun olmaktadir.
B. CALISAN MEMNUNIYETINi OLCUM YONTEMLERIi

1. Olciim Yontemleri

Calisan memnuniyetini 6lgmede kullanilan standart bir teknik yoktur. Calisan
memnuniyetini degerlendirecek arastirmalarda kullanilabilecek Ol¢iim yontemleri

dort grupta toplamak miimkiindiir.
® Yiiz ylize goriisme
e Kiritik Olay Yaklagimi
e Davranis Egilimleri
e Anket (Is Tatmin Olcekleri)
a. Yiiz Yiize Goriisme

Goriisme, onceden belirlenmis, soru sorma ve yanitlama sistemine dayali bir veri
toplama teknigidir. Aym1 zamanda bagkalarinin duygularini ve diisiincelerini anlamak

icin kullanilan en giiclii yontemlerden birisidir.

Yiiz yiize goriisme tekniginde cevaplandirici ve anketor bir araya gelir. Boylelikle
anketore gozlem yapabilme firsat1 da verir. Diger yontemlere gore ¢ok daha esnektir.
Uygulanmas1 sirasinda cevaplandiricinin anlayamadigi sorulan sorarak daha dogru
ve tutarli bilgiler verilmesini saglar. Burada arastirmaciya diisen gorev
cevaplandiricinin kendini rahat hissetmesini saglamak, isbirligi ve giiven ortami

yaratarak arastirma verisi toplamaktir.

Goriisme formlar hazirlanirken kolay anlasilabilecek sorular sormaya, agik uglu ve
odakli sorular hazirlamaya, goriismenin seyrine gore alternatif ve farkli tiirlerden
sorular hazirlama, goriisiilenin kafasim karigtiric1 cok boyutlu sorulardan kaginma,

sorular1 mantikli bir bicimde diizenleme gibi ilkelere dikkat etmek gerekmektedir.
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Gériigme tekniginin kuvvetli yonleri sunlardir'®:

® Bireyler arasindaki dogrudan sozlii iliskiler.

e Degisik ve aninda degisebilen kosullara uyabilme esnekligi

¢ Okuma yazma bilmeyenler dahil, hemen herkese uygulanabilirligi.

e Geri beslemenin aninda yapilabilme sansinin olmasi

e Derinligine bilgi elde edebilme

e Alinan tepkilere gore kontrol edici sorular sorma imkaninin olmasi

e Cevaplarda bireyselligin korunmasi

e Sorular1 cevaplama oranini yiiksek tutabilme

e Karmagsik ve duygusal agirlikli kisisel sorunlarin ortaya cikarilabilmesi

Goriismeleri katilmer sayisina gore de smiflandirmak miimkiindiir. Goriismeye
katilanlarin sayisina gore goriismeler; bireysel ve grupga olmak iizere iki sinifta
incelenebilir. Bireysel goriismede goriismeci ile kaynak kisi disinda kimse bulunmaz.
Grupca goriismede ise cok sayida kaynak kisi konuyu birlikte konusup tartisirlar.
Cogu goriismeler bireysel niteliktedir. Kisiye 6zel, onlarin diisiince ve duygularini
anlamaya yonelik bilgilere ancak bu sekilde ulasilabilir. Calisanlara yoOnelik
yapilacak memnuniyet Olciimlerinde de yiiz yiize goriisme yonetimi tercih

edildiginde genellikle bireysel tiir tercih edilmektedir.

Yiiz ylize goriisme yoluyla is tatmininin Ol¢iimii olayin derinlemesine analizine
olanak verir. Ankete cevap veren Kkisi, arastirmacinin anlamadigi veya daha
derinlemesine analiz etmek istedigi bir sey soylerse, miilakati yapanin ek sorular
sormast ve konuyu cok boyutlu hale getirmesi miimkiindiir. Goriigme ydnteminde
arastirmacinin  dikkatli davranmasi ve cevap verenlerin tepkilerini yanlig
yorumlamamasi, degerlemede objektif olmasi gerekir. Ayrica goriismecinin
aragtirmaci yeteneginin olmast da sonuglar1 olumlu yonde etkilemektedir. Sorularin

nasil sorulacagi, acilis ve kapanisin ne sekilde yapilacagi, 6nemli noktalarin hemen

106 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi 6.bs., Ankara,3A Arastirma Egitim Danigmanlik

Ltd.,1994, s.173.
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kayit edilmesi dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardandir. Hangi tiir goriisme
teknigi uygulanirsa uygulansin, asil mesele goriisme sirasinda verilen cevaplarin
nasil yorumlanacagidir. Goriisme verilerinin anlasilir bir bigcimde ¢6ziimlenmesi,
neden sonug iligkilerinin irdelenerek birtakim sonuclara ulasilmasi ve bulgularin
yorumlanmas1 oldukca giictiir ve uzmanlik gerektirir Bu nedenle goriismecinin
teknik yeterlilige sahip olmasi, goriisme verilerini hangi analiz yontemini kullanarak

cOziimleyecegini iyi bilmesi gerekmektedir.
b. Fokus Grup Goriismeleri

Fokus grup goriismeleri egitimli bir modator esliginde yapilandirilan 8-12 kisiden
olusan, calisanlarin ihtiyaclarinin belirlenmesine yonelik olusturulmus bir veri
toplama teknigidir.107 Fokus grup goriismeleri calisanlarin, belirli konulardaki
diisiincelerini ve duygularim 6grenmek, ¢alisma ortamindaki sikint1 yaratan konulari
tespit etmek ve bu konularla ilgili Onerilerini almak amaciyla yapilir. Bununla
beraber, kurum yo&netimi, kurum Kkiiltiirli, kurum imaji, konusunda calisanlarin
goriiglerinin alimmasi, kurum calisanlarinin beklenti, ihtiyaclarinin 6grenilmesi,
kurum iginde aksayan is yapis sekillerinin, siireglerin takip edilmesi, mevcut
sistemlerin kurum calisanlar1 tarafindan degerlendirilmesi, acilen miidahale
gerektiren memnuniyetsizlik yaratan alanlarin, memnun olunan ve korunmasi

gereken alanlarin belirlenmesine oldukg¢a kolaylik saglar.
c¢. Kritik Olay Yaklasim

[k defa Herzberg tarafindan gelistirilen ve uygulanan bir yontemdir. Kritik olaylar,
orgiitin calisanlarin bakis acisindan degerlendirilmesini saglayan Orneklerdir.
Calisanlarin is yapma siireclerinde kendilerini mutlu ya da mutsuz hissettikleri
zamanlar ya da iyi veya kotii hissetmelerine neden olan olaylar sorulmaktadir. Kritik
olaylarin elde edilmesinde grup miilakati veya bireysel miilakat seklinde olmaktadir.
Miilakat sirasinda goriismeci, her ¢alisandan 5-10 olumlu, 5-10 tane de olumsuz olay
ornek vermesini ister. Daha sonra elde edilen bu bilgiler igerik olarak analiz

edilmektedir. Kritik olay yontemi isin ¢alisanlar tatmin eden veya etmeyen yonlerini

107 Zeynep Ozata, Fokus Grup Aslinda Nedir?, (Cevrimici) http://zeynepozata.blogspot.com, 13
Mayis 2008.
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bulmaya imkan verir. Bu yontemde, calisanlar isleri ve ¢alisma ortamlar1 hakkindaki
diisiincelerini daha rahat sdyleyebilmektedirler. Bazi anket tiirlerindeki gibi herhangi
bir yonlendirme olmamasi, cevaplandirircilarin anketin kategorileri veya yapisi ile
sinirtli  olmamalart diger avantajlart arasinda sayilabilir. Bununla beraber,
uygulanmasi ve analiz siireci zaman alicidir. Ayrica, cevap veren isgdrenler
astirmaciya aragtirmacinin duymak istedigi sonuclar1 vererek yanilgiya yol

acabilirler.
d. Davrams Egilimleri

Calisanlarin yaptiklan iglerle ilgili gosterdikleri davramis egilimleri yoluyla da
calisan tatmini hakkinda bilgi elde edinilebilir. Ornegin yapilan bir¢ok arastirmayla
ise devamsizlik egilimi gosteren ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin diisiik oldugu
tespit edilmistir. Ayn1 sekilde is tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin yaptiklan isi daha

cok benimsedikleri, ruhsal acidan kendilerini daha mutlu hissettikleri agiktir.
e. Anket (Is Tatmin Olcekleri)

Calisan memnuniyeti analizlerinde en sik kullanilan yontem ankettir. “Anket en basit
tanimmiyla soru-cevap teknigiyle uygulanan sistematik bir veri toplama
yontemidir.”'®Anket yontemi ile insan davranislari, is performanslari, bilgi
diizeyleri, tercihleri, tutumlari, inang¢lari, duygular gibi bir¢ok konuda veri toplamak
ve bilgi sahibi olmak miimkiindiir. Ayrica, belirli zaman araliklar ile tekrarlanmasi
gereken arastirmalarda sonuglarin karsilastirilmasi, standartlasmadan otiirii daha
kolay ve anlagilir olarak yapilabilmektedir. Bu nedenle Orgiitler ¢alisan

memnuniyetlerini 6lgmede genellikle bu teknigi tercih etmektedirler.

Anketin bir diger avantaji, cevaplandiranlarin kimliklerinin gizli tutulmasidir.
Calisanlar genellikle cevaplarinin diger calisanlar tarafindan goriilmesi endisesi
tagirlar bu nedenle sorulara yanit vermek istemezler, ya da yanlis, tutarsiz cevaplar
verebilirler. Calisanlara gizlilik konusunda giiven verildiginde cevaplar daha dogru

daha tutarli ve objektif olabilmektedir.

198 Saim Kaptan, “Bilimsel Arastirma ve istatistik Teknikleri” Ankara, Rehber Yayinevi, 1993
s.138.
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Anketlerin analizi, yorumlanmasi ve raporlanmasi daha kolay ve masrafsiz
olmaktadir. Siire acisindan kisitlamalar bulundugu hallerde bu o6zelligi biiyiik
kolaylik saglamaktadir. Anket yoluyla genis kitlelere ulagsmak, aragtirmayr biiyiik
gruplara dayandirmak kolaydir. Anketler yazili bir iletisim teknigi oldugu igin
cevaplandiricilarin yanlis veya eksik verdikleri bilgileri fark edip diizeltme sanslar

vardir.

Bununla beraber anketin de diger veri tekniklerinde oldugu gibi baz1 dezavantajlar
vardir. Anketin esneklikten uzak oldugu soylenebilir. Ciinkii anketi uygularken
arastirmaci cevaplayiciyla yiiz yiize bulunmaz. Bu yiizden de sorular1 yeniden dile
getirme imkani yoktur. Ankette birebir goriisme olmadigindan dolay1r gozlem
yapmak ve derinlemesine bilgi alma olanagi yoktur. Anketler simirhi bir siirede
cevaplandig1 icin simirli bilgilere ulagilmaktadir. Zaman zaman anket sorularinin
kisiler tarafindan aynmi derecede algilanamama durumu mevcuttur. Arastirmacinin
bunu kontrol etme imkaninin olmamasi sorularin rast gele doldurulmasi olasiligini

arttirmaktadur.'”
2. Is Tatmini Olcek Uygulamalar:

Is memnuniyetinin ilk ¢agdas dl¢iisii, 1935'te Hoppock tarafindan yayimlanan genel
is memnuniyetini 4 maddede Olgen Olcektir. Daha sonra, hem genel is doyumunu
hem de is doyumunun farkli alt boyutlarin1 Olcmeye yonelik bir¢cok olgek

gelistirilmistir. 1o

Likert’in tutum Olgeginde yer alan sorular, 5’li Olgege gore
cevaplandirimaktadir.'' Bu 6lgek kullamlirken yargi ciimleleri kisilere bir diizen
icerisinde verilir ve kiginin her bir yarg: ciimlesi karsisinda kendisine uygun goériinen
secenegi isaretleyerek katilma derecesini gostermesi istenir. Bu dl¢ek yardimiyla bir
olaya karsi grubun tutumunun analiz edilmek isteniyorsa olay1 etkileyen tiim
faktorlerin eksiksiz olarak Olcek sinirlan i¢ine alinmasi ve her faktorle ilgili olarak

uygulama bi¢imine gore en az bir veya iki yargi climlesi kullanilmalidir. Caligmanin

199 Ali Balc, Sosyal Bilimlerde Arastirma : Yontem, Teknik ve ilkeler, 5. bs., Istanbul, Pegem
Yayinlari, 2005.

110Jeffrey M. Stanton et.al.,“Development of a Compact Measure of Job Satisfaction: The Abridged
Job Descriptive Index”, Educational and Psychological Measurement, Vol.LXI, No:6,December
2001, pp.1104-1105.

" Nuri Bilgin, Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar, Istanbul, Sistem Yayincilik, 1995,
s.13.
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sonunda her bir yargi climlesine grubu olusturan bireylerin katilma derecelerinin
sayisal dagilimi saptanir ve katilma segeneklerinin sayisal degeri ile segenek
katsayis1 carpilarak elde edilen son degere gore sayisal ortalama hesaplanir. Bu
ortalama degerler grubun secenek degeri olarak alinir ve bulunan secenek degeri ile

karsilastirilip, yargimin tutum tizerindeki etkisi saptanir.

Anket calismalarinda kullanilacak ©6l¢ek de calisanlarin verecegi cevaplardaki
tutarliligr saglamak i¢in 6nemli bir konudur. Kullanilacak 6lcek, genel is doyumunu
degerlendiren dar bir Olcek mi yoksa isin farkli alt boyutlarindan kaynaklanan
doyumu ya da doyumsuzlugu saptamak amaciyla kullanilan genis bir olcek mi
olmali? Calisanlar genellikle cevaplarin 1-5 arasinda siralandig 6lgekleri daha kolay

bulmaktadirlar.

Gelistirilen anketler genel olarak bu dlcekler tizerinde yogunlasmaktadir. Yapilan is
doyumu arastirmalart sonucunda bir takim modeller gelistirilmistir. Bu modeller

kisaca su sekilde siralanabilir:

a. Dar Olcekler

1) is Tammmlama Indeksi (JDI)

1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmistir.''* 21 farkli endiistriden
18 isletme iizerinde yapilan aragtirmalarla gecerliligi ortaya konmustur. Yine, olgek
1982 yilinda Johnson, Smith ve Tucker tarafindan gecerlilik ve giivenirlilik
yoniinden incelenmis ve 6zgiin ¢alismalarla uygun sonuglar elde edilmistir. Ayrica,
1982 yilindan sonra bu Olcek Johnson, Smith ve Tucker’in yapmis oldugu
caligmalarla iiclii formattan begli formata doniistiiriilmiis ve daha saglikli sonuglar
verdigi belirtilmistir.'" Is tammlama indeksi 1997 yilinda Ergin tarafindan “Is

Betimleme Olcegi” olarak Tiirkce’ye cevrilmis ve isciler, memurlar, yoneticiler,

112 Kemal Kantarct, “Otel Isletmelerinde Is Tatmini Olgiilmesi ve Isgoren Performansina Etkileri” ,
(Yayinlanmamis Doktora Tezi), 9 Eyliil Universitesi, {zmir, 1997,s.20.

"3 M.S. Nagy, “What To Do When You Are Dissatisfied with Job Satisfaction Scales: A Better Way
to Measure Job Satisfaction”, (Cevrimici)

http://www.ipmaac.org/acn/apr96/techaff.html, 14 May1s 2008.
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saglik elemanlari, 6gretmenler ve teknik elemanlar gibi 6rneklemlerde uygulanarak,

gecerlilik ile giivenirlilik calismalar1 da yapilmstir. 4

Smith ve arkadaslarmin gelistirdigi bu Olcekte calisanin isi hakkindaki kisisel
duygular degil, is karakteristiklerini vurgulamasi s6z konusudur. JDI sorular iicret,
isin kendisi, yiikselme olanaklari, gbzetim, is arkadaslariyla iligkiler olmak iizere isin
bes yoniiyle ilgilenen, 9 ile 18 madde arasinda degisen alt dlcekten, ve “Evet”,
“Hayir” “Bilmiyorum” olmak {iizere ii¢ cevap sikkindan olusan ve kesit boyutunda is

tatminini 6l¢iimiinde kullanilan bir 6lgektir.

Isgorenler kendilerine sorulan isle ilgili sifatlarin, iglerinin belirli bir yoniinii
aciklayip agiklamadigini belirtirler. Bu 6lcekle, isletmenin genel is tatmin puani ve

her bir iggorenin tatmin degeri hesaplanabilir.
(2) Porter ihtiya¢ ve Tatmin Anketi (NSQ)

Porter’in gelistirmis oldugu olgek, c¢esitli is tatmini boyutlarin1 kullanarak calisanin
tatmin ya da tatminsizligini 6l¢en bir soru formudur. Porter’in Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramindan hareketle olusturdugu bu ankette, isgorenler iginde
bulunduklar1 kosullar ile olmasini istedikleri ideal kosullari karsllasturmaktadnrlar.115
Olcek genellikle yonetici konumundaki calisanlarin spesifik sorunlarma iliskin

sorulardan olusmaktadir. e
(3) Yiiz Cizelgesi

Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi bu Olcekte alti adet yiiz resmi bulunmaktadir.
Olgek is,iicret, yonetim, yiikselme olanaklari, is arkadaslari olmak iizere isin bes
yoniine iligkin sorulardan olugsmakta ve calisanlar bu sorular1 kendilerine en uygun
yiiz ifadesini secerek cevaplamaktadurlar.117 Genel is tatminini 6lgmekte siklikla

tercih edilen bir olgektir.

14 Canan Ergin, “Bir Is Doyumu Ol¢iimii Olarak “Is Betimlemesi Olgegi : Uyarlama, Gegerlik ve

Giivenirlik Caligmasi1”, Tiirk Psikoloji Dergisi, C.XII, No:39, Haziran 1997,ss. 25-36.

"5 Ozkan Tiitiincii, Olgun Cigek, (2000), “Is Doyumunun Olgiilmesi: Izmir 11 Sinirlarinda Faaliyet
Gosteren Seyahat Centalar1 Uzerine Bir Inceleme”, Anatolia Turizm Arastirmalari Dergisi, No:11,
ss.124-126.

16 1 ythans, a.g.e.s.115.

"7 Thedore Kunin, “The Construction of a New Type of Attitude Measure” Personnel Psychology,
No: 8, 1955, pp. 65-67.
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(4) Brayfield ve Rothe’nin Cahisan Tatmin Olcegi

Brayfield ve Rothe tarafindan gelistirilen “Cok Mutluyum” dan “Cok Mutsuzum”a 5
asamali likert tipi calisan memnuniyet Olcegidir. Bu olgek 20-30 maddeden
olusmakta ve ise iliskin farkli alt boyutlarinda ¢ok genel bir degerlendirme

yapmaktadir.' 8
(5) Ivancevih ve Donnely’in Calisan Tatmin Olcegi

55119

“Dokuz yargidan olusan bir tatmin Ol¢egidir. Calisan kendisine yoneltilen bu

yargilar su sekilde ifade edilebilir.
e Isim, organizasyon iginde ilerleme firsat1 veriyor.
e Orgiitiin basarisinda benim yaptigim isin 6nemi biiyiik degil.
e sim yetenek ve becerilerimin artmasini1 destekliyor.
e Isim orgiitteki diger kisiler tarafindan destekleniyor.
e Isim cesitli amag ve hedefler koymaya imkan veriyor.
e lIsim orgiit digindaki insanlarca Gnemseniyor.
e Isim, cok karmasik degil.
e Isim egitimim ve 6nceki is tecriibelerimi kullanmama izin veriyor.

b. Genis Olcekler

(1) Minnesota Doyum Anketi (MSQ)

Is tatminini dlgmeye yonelik gelistirilmis olan tatmin 6lceklerinin arasinda en ¢ok
kullanilan ve en popiiler olan 1967 yilinda Weis ve arkadaslar tarafindan gelistirilen
Minnesota Doyum Anketidir. MSQ, 100 maddeli uzun versiyonu ve 20 boyutlu kisa

formuyla iki farkli sekilden olugmakta, hem digsal hem icsel anlamda genel is

18 April Brayfield, H.Rothe, “An index of job satisfaction.” Journal of Applied Psychology , No:35,
August 1951, pp.307-311.

19y erry D.Rodgers, Kenneth E.Clow, Toby J. Kash, “Incresing Job Satsifaction of Servise Personel”,
Journasl of Service Marketing,Vol.VIII, No:1,January 1994, p. 28.
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tatminini 6lgmektedir.120 Olcekte is kosullarinin is tatminiyle olan iliskisi
incelenmekte ve isin farkli yonlerine iliskin tatmin 6lciilmeye ¢ahsilir. Olcek, 1985

yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir.

Minnesota tatmin anketi uzun ve kisa form olmak {izere iki farkli sekilde
kullanilabilir. Kisa formlarda is tatminine iliskin boyutlar tek bir soruyla
degerlendirilir ve toplam is doyumu hakkinda bilgi verir. Buna karsin, uzun form yiiz
sorudan olugmakta ve 20 farkli boyutta is tatminini Olgmeyi amaclamaktadir.
Boylelikle, her boyuta ait puanlar ve genel is doyumu hesaplanmis olur. Olcekte
kullanilan alt boyutlar, is arkadaslariyla iliskiler, terfi, ticret, yonetim iliskileri,
basarma,taninma, sorumluluk, oOrgiit politikalar,giivenlik, statii, yeteneklerden
faydalanma, gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki

degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, caligsma kosullar1, teknik yardimdir.

Her bir ifade, "Hi¢ Memnun Degilim", "Memnun Degilim", "Kararsizim"
"Memnunum" ve "Cok Memnunum"a kadar 5 asamali Likert tipi Olgekle
degerlendirilmektedir. Degerlendirme sonucunda elde edilen puanlar ile calisan
tatmini arasinda dogrusal bir iliski s6z konusudur. Elde edilen en yiiksek puan 100,

en diisiik puan ise 20’dir.

Olgek olusturulurken isgorenlerin yaptiklari islerin genel yapisi ve tatmin saglayan
yonleri analiz edilir, daha sonra elde edilen bu 6zellikler birer dl¢iim faktorii olarak
kabul edilir. Daha sonra ¢alisanlarin bu yargilar1 kendilerine gore degerlendirmesi ve
kendisine en uygun olan noktayi isaretlemeleri istenir. Boylelikle, isin tatmin yaratan

ve tatminsizlige neden olan yonleri belirlenmis olur.
(2) is Doyumu Olcegi (iDO)

Is doyum olgegi calisanlarin islerinden aldiklar1 doyumu 6lgmek amaciyla 1975
ylinda Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis, 14 maddeden olusan ve
“Katiliyorum “dan “Katilmiyorum” a kadar siralanan 5 secenekli bir likert tipi
calisan memnuniyet Olcegidir.Tiirkce’ye uyarlama ve giivenilirlik ¢alismasi1 Giiler

tarafindan yapilmistir.

pE. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences, California,
Sage Publications, 1997,p.15.
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Is doyumu 6lgegi, mevcut durum degerlendirmesi, mevcut islerin motivasyonu ve
verimliligi artirmak i¢in yeniden tasarimlanip tasarimlanamayacagini ve nasil
tasarimlanabilecegini ve isteki degismelerin isgoren iizerine etkilerini Slgmeye

yonelik bir ankettir.

Hackman ve Oldham Is Teshis Anketi'ni, kuramlarinin iic 6nemli yoniinii 6lgmek

icin gelistirmislerdir. Bu ii¢ yon:
e [s karakteristikleri hakkinda isgorenin algilamalari,
o lsgorenin gelisme ihtiyacinin diizeyi,
o s tatminidir.

Is doyum olgegi, calisanlarin is karakteristikleri hakkindaki diisiincelerini ortaya
koydugu ve yoneltilen sorularin yaptiklar isi ne l¢iide tanimladiginm belirttikleri bir
1rap01rdur.121 Elde edilen sonuglarla bir yandan tiim isletme ic¢indeki doyum ya da
doyumsuzlukla ilgili bilgiler edinilmekte, aym1 zamanda adil iicret, is arkadaglan ve
yonetimle iligkiler, isletme icindeki iletisim hakkinda boliimler arasi doyum ve

doyumsuzluk diizeyini belirlemeye yardimci olmaktadir.

Is doyum o&lgegi isletmenin egitim ihtiyaclarina iliskin bir 6l¢iim kaynag olabilir. s
akiglar1 ve is analizlerine yonelik doyumsuzluk teknik alanlarda ve sosyal iligkiler
ortaya cikan bir doyumsuzluk ise iletisim alanindaki egitim ihtiyacin1 ortaya
koymaktadir. Is doyum 6lceginin saglamis oldugu bu avantajlar sirket calisaminin
doyum ve doyumsuzluk endekslerini bireysel bazda degerlendirme ve takip etme

olanag yaratabilecektir. 122
(3) Iletisim Doyum Anketi (CSQ)

fletisim doyum anketi ile iletisim, is tatmini ve verimlilik arasindaki iliski
saptanmaya calisilmistir. Downs ve Hazen 1977 yilinda isletme icindeki iletisimin is

tatmini arasindaki iligskiyi incelemek iizere, 225 iggorenle goriiserek 88 maddeli bir

1“21 Oznur Yiiksel, Giilsen Erenler Cakar, “Yeniden Is Tasarmmnin 1§g6ren Uzerine Etkilerinin
Olgiilmesi ve Hazir Giyim Sektoriinde Bir Uygulama”, Endiistri Miihendisligi Dergisi, C.X,No:4,
1999, s.18.

122 Kadir Ozer, “Is Doyum Olgegi”, (Cevrimici) http://www.anlam.com.tr, 25 Mayis 2008.
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anket gelistirmislerdir.'> Downs ve Hazen’e gore Olgegin boyutlari sekiz alt
boyuttan olusmaktadir. Bunlar; iletisimin yapisi, amirlerle iletisim, orgiitsel baghlik,
iletisimin niteligi, is arkadaslanyla iletisim, ortak bilgi, kisisel geri bildirim, astlarla

iliskilerdir.
(4) Spector’un Calisan Tatmin (")l(;egi

Calisanlar iizerinde is karakteristiklerinin etkilerini iizere 9 alt boyuttan ve 36
maddeden olusan tatmin Olgegidir. 9 boyut, isgorenlerin is hakkindaki goriis ve
tutumlarini degerlendirmektedir. Bu 9 boyut; ticret, terfi, amirler, ek imkanlar, 6diil,

isleyis prosediirleri, is arkadaslari, isin icerigi, iletisimdir.
C. CALISAN MEMNUNIYET OLCUMLERINE ON HAZIRLIK

Calisan memnuniyet dl¢timleri diger bircok dl¢iim gibi bir 6n hazirlik gerektirir. Bu
hazirlik siireci Oncelikle yoneticilerle goriisme, anket yonteminin ve kullanilacak
olan Olciim tekniginin belirlenmesi, personelin bilgilendirilmesi, yeterli zaman ve
kaynak ayrilmasi gibi konular1 kapsar. Analizi yapacak olan kisiler saglikli sonuglara
ulagabilmek icin Oncelikle kullanacaklar1 yonteme O6zen gostermelidirler ve bu
yontemin neden olabilecegi sonuglarin farkinda olmalidirlar. Calisan memnuniyeti
analizine hazirlik agsamasinda siirecin basaris1 ve katilimcilarin motivasyonu icin bazi

noktalara dikkat edilmelidir.
1. Yonetim Desteginin Saglanmasi

Calisan memnuniyeti Slclimlerinin basariya ulagmasi i¢in 6ncelikle tepe yonetimin
buna inanmasi, amag¢ ve yontemlerini iyi kavramasi gerekir. Ayrica tepe yoneticiler
calisan memnuniyeti analizlerinin ni¢in yapildigi konusunda net bir fikre sahip
olmalidirlar. Calisan memnuniyetinin orgiitiin performansi ve verimliligi iizerindeki
katkis1 yadsinamaz bir gercektir bu nedenlerle 6ncelikli olarak tepe yoneticilerin bu
konuda ikna edilmesi, calisan memnuniyeti analizlerine gerekli zaman ve maddi

kaynaklarin ayrilmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

125C W.Downs, M. Hazen, “Comprehensive Measures of Organizational Communication Satisfaction
Questionnaire” (Cevrimigi)
http://www.uwec.edu, 25 Mayis 2008.
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2. Personele Bilgi Verilmesi

Calisan memnuniyet Olciimleri yapilacagi zaman kapsam dahilinde olan biitiin
calisanlara gerekli bilgi verilmelidir. Calisan memnuniyetinin neden ol¢iildiigii,
bunun oOrgiite ve calisanlara saglayacagi faydalar hakkinda gerekli agiklamalar
yapilmasi da bir diger onemli noktadir. Anketi uygulamadan Once uygulanacak
kriterlerin calisanlara aciklanmasi oldukca Onemlidir. Calisanlarin daha saglikli
cevaplar verebilmesi i¢in neyin neden ol¢iildiigiiniin, degerlendirme yapilirken hangi

noktalarin g6z 6niinde bulundurulacag: hakkinda aciklama yapmak gerekmektedir.124

Calisanlarda arastirma sonuclarinin kotiiye kullanilmayacagma dair giiven hissi
uyandirmak ve kendilerini rahat hissetmelerini saglayacak ortam hazirlayarak
sorular1 samimi bir sekilde cevaplamalarin1 saglamak anketin amacina ulagsmasi igin

dikkate alinmasi oldukca 6nem tasiyan hususlardandir.

Diger yandan calisanlarin memnuniyet analiz arastirmasina istekli olarak katilmasi
ve gercekten faydali olduguna inanmasi i¢in geri bildirim yapmak gerekmektedir.
Sonuglardan haberdar olmayan ya da siirecin sonunda herhangi bir degisiklik
hissetmeyen calisan, gercek anlamda tatmin olmus sayilmaz. Unutulmamalidir ki
memnuniyet analizi de is tatminini saglayan nedenlerden biridir. Ciinkii ¢alisanlara

onemsendigini hissettirmenin bir yoludur.
3. Yeterli Zaman ve Kaynak Ayrilmasi

Ol¢iim icin gerekli zaman, isletmedeki personel sayisina, drgiitiin hangi boliimlerinde
yapilacagina ve bulgularin analiz diizeyine bagli olarak degismektedir. Ayn1 sekilde
analizin isletmenin insan kaynaklar1 birimi tarafindan ya da uzman bir kurulusun

destegi ile yapilip yapilmayacagi da zaman iizerinde etkilidir.

Analizde kullanilacak yontem ig¢in belirli bir maddi kaynaga ihtiya¢ vardir. Bu

nedenle analize baslamadan 6nce bir maliyet biitcesi ¢cikarilmalidir.

124 Dilek Erik,"Firmalarin Basar1 Kriterlerinin Tanimlanmasi ve Cahsanlarin Memnuniyetlerinin
bulanik Mantik Yontemi Ile Olgiilmesi”, Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, C.IV,
No:8, Subat 2005, ss.135-136.
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4. is Tatmini Olcme Yontemlerinin Siniflandiriimas:
Is tatmini aragtirmalari, sorulan sorunun tiiriine gore ii¢ genel sinifa ayrilir.'>
a. Nesnel Taramalar

Bu tiir taramalar kapali u¢lu ¢ok sikli sorulardan olusur. Bu yontemin istatsitiksel
acidan c¢oziimlenmesi kolaydir. Cok sayida isgorene uygulanacak olan memnuniyet

Olctimlerinde oldukga kolaylik saglar.
b. Betimleyici Taramalar

Isgorenin dikkatini 6grenilmek istenen nokta iizerine toplayan giidiimlii sorulardan
olusur. Ornegin isletmede uygulanan performans sistemi hakkinda ne
diisiiniiyorsunuz? Bu tiir taramalar iggorene genis bir serbestlik tanimasina karsin

uygulanmasi ve analizi zaman alic1 ve pahalidir.
c. Izdiisel Taramalar

Bu taramalar belirli 6zellikleri ve davraniglarinda gozle goriiliir sorunlar sergileyen
calisanlara uygulanir. “Izdiisel teknikte, eksik ya da anlamsiz bir soyutlama verilir ve

is gdrenin buna bir anlam vermesi istenir.”'?

II. iS TATMIN OLCEKLERINi OLUSTURMA ve ANALIZ
SURECI

Calisan Memnuniyeti Anket Degerlendirmesi ¢alisgan memnuniyeti hakkinda 6nemli geri
bildirim saglar. Toplam kalite anlayis1 ile gelen Miikemmellik Modeli ile birlikte
calisanlarin memnuniyet diizeyleri isletmeler i¢in olduk¢a onemli bir hal almistir.
Ulkemizde de toplam kalite yonetimini uygulayan kurum sayis1 arttikca, calisan
memnuniyeti anketlerinin kullanimi da artmaktadir.

“Calisan memnuniyet anketleri dort ana amaca hizmet eder” 12

e Calisanlarla yonetim arasinda diizenli bir iletisim araci olmak,

125 Davis, a.g.e., s.104.

126 Kantarci, a.g.e., s.16.

127 Y1lmaz Argiiden, “Insani Kazanan Isini de Kazanir”, ( Cevrimigi)
http://strateji.eu, 21 May1s 2008.
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® Yonetici davramiglarinin calisanlar {izerinde yarattifi etkileri belirleyerek

iyilestirme firsatlarinin yakalanacagi bir yonetim araci olmak,

¢ Calisanlarin kurum i¢in 6nemli konular biitiinsel bir bakis ile degerlendirerek

kendileri i¢in dersler ¢ikarabilecekleri bir kisisel gelisim araci olmak,
e Kurumla ilgili sorunlar i¢in bir erken teshis araci olmak.

Gercekten de, calisanlarin beklentilerini en dogru sekilde tespit edebilmenin yolu
calisan memnuniyet arastirmalarindan ge¢gmektedir. Boylelikle galisanlarin orgiitiin
genel yapisi, Orgiit kiiltiirii, uygulanan insan kaynaklar politikalar1 hakkindaki
goriigleri alinarak, calisanlarin talepleri ve sikayetleri hakkinda bilgi sahibi olunmusg
olur. Bunu saglamanin 6n kosulu ise, calisan memnuniyet anketlerinin tasarimina,
uygulamasina, analizine kadar gecen siireci uzman aracilifi ile dogru sekilde
diizenlemek, gerekli tiim kaynaklari ve c¢ikabilecek muhtemel sorunlart énceden

tespit etmektir.

Anket calismalarindaki hassas konulardan bir digeri c¢alisanlarin giiveninin
saglanmadir. Bu giiven iki boyutta incelenebilir. Biri yapilan ¢alismanin gizliliginin
ve sonuclarin hicbir sekilde kotiiye kullanilmayacagina dair giiven digeri ise yapilan
anketin gercekligine ve sonucunda iyilestirme caligmalarinin olacagina dair giiven.
Eger anket sonucunda herhangi bir iyilestirme olmazsa yapilacak diger anketlere
karsi calisanlarda bir giivensizlik olusur bu da calisanlarin anketleri ciddiye

almamasina yol agar.

Calisan memnuniyet anketlerini sadece bir prosediir olarak goren ve bu sekilde
degerlendirme yapan oOrgiitler, ne kadar ugrasirlarsa ugrassinlar gercek basariya
ulasamazlar. Orgiitler icin basariya ulasmada, dis miisteri ne kadar onemliyse i¢
miisteri de bir o kadar 6nemlidir. Calisan sorunlariyla ilgilenen, sorunlar1 bityiimeden
¢ozen ve siirekli iyilestirmeyi saglayan oOrgiitler her zaman rakiplerinden bir adim
ondedirler. Ciinkii kalici, orgiite bagli ¢alisanlart kazanmanin ve kurum ig¢i giiveni

saglamanin en dnemli kosulu calisan memnuniyetidir.

Anket yontemiyle ¢alisgan memnuniyetini 6lgmek, oncelikle yonetime, ¢alisanlarin i
tatmini hakkinda genel bilgi verir. Kurum geneli, departmanlar veya pozisyon

bazinda, pek cok farkli tip sorularla, anonim ya da isimli uygulamalarla verilerin
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toplanabilmesi saglanir. Arastirma sirasinda alinan daha 6nceden gozlenememis olan
ek bilgilerle, isletmedeki 6zel tatmin faktorleri veya tatminsizlik nedenleri saptanir,
hangi grubun tatminsizliginin daha fazla oldugu goriilir. Bu yontem isletmede
haberlesme firsat1 yaratir. Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin
degerlenmesi sirasinda yonetim ile yonetilenlerin tatmine doniik konularda

haberlesme firsati elde etmesi s6z konusu olur.
A. HAZIRLIK ASAMASI

1. Amacg ve Kapsam

Ankete hazirlik calismalarina baslanirken g6z Oniine alinmasi gereken ilk nokta
”Anketin amaci ne olacak?” sorusuna yanit aramaktir.'*® Amag calisanlarin
beklentilerini 6grenmek mi, uygulanan politikalarin ¢alisanlarin goziindeki degerini

O0grenmek mi yoksa genel is tatminini 6lgmek mi?

Iyi bir anket hazirlayabilmek igin konunun, amacin, evren ve bunu temsil edecek
orneklemin cok iyi bilinmesi; anketi cevaplandiracak kisilerin egitim, ekonomik,
sosyal ve politik oOzelliklerinin iyice kavranmast gerekmektedir. Sorularin
cevaplayicilarin  6zellikleriyle, inamislariyla, sahsiyeti ve calistig yer ile zit

diismemesi ayrica anlayis, kavrayis ve ilgi seviyelerine uygun olmasi gerekmektedir.

Diger yandan, etkili ve dogru bir anket olusturabilmek ve uygulayabilmek icin dikkat
edilmesi gereken baz1 noktalar vardir. Cok uzun ve ayrintili anketler katilimcilarin
sikilmasia ve sorulart gereken ilgiyle cevaplandirmalarina engel olabilmektedir.
Ankette hangi bilgilere ihtiya¢ duyuldugu belirlenmeli, ayni konulara yonelik sorular

ozelliklerine gore gruplandirilmalidir.

Anketin igeriginin belirlenmesi ise, anketin c¢ercevesinin c¢izilmesi, sinirlarinin
belirlenmesidir. Anketin icerigini olusturmak igin, Olgiilecek olan konunun iyi
tanimlanmasi, kapsamli bir literatiir taramasi, uzmanlara danigma, kabul edilen bir
bakisin benimsenmesi ve hatta denenmis bir anketin uyarlanmasi; giivenilir ve

gecerli anketler ancak sorularin secilmesinde kullanilan tamimlamalarin ve

12 Kemal Kurtulus, isletmelerde Arastirma Yontem Bilimi, Istanbul, [.U.isletme Fakiiltesi
Yayinlari, No:145 1983, s.198.
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modellerin bir teoriye ve birikime dayanmasiyla saglanir.Olciilmek istenen konuya
iliskin hangi bilgilere ihtiya¢ duyuldugu, sorularin kimlere sorulacagi, sorularin
icerik alanim kapsamasi gibi konular net bir sekilde belirlenirse anketin uygulanmasi

da o kadar kolaylasir.

Elde edilen bilgi ne kadar spesifik ve olay odakli olursa o kadar yararli olur. Ornegin;
spesifik olarak nelerden memnun olunmadigimi bilmek gereklidir. Ancak bunlar
bilinirse neler yapilabilecegi belirlenebilir. Calisanlarin memnuniyetinde ya da
memnuniyetsizliginde spesifik olarak énemli olan davramiglar veya sartlar nelerdir?

Bunlar1 anlamak gelistirmeye giden ilk adimdir.

Calisanlarin memnuniyetini 6lgcmeye yonelik anket ya da goriigme formlarinda yer

almasi gereken konu bagliklar su sekilde siralanabilir:
e Orgiit Kiiltiirii,
e (Calisma Ortami,
e Takim Calismasi,
e Gorev ve Sorumluluk,
o fletisim,
e Ucret ve diger imkanlar,
e Degisim,
e insan Kaynaklar Sistemi,
¢ (diillendirme Sistemi,
e Mesleki Gelisim,
e Terfi,
¢ YoOnetim,
e Calisanlarin Demografik Ozellikleri,
¢ Genel Anlamda Calisan Memnuniyeti,

e Miisteri Oryantasyonu
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Anketin basinda, arastirmacinin kimligini, aragtirmanin amacini, anketin nasil
doldurulacagina dair bilgi, neden bdyle bir ¢alismaya ihtiyag duyuldugu gibi
bilgilerin yer aldig1 bir kapak mektubu bulunur. Calisanlarin diisiincelerini acik¢a
ifade etmelerinin Onemini vurgulayacak nitelikte bir mektup anketin basarisi igin
onemlidir. Ornegin, isletme ¢alisanlarina uygulanacak bir anketin giris boliimii

asagidaki gibi olabilir.'*’

“Bilindigi gibi biitiin kurumlarin amaci basarili ve kalici olmaktir. Bir kurumun bu
amacina ulasmasinda calisanlarin 6nemi biiyiiktiir. Bir isi en iyi bilenlerin, o isi
yapan sizler olduguna inaniyoruz. Eminiz ki isletmemizin daha basarili olmasi igin
neler yapmasi1 gerektigi konusunda degerli goriislere sahipsiniz. Bu goriislerinizi

bizimle paylasmanizi saglamak iizere ekteki anket formu hazirlanmistir.”
2. Sorularin Olusturulmasi

Anket sorular1 anketin temelidir. Anket sorularinin istenilen bilgiyi elde etmeye
yonelik olarak belirlenmesi anketin sonucunu oldukca fazla etkilemektedir. Amag
belirlendikten sonra, bu amaca ulagmak i¢in hangi tiir sorularin sorulmasi gerektigi
belirlenir. Calisanlarin tutumlarimi 6lgmeye yonelik tutum sorularm mi yoksa
meslegine iliskin olgusal ya da bilgi sorular1 m1 agirlikli olacak ve bu sorular agik
uclu mu kapali u¢lu mu olacak? Sorular tasarlanirken, kavram kargasasina sebep
olmamak ve anlasilmay1 zorlastirmamak igin, bir sorunun iginde birden fazla
kavramin olmamasina ve toplumda belirgin cagristirma ozelligi olan kelimelerin

kullanilmamasina 6zen gosterilmelidir.

Anket calismalarinda gozlenen egilimlerden birisinin de cevaplarn, ozellikle
anketin sonlarina dogru, sorularla hem fikir olma yoniinde verilmesidir. Bu egilimi
azaltmak icin sorularin yaklasik {icte birinde beklenen cevabin olumsuz olacagi
sekilde sorulmasi faydali olur. Ileride iizerinde calisma yapilamayacak konularla
ilgili bilgilerin sorulmamasi gerekir; ciinkii anketin icerigi yamtlayan kisilerin

beklentilerini etkiler.

Daha iyi diizeyde veri elde edebilmek ic¢in, anket sorulari hazirlanirken temel

kurallara uyulmalidir. Sorular birden fazla fikri icermemelidir. Aksi halde ¢alisan

12 Tiirker Bag, Anket Nasil Hazirlamir?, Ankara, Seckin Matbaa, 2006,s.187.
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sorudaki Ogelerden birine katilip digerine katilmazsa, karmasa yasayabilir ve dogru
cevap verme olasiligt azalir. Ac¢ik olmayan, anlasilmasi zor sorular tercih
edilmemelidir. Anket sorular yazilirken, ifadelerin se¢imi biitiin yanitlayicilarin her
bir soruyu aym sekilde yorumlamalarii saglayacak sekilde yapilmalidir.'*
Calisanlara yabanci olabilecek kelimelerin kullanilmasindan kaginilmalidir. Nitelik
sorular yerine spesifik sorularin sorulmasi, tiim caligsanlar tarafindan benzer sekilde
yorumlanir. Cok genel sorular, ne tiir bir tedbirle sorunlarin diizeltilebilecegi
konusunda bilgi vermez. Ayni1 ciimle i¢inde hem olumlu hem olumsuz ifadelerin bir
arada olmasi, anlasilmayr zorlastirir. Yonlendirici sorulardan kaginilmalidir.
Yonlendirici sorularin varligr calisan beklentilerinin ve sorunlarinin doru sekilde
tespit edilmesini engelleyebilir. Calisan1 rencide edici ya da utandirici hassas
konularda soru sormaktan kacimilmalidir. Eger bdyle bir soru sormak gerekiyorsa,
bunu anketin sonlarina saklamali ya da neden boyle bir soru sorulduguna dair bir

aciklama yapilmalidir.

Anketler sorular sekil ve icerik olmak iizere iki gruba ayrilirlar.
a. Sekil Sorulari

Sekil sorulart acik uglu ve kapali uglu olarak iki kategoriden olusur.
(1) Agik Uclu Sorular

Acik uclu sorular, bosluklart doldurma, kisa cevaplar verme gibi cevaplandiricilarin
kendi ifadelerini belirtme imkani bulduklar1 sorulardir. Acik uglu sorular cevaplama

sekline gore yorumlama, bosluk doldurma ve listeleme olarak ii¢ grupta toplanabilir.

Acik uglu sorular, dnceden hazirlanmis sabit seceneklerle sinirli degildir. Bu 6zelligi
cevaplayicilara kendi diisiincelerini daha rahat ifade edebilme, kendi bakis acilariyla
yorumlar yapabilme imkani verir. Cevaplayicilarin sahip oldugu endiseler, olumsuz
kosullar daha kolaylikla ve net bir sekilde belirlenebilir, oncelikli olarak diizeltilmesi
gereken sorunlarin Ggrenilmesini saglar. Gozden kagan yapilan degisimlerin

calisanlar tizerindeki etkisi daha kolay tespit edilebilir. Performans degerlendirme,

130 “Distributing and Collecting Employee Satisfaction Questionnaires”, (Cevrimigi)

http://www .busreslab.com/tips/tip61.htm, 18 Haziran 2008.
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ticret sistemi, yonetimde yapilan degisiklikler gibi calisanlarda duygusal degisimlere
sebep olan konularla ilgili duygusal konularla ilgili ¢alisanlarin diisiinceleri daha
rahat Ogrenilebilir. Madde kullanimi, calisan sabotaji gibi, hassas, tartismali

olabilecek veya tabu sayilan konularda bilgi edinmenin daha iyi bir yolu olabilirler.

Bununla beraber acik uclu sorular gercekten ihtiyac duyuldugunda ve asagida
sayilacak dezavantajlar1 goz Oniine alinarak kullanilmalidir. Acik uclu sorularin
cevaplanmasi zaman alir, dolayisiyla cevaplayanlarin sikilmasi ve gelisigiizel
cevaplar vermeleri muhtemeldir. Tamamlanmalart ¢ok zaman alabileceginden
sonlarda bulunan sorularin yorgunluga bagli olarak yeterince iizerinde
durulmayabilir. Ayrica bazi yanitlayicilar yanitlarin gerektirdigi c¢abadan dolay1
sorularin bazilarim veya tiimiinii yamtsiz birakabilir. Istatistiki acidan analizcileri
ugrastirict bir 6zellige sahiptir. Ciinkil verilen cevaplarin uzun olmasi, veri girisinin
yapilmasi ve analizi oldukca zaman alicidir. A¢ik ug¢lu sorulara mavi yakalilar beyaz
yakalilara gore daha kisa ve daha az kapsamli cevaplar vermektedirler. Bu da anketin

istenen amaca ulagsmasini zorlagtirabilmektedir.

Anketin hangi tip olacagi konuya, evrene, 6rnekleme ve cevap verecek kisilerin
egitimlerine, meslek ve ilgilerine baghdir. Bazen ayni ankette iki tip soru da
bulundurmak miimkiindiir. Kapal tipteki sorularin cevaplandirilmasi daha az zaman
aldigindan bunlarin cevaplandirici tarafindan daha cok benimsenmesi miimkiindiir.
Ancak cevaplayiciya serbestlik tanimak bakimindan ve daha derinligine bilgi elde

edebilmek bakimindan anketlere agik tip sorular da konmalidir.

Calisan memnuniyetini 6lgmeye yonelik bir ankette, acik uclu soru kullanimina
ornek olarak ° Yaptigimiz isin hangi yonler sizi daha fazla memnun ediyor?’

verilebilir.

(2) Kapal Uclu Sorular

Iki ya da ikiden fazla alternatifli sorulardir. Kapali uclu sorularda cevap siklari
sabittir ve cevaplayicilardan bu siklardan birini se¢meleri istenir. Kapali uclu sorular,
coktan se¢meli, numarali derecelendirme Olgegi seklinde de olabilmektedir. Kapal

uclu sorular cevaplayicilara bir¢ok kolayliklar saglar.
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Cevaplayicilar kapal uglu sorular1 daha kolay cevaplamaktadirlar. Bir soruya uzun
bir paragraf yazarak cevaplamak yerine bir sikki isaretlemek daha kolaydir. Siklar
kisa oldugu i¢in kodlanmasi ve veri girislerinin yapilmasi oldukca kolay olmaktadir.
Verilerin tasnifi ve gruplanmasinin kolay olmasi hata paym azaltmaktadir. Kapah
uclu sorularda secenekler anketin amaclariyla sinirlandirilmis  durumdadir.
Dolayisiyla herkesin aymi cevaplar1 okumasi, ortak bir bakis agis1 olusturmasi daha

kolay olmaktadir.

Diger yandan kapali uclu sorularin bazi dezavantajlari da s6z konusudur.
Kapali uglu sorular sinirli cevaplara sahip oldugu i¢in cevaplandiricilarin duygu ve
diisiincelerini yansitmasa bile bir sikki secmesi zorunlulugu vardir. Yanitlar verilmis
olan spesifik seceneklere bagli kalir. Kisileri gercek yanitlarina en benzeyen sabit bir
yanitt segmeye zorlamak yanitlayicilar arasinda bulunan ince ama bazen Onemli
farkliliklar1 her zaman tespit edemez. Kapali-uglu sorular kisileri bir yanitlar

olmadig1 halde, hatta bazen soruyu anlamadiklar1 halde bir yanit vermeye iter.

Is doyumu kapali uglu sorular ile 6lgiilmeye karar verilirse, arastirmacilarca

gelistirilmis is doyum 6l¢eklerinden yararlanllabilir.131
b. Icerik Sorulan

Anket sorulari igeriklerine gore dort genel igerik kategorisine ayrilirlar: Demografik
sorular, olgusal sorular, tutum sorular1 ve bilgi sorularidir. Bu kategorilerin her biri

hem acik-uclu sorularda hem kapali-u¢lu sorularda goriilebilir.
(1) Demografik Sorular

Kisilerin yas, egitim diizeyi, medeni durumu, cinsiyeti gibi demografik 6zelliklerine
iliskin sorulardir. Yapilacak olan aragtirmada hangi demografik ilgilerin kullanilacagi
onceden iyi bir sekilde planlanmalidir. Ornegin calisanlarin genel memnuniyet
diizeylerinin olgiilecegi bir ankette ¢cok fazla demografik sorularin sorulmasi dogru
olmaz.'* Fakat calisan memnuniyetinin ayrintili olarak olgiilecegi anketlerde dogru

tespitlere ulagsmak icin demografik sorularin iyi tasarlanmasi 6nem tasir. Calisanlarin

131 Unsal, Telman, a.g.e., s.234.

132 “When Not to Include Demographic Questions in an Employee Satisfaction Survey?”,(Cevrimigi)
http://www .busreslab.com/tips/tip41.htm, 21 Haziran 2008.
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cinsiyet ve yasa gore alt grup tutumlarimi tespit etmek isteyen bir anket bu
degiskenleri degerlendiren demografik sorularn icermelidir. Genellikle bir ¢alisan
memnuniyet anketinde bulunan demografik sorular, yas, cinsiyet, medeni durum,

firmadaki calisma siiresi, calistig1 departman ve yillik gelirine iliskindir.'>
(2) Olgusal Sorular

Bu tiir sorular kisilerin bireysel aligkanliklarina iliskin kisisel ve toplumsal bilgileri

o0grenmeye yonelik sorulardir. Olgusal sorular igyeri ya da ise iliskin olabilmektedir.
(3) Tutum ve Inanc Sorulan

Bir kisinin belli bir konu hakkindaki diisiince ve duygularini 6grenmeye yonelik
sorulardir. Tutum Olceklerinde genelde kapali uglu sorular kullamilir; ancak

kodlanmis acik uclu sorular da yararl olabilir.

Kurumlar tutum sorularim siklikla kullanirlar. Tutum sorulart kurumla ilgili her soru
hakkinda yazilabilir. Boylelikle, yoneticilerin ¢alisanlarin algilarin1 ve diisiincelerini
O0grenmesi kolaylagir ve bu tutumlar olumsuz davraniglar (calisanlarin isten
ayrilmasi, ise ge¢ gelmeler ve performans diisiikliigii gibi) olarak ortaya ¢cikmadan

once diizeltici tedbirler alabilirler.
(4) Bilgi Sorulari

Kisilerin belli bir konu hakkindaki bilgi diizeylerini, bu bilgileri dogru sekilde
kullanip kullanmadiklarini, bu bilgileri ne sekilde oOgrendikleri ve ne zaman
ogrendikleri gibi bilgileri saptamak icin sorulur. Calisanlarin yaptiklarn ise teknik ve
mesleki agidan ne kadar vakif olduklarmi ve bunun calisani ne kadar memnun

ettigini belirlemek i¢in bilgi sorularindan yararlanilabilir.
3. Soru Sayisi

Anketlerdeki soru sayisina iligskin standart bir 6l¢ii yoktur. Soru sayisi, anketin
amaci, cevaplayacak kisi sayisi, ankete ayrilan biitge, verilerin zamani, gibi konular

soru sayisini belirlemede etkili olmaktadir.

133“Why Ask Demographic Questions in an Employee Satisfaction Survey?”’, (Cevrimigi)

http://www .busreslab.com/tips/tip42.htm, 21 Haziran 2008.
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Anketin siiresi iyi ayarlanmalidir. Soru sayisinin ¢ok oldugu ya da uzun cevaplar
gerektiren sorularin fazlaligi calisanlarin sikilmasina ve cevaplarda tutarsizlifa yol
acmaktadir. O nedenle ideal bir calisan memnuniyet anketi en fazla yarim saat
olmalidir. Anketi, calisanlar tarafindan yarim saatten daha kisa bir siirede
tamamlanabilecek sekilde sinirlandirmanin cevaplarin tutarliligini artirdigr tespit
edilmistir. Dolayisiyla, ozellikle sirketin is sonuglarina dogrudan etkisi olacagi

diisiiniilen konulara agirlik verilmelidir.

Eger genel bir bilgiye ulasmak amaclanirsa soru sayisi daha az olur ama eger bir
konu hakkinda derinlemesine bilgi alinacaksa anket daha uzun olacaktir.Uzun
anketler daha fazla personel, kirtasiye masrafi demektir. Ayrica kodlanmasi ve
verilerin analiz edilmesi daha fazla zaman gerektirir.Sonu¢ olarak miimkiin

oldugunca az ve amaca uygun sorular sorulmalidir.
4. Sorularmn Siralanmasi

Ankette sorularin siralanmasi anket sonucunu etkileyebilecek diger bir konudur.
Gelisiglizel siralanmis sorular, cevaplayanin kafasim karigtirabilir ve anlamayi
zorlagtirabilir. Anket sorularinin siralanist yanitlayicilara mantikdisi ve dagimik
goriiniirse ve sorulart takip etmekte zorlanirlarsa bu engellenme duygusu yaratabilir.
Sorularin siralanmasi ile ilgili arastirmacilar net bir fikir birligine varamamislardir.
oncelikli olarak dikkat edilmesi gereken giris sorularidir. Giris sorular1 genel olarak
yorum gerektirmeyen spesifik konulara iliskin olmali, ¢ok hassas konulara
deginilmemelidir. Is doyumunun ol¢iildiigii anketlerde sorularin yansiz bir sekilde
siralanmas1 Onerilir. Sorular mantiki bir sira izlemeli ve birbiriyle ilgili konulara
iliskin sorular bir araya getirilmelidir. Sorulacak soru sayis1 calisanlarin fazla zaman

kaybetmesine yol agmayacak sekilde ayarlanmalidir.
B. VERi TOPLAMA YONTEMI

Biitiin anketler sorulardan ve cesitli yonergelerden olusurlar ve farkli yontemlerle
uygulanirlar. Anketten beklenen faydanin saglanabilmesi ve basariya ulagilabilmesi
icin tiim siireglerinin ciddiyetle siirdiiriilmesi ve dogru tekniklerin secilmesine
baghdir. Anketler, elden, posta yoluyla, telefonla ve internet gibi farkli yollarla

cevaplayicilara ulastirilabilir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, aynt konunun
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posta, telefon, internet araciligiyla sorulmasi halinde farkli cevaplar alinmaktadir. Bu
tekniklerin dogru sekilde uygulanabilmesi ise ancak ozelliklerinin bilinmesi ile

saglanabilir.
1. Posta Anketleri

Posta anketleri adindan da anlasilacag: gibi, anketlerin cevaplayicilara posta yolu ile
ulagtirilmasi yontemidir. Bu teknik; ornek bir kiitlenin se¢ilmesini, anket formunun
doldurulmasini, postanin takip edilmesi ve gelen cevaplarin analiz edilmesini
gerektirir. Posta tekniginin amaci, genis bir cografi alam kapsayan kisilere ¢cok ucuz
ve az bir zamanda ulasmak ve secilen Ornek kiitleden belli konuya iliskin veri
toplamaktir. Posta anketlerinde, cevaplandiran kisinin tek basina olmasi ani ve baski
altinda karar verme, inisiyatif kullanma ihtiyac1 gibi hususlar1 ortadan kaldirmakta ve

cevaplayicinin kendini daha rahat hissetmesini saglamaktadir.
2. Telefon Anketleri

Telefon anketleri yonetimi kolay ve cok kisa zamanda veri elde edilebilen bir
yontemdir. Telefon anketleri miidahale etme olanagi olan posta anketlerine gore daha
esnek bir uygulamadir. Bu uygulamada hiz ve siray1 anketi yapan kisiler kontrol

ederler ve herhangi bir hata durumunda miidahale edip diizeltmek kolaydir.

Telefon goriigmeleri sozel iletisime dayandigi icin zaman zaman anlagsmazliklar
ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle cevaplayicinin konsantre olamayacagi, uzun ve karmagik

sorulardan ka¢inilmasi gerekmektedir.
3. Internet

1990 11 yillarda hayatimiza giren internet aracilifi ile de anket uygulanabilmektedir.
Bu teknikte, anket formlar1 ¢alisanlara e- posta yoluyla ulagtirilir ve cevaplandiktan
sonra aym sekilde arastirmaciya geri gonderilmesi istenir. Arastirmanin amacina
uygun oldugu durumlarda Internet ortaminda anket yoluyla veri toplamak avantajli
bir yontemdir. Cevaplama zamaninin cevaplayicinin kontroliinde olmasi ve kendi
kendine cevaplamasi, cevaplarin siire ve sirasini kontrol etmesine olanak verir. Bu

yolla verilerin tasnifi, yorumlanmas1 ve yayimi diger verilere gore ¢ok daha hizl
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olmaktadir. Ayrica elektronik ortamda sunulan anket bir kez hazirladiktan sonra

anketin ¢ogaltilmasi gibi masraflar s6z konusu olmamaktadir.

Anketlerin internet ortami yoluyla geri doniisii, grafiksel gosterim ve analizler i¢in
tekrar veri girisine gerek kalmamaktadir. Diger yandan mesafe problemi de bu

yontemde ortadan kalkmaktadir.

Internet sayfalarina her an ulasma olasiligt olmasi cevaplayicilara sorularn

cevaplamak icin kendilerine en uygun zamani segme $ansini verir.
C. VERILERIN ANALIZi

Anket verilerinin analizi siireci dagitilan anketlerin yanitlanarak geri gelmesiyle
bagslar. Sira doldurulmus olan formlardan veri elde edilmesine gelmistir. Anketin en
son asamasi sonuglarin analizi ve yorumlanmasidir. Sunum ve anlasilmayi
kolaylagtirmak icin verilen cevaplarin siniflandirilmasi ve bir araya getirilmesi
gerekmektedir. Ayn1 kategorideki cevaplayicilardan alinan sonuglar belli

gruplandirmalara tabi tutularak cevaplar biraz daha ayrintili hale getirilebilir.
1. Analiz Planinin Gelistirilmesi

Analize baslamadan 6nce bir plan olusturulmasi hem analizciler hem de yonetim
acisindan Onemli bir konudur. Analiz Planinda genellikle asagidaki bilgilerin

bulunmasi daha dogru ve hizli bir sonuca ulagmak i¢in ¢ok Snemlidir.
¢ Analizin amaci
e Toplanan verileri gozden gecirme ve karar vermeyi kimin yapacagi,
¢ Hangi bilgi kaynaklariin kullanilacagi
e Verilerin nasil analiz edilecegi
¢ Analize kag kisinin katilacagi ve sorumluluklar
¢ Analiz sirasinda kargilasilacak kisitlarin neler oldugu

e Elverisli bir analiz ortaminin yaratilmasi i¢in alinmasi gereken onlemler

70



® Analiz sonug¢larindan nasil yararlanilacagi belirlenir.'**
2. Analizcilerin Secimi

Calisan memnuniyet diizeylerini belirlemek {izere gerceklestirilen arastirmalar
orgiitiin insan kaynaklar1 departmani tarafindan yiiriitiilebilecegi gibi baska bir sirket
ya da kurumdan destek alinarak da yapilabilir. Calisan memnuniyetinden beklenen
sonuclar biiyiikk Olciide bu analiz siirecinin ya da planinin bilingli bi¢cimde
uygulanmasiyla elde edilir. Ozellikle analizcilerin yansiz, 6n yargisiz, ve duygusal
davraniglardan uzak, anlayish, hosgoriilii ve sabirli olmasi , ayrica dogru ve tam
bilgileri elde etme, objektif Olciilere gore yorumlama ve degerleme yeteneklerine
sahip olmasi1 gerekir. Calisan memnuniyeti analizlerinin basaris1 biiyiikk Olciide
analizi yapacak kisilerin yetenek, beceri ve deneyimine baghdir. Calisan
memnuniyeti analizleri orgiit ve ¢alisanlar i¢in 6nemli bir calismadir ve bu konuda
fazla bilgi ve deneyime sahip olmayan analizcilerin egitimden gegirilmesi yararl
olur. Bir program cercevesinde analiz yontemleri, igerigi ve uygulamada o6zellikle

dikkat edilmesi gereken noktalar 6gretilmeye caligilir.
3. Verilerin Incelenmesi ve Temizlenmesi

Verilerin analizine gegmeden Once verilerin incelenmesi ve temizlenmesi analizin
yapilmasini kolaylastirir ve zamandan tasarruf saglar. Oncelikli olarak veri girisleri
sirasinda verileri bilgisayara girecek kisinin hangi isaretlerin gercek cevaplar,
hangilerinin anket sirasinda alinan ilgisiz notlar oldugunu anlayacagindan emin
olunacak sekilde diizenleme yapilmalidir. Boylelikle hi¢bir anlam ifade etmeyen
hatali cevaplar ayiklanarak, bunlarin analiz sonuglarina katilarak anket sonuglariin
dogrulugunu azaltmasi 6nlenmis olur. Verilerin temizlenmesi soru formunun dogru
olarak doldurulup doldurulmadigini ve verilen cevaplarin tutarliliginin arastirmasina

imkan verir.

Veri girisinde yapilmis olan hatalar ¢esitli sekillerde belirlenebilir. Ama yapilmis

hatalar1 tespit etmenin en kolay yolu sorularin frekans tablosunu ¢ikartmaktir.

134 D.Gaines Robinson and James Robinson, Training For Impact, San Fransisco, Jossey-Bass
Publishers, 1989, p.91.
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Boylece sorularin yanit secenekleri verilen yanitlarin oram ile birlikte goriilecek ve
yanit secenekleri arasinda bulunmayan ancak hatali olarak giris yapilmis olan

secenekler tespit edilerek temizlenmektedir.
4. Analiz Yontemleri

Calisan memnuniyeti Ol¢iimiinde kullanmilacak analiz yontemleri Segmentasyon
Analizleri, Anket gegerlilik ve giivenirlik analizleri, desktriptif istatistik analizleri
korelasyon, regresyon analizleri ve anova analizi olmak iizere alt1 baghkta
incelenebilir.Hangi analiz yonteminin uygulanacagi 6érneklemin biiyiikliigtine,anketin
dizaynina verilerin niteligine ve degiskenlerin iligkilerine baglidir. Uygun analiz
yontemini tespit edebilmek icin Oncelikle bu kosullar1i net olarak belirlemek

. 135
gerekir.

a. Genel Memnuniyet Diizeyini Belirlemeye Yonelik Analizler

(1) Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizinde bir ana kiitleden en az iki ya da daha fazla bagimh veya
bagimsiz ornek degisken alinir ve aralarindaki etkilesimin derecesi bir katsayi
yardimu ile elde edilir. Ayrica bu katsay1 yardimiyla degiskenlerin yonii hakkinda da
bilgi elde edilir.

Calisan memnuniyet Sl¢iimiinde korelasyon analizi tercih edildiginde, anketin her bir
boyutu ve her bir sorunun genel memnuniyet diizeyi ile iliskisi incelenmis olur.
Boyutlar ve sorular ile genel memnuniyet korelasyon sayilar1 tespit edilir. Boylece
anket sorularin1 ve boyutlarin1 6nem derecesine gore, en onemliden en az Onemli

olana dogru siralanmasina olanak saglar.
(2) Regresyon Analizleri

Regresyon analizleri yardimiyla incelenen bir olayin kendi disindaki hangi olaylarin
etkisi icinde oldugu tespit edilir. Bu olaylar bir ya da daha fazla olabilecegi gibi

dolayl veya direkt de olabilir. Regresyon analizi yapilirken, gbzlemlenen olayin ve

35“Calisan Memnuniyeti ve Baghhigi Arastirmasinda Hangi Analizler Kullanilir?” ,(Cevrimigi)

http://www.dbe.com.tr, 18 Haziran 2008.
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diger olaylar arasindaki etkilesimi gostermek amaciyla fonksiyonel model
olusturulur. Kurulan bu matematiksel modelde yer alan degiskenler bir bagiml
degisken bir ya da birden fazla bagimsiz degiskenden olugmaktadir. Bu degiskenler,
sayilabilir ve oOlciilebilir nitelikte olmalidir. Bagimsiz degiskenler genellikle yas, gelir
gibi tahminde bulunmak ya da bulgularn agiklamak icin kullanilir. Bagiml
degiskenler ise davranis, tutum gibi anket yoluyla aranan seyleri icerir. Ornegin is
tatmininin kadin ve erkekler agisindan farkl olup olmadiginin arastirildig: bir ankette

bagimsiz degisken cinsiyet, bagimli degisken ise is tatminidir.
Regresyon analizi sayesinde anketteki her bir boyutun hangisinin genel memnuniyet
derecesini belirlemede 6ncelikli oldugu 6grenilebilir.

b.Diger Analiz Yontemleri

(1) Segmentasyon Analizleri

Segmentasyon analizleri, yliksek memnuniyet diizeyine sahip calisanlarin hangi
demografik o©zelliklere sahip oldugunu belirlemek igin kullanilir. Burada yas,
cinsiyet, medeni durum gibi her bir demografik 6zellik bir segment olarak kabul

edilir. Segmentasyon sayesinde karmagik olan memnuniyetin anlasilmasi, ¢alisanlara
yonelik memnuniyet arttirict yontemler alinmasi ve iyilegtirme, gelistirme
calismalarinda hangi demografik 6zelliklerdeki kisilere ya da

gruplara éncelik verilmesi gerektigini anlamak kolaylasir.

(2) Anket Giivenirlik Analizleri

Yapilan Ol¢iimdeki zaman ve i¢ tutarliliktir. Gilivenirlik, bir 6lgme aracinin, bir

anketin, neyi ol¢iiyorsa (is tatmini) bunu hep ayni sekilde dlgmesini belirtir.

Ol¢iim yaparken olgme aracindan, Slgmenin yapildigi ortamdan, o6lciim alinan
kisilerden kaynaklanan rast gele ya da sistemli hatalar meydana gelebilir. Iste

giivenirlik, 6lcme aracinin bu tiir hatalardan arinik olmasidir.
(3) Anket Gecerlilik Analizi

Gecerlilik ol¢iilmek istenen seyin Olciilebilmis olma derecesi, yani Ol¢iilmek istenen

niteligin gercekten ol¢iililyor olmas1 anlamina gelir. Anket ¢alisan memnuniyetini
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Olctiigiinii iddia ediyorsa bunu bir yontemle ispatlamalidir. Gegerlik belli bir amag ve
belli kosullar icin gecerlidir. Bir oOlcegin gecerliligini belirlemek igin cesitli
yontemler gelistirilmistir. Bu yoOntemler gelistirilen Olcegin  ne amacla

kullanilacagina bagh olarak degisir.
(4) Deskriptif Istatistik Analizler

Deskriptif istatistik analizler, c¢alisan memnuniyetini ayrintili olarak incelemeye
olanak saglar. Calisanlarin hangi konularda ve hangi boyutlarda ne diizeyde
memnuniyet yasadiklarina iliskin kapsamli bilgilere ulasilabilir. Deskriptif istatistik
analizleri yolu ile kurum geneli, departmanlar ve pozisyonlara iligskin, anketin her bir

sorusu ve boyutu i¢in analiz yapilabilir.
(5) Anova Analizi

Etkisi incelenecek faktor sayisinin ikiden fazla olmasi durumunda kullanilan analiz
yontemidir. Anova analizi yardimiyla gruplar arasindaki ve bireyler arasindaki
memnuniyet diizeyleri belirlenir. Bdylece memnuniyet diizeyi diisiik olan gruplarla
yiikksek olan gruplar karsilastirilir, farklilik yaratan boyutlar goriilebilir. Gerekli

onlemler alinarak iyilestirmeler kolaylikla yapilabilir.
(6) Kisilik Testi Analizleri

Sirketler zaman zaman calisanlara ise alimda ve memnuniyet Olciimiinde kisilik
testlerine yer verirler. Yapilan bu calisma sonucunda elde edilen veriler memnuniyeti
yiiksek olan kisilerin hangi kisilik 6zelliklerine sahip olduklari tespit edilmis olur.
Aynmt zamanda tespit edilen bu oOzellikler memnuniyetsizligin giderilmesi igin

yapilacak olan caligmalar i¢in de dnemli bir kaynak olmaktadir.
5.Anketin Raporlanmasi

Anket raporunun hazirlanmasi anket uygulamasinin son asamasidir. Rapor sozlii ya
da yazili sekilde farkli gruplara sunulabilir. Bu sunum madde bazinda ya da faktor
bazinda olabilir. Raporun etkinligi biiyiik olciide agik ve anlagilir olmasima baglidir.
Raporun nasil sunulacagi sunulacak olan grubun ilgi ve tercih diizeylerine gore
belirlenmelidir. Rapor hazirlanirken, farkli memnuniyet diizeylerine sahip gruplara

ayrt ayrt mi yoksa sirket geneline mi sunulacak, basit grafiklerle mi, istatistik
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tablolarla mi1, soOzlii mii, yazili m sunulacak gibi kriterler g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Eger sonuclar farkli gruplara sunulacaksa detay seviyeleri ve
verilerin sunumunu degisik ilgi seviyelerine gore belirlenmelidir. Sozlii
hazirlanacaksa, izleyicileri sikilmasini 6nlemek igin asirt teknik ifadelerden

kacimilmalidir. Teknik konulara daha ¢ok yazili raporda yer verilmesi yerinde olur.

D. CALISAN MEMNUNIYETI ANALIZI SONUNDA YAPILMASI
GEREKENLER

Arastirma sonucunda ortaya bazi sorunlar c¢ikmigsa bunun iyilestirilmesi yoluna
gidilmelidir. Raporda memnuniyetsizlik oldugu isaret edilen konularda; orgiitte hangi
uygulamalarin varliginin veya yoklugunun memnuniyetsizlige sebep oldugunu
arastirilmasi, memnuniyetsizlige sebep olan uygulamalarin bulunmasi i¢in eylem
plam1 hazirlanmasi, bu eylem planinin gozden gecirilmesi ve gerekli diizeltmelerin

yapilmasi saglanmalidir.

Elde edilen analiz sonuglarmin toplantilar ya da kurum ici yayinlar araciligr ile
calisanlarla paylasilmas1 ve c¢alisanlar tarafindan iyilestirme Onerilerinin
getirilmesinin istenmesi, ¢alisanlarin yonetim tarafindan Onemsendiginin bir
gostergesi ayn1 zamanda memnuniyeti arttirict bir uygulamadir. Bu uygulamanin
kuruma kazandiracag: diger bir fayda ise daha sonra yapilacak anket caligsmalarina
olan giivenin artmasi ve ¢alisanlarin bunu ciddi bir siire¢ olarak benimsemelerini

saglamaktir.'*

Yapilan arastirmalar sonucunda beklenen fayday1 saglayabilmek icin, ¢alisanlardan
elde edilen beklenti ve talepler ciddiye alinmali, ¢alisanlarla paylasilmayan ya da
herhangi bir degisim yapilmadan kagit iizerinde kalan arastirmalar memnuniyeti
arttirmak yerine calisanlara 6nemsenmedikleri hissini vererek memnuniyetsizligin

ortaya ¢ikmasina sebep olabilir.

Calisanlardan alinan goriis ve beklentiler uygun bir zaman diliminde hayata
gecirilmelidir, aksi halde memnuniyet 6lciimii, zaman ve maddi kayiptan baska bir

sey ifade etmez. Beklentilerini agik¢a ortaya koyan calisanlarin bu beklentilerinin

136 «y gu've Got Your Employee Satisfaction Survey Results. Now What Do You Do?”, (Cevrimigi)
http://www .busreslab.com/tips, 15 Mart 2008.
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kabul edilebilir bir zaman diliminde hayata gecirilmesi, calisanlarin kurum

yonetimine yaptiklar1 katkiy1 rahat¢a gormelerini saglamaktadir.
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UCUNCU BOLUM
CALISAN MEMNUNIYET ANALIZLERINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

I. ARASTIRMANIN AMACI ve YONTEMI
A. AMAC ve KAPSAM

1. Amacg

Son yillarda isletmeler calisanlarimi daha fazla memnun edebilmek igin onlarin
beklentilerini Ogrenmeye ve anlamaya calismaktadirlar. Bu nedenle isletmeler
memnuniyet degerlendirmesi amaciyla arastirmalar, anketler, toplantilar, yliz yiize
goriismeler, forumlar, egitim toplantilar1 gibi faaliyetler diizenlemektedirler. Bu
faaliyetler sonucunda calisanlarin memnuniyet seviyeleri belirlenerek, eksik kalan
konular iizerine onleyici ve diizeltici tedbirler alinmaktadir. Bu arastirmada yapilan
anket calismasi ile sirketlerde gergeklestirilen ¢alisgan memnuniyeti aragtirmalarinin
ne sekilde yiiriitiildiigii, arastirma sonrasinda ne tiir iyilestirme ¢aligmalarn yapildigi
ve yapilan bu calismalarin calisanlarin memnuniyetine etkisi belirlenmeye

calisilmstir.
2. Kapsam

Arastirmada, Tirkiye'nin ilk bes yiiz firmas1 igerisindeki farkli sektorlerden 100
isletme secilmis ve bu isletmelerin insan kaynaklarn departmanlarinda c¢alisan kisilere
anket uygulamas1 yapilmistir. Arastirmanin amacina ulagabilmesi i¢in 100 sirketin
seciminde, internet araciliiyla, sirket icinde calisan memnuniyeti arastirmalar
yapilip yapilmadigi arastirilmis ve sonrasinda anket formlart kendilerine
ulastirilmistir. Anketleri dolduran calisanlarin % 2, 8’i ik asistam, yiizde %31 Ik
Uzmani, % 16,9’u 1k Sorumlusu, % 33,8 ‘i Ik Yoneticisi, %8.,5’i Kalite ve Ik

Sorumlusu, % 7’si Ik Koordinatoriidiir.
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B. YONTEM

1. Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini, Istanbul Ticaret Odasi’nin internet sitesinde yayinladig
ilk 500 sirketi icerisinden farkli sektorlerden secilmis 100 isletme olusturmaktadir.
Bu 100 sirkete gonderilen anket formlarindan 71 adet geri doniis olmustur. Analizler

bu 71 sirket iizerinden gerceklestirilmistir.
2. Veri Toplama Yontemi

Arastirma i¢in kaynaklar incelendiginde, aragtirmanin amacina uygun bir 6l¢iim aract
bulunamamistir. Bu nedenle ¢alismanin ikinci boliimii ve isletmelerde uygulanan
cesitli calisan memnuniyeti anketleri incelenerek arastirmaci tarafindan bir anket
formu gelistirilmistir. Calisan Memnuniyeti Analiz Olcegi’nin, ileriki donemde

benzer ¢alismalarda kullanilabilecegi ya da yol gosterici olacagi diistiniilmektedir.

Anket dort bolimden ve toplam 39 sorudan olugmaktadir. Anket formunun ilk
bolimiinde aragtirmaya katilan isletmelerin demografik ve profil bilgilerini
ogrenmeye yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde, calisan memnuniyet
arastirmalarinin ne sekilde yiiriitiildiigiine iliskin bilgi toplama amaclh sorulara yer
verilmigtir. Anketin {iclincii boliimii, calisan memnuniyetini 6lgmek iizere
isletmelerde hazirlanan anketlerin igerigini belirlemeye yonelik sorulardan
olusmaktadir. Dordiincii ve son boliimde ise, yapilan calisan memnuniyet arastirma
sonuclarina yonetimin ve calisanlarin bakis acilarim1 ve uygulanan iyilestirme

calismalarini 6grenmeyi amaglayan sorular yer almaktadir.

Sorularin agik ve anlasilir olmasina 6zen gosterilmistir. Arastirmada kullanilan anket
formu, anketin amacim agiklayict bir ek mektup ile e-posta ya da dogrudan kagit
tizerinden sirketlerin insan kaynaklar1 boliimii  yetkililerine yanitlatilmistir.

Uygulanan anket formuna ekler boliimiinde yer verilmistir.
3. Veri Analiz Yontemi

Alan calismasi sonucunda elde edilen anket verileri SPSS 13.0’e girilerek analiz
edilmistir. Uygulanan program ile ankette yer alan Likert tipi sorularn i¢ tutarlilig

ve glivenirligini 6lgmek i¢in Chi-square testi uygulanmis ve ortaya cikan deger 0,7
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olarak bulunmustur. Elde edilen verilerden tanimlayicu istatistikleri bulmak amaci ile
anket sorularinin frekans ve yiizde dagilimlari ¢ikartilarak tablolar ve sekiller halinde

gosterilmis ve yorumlanmistir.
I1. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde anket uygulamasinda elde edilen sonuglar oncelikle her
faktor icin ve faktor i¢indeki maddeler acisindan yilizde yontemiyle degerlendirilmis
ve bu degerlendirmede genel olarak bulgular analiz edilmistir. Arastirmaya katilan
tiim katilimcilarin bilgileri ve sorulara verdikleri cevaplar tablolar ve gekiller halinde
sunulmus ve sorulara verilen cevaplarin yorumlarina yer verilmistir. Calisan
memnuniyet analizleri anketi uygulamasi sonucunda anketin bilimsel gecerliligi
SPSS programiyla test edilmistir. Sekil ve tablolarin olusturulmasinda SPPS paket
programi yaninda Microsoft Windows XP- Excel programlarindan da

yararlanmilmistir.
A. ISLETME PROFILINE AiT BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikli olarak ¢alisan memnuniyet analizlerine iliskin
diizenlenen anketin ilk boliimii olan isletme profiline iliskin bulgular analiz edilerek

frekans ve yiizde dagilimlari, tablolar ve sekiller yardimi ile sunulmustur.
1. Denek Ozellikleri

Ankete verilen cevaplardan yola c¢ikarak sirasiyla, isletmelerin ve isletme
calisanlarinin  demografik  ozelliklerine iligkin sorulara verilen cevaplarin
degerlendirilmesine yer verilmektedir. Demografik 6zelliklere iliskin sorular frekans

ve ylizde dagilimina tabi tutulmustur.
a.Sektorel Dagilim

Isletmelerin sektor dagilimi Tablo 1°de gosterilmistir. Yapilan aragtirmanin bulgular
incelendiginde katilimc1 isletmelerin %?23,9 ile hizmet sektoriiniin yogunlukta oldugu
goze carpmaktadir. Hizmet sektoriinii sirasiyla, bankacilik ve finans, otomotiv yan
sanayi, imalat, ilag, kimya, gida, bilim ve teknoloji, insaat, demir c¢elik, saglik,
havacilik, enerji, tekstil, lojistik, telekomiinikasyon alaninda yer alan isletmeler takip

etmektedir. Sektorel alandaki bu cesitliligin, ¢calismanin ileriki boliimlerinde yapilan
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karsilastirmalarda, isletmelerde uygulanan calisan memnuniyeti arastirmalarinin
arasindaki farklar1 goérmek acisindan faydali olacagi diistiniilmektedir. Gerek
arastirmaya baslamadan Once yapilan incelemelerde gerekse arastirma sonucunda
elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak iilkemizde, calisan memnuniyetinin en fazla
onemsendigi ve calisan memnuniyetine Olgmeye yonelik arastirmalarin en fazla

yapildigi sektoriin hizmet sektorii oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 1: Sektorel Dagilim

Sektor Frekans | Gecerli Sektor Frekans | Gegerli
% %
Bankacilik- 7 9,9 Enerji 3 4,2
Finans
Hizmet 17 23,9 [malat 6 8,5
insaat 4 5,6 Saglik 1 1,4
Bilim-Teknoloji | 4 5,6 Havacilik 1 1,4
Gida 4 5,6 Lojistik-Dagitim 1 1,4
Otomotiv  Yan | 7 9,9 Telekomiinikasyon | 1 1,4
Sanayi
Hag 5 7,0 Demir celik 3 4,2
Kimya 5 7,0 Tekstil 2 2,8
Toplam 71 100

b. Hizmet Siiresine Gore Dagilim

Hizmet siiresi, arastirmaya katilan isletmelerin bulunduklar1 sektorde ka¢ yildir
hizmet verdiklerini gostermektedir. Arastirmaya katilan isletmelerin hizmet
siirelerine gore dagilimlart ise Tablo 2’de goriildiigii gibi arastirma Ornekleminin

biiyiik kisminin hizmet siiresinin 10-30 yi1l arasinda oldugu goriilmektedir. Ardindan
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bulunduklarn sektorde koklii bir yere sahip 40 yil ve iizeri hizmet siiresine sahip

isletmeler gelmektedir.

Tablo 2: Hizmet Siiresi

Hizmet Siiresi Frekans Gecerli %
1-5 y1l 6 8,5

5-10 y1il 12 16,9
10-30 y1l 29 40,8

40 y1l ve tizeri 24 33,8
Toplam 71 100,0

¢. Calisan Sayisina Gore Dagilim

Sirketlerin %31°1 100’den az, %17’si 100-250 arasi, %13’ 250-500 arasi, %17’si
500-1000 arasinda, %21’i 1000’den fazla calisan sayisina sahiptir. Calisan sayisini

gosteren dagilim Sekil 7°de verilmistir.

Sekil 6 : Calisan Sayisi

1%

31%

13%

O 100'den Az m 100-250 O 250-500 O0 500-1000 m 1000'den fazla @ Diger

81




d. Egitim Diizeyine Gore Dagilim

Isletmelerin %10 unun ¢alisanlarinin ¢ogunlukla ilkokul, %41°i cogunlukla lise ve
alt1, %46’s1 ¢cogunlukla iiniversite ve %3’iicogunlukla lisansiistii egitim derecelerine
sahiptirler. Isletme c¢ahsanlar1 egitim diizeyleri acisindan cogunlukla iiniversite
derecesi olan kisilerdir. Egitim, c¢alisan memnuniyetini etkileyen ©6nemli bir
unsurdur. Yapilan bir¢ok aragtirma da gostermistir ki, egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlarin isletmeler ve yonetimden beklentileri de yiiksek olmaktadir. Buradan
yola cikarak, arastirmaya katilan igletmelerin calisan memnuniyeti arastirmalarini
diizenli bir sekilde yapmalarinin nedenleri arasinda, egitim seviyesi Yyiiksek
calisanlarin bu tiir uygulamalar1 nemsemeleri ve memnuniyet seviyelerinin isletme
tarafindan Olciilmesine verdikleri 6nem olarak sayabiliriz. Egitim profilini gosteren

dagilim Sekil 9°da verilmistir.

Sekil 7: Egitim Profili

3% 10%

46%

@ Cogunlukla llkokul B Cogunlukla Lise ve Alti
0O Cogunlukla Universite O Cogunlukla Lisansdistii

e. Calisanlarin Cinsiyet ve Vasif Dagilim

Arastirmaya katilan sirketlerin %48’inde agirlikl olarak erkek, %21’inde ¢cogunlukla
erkek, %15’inde kadin erkek esit gibi, %10 ’unda ¢ogunlukla kadin, %6’sinda ise
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agirlikli olarak kadin calisan bulunmaktadir. Sekil 8’de goriildiigii gibi cinsiyet

dagiliminda erkek agirlikli bir dagilim s6z konusudur.

Sekil 8 : Cinsiyet Profili

6%

10%

15% 48%

21%

O Agrrlikli olarak Erkek (%80'den fazla) m Cogunlukla Erkek (%60)
0O Kadin Erkek Esit Gibi O Gogunlukla Kadin (%60)
B Agrlikl Olarak Kadin (%80'den Fazla)

Calisanlart agirlikli beyaz yakali olan sirketler %32,4, c¢ogunlukla beyaz yakali
olanlar %7, beyaz-mavi yakali esit olanlar %9,9, cogunlukla mavi yakali olanlar
%22,5 ve agirlikli olarak mavi yakali olanlar %28,2’lik ylizdelere sahiptir. Sekil
11’de de goriildiigii gibi ankete katilan isletmeler agirlikli olarak beyaz yakali
calisanlardan olusmaktadirlar. Hizmet sektoriinde daha fazla beyaz yakal

calisanlarin olmasi ¢ikan bu sonucu desteklemektedir.

Sekil 9 : Cahisanlarin Vasfi

28,2% 32,4%

7%
22,5% 9,9%

O Agirlikli Olarak Beyaz yakali (%80'den fazla)
W Cogunlukla Beyaz Yakali (%60)

0 Beyaz-Mavi Yakali esit gibi

O Gogdunlukla Mavi Yakali (%60)

B Agirlikli Olarak Mavi Yakali (%80'den fazla)
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f. Isletmelerin Kapasite Planlamasina Gore Dagilin

Isletmelerin %45’i agirhikli olarak insan giicii, %15,5’i cogunlukla insan giicii,
%12, 7’si insan giicii makine esit gibi, %11,3’ii cogunlukla makine ve %15,5i
agirlikli olarak makine seklinde kapasite planlamasina sahiptir. Arastirmaya katilan
isletmelerin kapasite planlamalarinda agirlikli olarak insan giicii tercih edilmektedir.
Konunun caliganin memnuniyeti ve beklentilerine yonelik uygulanan iyilestirme
calismalan ile yakindan ilgili olmasi nedeniyle, cikan bu sonucun daha dogru

bulgular elde edilmesinde faydali oldugu diistiniilmektedir.

Sekil 10 : Kapasite Planlamasi

15,5%

45 %

15,5%

@ Adirlikh Olarak Insangucu (%80'den fazla) m Gogunlukla Insangucu (%60)
O insan glicti Makine esit gibi O Gogdunlukla Makine (%60)

u Agirlikh Olarak makine gucu (%80'den fazla)

2. Yonetsel ve Yapisal Ozellikler

Bu boliimde aragtirma bulgularina konu olan isletmelerin yapisal ve yonetsel

ozelliklerine ait bulgular yiizdesel dagilimlar ve tablolar seklinde sunulmustur.
a. Sermaye Miilkiyetine Gore Dagihhm

Ankete katilan isletmelerin sermaye miilkiyeti dagilimlar1 Tablo 3’ de sunulmustur.
Tablo 3’de goriildiigii gibi ankete katilan isletmeler sermaye miilkiyeti bakimindan

ozel sektor agirliklidir.

84



Tablo 3: Sermaye Miilkiyeti

Sermaye Miilkiyeti Frekans | Gegerli %
Ozel Sektor 59 83,1
Kamu Sektorii 5 7,0
Yabanct Sermayeli 7 9,9
Toplam 71 100,0

b. Yapisal Dagilim

Isletme yapilarina gore dagilimi gosteren Tablo 4 incelendiginde, ankete katilan
isletmelerin, ulusal isletme yogunlukta oldugu goriilmektedir. Hukuki yap1 agisindan
ise orneklemin biiyiik kismi anonim sirket yapisina sahiptir. Hukuki dagilim Tablo

5’te gosterilmistir.

Tablo 4 : isletme Yapilar:

Isletme Yapisi Frekans Gecerli %
Ulusal Isletme 43 60,6
Uluslararasi isletme 21 29,6
Cokuluslu Isletme 7 9,9
Toplam 71 100,0

Tablo 5 : Hukuki Yapi

Isletmenin Hukuki Yapisi Frekans Gecerli %
Limitet Sirket 21 29,6
Anonim Sirket 48 67,6
Kolektif Sirket 1 1,4

Diger 1 1,4
Toplam 71 100,0
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¢. Yonetim Bicimine Gore Dagilim

Yonetim bicimlere gore yapilan calismalar ve uygulamalar arasindaki farkliliklar
gormek tizere katilimcilardan isletmenin yonetim bi¢imini tanimlar istenmistir. Buna
gore, Tablo 6’daki yonetim bicimi dagilimi incelendiginde yogunlugun %56,3 ile
merkezcil yonetimler oldugu goriilmektedir. Burada dikkat ceken onemli bir nokta,
genellikle merkezcil yonetim yapisini benimsemis isletmelerin kat1 bir hiyerarsiye
sahip oldugu ve calisan memnuniyetini Oncelikli hedefleri arasinda saymadig
goriisiine ragmen, kalite uygulamalarina ve c¢alisgan memnuniyet aragtirmalarina

biiyiik 6l¢iide 6nem verdikleridir.

Tablo 6 : Yonetim Bicimi

Yonetim Bicimi Frekans Gecerli %
Merkezcil Yonetim 40 56,3
Liberal Vizyoner 1 1,4
Demokratik Katilimci 28 39,4
Diger 2 2,8
Toplam 71 100,0

Aynt sekilde hangi kalite bi¢imini uygulayan isletmelerin ¢alisgan memnuniyeti
calismalarin1 daha fazla 6nemsedigi ve ne sekilde uyguladiklari da &grenilmek
istenmistir. Cikan sonuglar Sekil 13’te sunulmustur. Isletmelerin %7’si 1ISO 9000,
%62’si ISO 9001, %6’s1 ISO 9004, %18’i EFQM ve %7’si diger kalite yonetimi
bicimlerini kullanmaktadir. Uygulanan kalite yonetim bi¢imi agirlikli olarak ISO
9001 olmakla birlikte son yillarda énemi giderek artan ve calisan memnuniyetini

olduk¢a 6nemseyen EFQM kalite uygulamasi ikinci siray1 almaktadir.
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Sekil 11: Kalite Yonetim Bicimi

7% 7%

18%

6%

‘ @ISO 9000 m ISO 9001 OISO 9004 o EFQM m DIGER ‘

B. CALISAN MEMNUNIYET ARASTIRMALARI iLE iLGILi
BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde isletmelerde calisan memnuniyetinin 6nemi ile ¢alisan
memnuniyetini 6lgmeye yonelik yapilan arastirmalarin niteligi, uygulama sekli ve

amaglarina iliskin bulgular sunulmaktadir.
1. Calisan Memnuniyeti ve Arastirma Yontemleri

Ankete katilan isletmelerin ¢alisan memnuniyetine verdikleri 6neme gore dagilimlar
Sekil 14’te sunulmustur. Buna gore, isletmelerin %2,8’ i¢in calisanlarin memnuniyet
derecesi hi¢ onemli degilken, %4,2 ‘si i¢in biraz 6nemli , %29,6’s1 i¢in orta derecede
onemli, %35,2’si icin cok Onemli ve %28,2’si icin oldukca Onemlidir. Belirtilen
yiizde dagilimlarina gore caligan memnuniyeti isletmeler icin ¢ok 6nemlidir. Buradan
katilimer isletmelerin kalifiye insan giiciiniin orgiitte ikamesi en zor kaynaklardan
biri haline geldiginin farkinda oldugunun ve bu nedenle ¢alisan memnuniyetini

onemsedikleri sonucuna varabiliriz.
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Sekil 12: Memnuniyet Derecesi

25

20+

15

10+

Hi¢ 6énemli Biraz Orta Cok Oldukga
degil Onemli

a.Arastirma Yontemleri ve Isletmeler Arasi Karsilastirmalar

Katilimcilara ¢alisanlarin memnuniyet seviyesini 6lgmek iizere isletme icinde ¢alisan
memnuniyeti arastirmalar1 yapilip yapilmadigi sorusu yoneltilmis ve isletmelerin
%97’si  memnuniyet arastirmalarn  yaptiklarini, %3’0  ise yapmadiklarim

belirtmislerdir.

Sekil 13: Memnuniyet Arastirmalari

3%

97%
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Calisan memnuniyetini analiz etmek adina yapilan bu 6l¢iimlerde en ¢ok kullanilan
yontem, % 48’ lik oranla ¢alisgan memnuniyet anketleridir. Bunun ardindan isletmeler
% 18’1 grup toplantilar1 yaparak memnuniyet derecesini Ol¢mektedirler. %17’si
birebir miilakatlarla ve yine % 17’si davranis egilimleri ile memnuniyet Ol¢iimii
yapmaktadirlar. Bunun nedeni anketin uygulanmasi ve sonug¢larinin alinmasinin daha

kolay olmasi olabilir.

Sekil 14: Memnuniyet Ol¢iim Yontemleri

17%

48%
17%

18%

O Calisan Memnuniyet Anketleri
m Grup Toplantilari
O Birebir Milakatlar
O Davranis Egilimleri (Personel devir hizi, Catismalar vb.)

Tablo 7: Olciim Yontemlerine Gore isletmelerin Karsilastirilmasi

Sektor Hag, Enerji, Havacilik Tekstil, Gida
Sermaye Miilkiyeti Yabanci Sermayeli Ozel Sektor
Hizmet Siiresi 40 y1l ve lizeri 5-10 y1l

Isletme Yapisi Cokuluslu isletmeler Ulusal isletmeler
Yonetim Bigimi Demokratik katilime1 Liberal Vizyoner
Calisan sayis1 1000 ve iizeri 100-250 aras1
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Memnuniyet Ol¢iim yontemlerine gore isletmelerin karsilastirilmast Tablo 7°de
goriilmektedir. Buna gore calisan sayisinin fazla oldugu, hizmet siiresi uzun olan
isletmeler anket yontemi tercih ederken, calisan sayisinin az oldugu ve 5-10 yil
arasinda hizmet siiresine sahip ulusal isletmeler calisan memnuniyetini davranis

egilimlerine gore belirlemektedirler.

Sekil 15 : Arastirmay1 Yapan Kurum

24%

@ Danismanlik- Arastirma Sirketleri Tarafindan m Kurum Iginde

Sirketlerin %24’ memnuniyet arastirmalarin1  damismanlik-arastirma sirketleri
tarafindan, %76’s1 kurum icerisinde gergeklestirmektedir. Kurum i¢inde hazirlanan
arastirmalarin daha masrafsiz olusu, isletmelerin bu yontemi se¢mesinde etkili

oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 8: Arastirmay1 Yapan Kuruma Gore isletmelerin Karsilastirilmasi

; Kurum Icinde Hazirlayan | Damsmanhk
Ingletme Profil Isletmeler Sirketlerini Tercih Eden
Ozellikleri isletmeler
Sektor Lojistik, telekomiinikasyon, | Saglik, ilag
Demirgelik, ingaat
Sermaye Miilkiyeti Yabanci sermayeli Ozel sektor
Hizmet Siiresi 10-30 y1l 40 y1l ve tizeri
Isletme Yapisi Uluslar arasi Cokuluslu isletmeler
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Sekil 16 : Uygulama Sikhig:

1% 8%

13%

@ Ayda Bir m 3 Ayda Bir 0 6 Ayda Bir O Yilda Bir m Diger

Isletmelerin %8’i ayda bir, %14’ii 3 ayda bir, %13’ii 6 ayda bir, %54’ii yilda bir ve
%11°1 diger cevabin1 vermislerdir. Yapilan memnuniyet arastirmalarinin uygulanma

sikliginin en fazla yilda bir kez oldugu goriilmektedir.

Tablo 9: Uygulama Sikhigina Gore Karsilastirma

isletme Profil Yilda Bir kez Uygulayan Ayda Bir kez Uygulayan
; Isletmeler Isletmeler
Ozellikleri
Sektdr Bankac1'l1k-F1nans, Tekstil
Otomotiv
Hizmet Siiresi 40 y1l ve iizeri 5-10 yil aras1
Calisan Sayisi 1000 ve iizeri 100’den az
Isletme Yapisi Cokuluslu Ulusal

Uygulama sikligina gore isletmelerin 6zellikleri incelendiginde, calisan sayisi fazla
olan, ¢okuluslu isletmelerde calisan memnuniyeti yilda bir kez Ol¢iilmekte, calisan

sayist az olan ulusal isletmelerde ise ayda bir kez Ol¢iim yapmaktadirlar. Bunun
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nedeni az sayida calisana uygulama imkaninin daha kisa siirede gerceklesmesi daha

az masrafl olmasi olabilir.
b. Uygulanan Cahsan Kesimi ve Arastirma Oncesi Bilgilendirme

Isletmelerin %89’u arastirmalar1 tiim ¢alisanlara, %4 ii iist kademede calisanlara ve
% 6’s1 departmanlar bazinda yiiriitiillmektedirler. Elde edilen sonuglardan da
anlagildigi gibi yapilan c¢alisan memnuniyet aragtirmalart tiim c¢alisanlara

uygulanmaktadir.

Sekil 17 : Uygulanan Calisan Kesimi

4o, 6% 1%

89%

@ Tum Calisanlara m Ust Kademe Calisanlara 0 Departmanlar Bazinda 0 Diger

Isletmelerin arastirma oncesi personele bilgi verilmesi durumu gore dagilimlar
incelendiginde %70,4’ti c¢alisanlar1 arastirma Oncesi personeli bilgilendirdigini
belirtmistir. Isletmelerin 9%29,6’s1 tiim calisanlarim bu konuda
bilgilendirmemektedir. Diger yandan Tablo 10’da belirtildigi gibi isletmelerin
cogunlugu bu bilgiyi tiim c¢alisanlarla paylagsmak yerine sadece yoOneticilerle

paylasmayi tercih etmektedirler.
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Tablo 10 : Arastirma Oncesi Bilgilendirilen Kisiler

Bilgilendirilen Kisiler Frekans Gecerli %
Sadece Yoneticiler 12 54,5
Yonetici ve Uzmanlar 10 45,5
Yanitsiz 49

Toplam 71 100

Arastirmada ortaya c¢ikan onemli bir diger sonug ise, arastirmaya katilan isletmelerin
%42,3 oranla “cok” secenegini isaretleyerek memnuniyet Oncesi yapilan bu
bilgilendirmenin c¢alisan memnuniyetini arttirdigidir.  Sirketlerin =~ %8,5’inin
bilgilendirmenin etkisi pek yoktur, %16,9’unun biraz, %26,8’inin orta derecede,
%5,6’sinin - oldukca fazla seceneklerini isaretledikleri goriilmektedir. Ankete

katilanlarin arastirma oncesi bilgilendirme dagilimi Sekil 19°da sunulmustur.

Sekil 18 : Arastirma Oncesi Bilgilendirmenin Etkisi

30

25

20

15

10

Pek Degil Biraz Orta Cok Oldukca
Fazla
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Sekil 19: Arastirmalarin Beklentilerin Tespitindeki Onemi

50+
45
40
35
30
25
20
15+
10+

Pek Degil Biraz Orta Gok Oldukga

Faza

Yapilan ¢alisan memnuniyeti arastirmalart ¢alisanlarin beklentilerini tespit etmekte

etkili bir geri bildirim yontemi midir sorusuna agirlikh olarak “cok” cevabi verilmis
ve calisan memnuniyeti arastirmalarinin 6neminin isletmelerde 6nemsendigi ortaya
cikmistir. Sirketlerin %2,8’1i c¢alisan memnuniyeti arastirmalarinin beklentilerin
tespitinde pek etkili olmadigini, %8,5’1 biraz etkili oldugunu, %16,9’u orta derecede

etkili oldugunu, %64,8’1 cok ve %7’si oldukca fazla etkili oldugunu belirtmislerdir.
c. Arastirma Biitcesi ve Arastirmacinin Ozellikleri

Katilimc1 isletmeler calisan memnuniyet arastirmalart icin yeterli diizeyde biitce
ayirtp ayirmadiklan sorusu yoneltilmistir. Bu soruya yanit olarak isletmelerin %
28,2’si orta derecede, %23,9’u pek degil, %15,5’1 biraz, %14,1’1 ¢cok ve %18,3’i
olduk¢a yeterli biit¢ce ayirdiklarimi belirtmiglerdir. Bu oranlar icinde isletmelerin
hukuki yapilart1 bakimindan anonim sirketler %69, 2 ile en fazla biit¢ce payini
ayirirken, yonetim bicimleri bakimindan %53, 8 ile merkezcil yonetime sahip
isletmeler oldukca fazla biitce ayirdiklarini belirtmislerdir. Ortalamanin {izerinde
yeterli biitce ayiran isletmelerin diger bir 6zelligi ise, 40 y1l ve {izeri hizmet siiresine
sahip olmalaridir.Fakat genel ortalamaya bakildiginda isletmelerin calisan
memnuniyeti arastirmalarina yonelik yeterli derecede biitce ayirmadiklar

goriilmektedir. Ayrilan biitce dagilimi Sekil 23’te sunulmustur.
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Sekil 20 : Biitce

Pek Degil Biraz Orta Cok Oldukga
Yeterli

Kurum iginde hazirlanan arastirmalarla ilgili olarak arastirmacilarin calisan
memnuniyet arastirmalarina iliskin sahip olduklar1 egitim diizeyleri ise sirketlere
gore su sekilde dagilmaktadir; %15,5’1 pek fazla degil, %21,1°1 biraz, %33,8’1 orta,
%21,1'1 ¢ok ve %8,5’i oldukga yeterli egitim diizeyine sahiptir. Sekil 21°de
goriildiigi gibi arastirmay1 yapan kisilerin bu konuda yeterli diizeyde egitim
almadiklar1 da ortaya cikmustir. Sektor bazinda en fazla egitimli arastirmacilarin
% 25 ile bilim ve teknoloji sektoriinde yer almakla birlikte, demokratik katilimci
yonetim bicimine sahip isletmelerin % 51 ile arastirmacinin egitim seviyesinin
oldukga yeterli oldugu ortaya ¢ikmistir. Hizmet siiresi ve ¢alisan sayisina gore ise en
fazla egitimli arastirmacilarin 40 yil ve iizeri hizmet yilina sahip, 250-500 arasinda

calisani olan isletmeler oldugu tespit edilmistir.
2. Cahisan Memnuniyet Arastirmalarinin Amaclari

Her ne kadar ¢alisan memnuniyeti arastirmalarinda asil amag, ¢alisanlarin yaptiklan
isten ve sirketten ne kadar memnun olduklarim1 6grenmek, iyilestirme yapilabilecek
noktalar1 bulmak ise de, isletmeler bu amacin disinda ¢alisanlarin sirket ici iletisim,
yonetici  davraniglart gibi farkli konulardaki disiincelerini de Ogrenmek
istemektedirler. Isletmelerin ¢aligan memnuniyetini hangi amaclarla yaptigim

ogrenmek icin katilimcilara “Calisan memnuniyeti arastirmalarinin amaclarini
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isletmenizde

en fazla

Oonem

verilen

konuya gore

“lI'den 6'ya

“numaralandiriniz” sorusu yoneltilmis ve ortaya su sonuglar ¢cikmistir.

kadar

Tablo 11 : is Karakteristikleri Hakkinda isgorenlerin Algilamalarim Ogrenme

is Karakteristikleri Hakkinda Frekans Gecgerli %
Isgorenlerin Algilamalarim Ogrenmek

1 (En Onemli) 4 5,6

2 (Onemli) 10 14,1

3 (Orta) 10 14,1

4 (Biraz) 9 12,7

5 (Pek degil) 17 23,9

6 (En Onemsiz) 21 29,6
Toplam 71 100,0

Calisan memnuniyeti aragtirmalarinin 6nemli amaclarindan biri olan calisanlarin

yaptiklan ise iliskin algilamalarim1 6grenmektir. Fakat ankete verilen cevaplardan

cikan sonuglara gére bu amag ¢ok 6nemsenmemektedir.

Tablo 12 : isgorenin Gelisme ihtiyacinin Diizeyi

Isgorenin Gelisme Ihtiyacimin Diizeyi Frekans Gecgerli %
1 (En Onemli) 5 7,0

2 (Onemli) 8 11,3

3 (Orta) 12 16,9

4 (Biraz) 16 22,5

5 (Pek degil) 19 26,8

6 (En Onemsiz) 11 15,5
Toplam 71 100,0
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Calisan memnuniyeti 6lgekleri ¢alisanlarin yaptiklar isle ilgili goriislerini 6grenmek
icin kullanilan en etkili yollardan biridir. Sirket i¢i yapilan c¢alisan memnuniyet
arastirmalart sayesinde calisanlarin sahip olduklar bilginin diizeyini ve eksik
yonlerini 6grenmek miimkiindiir. Uygulanan 6lgeklerde isgorenin gelisme ihtiyacini
o0grenmeye yonelik sorular sorularak isgorenin kurum i¢i verimliligini ve is
performansinin arttirilmasina yonelik gelisme alanlarmin belirlenmesi kolaylasir.
Isletmelerin uyguladiklar1 arastirmalarda bu konuya agirhik verip vermedikleri
soruldugunda, Tablo 12’de goriildiigii gibi isgorenin gelisme ihtiyacinin diizeyini

ogrenmek pek fazla 6nemli degildir.

Tablo 13 : Cahsanlarla Yonetim Arasinda Diizenli Bir Iletisim Araci Olmak

Calisanlarla Yonetim Arasinda Diizenli | Frekans Gecerli %
Bir Iletisim Araci Olmak

1 (En Onemli) 16 22,5

2 (Onemli) 8 11,3

3 (Orta) 19 26,8

4 (Biraz) 13 18,3

5 (Pek degil) 10 14,1

6 (En Onemsiz) 5 7,0
Toplam 71 100,0

Calisan memnuniyet arastirmalari, ¢alisanlarla yonetim arasinda diizenli bir iletisim
arac1 olmak, yonetici davranislarinin ¢alisanlar iizerinde yarattigi etkileri belirlemek
icin iyi bir firsattir. iletisimin yapis1, amirlerle iletisim, orgiitsel baglilik, iletisimin
niteligi, is arkadaslaryla iletisim, ortak bilgi, kisisel geri bildirim, astlarla iligkiler
gibi konularda memnuniyet aragtirmalar1 geribildirim yapabilmeye imkan
vermektedir. Isletmelerin bu amaci ne kadar 6nemsediklerine iliskin elde edilen
sonuglar Tablo 13’te sunulmus ve isletmeler i¢in orta derecede dnemli oldugu ortaya

cikmistir.
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Tablo 14 : Yonetici Davramslarinn Cahsanlar Uzerinde Yarattig Etkiler

Yonetici Davramslarmin Cahsanlar Frekans Gecgerli %
Uzerinde Yarattig1 Etileri Belirleyerek

Iyilestirme Firsatlarinin Yakalanacag

Bir Yonetim Araci Olmak

1 (En Onemli) 8 11,3
2 (Onemli) 9 12,7
3 (Orta) 12 16,9
4 (Biraz) 18 25,4
5 (Pek degil) 8 11,3
6 (En Onemsiz) 16 22,5
Toplam 71 100,0

Tablo 14’te goriildiigi gibi yonetici davraniglarinin calisanlar {izerindeki etkisi
%?25,4 ile orta derecede dnemlidir. Bu oranlar gostermektedir ki yonetici davranislari
calisanlar isine ve isyerine baglayan 6nemli bir etmen olmasina karsilik isletmelerde

hazirlanan anket ¢alismalarinda bu konu ¢ok fazla dnemsenmemektedir.

Tablo 15 :Kurumla ilgili Sorunlar icin Erken Bir Teshis Araci Olmak

Arastirma Amaci: Kurumla Mlgili Frekans Gecerli %
Sorunlar Icin Erken Bir Teshis Araci

Olmak

1 (En Onemli) 25 35,2

2 (Onemli) 28 39.4

3 (Orta) 4 5,6

4 (Biraz) 4 5,6

5 (Pek degil) 6 8,5

6 (En Onemsiz) 4 5,6
Toplam 71 100,0
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Isletmeler kurumla ilgili sorunlari onceden tespit edebilmek icin yaptiklari
arastirmalarda bu konuyu olduk¢a fazla Onemsemektedirler. Tablo 15°te de

goriildiigii gibi bu amacin %39, 4 ile 6nemli oldugu belirtilmistir.

Tablo 16 : Genel is Doyumunu Ol¢cmek

Genel is Doyumunu Olcmek Frekans Gecerli %
1 (En Onemli) 13 18,3

2 (Onemli) 9 12,7

3 (Orta) 14 19,7

4 (Biraz) 10 14,1

5 (Pek degil) 11 15,5

6 (En Onemsiz) 14 19,7
Toplam 71 100,0

Katilimer igletmelerin %18,3 ‘ii genel is doyumunu en Oonemli amaglar1 arasinda

sayarken, %19,7’si ise en énemsiz amag¢ oldugunu belirtmislerdir.

Calisan memnuniyetini 6lgmeye yonelik isletmelerde yapilan calisan memnuniyet
arastirmalarinin amagclarin1 6grenmeye yonelik hazirlanan bu sorudan elde edilen
genel sonuglar ise sdyle Ozetlenebilir. Kurumla ilgili sorunlar i¢in erken bir teshis
aract olmak %35,2 oranla birinci siradaki amag¢ olarak saptanirken, ¢alisanlarla
yonetim arasinda diizenli bir iletigim araci olmak %22, 5 oranla ikinci sirada, genel is
doyumunu 6lgmek %18,3 oranla iigiincii sirada, yonetici davraniglarinin ¢aliganlar
tizerinde yarattig1 etkileri belirleyerek iyilestirme firsatlarinin yakalanacag bir
yonetim araci olmak %11,3 oranla dordiincii sirada, isgbrenin gelisme ihtiyacinin
diizeyi %7 ile besinci sirada ve %35, 6 ile en 6nemsiz konu ise, is karakteristikleri
hakkinda is gorenlerin algilamalarin1 6grenme oldugu saptanmistir.Elde edilen bu
bulgulardan da anlasildig1 gibi isletmelerin calisan memnuniyetini dlgmelerindeki

oncelikli amag var olan ve olabilecek sorunlari tespit etmektir.

99



C. ANKETIN ICERIGI IiLE ILGILI BULGULAR

Bu boliimde, calisan memnuniyet anketlerinin igerik ve hazirlanis bigimlerini
O0grenmeye yonelik hazirlanan calisan memnuniyet analizleri anketinin {i¢iincii

boliim sonuglart sunulmaktadir.
1. Kullanilan (")lgekler ve Isletmelere Gore Karsilastirilmasi

Sirketlerin %55°i memnuniyet Ol¢iimiinde dar 6lgek kullanmakta, %45’1 ise genis
Olcekleri kullanmaktadirlar. Sekillerden ve verilen cevaplardan yola c¢ikarak
isletmelerin anket formlarinda genel is doyumunu 6l¢gmeye yonelik dar Slcekler, igin
farkli alt boyutlarina yonelik memnuniyeti 6lgcmeye yonelik genis olceklere oranla

daha fazla tercih edilmektedir.

Sekil 21: Olcekler

45%

55%

B par Olgekler @ Genis Olgekler

Dar 6lgek ve genis olgekleri kullanan isletme 6zellikleri Tablo 17°de sunulmustur.

100



Tablo 17: Olceklere Gore isletmelerin Karsilastirilmasi

Dar (")l(;ek Kullanan isletmeler Genis (")l(;ek Kullanan isletmeler
Otomotiv, Bilim Teknoloji Hizmet, Telekomiinikasyon

40 y1l ve tizeri 10-30 y1l

Ulusal Isletmeler Uluslar arasi

Merkezcil yonetim Demokratik Katilimce1

Limited Sirketler Anonim sirketler

2. Soru Bicimlerine Gore Dagilim

Isletmelerin anket formlarinda en cok kullanilan soru sekli tutum sorularidr.
Calismanin teorik kisminda da belirtildigi gibi tutum sorular1 c¢alisanlarin algi ve
disiincelerini  6grenmede en etkili soru sekilleridir. Bu nedenle isletmeler
hazirladiklar1 anket formlarinda en ¢ok bu sorulan tercih etmektedirler. Bu sorunun
cevabi ¢calismanin teorik kismini1 desteklemektedir. Ayni sekilde formlarda en az yer
almas1 gereken soru seklinin demografik sorular oldugu ¢alismanin Onceki
boliimlerinde ortaya konmustu, arastirmada da demografik sorularin kullanimi %12,7

ile en sonda yer almaktadir.

Tablo 18 : Soru Bicimleri

Anket Soru Bicimleri Frekans Gecerli
%
Demografik Sorular 9 12,7
Olgusal Sorular 24 33,8
Tutum Sorular 48 67,6
Bilgi Sorular 27 38,0
Diger... 1 1,4
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Tablo 19 : Sekil Sorular:

Sekil Bakimindan Sorular Frekans Gecerli %
Tiimii Agik Uclu 5 7,0
Cogunlukla Acik Uglu 13 18,3
Tiimii Kapali U¢lu 4 5,6
Cogunlukla Kapali Uclu 19 26,8

Her Ikisi de Esit gibi 30 42,3
Toplam 71 100,0

Tablo 19°da goriildiigii gibi isletmeler hazirladiklar anket formlarinda hem agik uglu
hem kapal1 u¢lu sorular esit oranda tercih etmektedirler. Bunun nedeni, kapali tipteki
sorularin cevaplandirilmas: daha az zaman almasi, acik uclu sorular yardimiyla daha

derinligine bilgi edinilebilmesidir.
3. Arastirma Konularmma Gore Dagilim

Arastirmanin 6nemli amaglarindan biri de isletmelerin hazirladiklar goriisme ya da
anket formlarinda en ¢ok ve en az hangi konu baghiklarina yer verdiklerini
ogrenmektir. Caligmaya katilan sirketlerin 6nem verdikleri konu basliklar1 oranlar
Tablo 20’de gosterilmistir. Konu bagliklarini 6nem derecesine gore siralamak
gerekirse, birinci sirada calisma ortami, ardindan sirasiyla gérev ve sorumluluk,
iletisim, yonetim, mesleki gelisim, takim c¢alismasi, iicret ve ek imkanlar, orgiit

kiiltiirii, odiillendirme sistemi, terfi ve en son degisimdir.
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Tablo 20 : Arastirma Konular1

Geribildirim Yontemi Frekans Gecerli%
Orgiit Kiiltiirii 36 50,7
Calisma Ortami 67 94,4
Takim Caligmasi 44 62,0
Gorev ve Sorumluluk 60 84,5
Calisanlarin Demografik Ozellikleri 27 38,0
[letisim 51 71,8
Ucret ve Ek Tmkanlar 38 53,5
Degisim 25 35,2
Insan Kaynaklar1 Sistemi 34 47,9
Odiillendirme Sistemi 29 40,8
Mesleki Gelisim 45 63,4
Terfi 27 38,0
Yonetim 49 69,0

Arastirmanin 6nemli amaglarindan biri de isletmelerin hazirladiklar goriisme ya da
anket formlarinda en ¢ok ve en az hangi konu baghiklarina yer verdiklerini
ogrenmektir. Calismaya katilan sirketlerin 6nem verdikleri konu basliklar1 oranlar
Tablo 20’ de gosterilmistir. Konu bagliklarini 6nem derecesine gore siralamak
gerekirse, birinci sirada calisma ortami, ardindan sirasiyla gérev ve sorumluluk,
iletisim, yonetim, mesleki gelisim, takim c¢alismasi, iicret ve ek imkanlar, orgiit

kiiltiirii, odiillendirme sistemi, terfi ve en son degisimdir.
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Tablo 21 : Analiz Yontemleri

Analiz Yontemleri Frekans Gecerli
%
Korelasyon Analizleri 25 35,2
Regresyon Analizleri 11 15,5
Segmentasyon Analizleri 7 9,9
Descriptif Analizler 7 9,9
Anova Analizleri 6 8.5
Kisilik Testi Analizleri 5 7,0
Yanitsiz 10 14,1
Toplam 71 100,0

Arastirma sonuclarin1 analiz etmek i¢in en sik kullanilan yontem %35,2 ile
korelasyon analizleridir. Cikan bu sonugtan igletmelerin memnuniyeti ayrintili olarak
degil, genel boyutlann ile Ol¢tiigli sonucuna varabiliriz.Ayrica Tablo 21°de
katilimcilarin  %14,1°lik bir kesiminin bu soruyu bos biraktigi goriilmektedir.
Arastirmalarin genel olarak kurum i¢inde hazirlandigimi disiiniiliirse, arastirmalart

uygulayan kisilerin bu konuda yeteri kadar bilgisi olmadig1 s6ylenebilir.

D. CALISAN MEMNUNIYET ANALIZLERI SONUCUNDA
UYGULANAN CALISMALAR

Bu boliimde uygulanan ¢alisan memnuniyeti aragtirmalar1 sonucunda izlenen yollar
ogrenmek amaciyla olusturulan dordiincii boliim analiz sonuglarindan elde edilen

bilgilere yer verigmistir.
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1. Geri Bildirim Yontemleri

Isletmelerin yaptiklar1 arastirmada ortaya ¢ikan sonuglari ¢alisanlarla paylasip

paylasmadiklart 6grenilmek istenmistir. Buna gore sirketlerin %55’1 arastirma

sonuclarinin geri bildirimini yaparken, %7°si yapmamaktadir. %34’ii ise sadece

yonetime geri bildirim yapmaktadir.

Sekil 22 : Geribildirim

34%

4%

55%
7%

O Evet @ Hayir O Sadece Yoénetimle 0O Diger

Tablo 22 : Geri Bildirim Yontemleri
Geribildirim Yontemi Frekans Gecerli%
Toplantilar 58 81,7
Kurum I¢i Yayinlar 12 16,9
Internet-mail 16 22,5
Informal Kanallar 3 4,2
Diger 6 8,5

Isletmeler elde ettikleri anket sonuclarini ¢ahisanlarina duyurmak icin en fazla

kullandiklar geri bildirim yontemi % 81, 7 ile sirket i¢i toplantilaridir. Toplantilarin
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tercih edilmesindeki etkenin toplantilarin kargilikli goriis bildirmek adina daha etkili

olmasindan kaynaklandigi ifade edilebilir.

2. Uygulanan lyilestirme Calismalar:

Anket sonuclar1 alindiktan sonra isletmelerin %84’ii, raporda memnuniyetsizlik

yaratan konularda iyilestirme c¢alismalart yapmaktadirlar.Bu calismalara sirket

yonetimi ortalamanin {istiinde bir destek vermektedir. Tablo 23’te sdz konusu

iyilestirme ¢aligmalarinin yapilma oraninin az olmadig dikkat cekicidir.

Tablo 23 : iyilestirme Calismalar

Iyilestirme Cahismalar: Frekans Gecerli %
Evet Yapiliyor 60 84,5
Hayir Yapilmiyor 9 12,7
Fikrim Yok 2 2,8
Toplam 71 100,0
Sekil 23 : Yonetimin Destegi
30+
25
20+
154
10
5]
0l
Pek Degil Biraz Orta Cok Oldukga
Fazla

Sirketlerin  %9,9’unda yoOnetim arastirma sonucunda uygulanacak iyilestirme

calismalarim1 pek desteklememekte, %4,2’sinde biraz desteklemekte , %23,9’unda
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orta derecede , % 42,3’tinde ¢cok ve %19,7’sinde oldukca fazla desteklemektedir. Bu

%42, 3 ‘likk dilimde yer alan igletmelerin 6zellikleri Tablo 23’te sunulmustur.

Tablo 24 : Cahsmalara En Fazla Destek Veren isletmeler

Isletmeler Gegerli %
Demokratik katilime1 %46,4

40 y1l ve lizeri %45,8
Bankacilik ve finans %42.,9
1000°den fazla %60

Tablo 24 incelendiginde ise, isletmelerin yaptiklar1 iyilestirme c¢alismalarinda

calisma kosullarinda gerekli ergonomik diizenlemeler birinci sirada yer alirken, onu

sirasiyla is analizlerinin yeniden diizenlenmesi, servis kantin yemek hizmetleri, yetki

devri ve sorumluluk, iicret planlamasi, kariyer planlamasi, is akis sistemi ve yeniden

orgiitlenme takip etmektedir.

Yukarida belirtilen sonuglara gore, ergonomik

diizenlemeler ve servis hizmetleri bas etmenler olarak goriiliirken, is akis sistemi ve

yeniden orgiitlenme faaliyetleri iyilestirme calismalar1 konusunda yeglenen etmenler

olmamistir. Calisanlar1 en ¢cok memnun eden degiskenlerden olan {icret planlamasi ve

kariyer planlamas: ise orta diizeylerde yer almaktadirlar.
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Tablo 25 : Iyilestirme Calismalarmin Cesitleri

Iyilestirme Calismalar Frekans Gecerli%
Ucret Planlamasi 36 50,7
Kariyer Planlamasi 34 47,9
Calisma Kosullarinda Gerekli Ergonomik | 43 60,6
Diizenlemeler

Yetki Devri ve Sorumluluk 37 52,1
Yeniden Orgiitlenme 23 32,4
Servis-kantin-yemek Hizmetleri 37 52,1
Is Akis Sistemi 30 423
I$ Analizlerinin Yeniden Diizenlenmesi 39 54,9
Diger 3 4,2

3. iyilestirme Onerilerinin Memnuniyete Etkisi

Sirketlerin %4,2’sinde calisanlar tarafindan iyilestirme Onerisi pek getirilmemektedir.
%9,9’u biraz, %29,6’s1 orta, %43,7’si ¢ok ve %12,7°si oldukca fazla calisanlar
tarafindan iyilestirme Onerisinde bulunmaktadirlar. Yapilan bu iyilestirme
calismalarinda isletmeler calisanlarinin fikirlerine de basvurmaktadirlar. Eylem
planlart hazirlanmirken calisanlar tarafindan iyilestirme Onerilerinin getirilmesi
istenilip istenilmedigine iliskin sorulan soruya %43, 7 ile cogunlukla cevabi
verilmigtir. Diger yandan bu tiir bir uygulamanin calisanin 6nemsendiginin bir
gostergesi olup olmadigl sorulmus, isletmeler % 54, 9 “cok” cevabi vererek bunu

desteklemislerdir.
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Sekil 24 : Calisanlar Tarafindan yilestirme Onerilerinin Getirilmesi
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Sekil 26 incelendiginde katilimer isletmelerin %2,8’inde yapilan memnuniyet
caligmalarinin  calisgan memnuniyetine pek etki etmedigi, %1,4’iinde biraz,
%29,6’sinda orta derecede , %56,3’iinde ¢ok ve %9,9’unda olduk¢a fazla etkili
oldugu goriilmektedir.

Sekil 25 : Iyilestirme Onerilerinin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

Pek Degil Biraz Orta Gok Oldukga
Fazla
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Sekil 26 : Calisan Memnuniyetinin Etkisi
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Ankete katilanlara, yapilan ¢alisan memnuniyet arastirmalarinin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki etkisi soruldugunda %56, 3 “cok” cevabi alinmis ve ¢alisan memnuniyet
arastirmalarinin hem isletmeler, hem de calisanlar icin ne derece Onemli oldugu
goriilmiistiir. Gergekten de, calisan memnuniyeti arastirmalan calisanlarin, isleri ve
islerinin degisik yonleri ile ilgili ne hissettiklerini, hangi konularda ve ne diizeyde
memnuniyet ve memnuniyetsizlik yasadiklarin1 Ogrenmenin en etkili yoludur.
Kisilerin yetkinliklerinin degerlendirilmesi ve gelisim planlarinin olusturulmasi, is
siireclerindeki aksaklik ve kopukluklarin ortaya cikarilarak iyilestirme firsat ve
gereksinimlerinin belirlenmesi, organizasyon yapist ve gorev dagilimi hakkinda
calisanlarin fikirlerinin alinmasi, var olan kurum Kkiiltiiriiniin daha net bicimde
anlasilmasi, ¢alisgan memnuniyetinin artirllmasina yonelik iyilestirme faaliyetlerinin
planlanmas1 gibi konularda calisanlarin istek ve sikayetlerinin belirlenmesi ancak
calisan memnuniyet aragtirmalar1 yoluyla ogrenilebilir. Arastirmadan ¢ikan sonug da
gostermektedir ki, calisanlarin bu sekilde diisiince ve taleplerini bildirmeleri

memnuniyet diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.
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GENEL DEGERLENDIRME ve SONUC

Bu caligsma, orgiit amaclarinin etkin ve verimli bir bicimde yerine getirilmesinde
calisan memnuniyeti konusunun Oneminden yola c¢ikarak isletmelerde calisan
memnuniyetinin nasil Ol¢iildigiinii ortaya koymayi amag¢ edinmistir. Calisanm is
yasaminda memnun etmenin cok c¢esitli yollar1 oldugu sdylenebilir. Calisan
memnuniyeti kesin bir nokta degildir, dinamiktir. Isletmeler bir kez yiiksek calisan
memnuniyetine ulasarak, bunu bir daha arka plana atamazlar. Calisgan memnuniyetini
sabit tutmak ya da daha da arttirmak ¢ok kolay bir is degildir. Bu nedenden dolay1

calisan memnuniyetinin siirekli izlenmesi, dl¢iilmesi ve korunmasi gerekmektedir.

Calisgan memnuniyetinin Ol¢iilmesi her seyden oOnce calisanin tutum ve
diisiincelerinin 6nemsendiginin bir gostergesi ayn1 zamanda ¢alisanin memnuniyet ve
motivasyonunu arttirict bir uygulamadir. Bununla birlikte calisan memnuniyeti
analizleri sayesinde isletmelerde calisan memnuniyetinin hangi kosullarda ve ne
sekilde olustugu belirlenebilir. Calisan memnuniyeti analizleri, caligsanlar i¢in bir i¢

dokme ve rahatlama aracidir.

Tezin amacina ulasabilmek i¢in yapilan anket calismasi bulgular incelendiginde
hizmet sektoriiniin yogunlukta oldugu goéze carpmaktadir. Katilimci sirketlerin
hizmet siireleri ortalamasi 10-30 yil arasinda iken sermaye miilkiyeti bakimindan
ozel sektor agirlikl ulusal isletmelerdir. Isletmelerin hukuki yapilar1 agirlikli olarak
anonim sirket, yonetim bicimleri ise merkezcil yonetimdir. Isletmeler c¢aliganlar
cinsiyet profili acisindan agirlikli olarak erkek calisanlara sahipken, egitim diizeyleri
acisindan ¢ogunlukla tiniversite mezunu caliganlara sahiptir. Arastirmaya katilan
isletmelerin kapasite planlamalarinda agirlikli olarak insan giicii tercih edilmekte ve
agirlikl olarak beyaz yakali ¢alisanlardan olusmaktadirlar. Uygulanan kalite yonetim
bicimi ise agirlikli olarak ISO 9001 olmakla birlikte son yillarda 6nemi giderek artan
ve calisan memnuniyetini olduk¢a dnemseyen EFQM kalite uygulamasi ikinci siray1

almaktadir.

Isletmelerin ¢alisan memnuniyetine verdikleri onem orta seviyededir. Isletmelerin
%97, 2 si ¢alisgan memnuniyetini 6lgmek amaciyla ¢alisgan memnuniyet Olc¢iimleri

yapmaktadirlar. Calisgan memnuniyetini analiz etmek adina yapilan bu dl¢iimlerde en
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cok kullanilan yontem, calisan memnuniyet arastirmalarnidir ve isletmeler bu
arastirmalart damismanlik sirketlerine yaptirmak yerine, cogunlukla kurum icinde
hazirlanmaktadirlar. Yapilan memnuniyet arastirmalari, cogunluklu olarak yilda bir

kez ve tiim calisanlara uygulanmaktadir.

Katilimc1 isletmeler calisan memnuniyet arastirmalart icin yeterli diizeyde biitce
ayirip ayirmadiklar sorusu da yoneltilmistir ve isletmelerin, arastirmalar i¢in yeterli
biitce ayirmadiklart ortaya cikmistir. Aymi sekilde arastirmayi yapan Kkisilerin
egitimlerine gore dagilimlarn incelendiginde, agirlikli olarak pek degil seceneginin
isaretlendigi saptanmis ve arastirmayi yapan kisilerin bu konuda yeterli diizeyde

egitim almadiklar da ortaya ¢cikmustir.

Isletmeler calisan memnuniyeti arastirmalar1 Oncesinde arastirmanin amaci ve
uygulama sekline iliskin calisanlart bilgilendirmektedirler. Fakat isletmelerin
cogunlugu bu bilgiyi tiim c¢alisanlarla paylagsmak yerine sadece yoOneticilerle
paylagsmay1 tercih etmektedirler. Burada ortaya cikan Onemli bir diger sonug ise,
memnuniyet oncesi yapilan bu bilgilendirmenin calisan memnuniyetini arttirdigidir.
Bunun nedeni calisanlarin isletme igerisinde yapilacak olan uygulamalardan ve

kendilerine etkisinden haberdar olmak istemeleri olabilir.

Elde edilen 6nemli ve isletmelerin de 6nemsemelerinde faydali olacak olan bir diger
sonug, yapilan calisan memnuniyeti arastirmalar1 c¢alisanlarin beklentilerini tespit

etmekte etkili bir geri bildirim yontemi oldugudur.

Isletmelerin ¢aligan memnuniyetini hangi amaglarla yaptigim1 6grenmek amacina
iliskin katilimcilara yoneltilen sorulardan elde edilen bilgiler ise soyledir; kurumla
ilgili sorunlar icin erken bir teshis arac1 olmak birinci siradaki amag¢ olarak
saptanirken, calisanlarla yonetim arasinda diizenli bir iletisim araci olmak ikinci
sirada, genel is doyumunu 6l¢mek tigiincii sirada, yonetici davranmiglarinin ¢alisanlar
izerinde yarattig1 etkileri belirleyerek iyilestirme firsatlarinin yakalanacagi bir
yonetim araci olmak dordiincii sirada, isgorenin gelisme ihtiyacinin diizeyi besinci
sirada ve en Onemsiz konu ise, is karakteristikleri hakkinda is gorenlerin

algilamalarim 6grenmektir.
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Calisan memnuniyet anketlerinin icerik ve hazirlanis bicimlerini 6grenmeye yonelik
hazirlanan anketin iiciincii boliim sonuglari ise su sekilde cikmustir. Isletmeler calisan
memnuniyetini 6lgmeye yonelik anketler hazirlarken ¢ogunlukla dar 6lgekleri tercih
etmektedirler. Dar 6lceklerin tercih edilme nedeni hazirlanmasi ve uygulanmasinin
kolay olmasi aym1 zamanda spesifik konulara yonelik olmasi olabilir. Diger 6nemli
bir konu olan anket soru bigimlerinde ise, icerik bakimindan tutum sorulart birinci
sirada gelmekte iken, en az kullanilan icerik soru bi¢imi, demografik sorulardir. Sekil
bakimindan sorularin en ¢ok tercih edilen soru bicimleri ise kapali u¢lu sorulardir.
Kapali uglu sorularin kodlanmasi ve veri girislerinin yapilmasinin oldukca kolay
olmasi, aym1 zamanda calisanlarin sorular1 uzun bir paragraf yazarak cevaplamak
yerine bir sikki isaretlemeyi daha kolay bulmalari, kapali uclu sorularin neden daha

fazla tercih edildigini agiklamaktadir.

Calisanlarin memnuniyetini 6l¢cmeye yonelik uygulanan anket ya da goriisme
formlarinda yer alan konu bagliklann ise ©nem derecesine gore su sekilde
siralanmaktadir; ¢alisma ortami, gorev ve sorumluluk, iletisim, yonetim, mesleki
gelisim, takim caligmasi, {icret ve ek imkanlar, orgiit kiiltiiriidiir. Anketlerde en az
yer alan konu bagliklar ise ddiillendirme sistemi, terfi ve degisimdir. Burada dikkat
ceken en Onemli noktalardan biri calisanlar i¢in daha fazla oneme sahip oldugu
diisiiniilen, odiillendirme sistemi ve terfi gibi konularda ¢alisanlarin diisiincelerinin,

isletme yonetimleri tarafindan ¢ok fazla SGnemsenmedigidir.

Uygulanan ¢alisgan memnuniyeti arastirmalar1 sonucunda izlenen yollar1 6grenmek
amactyla olusturulan dordiincii boliim analiz sonuglarina gore ise; calisan
memnuniyet arastirma sonuglari tiim c¢alisanlarla paylasildigi ve bu bildirimi
yaparken isletmelerin kullandig1r geri bildirim yontemleri arasinda en cok tercih

edilen yontemin, sirket i¢i toplantilar oldugu ortaya ¢ikmstir.

Calisan memnuniyet arastirmalari sonucunda isletmelerin %84,5 inde raporda
memnuniyetsizlik oldugu ifade edilen konularda iyilestirme ¢aligmalarinin yapildigi
da dikkat cekicidir. Yapilan iyilestirme calismalarinda ergonomik diizenlemeler

birinci sirada yer alirken, yeniden orgiitlenme en son sirada yer almaktadir.
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Yapilan bu iyilestirme c¢alismalarinda isletmeler calisanlarinin fikirlerine de
basvurmaktadirlar. Eylem planlan1 hazirlanirken calisanlar tarafindan iyilestirme
Onerilerinin getirilmesine oldukga fazla 6nem verilmektedir. Diger yandan bu tiir bir
uygulamanin c¢alisanin Onemsendiginin bir gostergesi olup olmadigr sorulmus,

isletmeler % 54, 9 “cok” cevabi vererek bunu desteklemislerdir.

Arastirmamiz sonucunda teorik kisimda agiklamaya calistigimiz kavram, konu ve
ifadelerle pratikte elde ettigimiz bulgular arasinda paralellik oldugu ortaya
konmustur. Sonu¢ olarak goriilmektedir ki, calisan memnuniyet analizleri hem
calisanlar hem de isletmeler icin oldukc¢a o6nemli bir konu ve her iki tarafin
cikarlarina ulasabilmesi icin etkili bir uygulamadir. Calisanlar, memnuniyet
Olctimleri sayesinde istek ve sikayetlerini belirtmekte, isletmeler de bu Ol¢iimler
sayesinde calisanlarinin memnuniyet seviyesini belirleyerek bu dogrultuda yapilmasi
gereken iyilestirme calismalarimi belirlemekte ve uygulamaya gecirebilmektedirler.
Yapilan aragtirmada da c¢alisan memnuniyet Ol¢iimlerinin calisanin memnuniyet
diizeyini arttirdigr belirlenmistir. Bu nedenle isletmeler calisan memnuniyetini
saglayip daha sonra uzun zaman bunu goézden uzak tutmamali, belirli araliklarla
calisan memnuniyet analizlerini yenilemelidirler. Ayrica elde edilen arastirma
sonuclart calisanlarla paylasilmali ve eylem planlarinin calisanlarla birlikte
hazirlanmasi1 saglanmalidir. Boylece yoneticiler acisindan tatmin diizeyi yiiksek
personel yaratilmasi, beraberinde isletmelerin ana amaclarindan biri olan

memnuniyeti yiiksek miisterilerin olusturulmasina zemin hazirlayacaktir.
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EKLER

Ek-1: Anket Bilgilendirme Mektubu

Bu anket “Calisan Memnuniyet Analizleri” konulu yiiksek lisans calismasinda
kullanilmak iizere hazirlanmistir. Egitimimi tamamlayabilmem i¢in gerekli olan bu
aragtirmanin gerceklestirilmesinde ankette yer alan sorularin tarafinizca yanitlanarak
katkilariniz1 bekliyorum. Vereceginiz bilgiler bilimsel amacli olup yiiksek lisans tez

calismasinin énemli bir kismin1 olugturacaktir.

Anket doldurulurken isim belirtmenize gerek yoktur. Bu anketteki bilgiler ve veriler;

s6z konusu yiiksek lisans ¢alismasi disinda kullanilmayacaktir.

Nesnel ve ictenlikli yanitlar vermenizi diler, ilgi ve yardiminiz i¢in tesekkiir ederim.

Reyhan Cabukel

i.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii

Endiistri iligkileri ve insan Kaynaklar1 Bilim Dal
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Ek-2 : Anket Formu

Isletmedeki goreviniz nedir?
() 1k asistan1

() Ik uzmam

() ik sorumlusu

() Ik yoneticisi

() Diger (Liitfen Belirtiniz)

Boliim A. Isletme Profili

1. isletmeniz faaliyet konusu bakimindan hangi alana girmektedir?

() Bankacilik-Finans

() Hizmet

() Insaat

() Bilim-Teknoloji

() Gida

() Otomotiv

() lag

() Diger ( Liitfen Belirtiniz) ........

2. Isletmeniz bulundugu alanda kag yildir hizmet veriyor?
() 1-5 yil arast () 5-10 yil aras1 () 10-30 y1l aras1 () Diger (Belirtiniz)......

3. Sermaye miilkiyeti bakimindan isletmeniz hangi sektér kapsamindadir?

() Ozel sektor () Kamu sektorii () Yabanci sermayeli () Diger (Belirtiniz ).....

4. Isletmenizin yapisi asagidakilerden hangisidir?

() Ulusal isletme () Uluslar arasi isletme () Cok uluslu isletme ()Diger ......

5. Isletmenizin hukuki yapist nedir?
() Limited () Anomim () Kollektif () Diger (Belirtiniz)......

6. Isletmenizdeki ¢alisanlarin sayis1?

() 100’denaz ()100-250 () 250-500  ()500-1000 ( )Diger (Belirtiniz)...

7. Isletmenizdeki isgiiciiniin cinsiyet profilini nasil tanimlarsiniz?

() Agirlikl olarak erkek (%80'den fazla)
() Cogunlukla erkek (%60)
() Kadin erkek esit gibi
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() Cogunlukla kadin (%60)
() Agirlikl olarak kadin (%80'den fazla)

8. Isletmenizdeki yonetim bigimini nasil tanimlarsiniz?

() Merkezcil yonetim () Liberal/vizyoner () Demokratik katilimc1
() Diger (Belirtiniz)......

9. Isletmenizin kapasite planlamasinda agirlikli olan giic hangisidir?
() Agirlikl olarak insangiicii (%80'den fazla)

0) Qogunlukla insangiicii (%60)

() Insangiicii/makina esit gibi

() Cogunlukla makine (%60)

() Agirlikl olarak makine (%80'den fazla)

10. isletmenizdeki isgiiciiniiziin egitim profilini nasil tanimlarsiniz?
() Cogunlukla Ilkokul ( ) Cogunlukla lise ve alti () Cogunlukla iiniversite
() Cogunlukla lisansiistii

11. isletmenizdeki calisanlariizi nasil siniflandirirsiniz?

() Agirlikh olarak beyaz yakali (%80'den fazla)

() Cogunlukla beyaz yakal (%60)

() Beyaz yakali/mavi yakali esit gibi

() Cogunlukla mavi yakali (%60)

() Agirlikh olarak mavi yakali (%80'den fazla)

12. isletmenizde uygulanan kalite sistemlerini isaretleyiniz.

()ISO9000 ()ISO9001 ()ISO9004 () EFQM () Diger (Belirtiniz).....

Boliim B. Calisan Memnuniyeti ve Calisan Memnuniyet
Arastirmalar:

13.Isletmemiz icin ¢aligan memnuniyeti 5nemli midir?

() 1 (Hi¢ 6nemli Degil) () 2(Biraz) () 3(Orta) ()4 (Cok)

() 5 (Oldukca Onemli)

14. Calisanlarin memnuniyet seviyesini dlgmek iizere isletmenizde ¢alisan

memnuniyeti arastirmalart yapilmakta midir?
() Evet () Hayir
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15. Asagidaki yontemlerden hangisi isletmenizde ¢alisan memnuniyetini 6lgmek igin
kullanilan bir gostergedir?

() Calisan memnuniyet arastirmalari

() Grup toplantilart

() Birebir miilakatlar

() Davranis egilimleri ( Personel devir hizi, catismalar vb.)

() Diger(Liitfen aciklayiniz)

16. isletmenizde calisan memnuniyet arastirmalari ne sekilde yiiriitiilmektedir?

() Danismanlik/arastirma sirketleri tarafindan

() Kurum i¢inde hazirlanmaktadir.

() Diger (Belirtiniz).....

17.Calisan memnuniyet arastirmalar1 sirketinizde hangi siklikta uygulanmaktadir?

() Aydabir ()3 ayda bir ()6 aydabir ()Yildabir ()Diger (Belirtiniz)............

18. isletmenizde calisan memnuniyet arastrimalarinin uygulandigi ¢alisan kesimini
isaretleyiniz.

() Tiim ¢ahsanlara () Ust kademe calisanlara () Departmanlar bazinda
() Diger(Belirtiniz)....

19. Calisan memnuniyet arastirmalari i¢in isletmemizde yeterli biitce ayrilmakta
midir?

()1 (Pek degil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukc¢a Yeterli)
20. Calisan memnuniyet arastirmalarina yonelik 6zel bir egitim aldiniz m1 ?
()1 (Pek degil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukc¢a Yeterli)
21. Arastirma Oncesinde arastrimanin amaglar1 hakkinda tiim personele bilgi
verilmekte midir?

() Evet () Hayir

22. Cevabimiz hayir ise kimler bilgilendirilmektedir?

() Sadece yoneticiler () Yonetici ve uzmanlar () Diger(Belirtiniz)...
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23.Memnuniyet arastirmasini uygulamaya yonelik yapilan bilgilendirmeler
personelin memnuniyet diizeylerini etkilemekte midir?

()1 (Pek degil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Olduk¢a Fazla)

24.Calisan memnuniyeti arastirmalarinin amaglarim isletmenizde en fazla nem
verilen konuya gore “1'den 6'ya kadar “numaralandirniz.

Is karakteristikleri hakkinda isgorenin algilamalarini 6grenmek

Isgorenin gelisme ihtiyacim diizeyi

Calisanlarla yonetim arasinda diizenli bir iletisim aract olmak,

Yonetici davraniglarinin calisanlar iizerinde yarattigi etkileri belirleyerek
iyilestirme firsatlarinin yakalanacagi bir yonetim araci olmak,

Kurumla ilgili sorunlar i¢in bir erken teshis araci olmak

Genel is doyumunu 6lgmek

25. Calisan memnuniyet arastirmalar ¢alisanlarin beklentilerini dogru bir sekilde
tespit etmekte etkili bir geribildirim yontemi midir?

()1 (Pek degil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukca Fazla)

Boliim C. Calisan Memnuniyet Anket Icerigi

26. Isletmemizde calisan memnuniyetinin dl¢iimiinde genellikle genel is doyumunu
degerlendiren dar 6lgekler mi kullanilmaktadir?

() Evet () Hayir () Diger (Belirtiniz)......

27. Calisgan memnuniyetinin Ol¢iimiinde isin farkli alt boyutlarindan kaynaklanan
doyumu ya da doyumsuzlugu saptamak amaciyla genis Olgekler mi
kullanilmaktadir?

() Evet () Hayir () Diger (Belirtiniz)......

28. Calisan memnuniyet anketlerinde igerik bakimindan en ¢ok hangi soru tiplerini
kullantyorsunuz?

() Demografik sorular

() Olgusal sorular

() Tutum sorulari

() Bilgi sorular

() Diger (Belirtiniz).........

29. Anketlerde yer alan sorular sekil bakimindan hangi tiire girmektedir?
()Timii acik ucglu

() Cogunlukla acik uglu
() Timii kapali u¢lu
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() Cogunlukla kapali uglu
() Her ikisi de esit

30. Isletmenizde Calisanlarin memnuniyetini 6lgmeye yonelik uygulanan anket ya da
goriisme formlarinda yer alan konu bagliklarini isaretleyiniz.

() Orgiit Kiiltiirii () Degisim

() Calisma ortamu () Insan kaynaklar
sistemi

() Gorev ve sorumluluk () Odiillendirme Sistemi

() Takim Calismasi () Mesleki Gelisim

() Calisanlarin () Terfi

Demografik 6zellikleri

() letisim () Yonetim

() Ucret ve ek imkanlar

31. Anket sonuglarini elde etmek i¢in kullanilan analiz yontemini isaretleyiniz.

() Korelasyon Analizleri

() Regresyon Analizleri

() Segmentasyon Analizleri
() Deskriptif Analizler

() Anova Analizleri

() Kisilik Testi Analizleri

Boliim D. Calisan Memnuniyeti Arastirma Sonuclari
32. Calisan memnuniyet arastirma sonuglar tiim ¢alisanlarla paylagilmakta midir?

() Evet () Hayir () Sadece yonetimle () Diger (Belirtiniz) .........
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33. Bu paylasimda tercih edilen yontem hangisidir?

() Toplantilar

() Kurum i¢i yayinlar
() Internet-mail

() Informal kanallar
() Diger (Belirtiniz)...

34. Arastirma sonucunda Raporda memnuniyetsizlik oldugu isaret edilen konularda
iyilestirme ¢alismalar yapilmakta midir?

() Evet () Hayrr () Fikrim yok
35. Isletmenizde uygulanan iyilestirme ¢alismalarin1 isaretleyiniz.

() Ucret planlamast,

() Kariyer planlamast
() Calisma kosullarinda gerekli ergonomik
diizenlemeler

() Yetki devri ve sorumluluk

() Yeniden orgiitlenme (reorganizasyon)
() Servis, kantin, yemek hizmetleri

() Is akis sistemi

() Is analizlerinin yeniden diizenlenmesi
() Diger (Liitfen belirtiniz)....

36. Yonetim, iyilestirme calismalarim desteklemekte midir?

()1 (Pek degil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukca Fazla)

37. Eylem planlar1 hazirlanirken calisanlar tarafindan iyilestirme Onerilerinin
getirilmesi istenmekte midir?

()1 (Pekdegil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukca Fazla)
38. Calisanlardan iyilestirme nerilerinin istenmesi ¢alisanlarin yonetim tarafindan
onemsendiginin bir gostergesi midir?

()1 (Pekdegil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukca Fazla)

139



39. Isletmenizde yapilan ¢alisan memnuniyeti arastirmalari ¢aligan memnuniyetini
artirmakta midir?

()1 (Pekdegil) ()2 (Biraz) ()3 (Orta) ()4 (Cok) ()5 (Oldukca Fazla)
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