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[nsan kaynagi her isletme igin bilyiik dneme sahiptir ve galisanlarin memnuniyet derecesi
onlarin davranislarin1 ve basarilarin1 dogrudan etkiler, bu da isletmelerin hayatta kalmasi ve
gelismesinde kilit rol oynar. Calisanlarin ve memnuniyet diizeylerinin kritik bir pozisyonda
olmasi bu alanda yapilan arastirmalarin da 6nemini arttirmaktadir.

Bu aragtirma kapsaminda dogal gaz dagitim isletmelerinde ¢alisan memnuniyetinin ne diizeyde
oldugu sorusuna cevap aranmaktadir. Buradan hareketle, isletmelerin en degerli kaynagi olan
calisanlarin genel memnuniyetine etki eden faktorlerin saglikli bir sekilde ortaya konmasina
imkan saglayacak kapsamli gecerli ve giivenilir bir 6lgek derlenmesi ve ¢alisan memnuniyet
diizeyinin saglikli bir sekilde tespit edilmesiyle birlikte ¢alisanin daha iyi taninmasi, ¢alisan
memnuniyetinin artirtlmasi ve devir oraninin azaltilmasina katki saglanmasi amaglanmaktadir.
EFQM ve Great Place to Work odiillerine sahip bir isletme olarak AGDAS ¢alisan
memnuniyetinin saglanmasina ve iyilestirme politikalar1 gelistirilmesine biiyiik 6nem
vermektedir. Yillar igerisinde AGDAS ta birgok farkli ¢alisan memnuniyet anketi uygulanmis,
ancak kapsam agisindan hedeflenen genislige erisilememistir. Bu ¢caligma neticesinde derlenen
memnuniyet Olcegi dogal gaz dagitim isletmeleri basta olmak iizere, tiim isletmelerde
memnuniyetin daha saglikli dl¢climiine imkan saglayabilir ve bu konuda verimli iyilestirme
politikalar1 gelistirilmesine katkida bulunabilir.

IArastirmada nicel yaklagim benimsenmis ve c¢alismanin uygulama asamasinda verilerin
toplanmasi i¢in anket yontemi kullanilmigtir. Anket formunda yer alan ifadeler literatiirde yer
alan Olceklerden derlenmis ve calisma kapsaminda AGDAS’ta calismakta olan 187
lkatilimcidan elde edilen verilerle test edilmistir. Yapilan analizler neticesinde gegerli ve
giivenilir bir dlgek derlendigi sonucuna ulagilmistir. Derlenen olgegin arastirilan olguyu %81
aciklama giicii olmasi, calisan memnuniyetini gercege yakin sekliyle ortaya koymayi
hedefleyen kurum veya arastirmacilar igin iyi bir alternatif onerildigini géstermektedir.
IArastirma kapsaminda ¢aligan memnuniyeti basgligi altinda genel memnuniyet, gurur, iletisim,
kisisel gelisim ve kariyer, takim ruhu, degisim yonetimi, saygi, giivenilirlik ve hakkaniyet
boyutlart incelenmistir. Arastirma kapsaminda ¢alisgan memnuniyet diizeyine iliskin analizler
neticesinde AGDAS ¢alisanlarinin  memnuniyet diizeyi %83,4 olarak tespit edilmistir.
Memnuniyet diizeyinin cinsiyet, calisma alani veya c¢alisma siiresi gibi ¢esitli demografik
Ozelliklerle iliskisi de yapilan analizlerde ele alinmis, bulgulara iliskin yorum ve tavsiyeler
arastirmanin sonug¢ boliimiinde raporlanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Calisan, Calisan Memnuniyeti, Dogal Gaz Dagitim Isletmeleri, Enerji Dagitim
Sektori
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Human resources are of paramount importance to any business, and the degree of satisfaction of
employees directly affects their behavior and success, which plays a key role in the survival and
development of businesses. The fact that the employees and their satisfaction levels are in a
critical position increases the importance of the researches conducted in this field.

\Within the scope of this research, it is sought to answer the question of the level of employee
satisfaction in natural gas distribution enterprises. From this point of view, compiling a
comprehensive valid and reliable scale that will provide the factors that affect the general
satisfaction of the employees, which is the most valuable resource of the enterprises, and
determining the employee satisfaction level in a healthy way, better recognition of the employee,
increasing employee satisfaction and reducing the turnover rate contribution is aimed.

/As a company with EFQM and Great Place to Work awards, AGDAS attaches great importance
to ensuring employee satisfaction and development of improvement policies. Over the years,
many different employee satisfaction surveys have been conducted in AGDAS, but the targeted
width in terms of coverage has not been achieved. The satisfaction scale compiled as a result of
this study can provide a healthier measure of satisfaction in all enterprises, especially in natural
gas distribution companies, and contribute to the development of efficient improvement policies
in this regard.

Quantitative approach was adopted in the research and questionnaire method was used to collect
data during the application phase of the study. The statements in the questionnaire were compiled
from the scales in the literature and tested with the data obtained from 187 participants working
in AGDAS. As a result of the analyzes, it was concluded that a valid and reliable scale was
compiled. The fact that the compiled scale has the power of explaining the case to 81% indicates
that a good alternative is proposed for the institutions or researchers aiming to demonstrate
employee satisfaction in a realistic manner.

\Within the scope of the research, general satisfaction, pride, communication, personal
development and career, team spirit, change management, respect, reliability and equity were
examined under the title of employee satisfaction. As a result of the analyzes on employee
satisfaction level within the scope of the research, the satisfaction level of AGDAS employees
was determined as 83.4%. The relationship between satisfaction level and various demographic
characteristics such as gender, working area or duration of the employment were also taken into
consideration in the analyzes, and comments and recommendations regarding the findings were
reported in the conclusion section of the research.

Keywords: Employee, Employee Satisfaction, Natural Gas Distribution Companies, Energy Distributiof
Sector
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GIRIS

Giin gectikce 6nem kazanmakta olan ¢alisan memnuniyeti kavrami ilk olarak 1920’lerde
incelenmeye baslanmistir (Brayfield ve Crockett, 1955). Tim sektorlerde miisteri
memnuniyetinin éneminin artig1 bu donemde ¢alisanlarin memnuniyeti olmadan miisteri
memnuniyeti saglanamayacagi yapilan arastirmalarla desteklenmektedir (Chi ve Gursoy,
2009; Loveman 1998). Bu nedenle ¢alisan memnuniyeti sosyal bilimcilerinin ilgisini
ceken dnemli bir konu olmustur. Yapilan arastirmalar; ¢alisanlarin yaptiklar ise karsi
tutumlarinin, onlarn fiziksel 6zelliklerinden ¢ok, psikolojik 6zellikleriyle ilgili oldugunu
ve islerinden tatmin olduklar1 siirece ortaya koyduklart isin niteliginin arttigini ortaya
koymustur.

Calisan memnuniyeti ve yasam tatmini arasinda da bir iliski oldugu calisanin isinden
duydugu memnuniyetin yasamina da olumlu bir sekilde yansidigr énemli bir gergektir.
Ayrica isinden memnun olan ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin olduk¢a fazla oldugu
bilinmektedir. Memnuniyetsizlik ise, ¢alisanlarda yiiksek diizeyde strese sebep olmakta
ve devamsizlik, sabotaj, calisanlar arasinda catigsmalar, ise ge¢ gelme gibi sonuclar
dogurmaktadir. Bu gibi nedenlerden o6tiirli ¢alisanlarin isleri hakkinda neler hissettikleri
ve bu duygularin islerini nasil etkiledigini bilmek, hem isletme hem de calisanlar
agisindan énem tasimaktadir.

Calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi, isletmelerin iriin {iretmeye es olan amacidir.
Bir isletme iirlin ve hizmetlerinin kalitesini artirmaya ¢alisirken, diger taraftan
calisanlarinin memnuniyetlerini yiikseltmeye c¢alismakla yiikiimliidir (Anderson ve
Sullivan, 1993). Bagka bir ifadeyle isletmelerinde dis miisteri olarak ta degerlendirilen
calisanlarin i¢ miisterilere yeterli, verimli ve kaliteli hizmet sunmasinda 6nemli bir etken
olan g¢alisan memnuniyeti, Orgiitlerin 6nemle ele almasi gereken konulardan biridir
(Bowen ve Chen, 2001). Bu nedenle isletmeler calisanlarin isleri ve ¢alisma ortamlari
hakkindaki diisiincelerini 6grenmek, memnuniyet derecesini etkileyen i¢ ve dis faktorleri
belirlemek, memnuniyetsizlik yaratan olumsuz kosullari 6grenmek amaciyla ¢alisan

memnuniyet arastirmalar1 yapmaya baslamiglardir.
Arastirmanin Amaci

Son yillarda isletmeler ¢alisanlarim1i daha fazla memnun edebilmek i¢in onlarin

beklentilerini 6grenmeye ve anlamaya caligmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler



memnuniyet degerlendirmesi amaciyla arastirmalar, anketler, toplantilar, yliz yiize
goriigmeler, forumlar, egitim toplantilar1 gibi faaliyetler diizenlemektedirler. Bu
faaliyetler sonucunda c¢alisanlarin memnuniyet seviyeleri belirlenerek, eksik kalan
konular iizerine 6nleyici ve diizeltici tedbirler alinmaktadir.

Bu arastirma kapsaminda dogal gaz dagitim isletmelerinde ¢alisan memnuniyetinin ne
diizeyde oldugu sorusuna cevap aranmaktadir. Buradan hareketle, isletmelerin en degerli
kaynagi olan ¢alisanlarin genel memnuniyetine etki eden faktorlerin saglikli bir sekilde
ortaya konmasina imkan saglayacak kapsamli gegerli ve gilivenilir bir 6l¢ek derlenmesi
ve ¢alisan memnuniyet diizeyinin saglikli bir sekilde tespit edilmesiyle birlikte ¢alisanin
daha iyi taninmasi, ¢alisan memnuniyetinin artirtlmasi ve devir oraninin azaltilmasina
katki saglanmasi amaclanmaktadir.

Tiim isletmelerde oldugu gibi, dogal gaz dagitim isletmelerinde de calisanlarin
memnuniyeti ve bagliligi, performansla dogrudan ilgilidir. Bu ¢alisma kapsaminda bir
dogal gaz dagitim isletmesi olan AGDAS’ta c¢alisan memnuniyet diizeyi
Olcimlenmektedir. Calisan memnuniyet analizleri yoluyla c¢alisanlarin kurumla
kurduklar1 iliski, memnuniyetlerinde etkili olan faktorler ve faktdrlere gore memnuniyet
diizeyleri incelenmistir. Bu arastirma neticesinde incelenen isletmenin c¢alisanlarinin
performansini arttirmak, is stresini minimuma indirerek is ve giindelik yasam arasinda
denge kurmalarin1 saglamak, motivasyonlarin1 ve dolayisiyla verimlerini arttirmak igin
stratejiler gelistirmelerine imkan saglayacak 6nemli bulgular elde edilmis ve arastirmanin

sonug boliimiinde bir takim tavsiyeler raporlanmistir.
Arastirmanin Onemi

Calisan memnuniyetinin saglanmasi isletmeler i¢in stratejik bir hedef haline gelmistir.
EFQM ve Great Place to Work ddiillerine aday olan ve sonrasinda bu ddiilleri almaya hak
kazanan bir isletme olarak AGDAS calisan memnuniyetinin saglanmasina ve iyilestirme
politikalar1  gelistirilmesine  biiyilk 6nem vermektedir. Bu nedenle calisan
memnuniyetinin ger¢ege en yakin sekliyle 6l¢iimlenmesi, zayif ve iyilestirmeye agik
noktalarin tespiti agisindan gereklidir. Yillar icerisinde AGDAS’ta bir ¢ok farkli caligan
memnuniyet anketi uygulanmis, anketlerin dogru bulgular1 ortaya koyma ve agiklama

gliciiniin arttirilmasi1 adina devamli iyilestirme ve gelistirmelere ihtiya¢ duyulmustur.



Calisan memnuniyetinin en onemli 6zelliklerinden biri, dinamik olmasidir. Literatiirde,
calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik bircok c¢aligma
yapilmis ve bu ¢alismalar kapsaminda liderlik, gliven, performans yonetimi basta olmak
lizere hizmet kalitesi, net ve ortak amag, takim calismasi gibi cesitli faktorler ortaya
konmustur (Parvin ve Kabir, 2011; Aziri, 2011; Brown ve Yoshioka, 2003). Ancak
calisanlarin memnuniyet oranlar1 veya memnuniyetlerinde etkili olan faktorler zaman
igcerisinde degisim gosterebilir. Yoneticiler bir kez ¢alisan memnuniyeti saglayip sonra
bu konuyu birkag y1l gézden uzak tutamazlar. Calisan memnuniyeti hizl elde edilebildigi
gibi, daha hizli bir sekilde ¢alisan memnuniyetsizligine doniisebilir. Bir isletmede
kosullarin bozuldugunu gosteren en dnemli kanit ¢alisan memnuniyet seviyesinin diisiik
olmasidir.

Calisan memnuniyetinin dinamik yapisi, bu konuda yapilan arastirmalarin doyuma
ulasmasii engellemektedir. Zaman igerisinde c¢alisan grubuna dahil olan yeni
jenerasyonlar (X ve Y jenerasyonu) ve bu jenerasyonlarin birbirinden farkli beklenti ve
memnuniyet giidiileyicileri de ¢alisan memnuniyeti kavraminin degisiminde énemli rol
oynamaktadir.

Bu ¢alismanin 6nemi uygulama alanina katkisi agisindan ele alinmalidir. Literatiirde yer
alan bircok c¢alisma mevcut Olgeklerin ayni sekilde uygulanmasini, kismi olarak
degistirilmesini veya genisletilmesini 6nermektedir. AGDAS’ta da gecmis yillarda
akademisyenler veya c¢esitli kurum veya kuruluslar tarafindan gelistirilen anketler
uygulanmis ancak kapsam acisindan hedeflenen genislige erisilememistir. Bu baglamda
gecerli ve giivenilir ifadelerden hareketle olusturulan genis kapsamli bir 6lgege ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ¢alisma neticesinde literatiirdeki gegerli ve giivenilir dlgeklerden
derlenmis genis kapsamli gecerli ve gilivenilir bir dlcek sunulmasi personel devir orani
yiiksek sektorlerde memnuniyetin daha saglikli dl¢limiine imkan saglayabilir. Tim
sektorlerde yer alan isletmeler caligmada kullanilan Olgegi uygulayarak ¢alisan

memnuniyetini dl¢ebilir ve bu konuda verimli iyilestirme politikalar gelistirebilirler.
Arastirmanin Yontemi

Arastirma konusuyla ilgili olarak literatiirde bir takim ¢aligmalara rastlanmis olsa dahi bu
caligmalarin 6nceki uygulamalari tamamen veya kismen tekrar ediyor olmalar1 nedeniyle,

calisan memnuniyetinin dinamik yapist da g6z Onilinde bulundurularak, calisan



memnuniyetinin incelenmesinin faydali olacagi diisiiniilmiis ve arastirma konusunun
nicel yaklagimla ele alinmasinin uygun olacagina karar verilmistir.

Calismanin konu edinilen sektor ve isletme oOzelinde benzer uygulamalar igeren
arastirmalardan farklilagmas1 bu arastirmayr onemli kilmaktadir. Uygulamali bir
arastirma olan bu c¢aligmada verilerin toplanmasi i¢in anket yontemi kullanilmistir.
Anket formunda yer alan ifadeler literatiirde yer alan gegerli ve giivenilir 6lgeklerden
derlenmistir ve genis kapsamli bir 6l¢ek ¢alisma kapsaminda denenmistir.

Anketin son halinin verilmesi oncesinde miisteri memnuniyeti alaninda uzman olan
akademisyenlerin de goriigleri alinarak ifadeler revize ve rafine edilmistir. Calisma
kapsaminda veri toplamaya yardimci olan anket formunun olusumu siirecinde pilot
calisma yapilmis, geri bildirimler 1s18inda ¢esitli revizyonlar yapilarak ankete son hali
verilmistir. Veri toplanmasinin ardindan SPSS v20 programi kullanilarak yapilan

analizlerle 6l¢egin gecerligi ve giivenirligi test edilmistir.



BOLUM 1: CALISAN MEMNUNIYETI

Bu béliimde ¢alisan memnuniyeti kavraminin tanimi, memnuniyet arastirmasinin 6nemi,
calisan memnuniyeti hakkinda temel teoriler, calisan memnuniyeti Olgekleri ve

memnuniyetle iligkili temel kavramlara yer verilmistir.
1.1. Cahsan Memnuniyeti Kavram

Calisan memnuniyeti, insanlarin isleriyle ilgili nasil hissettiklerini ve islerinin farkli
yonlerini tanimlamaktadir (Spector, 1997). Armstrong (1996), bir kisinin meslegine
yonelik iyimser ve olumlu tutumlarinin memnuniyeti, isle ilgili kétiimser ve olumsuz
tutumlarinin  ise memnuniyetsizligi  gosterdigini  belirterek tanimlar1 acikliga
kavusturmustur.

Calisan memnuniyetine iligkin en eski tanimlamalardan biri Hoppock (1935) tarafindan
yapilmistir; buna gore c¢alisan memnuniyeti, bir insanin igten bir sekilde “Isimden
memnunum” demesine imkan saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin bir
birlesimidir (s. 47). Bu goriis, agirlikli olarak olumlu bir yaklagimla memnuniyet {izerine
odaklanmakta ve bugiin hala yaygin olarak kullanilmaktadir. Bazi arastirmacilar ise yine
pozitif bir bakis acisina sahip olan Locke (1976)’nin tanimin1 benimsemislerdir. Locke
(1976)’ye gore c¢alisan memnuniyeti “bireylerin islerine veya is deneyimlerine yonelik
keyifli ya da olumlu hissettigi bir duygusal durum” olarak tanimlanmaktadir (s. 1304).
Diger tanimlar ¢alisan memnuniyetinin ihtiyaglarin karsilanmasinin bir neticesi oldugu
fikrini vurgulamaktadir (Spector, 1997). Ornegin, Cranny, Smith ve Stone (1992) bunu,
bir ise yonelik ger¢ek sonuglari istenen sonuglarla karsilagtirmaya dayanan duygusal tepki
olarak nitelendirmektedir. Porter ve Steers (1973), ¢alisan memnuniyetinin, is ile ¢alisan
beklentilerinin uyusmasinin kiimiilatif bir seviyesini yansittigini séylemektedir. Pearson
(1991)’a gore, ¢calisanlar, islerindeki cesitli detaylara kisisel olarak ¢esitli 5nem dereceleri
atfetmekte ve beklentilerin karsilanmadigr durumlarda memnuniyetsizlikler ortaya
¢ikmaktadir.

Calisan memnuniyeti, genellikle calisanin hem i¢sel hem de dissal is unsurlar1 hakkindaki

cesitli duygularini igeren ¢ok yonlii bir yapi olarak kabul edilir (Howard ve Frink, 1996).



1.2. Cahsan Memnuniyetinin Degerlendirilmesi

Calisan memnuniyetinin, performans, baglilik, ise devam ve ciro da dahil olmak {izere
bir¢ok c¢iktiyla iliskili oldugu ifade edilmektedir (Agho, Mueller ve Price, 1993; Tekell,
2008). Spector (1997), ¢alisan memnuniyeti ile ilgili potansiyel etkileri; performans,
orgilitsel sahiplenme davranisi, geri ¢cekme davranisi, ise devam, ciro, tilkkenmislik, fiziksel
saglik, psikolojik iyi hissetme, verimsiz davranis ve yasam memnuniyeti olarak
simiflandirmaktadir. Calisan memnuniyeti, memnuniyetsizligin yarattigi sonuglari
siirlamak isteyen kuruluslar i¢in 6nemini siirdiirmektedir (Aziri, 2011). Kalleberg
(1977), calisanlarin iiretkenligini ve kalitesini artirmak, insanlar1 onore etmek, fiziksel ve
zihinsel refah1 gelistirmek ve calisanlar i¢in genel yasam kalitesini artirmak i¢in calisan
memnuniyetinin 6nemli bir ¢alisma alani oldugunu belirtmistir (Kallenberg, 1977).
Calisanlarin irettikleri ¢iktilar ile memnuniyet diizeyleri arasindaki iligkinin giicii
aragtirmalara gore farklilik gostermektedir (George ve Jones, 1997; Tekell, 2008) ve
isletmelerin ¢alisgan memnuniyetini degerlendirme motivasyonu insani veya pragmatik
olabilir (Spector, 1997), glinlimiizde ¢alisan memnuniyeti saglanmasi 6nemli bir hedef
olarak kabul edilmektedir.

Kim ve Schuler (1979) iletisim, performans ve ¢alisan memnuniyeti arasinda dogrudan
bir iliski bulmustur. Ayrica, miisterinin deneyim algisin1 belirlemede ve miisteri
memnuniyeti saglamada, miisteriyle calisan etkilesimi gereklidir. Xerox insan Kaynaklar
Direktorii Mulcahy'ye gore, Xerox calisanlart arasinda yliksek memnuniyet ve
motivasyon seviyesi daha yiliksek miisteri memnuniyetine imkan saglamaktadir
(Tompkins, 1992).

Patrick ve Manning (1990), bir ¢alisanin maddi kazanimlara verdigi degerin farkinda
olmanin ve beklentileri karsilamanin sart oldugunu belirtmistir. Calisanin beklentileri
karsilanmazsa, hem moral hem de is performansi zarar gorebilir. Gronroos (1990),
isletmeler i¢in en Onemli konulardan birinin, miisteri tarafindan algilanan deneyim
kalitesi oldugunu belirtmistir. Miisteri memnuniyetinin iki temel boyutu, miisterinin ne
aldig1 ve miisterinin onu nasil aldig: ile ilgilidir. Bu boyutlar dogrudan ¢alisanlarla
etkilesim ile baglantilidir. Isletmede genel olarak olumlu bir memnuniyet diizeyi
saglanmasi durumunda, calisanlarin da kendi birimleri iginde memnuniyet sergilemeleri

muhtemeldir.



Calisanlar islerinden memnun olmadiginda, genel performanslar1 konusunda bir takim
sikintilar yasanabilir. Ayrica, ¢alisanlar misterilerle etkilesimde elinden gelen en iyi
performansi gostermiyorsa, bu miisteri memnuniyetini de olumsuz yonde etkileyebilir.
Calisan davranisi, misterileri giinlilk olarak etkiler. Yapilan aragtirmalar, miisteri
ihtiyaclarim istikrarli bir sekilde karsilamayi hedefleyen isletmelerin, oncelikli olarak

calisanlarinin ihtiyaglarini karsilamalari gerektigini gostermektedir (Berry, 1981).
1.3.  Calisan Memnuniyeti Uzerine Teoriler

Son elli yilda ¢alisan memnuniyetine ve motivasyonuna iliskin birkag farkli teori one
stirilmiistiir ve bu teoriler farkli zaman dilimlerinde farkli ortamlarda ve baglamlarda
arastirilmistir (Linnenbrink ve Pintrich, 2002). Laboratuar ortamlari, sinif ortamlari ve is
ortamlari, memnuniyet, motivasyon ve bu kavramlarin bireyleri nasil etkiledigi hakkinda
daha fazla bilgi edinmek isteyen arastirmacilar i¢in odak noktasi olmustur. Memnuniyet
ve motivasyon kavramlari farkli ortamlar s6z konusu olsa da ayn1 anlami tagiyor olmakla
birlikte bu kavramlar etkileyen faktorler farklilik gdstermektedir. Ornegin, bir siniftaki
ogrenciler i¢gin memnuniyet ve motivasyonun gelistirilmesinde etkili olabilecek teknikler,
bir calisma ortaminda c¢alisanlar iizerinde etkili olmayabilir. Dolayisiyla calisan
memnuniyeti s6z konusu oldugunda memnuniyet ve motivasyona iliskin teorilerin
calisan/is yeri baglaminda degerlendirilmesi onem arz etmektedir.

Rast ve Tourani (2012), ¢alisan memnuniyeti tanimlarinin ve ¢alismalarinin dayandigi
teorik cerceveye iliskin bir derleme yapmislardir. Bu calismada, arastirmalarin calisan
memnuniyetini nasil agiklamaya c¢alistigi Ozetlenmis ve arastirmalar ¢alisan
memnuniyetine yaklasim bakimindan igerik Teorileri ve Siire¢ Teorileri olarak iki
kategoride altinda derlenmistir.

Icerik teorileri, memnuniyetinin bir biiyiime ve kendini gergeklestirme duygusuyla
kazanildig1 fikrine odaklanmakta ve performansa ilham vermek icin calisanlarin
psikolojik ihtiyaclarini ele almaya caligmaktadir. Psikolojik ihtiyaclar Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisi ile dogrudan baglantilidir. Igerik teorileri, organizasyondaki tiim
calisanlarin aym ihtiyaglara sahip oldugunu ve bu nedenle iste bulunmasi gereken
Ozelliklerin Ongoriilebilecegini varsaymaktadir. Bu teoriler, performansin yani sira
davranig1 da tesvik eden ve ilham veren faktorler ve ihtiyaglar tizerinde durur (Nel vd.,

2004).



Siireg teorilerinde ¢alisan memnuniyeti, bireyin is beklentilerinin ve degerlerinin bir iste
ne Olciide karsilandigi ile agiklanmaktadir (Gruneberg, 1979). Bu teorilere gore
calisanlarin davraniglar1 ihtiyaglar1 tarafindan yonlendirilmektedir. Bu teoriler
calisanlarin farkli ihtiyaclarina ve bu cesitliliklerin arkasindaki biligsel siirece
odaklanmaktadir. Bu teorilerde, ¢alisanlarin davraniglarinin kaynaklar1 ve nedenleri ile
bu davranislarin yogunlugunu ve yoniinii etkileyen sebeplere dikkat edilmektedir. Tablo
1’de yer verilen teoriler, 50 yildan fazla bir siiredir ¢alisan memnuniyeti tanimlarini
etkilemis ve arastirmalarin ¢alisgan memnuniyetini nasil Olctiiglinii ve belirledigini
sekillendirmeye yardimci olmustur.

Tablo 1: Teorik Cerceveler ve ilgili Teorilerin Ozeti

Kategori Teori Yazarlar

Icerik Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi Maslow (1943)
Iki-Faktor Teorisi Herzberg (1959)
Basar1 Gereksinimi Teorisi McClelland (1958)
X ve Y Teorisi McGregor (1960)
ERG Teorisi (Varolma — iliski Kurma — Gelisme) Alderfer (1969)

Siire¢ Beklenti Teorisi Vroom (1964)
Esitlik Teorisi Adams (1963)
Amag Saptama Teorisi Locke (1968)

Kaynak: (Rast ve Tourani, 2012)

Abrahan Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisine iligkin teorisi sosyoloji, psikoloji, egitim,
orgiit gibi cesitli disiplinlerde yaygin olarak kullanilan 6zel bir psikolojik teoridir. Bu
teori farkli profesyonel ortamlarda bir¢ok psikolojik uygulamaya temel olusturmakta ve
tiniversite diizeyinde isletme, psikoloji, sosyoloji dersleri ile birgok farkli egitim
kapsaminda dgretilmektedir. Temelde, Thtiyaglar Hiyerarsisi bilissel gelisim, motivasyon
ve mesleki gelisim igin ortaya konmustur. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, bireyleri
belirli sekillerde hareket etmeye zorlayan hem i¢ hem de dis kuvvetlere katmanl bir
yaklasim sergilemektedir (Gagne ve Deci, 2005). Model, bir bireyin siirekli olarak daha
yiiksek bir basar1 ve memnuniyet seviyesine ilerlemesine izin veren ve bir dncekine
bagimli olan bes istifleme ihtiyacindan olusur. Bu ihtiyaglar temel seviyede fizyolojik
ihtiyaclar ile baglamakta, ardindan giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, deger

ihtiyaclart ve kendini gergeklestirme ihtiyaci ile son bulmaktadir.



Maslow’un kagit {iizerinde teorisi saglam goriinmekle birlikte, Alderfer (1969)
eksiklikleri oldugunu iddia etmistir. Maslow’un baz1 ihtiyag¢ seviyeleri arasinda bulanik
smirlar oldugunu 6ne siirmiis ve bes seviyeyi tice indirmistir. Temel olarak, Maslow’un
diisiik iki seviyesini (fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar) “varolma” olarak adlandirdig: bir
seviyede birlestirmistir. Ardindan, Maslow’un ii¢iincii diizeyini ve dordiincii diizeyinin
bir kismini (ait olma ve deger ihtiyaglar1) “iliski kurma” olarak adlandirdig ikinci diizeye
dahil etmistir. Son olarak, dordiincii seviyenin geri kalan kismini (sevgi ihtiyaci)
Maslow’un besinci kendini gerceklestirme seviyesine dahil etmis ve bu seviyeyi
“gelisme” olarak adlandirmistir. Bu yeni ERG Teorisi, bireylerin ihtiyaglariyla ilgili
olarak hangi agsamada bir araya gelip belirli bir gérevi yerine getirmeye motive olduklarini
ele almak icin daha iyi bir anlayis saglamaktadir. Maslow’un teorisinden daha rafine
(daha az seviyeye sahip) goriinmesine ek olarak, ERG Teorisi ayn1 zamanda bir insanin
ayn1 anda birden fazla ihtiyaca ulasma arzusuna sahip olabilecegi, ve ¢ogu zaman bu
sekilde oldugu, konusundaki karmasikligi kabul etmektedir.

Ihtiya¢ kazanimina biraz farkli bir acidan bakan, McClelland’in Basar1 Gereksinimi
Teorisi, AAP (Basari, Baglilik, Gii¢) Teorisi, Ug Thtiya¢ Teorisi veya 6grenilmis Ihtiyac
Teorisi olarak da adlandirilmaktadir. McClelland'a (1961) gore, bir ihtiyag olarak basart,
bazi insanlarda diger insanlara goére daha az bulunabilen, ayn1 zamanda diger
ithtiyaclardan da ayirt edilebilen essiz bir 6zelliktir. Glig, bireyleri basarili olmaya iten ve
McClelland’in basar1 kavramiyla yakindan iligkili olan baska bir motivasyonel ihtiyactir
(McClelland ve Burnham, 1976). Dai, Moon ve Feldhusen (1998)'e gore baglilik da ayni
zamanda motivasyonu etkileyen giiclii bir itici giigtiir ve birinin belirli hedeflere ulasma
yolunda ilerlemesini saglamaktadir. McClelland’in Basar1 Gereksinimi Teorisi ayni
zamanda odagin ¢ogunu hiyerarsik bir ¢erceveden farklilagtirmakta ve bunun yerine
bireylerde motivasyon yaratma egiliminde olan {i¢ 6zel ihtiyaci 6n plana ¢ikarmaktadir.
Herzberg’in Iki Faktdr Teorisi ¢calisma ortamlarina odaklanmaktadir. Fredrick Herzberg,
is ortaminda memnuniyet ya da memnuniyetsizlige neden olan farkli faktorlere iliskin
aragtirmalarindan hareketle, “koruyucu (hijyen) faktorler” ve “motive edici faktorler”
olmak ftizere iki farkli faktdor grubunun varoldugunu ve isyerindeki insanlar1 farkl
sekillerde etkiledigini belirlemistir (Tosi, Rizzo ve Carroll, 1990). Koruyucu/hijyen
faktorler, calisanlarin tatminsizlik ve motivasyon eksikliginin nedenleri hakkindaki

sorulara verdikleri yanitlarin sonucunda elde edilmistir. Bunlar; iicret, is giivenligi,



calisma kosullari, denetimin diizeyi ve niteligi, sirket politikas1 ve yonetimi, kisiler arasi
iligkilerdir. Buna gore koruyucu-hijyen faktorler eger isyerinde bulunmuyorsa bireyler
icin tatminsizlik yaratan unsurlar1 ifade etmektedir. Bunlarin saglanmasi, tatminsizligi
azaltmakta, fakat kisinin tatminini artirmamaktadir. Sonu¢ olarak bu faktorler bir is
baglaminda iliskilendirilmis unsurlardir (Tosi, Rizzo ve Carroll, 1990). Motive edici
faktorler ise ¢alisanlarin tatmin ve motive olma hakkinda sorulan sorulara verdikleri
yanitlardan elde edilmis bulgulardir. Bunlar ise; basar1 duygusu, taninma, sorumluluk,
isin kendisi ve kisisel gelisim ve yiikselmedir. Motive edici faktorler ¢alisanlarin
motivasyon ve tatminin baslica nedeni olarak belirttikleri unsurlardir. Buna gore
calisanlarin ig’te bu faktorleri agikga gdormesi ve hissetmesi tatmin ve motive olmalarina
neden olmaktadir. Ancak hijyen faktorlerinin tersine, bu faktdrlerin yoklugu tatmin
duygusunu vermese de tatminsizlik hissini de vermemektedir (Moorhead ve Griffin,
1989).

X ve Y teorisi, Douglas McGregor tarafindan insan dogasina iliskin gelistirilmistir. X
teorisi, insanin dogasina iliskin olumsuz degerlendirmelerde bulunmaktadir. Buna gore
insanlar calismay1 sevmez, sorumluluktan kaginir ve fazla azimli degildir. Insanlarin
etkili bir bicimde ¢alistirilabilmesi i¢in yakin denetime ihtiyag vardir. Y teorisi ise insan
dogasina iligkin olumlu degerlendirmelere sahiptir. Bu teoriye gore; calisanlar isten keyif
alir, calisanlar sorumluluk sahibidir ve kendilerini yonetebilecek kabiliyete sahiptir. X
teorisine gore yoneticilerin ¢alisanlar1 yonlendirmesi hatta zorlamasi gerekirken Y
teorisine gore yoneticiler ¢alisanlarin is yapmaktan zevk aldiklarina inanmaktadir.
McGregor Y teorisinin varsayimlarinin X teorisinin varsayimlarindan daha gegerli
oldugunu diistinmiistiir. Fakat ne yazik ki arastirmalar neticesinde her iki teorinin de
gecerli oldugu veya Y teorisinin ¢alisanlart motive etmede tek basina yeterli oldugu
dogrulanamamstir (Deci ve Ryan, 1985).

Vroom’un Beklenti Teorisi kisilerin motivasyon giidiilerine odaklanmaktadir. Buna gore
eger bir kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans (is basarma) ile
sonuglanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve bu performansin da belirli bir birinci kademe
sonug-0diil ile karsilanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve ayni zamanda kisi bu belirli
birinci kademe 6diilii bazi ikinci derece sonuglar i¢in gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve
kisi hem birinci hem de ikinci derece odiilleri arzu ediyorsa, bu kisi motive olacaktir

(Vroom, 1964).
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Adams’in (1963) Esitlik Teorisi, Leon Festinger’in Bilissel Celiski teorisine dayali bir
denge teorisidir. Bu teoriye gore birey, yaptigi iste girdi-¢ikti hesab1 yapmaktadir. Yani,
bireyin isi i¢in yaptiklar1 ve bulundugu fedakarliklar (girdi) ve sonugcta elde ettigi degerler
(¢1kt1) arasindaki denge onem tagimaktadir (Huseman vd., 1987). Girdiler, bireyin orgiite
verdikleri iken (ustaligi, emegi, aldig1 egitim, tecriibe vb.); ciktilar ise, Orgiitiin bireye
verdikleridir (sayginlik, ticret, takdir, mesleginde ilerleme vb.) (Adams, 1963). Birey
kendi girdi/gikt1 oranlartyla baskalarmin girdi/cikti  oranim1  kiyaslayarak bir
degerlendirme yapmaktadir. Esitlik duygusu; algilanan ¢ikt1 ve girdilerinin esit olmasini
gerektirmemekte, sadece oranlarinin ayni olmasini ya da esit olmasini gerektirmektedir.
Esitlik duygusu; kisinin statiisiinii ya da pozisyonunu korumasi, siirdiirmesine yonelik
giidiileyici olmaktadir. Birey Orgiite ayn1 girdi diizeyini saglamay1 siirdiirecektir. En
azindan c¢iktilariyla paralellik gosterdigi siirece degismeyecektir ve ayni zamanda
digerlerine iliskin girdi ve ¢iktis1 da degismeyecektir. Buna karsin, esitsizlik duyan bir
kisi esitsizligi azaltmak i¢in giidiillenmektedir. Esitsizligin ¢ok fazla olmasi giidiileme
diizeyinin ¢ok yiiksek olmasini gerektirir (Moorhead ve Griffin, 1989).

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya atilan Amag¢ Saptama Teorisine gore Bu
kurama gore davranisin temel nedeni bireylerin bilin¢li amag ve niyetleridir. Amaglar
insanlarin diisiincelerine rehber olarak, davranmiglarini yonlendirir. Birey duygu ve
arzularmi karsilamak i¢in amaglarina ulasmak ister. Bireylerin amaglari, onlarin
motivasyon diizeylerini belirlemektedir. Ulasilmas1 zor amaglar belirleyen kisiler,
ulagilmas1 kolay amaglar belirleyen kisilere gore daha yiiksek diizeyde motive olurlar.
Bireylerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulagilabilirlik derecesi 6nem tasimaktadir.

Yiiksek amaglar, yiikksek motivasyonun gostergesi olabilmektedir (Locke, 1968).
1.4.  Calisan Memnuniyeti Olgekleri

Calisan memnuniyeti, genellikle cesitli unsurlar1 barindiran kiiresel bir kavram olarak
kabul edilmektedir (Judge & Klinger, 2007). Dolayisiyla, genel memnuniyet veya belirli
bir faktore iligkin memnuniyeti olmak {izere iki sekilde olgiilmektedir (Fields, 2002).
Wright ve Bonett (1997), genel bir memnuniyet degerlendirmesine ulasmak igin
faktorlere iliskin sonuglarin ortalamalarinin alindigina dikkat ¢ekmektedir, 6te yandan
Scarpello ve Campbell (1983) bu uygulamanin saglikli bir yontem olmadigini ve orijinal

sonuglar ile yliksek korelasyonlar saglamadigini tespit etmistir. Genel memnuniyet,
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birkag nedenden dolayr g¢alisan memnuniyeti  faktorlerinden daha az
degerlendirilmektedir. Birincisi, Ol¢iim i¢in mevcut olan yontemlerden, genel
memnuniyet araclarinin daha az giivenilir oldugu istatistiksel olarak kanitlanmistir
(Spector, 1997). Ayrica genel memnuniyeti degerlendirmenin bireysel farkliliklar
yansitma olasiligi daha yiiksektir (Witt ve Nye, 1992). Genel bir tutumun ana ilgi alani
oldugu durumlarda, bir isi begenen ya da sevmeyen kisilerin etkileri belirlenmeye
calisildiginda, daha ¢ok kullanilir (Spector, 1997).

Daha sik kullanilan faktor yaklagimi, bir kisinin isinin hangi yoniiniin memnuniyet veya
memnuniyetsizlik sagladigini agiklamaya calisirken daha yararlidir (Spector, 1997).
Literatlirde gegmisten bugiine dnerilen ve kullanilan bir¢cok faktor vardir. Smith, Kendall
ve Hulin (1969) calisan memnuniyetini bes faktor altinda incelemislerdir (6deme, terfi, is
arkadaslari, denetim ve isin kendisi), Locke (1976) tanima, calisma kosullar1 ve sirket —
yonetim unsurlarini da bu bes faktdre eklemeyi dnermistir. Minnesota Is Tatmini Olgegi
(Weiss vd., 1967), literatiirde yer alan birgok memnuniyet 6l¢eginden daha spesifik olarak
kabul edilen 20 faktorii icerir.

Genellikle anket veya miilakat seklinde olmakla beraber c¢alisan memnuniyetini
degerlendirmek i¢in ¢ok sayida yontem vardir. Miilakat yonteminin kullanilma ihtimali
goriigmelerin tamamlanmas1 daha fazla zaman ve paraya mal olacaklarindan dolay:
diisiiktiir (Spector, 1997). Bugiin var olan anket ve Olgeklerin bircogu dikkatlice
hazirlanmis ve istatistiksel olarak hem giivenilir hem de gegerli sayilmaktadir (Spector,
1997). Fields (2002), calisan memnuniyetini degerlendirmek i¢in kullanilan 21 farkli
enstriimana kapsamli bir bakis sunmus, Spector (1997) ise bu 21 faktoriin 6 tanesine

iliskin agiklama getirmistir.

Tablo 2: Sik¢a Kullanilan Cahsan Memnuniyeti Olgekleri

Olgek Yazarlar Olgiim  Faktor  Ifade
Tipi Sayist Sayis1
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Is Betimlemesi Olgegi Smith, Kendall, &  Faktor 5 72

Hulin (1969)
Is Memnuniyeti Olgegi Spector (1985) Faktor 9 36
Minnesota Is Tatmini Olgegi ~ Weiss vd. (1967)  Faktor 20 100
veya 20
Is Tanimlama Olgegi Hackman & Faktor 5 15
Oldham (1975)
Genel Olarak is Olgegi Ironson et al. Genel - 18
(1989)
Michigan Orgiitsel Cammann et al. Genel - 3
Degerlendirme Anketi Alt (1979)

Olgegi
1.5. Duygusal ve Bilissel Memnuniyet

Calisan memnuniyeti aragtirmasinda onemli bir husus, duyussal ve bilissel tatmini
arttirmada 6lgiitlerin nasil degistigidir (Moorman, 1993). Bu, bireysel karakter yapilarinin
calisan memnuniyeti lizerindeki etkisiyle ilgilidir.

Etki ya da duyussal memnuniyet, insanlarin isleriyle iliskilendirdikleri duygularin
duygularin1 ve degerlerini ifade eder (Bagozzi, 1978). Etki, pozitif etki veya negatif etki
olarak detaylandirilabilir. Yiiksek pozitif etkili insanlar disa doniik, hareketli veya enerjik
olarak tanimlanabilirken (Watson vd., 1992; Yik ve Russell, 2001) olumsuz etkili insanlar
kotiimser, olumsuz veya genel olarak rahatsiz edici olarak tanimlanabilir (Watson &
Clark, 1984). Beklenildigi gibi, yiiksek pozitif etkili bireylerin isten memnun olma
olasiliklar1 daha yiiksektir, negatif olan insanlar ise durumlari ne olursa olsun yasamlarina
daha fazla stresle devam etmektedir. (Watson, Clark ve Tellegen, 1988). Temel olarak,
duyussal memnuniyet, calisanlarin her birinin bir ise kendi olumlu veya olumsuz
tutumlarini getirdigini ve memnuniyetlerini dogal etkilerine gore isleme koyacagini kabul
eder (Staw, Bell ve Clausen, 1986).

Bilis ya da biligsel tatmin, genellikle bir standart ya da beklentiye kiyasla, s6z konusu
tutum nesnesi ya da s6z konusu olgu ifadesine iligkin diisiince ya da inanglarin igerigi
olarak tanimlanir (Tekell, 2008, s. 5). Duygusal olmayan karsilastirmalara dayanan

tutumlarin rasyonel bir parcasi olarak diisiiniilebilir (Moorman, 1993). Erisilebilir
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bilgilere dayanarak tutum gelistirmeye yardimci olur (Salancik ve Pfeffer, 1978) ve ¢esitli
faktorlerin Ooneminin yani sira hem anlam hem de belirlemeye yardimci olabilir
(Moorman, 1993).

Literatiir, genel olarak bu etki ve bilisin birbirini etkiledigini kabul etse de (Tekell, 2008),
Judge ve Klinger (2007), etki olgiitlerini bilis dl¢iitlerinden ayirmanin ¢ok zor oldugunu,
is doyumu arastirmalarindaki onaylarini sorunlu hale getirdigini iddia etmektedir.
Bununla birlikte, iki kavramin arastirmacilarin ¢alisan memnuniyeti dogasini
anlamalarina yardime1 oldugunu belirtmektedirler. Duygusal ya da bilissel egilimlerini
anlamak icin ana degerlendirme yontemlerinin cogu gézden gegirilmistir. Spesifik olarak,
Brief ve Roberson (1989), Is Betimlemesi Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgeginin
cogunlukla biligsel ara¢ oldugunu, ancak mevcut bazi duygusal etkilerinin oldugunu

bulmustur.
1.6.  Icsel ve Dissal Memnuniyet

Is memnuniyeti arastirmalarinda, zellikle faktorlerin dlgiimii ve analizi ile ilgili bir diger
husus, i¢sel veya digsal memnuniyettir. Bu betimleme, Herzberg’in iki Faktdr Teorisine
(1959) dayanmaktadir; bu, belirli bir dizi faktoriin is doyumuna yol ac¢tigini, farkli bir dizi
faktoriin memnuniyetsizlige neden oldugunu gostermektedir (Herzberg ve digerleri,
1959; Herzberg, 1966).

Digsal olarak kabul edilen hijyen faktorleri arasinda denetim, calisma kosullari, is
arkadaslari, ticret, politikalar ve prosediirler, statii, kisisel yasam ve is giivenligi yer
almaktadir (Herzberg vd., 1959; Herzberg, 1966). Bunlar somuttur, bir isten beklenen
temel faktorlerdir, bu ylizden yokken memnuniyetsizlige neden olmali, ancak mevcut
olduklarinda memnuniyeti (veya motivasyonu) arttirmamahdirlar. Igsel oldugu
diisiiniilen motivasyon faktorleri arasinda basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk,
ilerleme ve biiylime sayilabilir. Bunlar, mevcut olduklarinda memnuniyet ve motivasyona
neden olan daha duygusal (daha az somut) faktorler olarak kabul edilir. Bu nedenle
memnuniyet ve memnuniyetsizlik, motivasyon faktorlerinden bagimsiz olarak kabul
edilir.

Herzberg ve meslektaglarinin (1959) teorisinin ¢alisan memnuniyeti faktorlerinin
analizine uygulanmasi, arastirmacilara calisan memnuniyeti faktorlerinin kaynagini

(dissal veya igsel) belirleme ve bunlart uygun bir sekilde ele alma yolunda yardime1
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olabilir. Operasyonel olarak, bu, igsel faktorlerin yiiksek memnuniyete yol actig1 ve digsal

faktorlerin memnuniyetsizlige yol agmadigi bir durumu tarif edecektir.
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BOLUM 2: CALISAN MEMNUNIYETINDE ETKILI OLAN
FAKTORLER

Bu boliimde ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorlere iliskin mevcut literatiirde yer alan
caligmalara deginilmistir. Bu baglamda giincel faktorlerin incelenmesi adina 6zellikle son
elli yili kapsayan bir arastirma yapilmis ve literatiirde birden fazla ¢alismada kullanilan

baslica faktorler derlenmistir.
2.1.  I¢ Miisteriler

Calisan memnuniyeti ile miisteri memnuniyeti arasinda dogrudan bir baglant1 vardir.
Calisanlar, miisteri memnuniyetine katkida bulunan 6nemli kisilerdir. O'neill (2005) 'e
gore, bir iilkenin rekabet avantaji calisaninin yeteneklerine ve yaraticiligina baghdir.
Aslinda, orgiitsel etkinlik s6z konusu oldugunda, bir kurulusun tiiriine bakilmaksizin bir
kurulusun asil amaci, dis miisterilerinin memnuniyeti i¢in temel bir gereksinim olarak
kurum igindeki i¢ miisteri (¢alisan) memnuniyeti olmalidir (Sltani, Gennard, Van Der
Meer Ve Williams, 2004).

Gegmis arastirmalar, birgok hizmet kurulusunun ¢alisanlara i¢ miisteri olarak odaklanarak
i¢ hizmet kalitesi felsefesini desteklediklerini ve uyguladiklarin1 géstermektedir. Bu tiir
organizasyonlardaki c¢alisanlar, karsiliginda miisterilerine daha iyi bir miisteri hizmeti
sundugunu gostermistir (Cannon, 2002). Ayrica, Deming yiiksek performansli sonuglar
elde etmek icin igverenler tarafindan calisanlar i¢cin destegin Onemini vurguladigini
belirtmistir. Deming, orgiitsel kalitenin arttirilmasi amaciyla c¢alisan ve igveren iliskisini
gelistiren belirli unsurlara vurgu yapmistir (Walton, 1986). Deming'in isaret ettigi

unsurlar agagidaki gibidir:

. Uriin ve hizmetin iyilestirilmesi i¢in amag tutarlilig1 olusturmak

. Yeni felsefeyi benimsemek

. Kitlesel muayeneye bagimlilig1 durdurmak

. Sadece fiyat etiketi iizerinde isletme ddiillendirme uygulamasini sonlandirmak
. Siirekli ve sonsuza dek iiretim ve hizmet sistemini gelistirmek

. Egitimi desteklemek

. Liderligi desteklemek

. Korkuyu ortadan kaldirmak

. Personel alanlar1 arasindaki engelleri yikmak
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. Isgiicii sloganlarini, tanitimlarmi ve hedeflerini ortadan kaldirmak

. Sayisal kotalar1 ortadan kaldirmak

. Isciligin gururunu engelleyen engelleri kaldirmak

. Bir egitim ve 6gretim programi enstitiisii olusturmak
. Doniistimii gerceklestirmek igin harekete gegmek

Sureshchandar, Rajendran ve Anantharaman (2001) kurumlarin ¢alisgan memnuniyetine
odaklanmas1 gerektiginin, ¢iinkii ¢alisanlarin beklentileri ile miisterilerin hizmet kalitesi
beklentileri arasinda biiyiik bir iliski oldugunun altini ¢izmistir.

Ayrica, bir TKY Kkiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in hizmet orgiitlerinde kalite yonetiminin

boyutlart agsagidaki gibi tanimlanabilir:

. Ust ydnetim destegi ve vizyon sahibi liderlik
. Insan kaynaklar1 yonetimi

. Kiyaslama

. Stirekli gelisme

. Miisteri odaklilik

. Calisan memnuniyeti

. Hizmet kiilttirt

2.2.  Toplam Kalite Yonetimi ve Orgiitsel Performans

Toplam Kalite Yonetiminin (TKY) 6zii insanlarin yonlendirilmesini igerir. Guimaraes
(1994)'e gore, TKY'nin temel boyutlar1 ekip ¢alismasi, katilimc1 yonetimi, ¢alisan ve
yonetim giiveni ve destegi ile ¢alisanlarin katilimini i¢erir. Buna gére Montes ve digerleri
(2003), TKY'nin unsurlari liderlik, departman etkilesimi, insan kaynaklari yonetimi ve
siire¢ yonetimidir. Kuruluslar, TKY'nin uygulanmasindan ancak insan faktorlerine
odaklandiklar1 takdirde fayda saglayabilirler. Aslinda, TKY ekip ¢alismasi, ¢alisan ve
yonetim giliveni, ¢alisanlar ve departmanlar arasinda dogru iletisimden olusur
(Guimaraes, 1994).

Onceki arastirmalar, siirekli gelisime vurgu yapan ve calisanlarin giiglendirilmesine ve
miisteri memnuniyetine odaklanan kuruluslarin digerlerinden daha yiiksek performans
gosterme ihtimalinin yiliksek oldugunu gostermistir. TKY 'nin uygulanmasi, daha yiiksek
orglitsel performans ile pozitif iligkilidir (Joiner, 2007). Arastirmalar, Avrupa ve

ABD'deki bir¢ok kurulusun, is performanslarini iyilestirmek, kendilerini yiiksek
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performans ve diinya standartlarinda standartlara gore 6lgmek i¢in is performanslarini

iyilestirmeleri gerektigini fark ettiklerini gostermektedir (Oakland ve Oakland, 2001).
2.3. Takim Cahismasi

Calisan ekibi orglitsel degisim ve gelisim i¢in dnemli bir faktor olarak bilinir. Calisan
ekip calismasinin, organizasyonel degisimde ve siirekli gelisimde, yenilik¢i eylemlerle
sonuglanan 6nemli bir rol oynadigi kabul edilmektedir (Munro-Faure, Teare ve Scheving,
1998). Aslinda, bugiiniin rekabet giicii yiiksek pazarda orgiitlerin hayatta kalabilmesi i¢in,
yiiksek performanshi ve etkili ekipler olusturmalar1 gerekiyor (Harvey, Novicevic ve
Garrison, 2004). Yiksek performans gosteren organizasyonlar ve takim calismasinin
Onemi iizerine yapilan arastirmalar, takim ruhunu yiiksek performans gdsteren
organizasyonlarda onemli bir husus olarak tanimlamaktadir (Heerman, 2003). Orgiitsel
performanstaki olagantistii degisimlerin anlam ve ruh takim ¢aligsmasiyla kesistigi zaman
miimkiin oldugu diistiniilmektedir.

Beer (2003)'e gore, TKY felsefesi, kalite ve siirekli iyilestirme amaciyla calisanlar
arasinda ekip calismasini ve isbirligini tesvik eder. Basarili TKY uygulamasinin bir
parcasi olarak, ekip ¢aligsmasi ve yiiksek calisanlarin igbirligi, daha yiiksek organizasyonel
performansla iliskili olabilir (Joiner, 2007). Orgiitlerdeki ¢alisan ekip calismasi, ekip
isbirligi, calisanlar arasindaki iletisimi ve etkilesimi vurgulayarak orgiitsel performansi
artirabilir (Castka ve digerleri, 2003). Etkin bir takim ¢alismasinin organizasyonlarda,
ozellikle bir yemek tesisinde, Oonemi vurgulanamaz. Etkili ekipler olusturmanin
arkasindaki vizyon, verimliligi ve kaliteyi artirmak icin birbirlerini destekleyen ve

giiclendiren caligsanlardir.
2.4.  Liderlik

Liderlik ¢alisan memnuniyeti baglaminda 6énemli bir faktordiir ve herhangi bir hizmet
veya liretim organizasyonuna uygulanabilir (Bell ve Keys, 1998). 1987'de ABD Kongresi
tarafindan kurulan Malcom Baldridge Ulusal Kalite Odiilleri'nin (MBNQA) yedi unsuru:
liderlik, miisteri memnuniyeti, bilgi ve analiz, {iriin ve hizmetler i¢in kalite gilivencesi,
insan kaynaklar1 yonetimi, kalite sonuglari, stratejik planlamadir (Stevenson, 2002).
Arastirmalar liderligin bir yonetim alt kiimesi oldugunu ve liderlik ve yonetimin orgiitsel

performansi kolaylastirmak i¢in 6nemli olduguna inandigin1 géstermektedir (Bedeian ve
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Hunt 2006). Arastirmalar liderligin sistem performansinin en 6nemli itici giicli oldugunun

altin1 ¢izmektedir (Wilson ve Collier, 2000).
2.5. Giiven

Giliniimiizde, calisan devir hizinin yiiksek olmasi, 6diil sistemi eksikligi, calisma
kosullariin yetersiz olmasi ve orgiitlerdeki kotlii yonetim tutumu nedeniyle normal
karsilanir hale gelmistir (Elan, 2004). Calisan memnuniyetinin arttirilmasinda giiven ¢ok
onemli bir rol oynamaktadir. Giiven, calisanlar arasinda isbirligini arttirir, ¢alisanlar
arasindaki ¢atigmay1 azaltir ve ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti ve sadakatini arttirir
(Gill, 2007).

Bir orgiite glivenmek 6nemli bir degerdir. Giivenin orgiitsel performansi 6nemli dlciide
etkiledigi bulunmustur (Rich, 1997). Arastirmalar, kuruluslarin giiven, takim ¢aligmasi,
isbirligi, ¢alisanlar arasinda saygi, kurumsal sonuglari iyilestirmek i¢in yetkilendirme gibi

degerleri vurgulamalar1 gerektigini gostermektedir.
2.6. Net ve Ortak Amag

Yiiksek performansli kuruluslarin ortak 6zelliklerinden biri de amag netligidir. Yiiksek
performansli kuruluslar, kurum genelinde hem toplu hem de bireysel olarak acgik ve ortak
bir amag olusturmak ve bunu kabul etmek i¢in zaman ve enerji harcarlar. Burada agik ve
ortak hedefler, bir kurumdaki degerler, misyon, vizyon ve hedeflere baglilik derecesini
ifade eder. Calisanlar agik ve ortak bir ama¢ baglaminda isletmenin geneline yonelik
memnuniyet duyduklarinda, ilgili boliimlerinde olumlu bir memnuniyet diizeyi
gostermeleri daha olasidir.

Etkili organizasyonlardaki liderler net bir vizyon yaratir. Agik ve ortak hedefler, degerler
ve gorev, yiiksek performansli bir hizmet organizasyonunun basarisi i¢in ¢ok onemli
unsurlardir. Hizmet kuruluslarinda biiytik bir rekabet avantaji yaratmanin bir yolu, bir
kurulustaki bireyler arasinda paylasilan bir vizyonu desteklemektir (Sohal, 1994).
Arastirmalar, net vizyon ve hedefleri olan kuruluglarin, sahip olmayan kuruluslardan
onemli Ol¢iide daha biiylik karlara sahip oldugunu gostermektedir (Zigarmi, 2008).
Yiiksek performans gosteren kuruluslardaki liderler, kuruluslarin vizyon ve hedeflerini

stirekli olarak iletir ve dogrular. Bir kurulusun amaci 6rgiitsel hizmet kalitesini ve miisteri
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memnuniyetini arttirmaksa, kurulug 6nce bir kurulus vizyonu gelistirmede etkili olacaktir

(Testa, 1999).
2.7. Performans Yonetimi

Orgiitsel performans, yiiksek performansli bir organizasyonda énemli bir unsurdur.
Calisanlart yonetmek ve kurumsal performans, bir organizasyonun hayatta kalmasinin
anahtaridir (Den Hartog ve Verburg, 2004). Performans yonetimi, bir organizasyonda
hesap verebilirlik ve taahhiit olusturur. Arastirmalar, performans yonetiminin, ¢aliganin
dikkatini bir kurum i¢in neyin 6nemli olduguna odaklanmaya, ¢aligan memnuniyetini
arttirmaya ve ¢alisanin davranigini iyilestirmeye devam etmeye hizalamaya olumlu yonde
etki ettigini gostermektedir (Martinez, 2005). Bourne ve digerlerine (2002) gére, kurum
kiiltiiri performans yonetimini etkiler. Konusmay1 tesvik eden kuruluslar performans
yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasina yol agabilecegine inanmaktadir.

Yiiksek performans gosteren kuruluslarda, degerlendirme performansi adil ve esitlikle
yapilir. Orgiitsel hedeflere, ¢alisan performans hedeflerine, departman ve ekip hedeflerine
ve 1§ ve fonksiyonel hedeflere karsi ilerlemeyi degerlendirmek i¢in kullanilan bir siirectir.
Yiiksek performans gosteren organizasyonlarda, performans bir organizasyonda her
seviyede etkin bir sekilde yonetilir. Performans yonetiminin onemi Deming ve
digerlerinin ¢aligmalarinda belirgindir. Aslinda, bugiiniin rekabetci pazari, organizasyon
ve isletme diizeyinde miilkemmel bir performans yonetimi gerektiriyor. Organizasyonel
hedefler, organizasyonun stratejisinde belirtilen ve organizasyonun vizyon ve degerleri
ile uyumlu olan hedef tipleridir. Stirekli gelisim stratejileri ve calisanlarin katilimini
igerir. Burada performans yonetimi, ¢alisanin hesap verebilirligini ve basarisini ifade
eder. Caliganlar, performans yonetimi konusunda kurulustan genel bir memnuniyet
duyduklarinda, kendi bdliimlerinde olumlu bir memnuniyet diizeyi gostermeleri daha

olasidir.
2.8. Degerlendirme ve Gelistirme

Etkin organizasyonlar, organizasyonel, grup ve bireysel seviyelerde egitim agisindan
neyin gerekli oldugunu belirler. Calisan degerlendirmesi, bir isin gelecekteki
gereksinimleri ile ¢alisanin beceri ve bilgi diizeyi arasindaki boslugu degerlendirerek

egitim ihtiyaglarin1 belirlemeyi icerir. Oldukca etkili olan organizasyonlar, neler
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olduguna ve neler olmasi gerektigine bakarak boslugu kapatmaya calisir ve ardindan
uygun egitimi saglamaya c¢alisirlar. Burada calisanlarin  degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi, calisanlarin organizasyonel hedeflere, kiiltiire ve organizasyon i¢indeki
degerlere uygun bir sekilde secilip gelistirilebilmesi anlamina gelir.
Etkin organizasyonlar ¢alisanlarinin gelisimi ve egitimi lizerinde durur. Aslinda, 1990'l
yillarda, TKY, ISO 9000, kiyaslama ve 6z degerlendirme gibi girisimler, ¢alisanlarin
egitim ve gelisimine duyulan ihtiyaci artirmistir (DeToro ve McCabe, 1997). Calisanlar,
calisan degerlendirmesi ve gelisimi konusunda kurulustan genel bir memnuniyet
duydugunda, kendi bdliimlerinde olumlu bir memnuniyet diizeyi gostermeleri daha
olasidir.
Arastirmalar yliksek performans gosteren kuruluslarin ise alma ve se¢cme slireci s6z
konusu oldugunda bazi ortak faaliyetler uyguladigini gostermektedir (Oakland ve
Oakland, 2001):
e s tammlan ve is degerlendirmeleri icin standart ara¢ ve uygulamalari kullanarak
adaleti uygulamak
e Tiim yoneticileri ve uzmanlar1 goériisme ve diger ise alma teknikleri konusunda
egitmek
e s tamimlarin1 ve yeterliliklerini agik¢a belirtmek ve bdylece, is i¢in uygun beceri

ve niteliklere sahip kisileri ortaya ¢ikartmak
2.9. Hizmet Kalitesi

Bir imalat organizasyonunda, tirlinlerin kalitesi standartlarin altina diistiiglinde kolayca
denetlenebilir. Ancak, enerji dagitim sektoriindekiler gibi hizmet orgiitlerinde, bir ¢alisan
hizmet orgiitii ile miisteri arasindaki arayiizdiir. Bu durumda, iiretim ve miisteri hizmetleri
eszamanli olarak gerceklestiginden, yonetim belirli ¢calisan ve miisteri etkilesimi iizerinde
cok az kontrole sahiptir. Enerji dagitim isletmeleri yonetiminin, kisilerarasi iletisim
becerileri yiiksek olan galisanlar1 segmesi 6nemlidir. Kisilerarasi iletisim becerileri
geligmis bireyleri istihdam etmenin Orgiitsel performansi arttirdigi gosterilmistir (Alge
vd., 2002). Miisteri ile hizmeti saglayan kisi arasindaki hizmet iligkisinin her zaman
bliylik 6nemi oldugu gosterilmistir (Scanlon ve McPhail, 2000). Yoneticiler hizmet
organizasyonlarinda arzulanan kisilerarasi becerileri gosteren calisanlar1 secerse, servis

kalitesi artabilir (Chait, Carraher ve Buckley, 2000). Bu nedenle, yemek servisi
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organizasyonlarinin yonetimi, miisteri odakli ve kaliteli hizmet odakli davranis sergileyen
calisanlarin secilmesinden biiyiik dl¢iide faydalanacaktir (Baydoun, Rose ve Emperado,
2001).

Ozetle; ¢alisan memnuniyeti, bir¢ok isletmede uzun zamandan beri énemli bir basari
unsuru olarak kabul edilmektedir. Bir orgiitiin rekabet listlinliigiiniin, ¢alisanlarinin beceri
ve yaraticitligina bagli oldugu gosterilmistir. Arastirmalar, daha anlayishi hizmet
kuruluglariin sadece kar ve maliyete degil, asagidaki faaliyetler {izerinden calisan

memnuiyetine de odaklandiklarin1 gostermektedir (Kandampully, 2002):

. Calisanlarina yatirim yapmak
. Calisanlarin performansini her seviyede odiillendirmek
. Kurum genelinde c¢aligsanlar1 desteklemek

Calisan memnuniyeti her sektorde oldugu gibi enerji dagitim sektoriinde de onemli bir
unsurdur. Isletme yoneticileri icin en onemli konulardan biri galisanlarin sadakati ve
calisan devir sayisin1 azaltmaktir. Calisanlar memnun olmadiklarinda performanslari
zarar gorebilir. Calisanlar en iyi sekilde performans gostermediginde, bu miisteri
memnuniyetini etkileyebilir. Ge¢miste yapilan calismalar, kuruluslarin miisterilerin
ithtiyaclarimi  karsilamalar1  gerektiginde, Oncelikle calisanlarinin  ihtiyaclarii
karsilamalar1 gerektigini gostermektedir (Berry, 1981).

Gec¢miste yapilan ¢alismalar ¢alisan memnuniyetini orgiitsel ortamlardaki olumlu etkinin
bir dl¢iisii olarak kullanmistir (Motowidlo, 1984). Bugiiniin isgiiciinde, iscilerin orglitsel
yasaminin ¢esitli bilesenleriyle ilgili olarak, iyi yonetilmek konusunda bir iine sahip olan
kuruluglarda bile, giderek artan hayal kirikligina vurgu yapan bir tablo ortaya
cikmaktadir. Memnuniyetsizlik daha yiiksek yoOnetim seviyelerine ulastiginda,
verimsizligin etkileri cogu zaman kurum genelinde hissedilir ve performanst diistik bir
ortam olusur. Bir kurumun Kkiiltiirii ¢alisgan memnuniyeti eksikliginden muzdarip
oldugunda, orgiitsel rekabet de zarar goriir. Biiylik 6l¢iide memnuniyeti saglanmis bir
isglicliniin gelecekteki rekabet edebilirligin kilit bileseni olacagi kabul edilmektedir
(Denton, 1991).

Calisan memnuniyeti bir¢ok isletmede uzun zamandir basarinin 6nemli bir unsuru olarak
kabul edilmektedir. Calisan memnuniyetini inceleyen calismalarin biiyiik bir kismu,

calisanlarin, tim organizasyonel seviyelerde, bir kurumun etkinligine temel katki
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sagladigi ve nihayetinde basarisindan ya da basarisizligindan sorumlu oldugu kavramina

dayanir (Naumann, 1993).
2.10. Tiirkiye’de Calisan Memnuniyetine iliskin Arastirmalar

Tiirkiye’de ¢alisan memnuniyetine iligkin bir ¢cok arastirma yapilmis olmasina ragmen,
Olcek derlemesi, genigletilmesi veya gelistirilmesine iliskin ¢ok az ¢alisma
bulunmaktadir.

Yilmaz (2017) tarafindan yapilan ¢alismada yolcu hizmetlerinde ¢alisan memnuniyeti
konusu incelenmis ve bir dlgek gelistirilmistir. Calisma kapsaminda; ¢alisanlarin genel
memnuniyet algisi, algilanan yonetici memnuniyeti, arkadaslik iligkilerinden duyulan
memnuniyet ile is/¢aligma kosullarina duyulan memnuniyet perspektifinde incelenmistir.
Erdugan ve digerleri (2017) ¢alismalar1 kapsaminda Kirikkale Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesindeki hasta ve ¢alisanlarin memnuniyetini incelemisler ve bu arastirmada kendi
gelistirdikleri 6l¢cegi test etmislerdir. 1349 calisan ve 253 personelden elde edilen verilerin
istatistiksel analizleri yapilarak memnuniyet diizeyi ile bu diizeyi etkiledigi diisiiniilen
cesitli degiskenler arasindaki anlamli iligkiler belirlenmistir.

Calisan memnuniyetinin incelenmesi kapsaminda Tanriverdi, Kogaslan ve Egriboz
(2019) orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilig1 incelemis ve bu kavramlarin birbirleri ve
calisan memnuniyeti arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. Calismanin sonuglarina gore;
orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve calisan memnuniyeti arasinda iliski saptanmaistir.
Orgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyetinin birbiri {izerinde etkili oldugu
bulunmustur.

Kahraman ve Findikli (2018) kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik alginin calisgan memnuniyeti iizerindeki etkisinin
belirlenmesini amaglamistir. Elde edilen bulgular ¢ercevesinde, ankete katilim saglayan
isletmelerin %29,5’inde kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
bulunmadig: tespit edilmistir. Bu isletmelerde verilen egitimlerin yalnizca oryantasyon
ve bazi is bast egitimlerinden ibaret oldugu anlasilmistir. Diger arastirma bulgulari ise,
kariyer yonetimi kapsaminda egitim gelistirme faaliyetlerine yonelik olumlu alginin
calisan memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Demirbas (2017) saglik isletmelerine yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda ¢alisanlarin

sosyodemografik 6zelliklerinin, orgiit iklimi ve ¢alisan memnuniyeti {izerine etkisinin
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olup olmadigin1 tespit etmeyi amaglamistir. Arastirmada saha arastirma yontemlerinden
anket yontemi kullanilmis ve arastirma 300 saglik calisani ile gercgeklestirilmistir.
Aragtirma sonucunda ise Orgiit iklimi ile ¢alisan memnuniyeti arasinda orta seviyede
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Bir katilim bankasinda gerceklestirdikleri arastirmalarinda Kaya ve Zaim (2017) Islami
degerlerin ¢alisan memnuniyetine etkisini incelemistir. Analizler neticesinde, saha
calismasmin uygulandigi kurumda Islami degerlerden; hikmet, secaat, iffet, adalet ve
malikiil miilkiyet degerlerinin ¢alisan memnuniyeti agisindan anlamsiz, hilafet ve inancin
ise anlamli oldugu sonuglarina ulagilmistir

Egiiz (2017), arastirma sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyeti tizerine yaptigi ¢aligmasinda
arastirma sektoriinde calisan bireylerin memnuniyet seviyelerinin belirlenmesini ve
gerekli iyilestirmelerin yapilmasini amaglamistir. Calisma kapsaminda demografik
degiskenlerin uygulanan anketten elde edilen faktorlere gore farklilik gosterip
gostermedigi aragtirilmistir.

Unal (2016) hizmet sektdriinde ¢alisan memnuniyeti konusunu ele almis ve sirketler
grubuna baglh kargo sirketi ve kirtasiye magazalar zinciri iizerine ampirik bir aragtirma
yapmustir. Bu ¢alismasinda ¢alisan memnuniyetinin ¢esitli demografik verilere gore ne
sekilde degistigini incelemis ve farkliliklar gozlemledigini raporlamistir.

Sahin (2015) ¢alisan memnuniyetinin saglanmasinda etkili olan faktorleri i¢sel, digsal ve
bireysel olarak degerlendirdigi ¢aligmasinda, 6zellikle icerisinde yonetsel, orgiitsel ve
finansal unsurlar1 barindiran digsal faktorlerin c¢alisanlar {izerindeki memnuniyet
algilarini 6lgmeyi amacglamistir.

YOK Tez Merkezi iizerinden yapilan “calisan memnuniyeti” (tez adi) aramasinda
listelenen 30 tez incelenmistir. Calisan memnuniyeti konulu tezler incelendiginde farkli
bir Olcek Onerisi ¢alismasina rastlanmamis olmakla birlikte ¢alisan memnuniyetinin
incelendigi bir ¢ok arastirmaya rastlanmastir.

Bu caligmalar arasinda egitim sektoriinde ve saglik sektoriinde hizmet verenlerin
memnuniyetlerinin incelendigi tez ¢alismalarinin fazlali§1 goz carpmaktadir. Bu tezlerin
bes tanesi saglik kurumlari, yedi tanesi egitim kurumlarinda yapilan arastirmalardan
olusmaktadir.

Giincel tezler arasindan Yilmaz (2018) doktora tezinde Havacilik isletmelerindeki

vardiyali ¢alisma diizeninde yoneticili ve yoneticisiz ekipler ile cinsiyetin calisan
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memnuniyeti iizerine etkisini konu edinmistir. Arastirma kapsaminda c¢alisanlarin
memnuniyet algilar1 vardiyali ekipler bazinda ve cinsiyet faktoriine gore biitiinciil bir
modelde incelenmistir. Calisanlarin memnuniyet algilarindan hareketle havacilik
isletmelerinde ekip ¢alismasinin etkinligini artirmaya yonelik bir model gelistirilmis ve
cinsiyet faktoriine dayali bir calisan isttihdami modeli gelistirilmesi noktasinda orgiitlerde
yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak saglanmstir.

Dogan (2018) yiiksek lisans tezinde 0Ozel sektdrde calisan bireylerin demografik
ozelliklerinin, isveren markasi bilinirligini ve calisanlarin isyerinden memnuniyeti
orantyla isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin belirlenebilmesi konusunu ele almigtir.
Mevcut arastirmalarda kullanilan 6lgeklerden yararlanilarak anket calismasi yapilmistir.
Analiz sonuglaria gore, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, meslek, ¢alisma yili,
calisma sekli, kadro durumu, aylik geliri ile hem ¢alisan memnuniyeti hem de isten
ayrilma niyeti lizerine etkisi alt boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler ortaya ¢ikmustir.
Vatansever (2018) benzer islerde ¢alisan beyaz yakali kadrolu ve tageron ¢alisanlarin
motivasyonlarini etkileyen faktorler, memnuniyetleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskiler ve bu iligkilerdeki farkliliklarin1 incelemistir. Taseron ve kadrolu calisanlarin
motivasyonlarini etkileyen faktorler arasinda farkliliklarin oldugu, taseron calisanlarin
motivasyon ve memnuniyetlerinin kadrolu ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu ve taseron
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin kadrolu c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
sonucuna varilmistir.

Tiirkiye’de yapilan ¢alisan memnuniyeti arastirmalarinin incelenmesi neticesinde dogal
gaz dagitim sektoriinde ¢alisgan memnuniyetinin incelenmesine iliskin bir ¢aligmaya
rastlanmamis olup, Ol¢ek derlemesi c¢alismalarinin da Tiirkiye’deki arastirmacilar
tarafindan az sayida yapildigi goézlenmistir. Bu baglamda, bu ¢alismanin Tiirkiye’de
yapilan c¢alisan memnuniyeti arastirmalarina ¢esitlilik kazandiracagt ve konusu

bakimindan 6zgiin bir perspektif ortaya koyacagi diistiniilmektedir.

BOLUM 3: ARASTIRMA METODOLOJISI

3.1. Arastirma Tasarim

Dogal gaz isletmelerinde ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorleri 6lgmek igin nicel

yontem yaklasimi benimsenmistir. Arastirma sorusu hakkinda daha giiclii bir anlayis
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gelistirmek amaciyla, anket uygulamasi 6ncesinde derleme asamasinda uzman goriisleri
alimmistir ve ¢alismanin “Dogal gaz dagitim sirketlerinde ¢alisan memnuniyeti hangi
diizeydedir?”  sorusuna yanit aramast planlanmistir.  Arastirma  sorusunun
sekillendirilmesinin ardindan konuyla ilgili literatlir arastirmasi yapilmis ve gecmiste
yapilan caligsmalarda elde edilen bulgular incelenmistir. Yapilan literatiir taramasindan
hareketle gecerli ve giivenilir 6l¢eklerden elde edilen faktorler genis ve kapsamli bir 6lgek

altinda derlenmis ve ¢alisma baglaminda hipotezler gelistirilmistir.
3.2. Arastirmanin Amaci

Isletmelerde ¢alisanlarin memnuniyeti ve baglhligi, performansla dogrudan ilgilidir.
Calisan memnuniyet analizleri yoluyla ¢alisanlarin kurumla kurduklari iliskinin onlarin
performanslarina etkisi ve bunu arttirmak icin yapilabileceklerin bir yol haritasi
cikarilmaktadir. Calisgan Memnuniyeti Analiziyle kurumlar ¢alisanlarinin performansini
arttirmak, is stresini minimuma indirerek is ve giindelik yasam arasinda denge
kurmalarini1 saglamak, motivasyonlarini ve dolayisiyla verimlerini arttirmak i¢in 6nemli
bir adim atmis olmaktadirlar. Yapilan bircok ¢alismayla da calisan memnuniyetinin
performansa yol agtig1 kanitlanmistir. Calisan memnuniyetini arttirmaya yonelik olarak
yapilacak c¢alismalar, isletmeler i¢in gereksiz harcamalar olarak diisiiniilse de uzun
vadede calisanin orgiite bagliligin arttiracaktir.

Son yillarda isletmeler ¢alisanlarin1 daha fazla memnun edebilmek igin onlarin
beklentilerini 0grenmeye ve anlamaya ¢aligmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler
memnuniyet degerlendirmesi amaciyla arastirmalar, anketler, toplantilar, yiiz yiize
goriismeler, forumlar, egitim toplantilar1 gibi faaliyetler diizenlemektedirler. Bu
faaliyetler sonucunda c¢alisanlarin memnuniyet seviyeleri belirlenerek, eksik kalan
konular iizerine Onleyici ve diizeltici tedbirler alinmaktadir. Bu arastirmanin amaci,
isletmelerin en degerli kaynagi olan calisanlarin genel memnuniyetine etki eden
faktorlerin saglikli bir sekilde ortaya konmasina imkan saglayacak kapsamli gecerli ve
giivenilir bir 6lgegin derlenmesi ve c¢alisanin daha iyi taninmasi vasitasiyla calisan

memnuniyetinin artiritlmasi ve devir oraninin azaltilmasina katki saglamaktir.
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3.3.  Arastirmanin Onemi

Aragtirmalar, memnuniyet diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda; daha iyi ruh hali, fiziksel
saglik, isle ilgili gorevleri daha hizli 6grenme, is kazalarinin az olmasi ve daha az sikayet
etme gibi olumlu yonelimler tespit edildigini ortaya koymaktadir. Ayni zamanda memnun
calisanlar daha isbirlik¢i, miisterilere yardimei, is arkadaglarina yardimeir olma gibi
toplumsal yonii kuvvetli davranislar icerisinde olmaktadir (Luthans, 1995, s. 130). Bu
bulgular neticesinde ¢alisgan memnuniyetinin saglanmasi isletmeler i¢in startejik bir hedef
haline gelmistir.

Literatiirde, ¢alisan memnuniyeti etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik bir¢ok
calisma yapilmis ve bu ¢alismalar kapsaminda cesitli faktorler ortaya konmustur. Ancak
¢alisan memnuniyetinin en 6nemli 6zelliklerinden biri, dinamik olmasidir. Bagka bir ifade
ile ¢aliganlarin memnuniyet oranlar1 veya memnuniyetlerinde etkili olan faktdrler zaman
icerisinde degisim gosterebilir. Yoneticiler bir kez calisan memnuniyeti saglayip sonra
bu konuyu birkag y1l gbzden uzak tutamazlar. Calisan memnuniyeti hizl elde edilebildigi
gibi, daha hizli bir sekilde calisan memnuniyetsizligine doniisebilir. Bir isletmede
kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit calisan memnuniyet seviyesinin diisiik
olmasidir. Calisan memnuniyetsizligi, isletmenin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis
tehditlere kars1 isletmenin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci,
2002). Isletmede c¢alisanlarin memnuniyetsizligi; isgiicii devir hizinin artmasi, ise
devamsizlik, diisiik verim, disiplin sorunlar1 ve saldirganlik, calisma ortamina ve
arkadaglarina yabancilagsma, hirsizlik, grev ve isi yavaglatma gibi sendikal haklarin
kullanilmasi, psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklarin artmasi gibi olumsuz durumlar
ortaya ¢ikardigi cesitli arastirmacilar tarafindan ortaya ¢ikarilmistir (Arslan, 2009; Kaya,
2007). Calisan memnuniyetsizligi ayni zamanda calisanin isgiicii verimliliginin ve
performansinin olumsuz etkilemesinin yaninda, ise bagliliginin azalmasina ve isin sabote
edilmesine sebep olabilmektedir (Toker, 2007).

Calisan memnuniyetinin dinamik yapisi, bu konuda yapilan arastirmalarin doyuma
ulagmasin1 engellemektedir. Zaman igerisinde ¢alisan grubuna dahil olan yeni
jenerasyonlar (X ve Y jenerasyonu) ve bu jenerasyonlarin birbirinden farkli beklenti ve
memnuniyet giidiileyicileri de ¢alisgan memnuniyeti kavraminin degisiminde énemli rol

oynamaktadir.
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Bu c¢alismanin 6nemi uygulama alanina katkisi agisindan ele alinmalidir. Literatiirde yer
alan bircok calisma mevcut Olceklerin ayni sekilde uygulanmasini, kismi olarak
degistirilmesini veya genisletilmesini dnermektedir. Bu baglamda gecerli ve gilivenilir
ifadelerden hareketle olusturulan kapsamli bir 6l¢ege ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ¢alisma
neticesinde literatiirdeki gecerli ve giivenilir 6l¢eklerden derlenmis genis kapsamli gegerli
ve glivenilir bir 6lgek sunulmasi personel devir orani yiliksek sektdrlerde memnuniyetin
daha saglikli 6l¢limiine imkan saglayabilir. Tiim sektorlerde yer alan isletmeler calismada
kullanilan 6l¢egi uygulayarak calisan memnuniyetini Olcebilir ve bu konuda verimli

iyilestirme politikalari gelistirebilirler.
3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma kapsaminda verilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve yorumlanmasi

asamalarinda bir takim varsayimlardan hareket edilmistir;

e Arastirmaya katilan calisanlar anket sorularinda ifade edilmek istenenleri
amagclandigi sekilde anlayarak cevaplandirmistir.

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ankette vermis olduklar1 yanitlar onlarin gercek
goriiglerini belirtmektedir.

e Arastirmaya katilan c¢alisanlar yaptiklar1 ise veya i yerine yonelik

memnuniyetlerini degerlendirebilecek 6l¢iide bilgi ve deneyime sahiptir.
3.5. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma kapsaminda verilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve yorumlanmasinda
dikkate alinmasi1 gereken bazi kapsam ve kisitlar bulunmaktadir;

Uygulama alan1 olarak tercih edilen AGDAS (Adapazar1 Gaz Dagitim A.S.), Sakarya
ilinde hizmet vermekte olan bir dogal gaz dagitim isletmesidir. Bu isletme igerisinde
calisanlar farkli c¢aligma alanlarinda gorev yapiyor olabilirler. Arastirma calisan
memnuniyetini departman bazli degil sektor bazli degerlendirildiginden dolayi, elde
edilen bulgular departmanlara veya ¢alisma sekillerine 6zel yorumlar yapilabilmesi i¢in
yeterli degildir.

Arastirma, AGDAS c¢alisanlarindan olusan bir Orneklemle gergeklestirilmistir.
Dolayisiyla aragtirmadan elde edilen bulgularin sadece bir igsletmenin ¢alisanlari ile sinirh

oldugu dikkate alinmalidir.
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3.6. Arastirma Metodolojisi

Arastirma konusuyla ilgili olarak literatiirde bir takim ¢alismalara rastlanmis olsa dahi bu
calismalarin 6nceki uygulamalari tamamen veya kismen tekrar ediyor olmalari nedeniyle,
calisan memnuniyetinin dinamik yapist da g6z Onilinde bulundurularak, c¢alisan
memnuniyetinin incelenmesinin faydali olacagi diisliniilmiis ve arastirma konusunun
nicel yaklagimla ele alinmasinin uygun olacagina karar verilmistir.

Calismanin konu edinilen sektér ve isletme oOzelinde benzer uygulamalar igeren
aragtirmalardan farklilagmast bu arastirmayir onemli kilmaktadir. Uygulamali bir
arastirma olan bu caligmada verilerin toplanmasi i¢in anket yontemi kullanilmistir.
Anket formunda yer alan ifadeler literatiirde yer alan gegerli ve giivenilir 6l¢eklerden
derlenmistir ve genis kapsamli bir 6l¢ek ¢alisma kapsaminda denenmistir.

Anketin son halinin verilmesi dncesinde miisteri memnuniyeti alaninda uzman olan
akademisyenlerin de goriisleri alinarak ifadeler revize ve rafine edilmistir. Calisma
kapsaminda veri toplamaya yardimci olan anket formunun olusumu siirecinde pilot
calisma yapilmis, geri bildirimler 1s18inda gesitli revizyonlar yapilarak ankete son hali
verilmistir. Veri toplanmasinin ardindan SPSS v20 programi kullanilarak yapilan
analizlerle 6l¢egin gecerligi ve giivenirligi test edilmistir.

Calismada, Sekil 1’°de sunulan akis semasi izlenmistir. Bu ¢ergevede ilk olarak, arastirma
amaglar1 dogrultusunda arastirmaya dahil edilmesi planlanan degiskenler belirlenmis ve
hipotezler olusturulmustur. Ugiincii asamada veri toplama tekniginin belirlenmesinin
ardindan dordiincli asama, 6lgme aracinin gelistirilmesini kapsamaktadir. Bu siirecte,
literatiir taramas1 yapilarak calismada kullanilacak yapilar ve dlgek ifadeleri havuzu
olusturulmus, bu havuzda yer alan ifadeler uzman paneli, ifade siniflama, 6n test ve pilot
uygulama ile elenerek 6lgme araci son haline getirilmistir. Gelistirilen 6lgme araci segilen
orneklem iizerine uygulanmis, elde edilen anketler incelenerek eksik doldurulan ve
gecersiz anketler belirlenerek arastirma disinda birakilmigtir. Son asamada ise toplanan
nicel veriler SPSS 20 (Statistical Packages for Social Sciences) ortamina aktarilmis,
arastirma amaclar1 dogrultusunda verilerin analizi yapilmis ve bulgular raporlanmstir.

Bu béliimde, arastirmadaki siiregler detayli olarak anlatilmaktadir.
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Sekil 1: Arastirma Siirecinde izlenen Adimlar
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3.7.  Arastirma Evreni ve Orneklem

Calismanin genis bir 6rneklem iizerinde uygulanmak istenmesi, katilimcilara erigimin
kolay olmasi gerekliligini 6n plana ¢ikarmistir. Katilimeilara kolayca ulagilabilmesi ve
veri toplama asamasinin bizzat arastirmacinin kontroliinde yiiriitiilmesi amaciyla
arastirma, arastirmacinin da bir ¢alisan1 oldugu AGDAS dogal gaz dagitim isletmesinde
gerceklestirilmistir.

Belirlenen hedef evren i¢in bir gergeve temin edilmesinin zor olmasi, evren hacminin
genisligi ve maliyet gibi unsurlar dikkate alinarak, zaman ve para tasarrufu acisindan
yararli olacag diisiiniilen (Altunisik vd, 2005; Ozmen, 2000) kolayda rnekleme yontemi
tercih edilmistir. Kolayda 6rnekleme yonteminde, drnek sayist ve drnek iginde yer alan
elemanlar istatistiksel olarak tesadiifi olmayan yollarla belirlenir (Altunisik vd., 2005).
Bu arastirma kapsaminda gergeklestirilen faktor analizi, biiylik 6rneklemler gerektiren bir
yontem olarak bilinmektedir. Diger tiim istatistiksel yontemlerde oldugu gibi faktor
analizinde de biiyiik 6rneklemlerden toplanan veriler, kiiciik 6rneklemlere gore daha az
orneklem hatas1 tagimakta ve degiskenler arasi iliskilerin daha anlamli ¢ikma olasilig
bulunmaktadir (Kline, 1998). Ancak, bu noktada biiyiikliigiin tanimini1 yapmak oldukca
zor olmaktadir. Comrey ve Lee (1992) ve Tabachnick ve Fidell (2001) 6rneklem
biiyiikliigiiyle ilgili olarak 50 6rneklemi ¢ok zayif, 100 6rneklemi zayif, 200’1 yeterli,
300’1 1yi, 500’1 ¢ok iyi 1000 ve tizerini ise milkemmel olarak degerlendirmektedir.
Orneklem sayisini etkileyen en 6nemli unsurlardan birisi faktdrlerin sayisi, bir baska
deyisle karmasikligidir. Faktor sayis1 biiyiidiikce (karmasiklig: arttik¢a) drneklemin de
bliylimesi gerekmektedir. Faktor analizi literatiiriinde, kesin standartlar olmamakla
birlikte, orneklem sayisi ile gbzlenen degisken arasinda 10:1°lik bir oranin istenen
sonuglara ulagmak agisindan yeterli olacagi, ancak bu oranin 5:1’in altina diigmemesi
gerektigi gorlisii hakimdir (Hair vd, 1998; Kline, 1998).

Arastirma evreni, ¢calismanin yapildig1 zaman dilimi, 2018 yili, igerisinde AGDAS’ta
istihdam edilen ¢alisanlardan meydana gelmektedir. 2018 yilinda AGDASta toplam 210
calisan bulunmaktadir. 210 galisan arasindan kolayda ornekleme yontemi ile belirlenen
194 calisan aragtirmaya katilmistir. Eksik doldurulan ve gecersiz anketler arastirma

disinda birakilmis, 6rneklem sayisi 187 olarak netlesmistir.
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3.8.  Ol¢me Aracinin Olusturulmasi

Calisan memnuniyetine iligkin faktorlerin 6l¢limii icin araglara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Calisan memnuniyeti kapsaminda degerlendirilen faktorlerin hepsi daha once farkli
modellerde, farkli sektor ve Orneklemler i¢in kullanilmis degiskenlerdir. Bunlarin
Olgtimleri icin kullanilabilecek farkli 6l¢ekler bulunmaktadir. Ancak, bu ol¢eklerin
bazilar1 sektér veya departman g¢alisanlarina 6zel ifadeler igerdiginden, olgeklerin bu
calismada aynen kullanilmast miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle de arastirma
kapsaminda incelenen faktorlerin Slglimiinde kullanilacak olgeklerin, bu arastirmaya
uygun sekilde yeniden diizenlenmesi gerektigine karar verilmistir.

Olgme aracinin derlenmesinin ilk asamasinda dncesinde kullanilacak 6lgek tiiriine karar
verilmesi Onemlidir, ¢iinkii ifadelerin segilen Olcek tiirtine uygun sekilde belirtilmesi
gerekmektedir (DeVellis, 2003). Calismada, sosyal bilimler alaninda ¢ok yaygin olarak
kisilerin tutumlarini1 ve egilimlerini 6l¢me amacl kullanilan (Altunisik vd., 2005) Likert
tipi 6lgek kullanilmistir. Bu nedenle ise gelirken istekliyimdir 6érneginde oldugu gibi
ifadeler, katilimcilarin katilim diizeylerini belirtebilecekleri sekilde ve birinci tekil sahis
agzindan yazilmistir.

Likert tip1 6l¢eklerde farkli sayida cevap alternatifi (5, 7, 9 gibi) kullanilabilmektedir.
Ancak, cevap alternatiflerinin sayis1 arttik¢a, katilimcilarin alternatifler arasinda ayrim
yapmasi da zorlagsmaktadir (DeVellis, 2003). Bu durumun oniine gegmek amaciyla,
alanda ¢ok yaygin bi¢imde kullanilan ve katilimcilarin asina olduklar1 5°li 6lgek tercih
edilmistir. Katilimeilar, verilen ifadelere ne oranda katildiklarin1 ya da katilmadiklarini
5’li Likert Olgegi iizerinden (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum;
3=Kararsizim; 4= Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirmislerdir.
Churchill (1979), 6lgme araglarinin gelistirilmesi i¢in ilk adimin, oOlgiilecek olan
degiskenin c¢ercevesinin belirlenmesi oldugunu belirtmektedir. Bu islem, degiskeni
Olcerken hangi unsurlarin bu Ol¢iime dahil edilecegini, hangilerinin ise disarida
birakilacagint belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Bu amagla, pazarlama ile bilgi ve
iletisim teknolojileri literatiirlinde kullanilan benzer degiskenlerin tanimlar1 ve
kapsamlar1 detayli olarak incelenmistir. Bu ¢alismalardan ve arastirma amaglarindan
hareketle, caligmada kullanilan degiskenlerin tanimlar1 ve kapsamlari bu boliim icerisinde
detayli olarak aktarilmistir. Asagidaki tabloda, her bir degiskenin tanimi1 ve kapsadigi

unsurlar 6zet bicimde gosterilmektedir.
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Tablo 1: Degisken Tamimlar1 ve Olcek ifadeleri icin Yararlamlan Calismalar

Degisken Adi Tamm ve Kapsadigi Unsurlar Olcek icin Yararlanilan Cahsmalar
Genel Memnuniyet Is yeri memnuniyeti Harter, Schmidt ve Hayes, 2002

Is memnuniyeti Chi ve Gursoy, 2009

Genel motivasyon Lam vd., 2001

Chen vd., 2006

Gurur Is yeri ile gurur duyma Cohen, 2017

Is ile gurur duyma Abu-Shamaa vd., 2015

Ise katki ile gurur duyma
iletisim Ic iletisim Ruck ve Welch, 2012

Ust yonetimle iletisim
Ortak karar alma

Kisisel Gelisim ve Kariyer Mesleki gelisim Harter, Schmidt ve Hayes, 2002
Bireysel gelisim Parsons vd., 2003
Yeteneklerin kullanim

Takim Ruhu Kurumsal aidiyet Chi ve Gursoy, 2009
Dayanigma Konmee vd., 2010

Degisim Yonetimi Giincele uyum saglama Fernandez vd., 2015
Yenilesim bagarisi Harkness, 2000

Saygi Bireysel saygi Harmon vd., 2003

Mesleki saygi
Goriiglere saygi

Gitvenilirlik Kuruma giiven Cho and Park, 2011
Yoneticilere giiven Williams, 2005
Giivende hissetme

Hakkaniyet Ucret belirlemede adalet Konmee vd., 2010
Odiillendirmede adalet Williams, 2005

Performans degerlendirmede adalet
Churchill’in (1979) belirledigi ikinci adim, yap1 tanimlar1 ve unsurlar1 dogrultusunda,

olas1 Olcek ifadelerinin yazilmasidir. Olas1 6lgek ifadeleri, mevcut Slgeklerden yola
cikilarak hazirlanmistir. Ifadelerin yazimi sirasinda yararlanilan ¢alismalar tablo
igerisinde gosterilmektedir. Bu asamada miimkiin oldugunca ¢ok sayida ifadenin havuza
dahil edilmesine ¢alisilmistir (Churchill, 1995; De Vellis, 2003).

Kapsam gecerliligi, degiskeni olusturan o6l¢ek ifadelerinin, ele alinan degiskenin
tanimlanmais tiim unsurlarini kapsayip kapsamadigina odaklanmaktadir (Churchill, 1995).
Bir baska deyisle, kullanilan 6lgek ifadelerinin tam anlamiyla degiskeni temsil edip
etmedigine yonelik bir gecerliliktir. Straub, Boudreau ve Gefen (2004), igerik
gecerliligini saglamanin 6ncelikle dikkatli bir literatiir taramasi gerektirdigini, sonrasinda
ise uzman panellerinden ya da jiirilerden yararlanilabilecegini belirtmektedir. De Vellis
(2003) de olgek derleme siirecinde uzman goriislerinin, uygun ifadelerin segimi agisindan
oldukga yararl bir yontem oldugundan bahsetmektedir.

Calismada ele alinan degiskenlerin kapsadiklar1 unsurlarin belirlenmesi ve 6lgek
ifadelerinin yazilmasinda, daha oOnce yapilmis olan ¢alismalardan yararlanilmistir.
Hazirlanan bu oOlgek ifadelerinin degiskenlere uygunluklarinin, anlamliliklarinin ve

anlasilirliklarinin degerlendirilmesi amaciyla uzmanlara danigilmistir.
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Uzmanlara incelemeleri igin degisken tanimlari, degiskenlerin kapsadiklari unsurlar ve
Olcek ifadeleri verilmistir. Her bir ifade, De Vellis’in (2003) de onerdigi sekilde, ilgili
degiskene ve unsura uygunluk, anlasilirlik ve agiklik agisindan degerlendirilmistir. Bu
siirecte ilgili degiskeni tam olarak yansitmayan, farkli bir degiskenle iligkili goriilen,
anlasilmas1 zor veya agik olmayan ve birbiriyle ¢cok yakin anlam tasiyan ifadeler
belirlenmistir. Uzman yorumlar1 ve goriisleri dogrultusunda, farkli degiskenlerle iliskili
olabilecegi diisiiniilen, anlasilmasi zor ve acgik olmayan ifadelerde degisiklik ve
diizeltmeler yapilmistir. Goriinlis ve igerik gecerliligi ¢aligmalarinin da yapilmasinin
ardindan 6n test yapilmasi amactyla soru formu hazirlanmistir.

On test ile hem soru formunun hem de formun uygulama siirecinin gergek kosullarda test
edilmesi miimkiin olmaktadir (Churchill, 1995). Bu asamada, soru formunun genel
goriinimii ile birlikte Olgek ifadelerinin anlasilirhigi, cevaplama kolayligi-zorlugu,
cevaplama siiresi de degerlendirilmektedir. Hazirlanan soru formu temel olarak ii¢
boliimden olusmaktadir. ik béliimde bir 6n tanitim yazis1 yer almaktadir. On tanitim
yazisi, Czaja ve Blair’in (1996) 6nerdigi sekilde arastirmanin konusunu, kim tarafindan
gerceklestirildigini, sonuglarin nasil kullanilacagini ve katilimecidan yapmasi istenenleri
kapsayacak sekilde diizenlenmistir.

Soru formunun ikinci bdliimiinde, katilimcilarin demografik bilgilerine yonelik sorular
yer almaktadir. Bu béliimdeki sorular smiflandirma amacli yoneltilmistir. Ugiincii
boliimde ise, degiskenleri 6lgmek iizere hazirlanan 6lgek ifadeleri yer almaktadir. Yine
Czaja ve Blair’in (1996) 6nerdigi sekilde, bu boliimde 6lcek ifadelerinin cevaplanmasina
yonelik kisa agiklamalara yer verilmistir.

Soru formunun fiziksel Ozellikleri de cevaplanma siirecinde etkili olabilmektedir
(Churchill, 1995). Her ne kadar kisa soru formlarinin hem cevaplanmasi hem de
uygulanmas1 daha kolay olsa da ifade sayisinin ¢oklugu, tanittim metni kullanimi gibi
unsurlar nedeniyle soru formunun kisaltilmas1 miimkiin olmamistir. Diger taraftan, soru
formunun oOnerilen 6-8 sayfa smir1 (Czaja ve Blair, 1996) icinde kalmasina 6zen
gosterilmistir. Katilimeilarin kodlama hatalariin 6niine gegebilmek amaciyla, farkli renk
kullanimlarindan yararlanilmigtir. Kullanilan yazim karakteri, tablo ve diger goriinim
Ozelliklerinin diizenlenmesinde de alanda ¢alisan akademisyenlerin goriisleri alinmis ve

soru formu son haline getirilmistir.
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Soru formunun on testi kapsaminda Katilimcilara arastirma ile ilgili kisa bir bilgi
verildikten sonra, soru formunu doldurmalar1 istenmistir. Soru formu i¢inde
anlayamadiklar veya yeterince acik olmayan ifadeleri isaretlemeleri ve bunun disinda
form ile ilgili goriisleri varsa ayrica not almalar1 istenmistir.

Soru formunun doldurulmast 7-10 dakika siirmektedir. Genel itibariyle soru formunun
goriiniimil ile iligkili bir yorum yapilmamistir. Katilimcilarla, yeterince agik olmadigini
diisiindiikleri ifadeler hakkinda goriisiilmiis ve bu ifadelerde gerekli diizeltmeler
yapilmistir. Ayrica, katilimcilarin ortalama deger verdikleri ifadelerde de sorun
olabilecegi diislincesiyle bu sorular da tekrardan degerlendirilmistir. Sorun goriilen
ifadelerde gerekli diizeltmelerin yapilmasi sonrasinda soru formu pilot ¢alismaya hazir
hale getirilmistir.

Pilot uygulama, soru formunun arastirma evreninden secilecek gercek bir drnekleme
uygulanacagi ve 6lgme aracinin istatistiksel analizlerden de yararlanilarak nihai haline
getirilecegi asamadir. Pilot uygulama, AGDAS ¢alisanlartyla, 23 Haziran 2018 tarihinde
gerceklestirilmistir. Orneklem se¢iminde pilot calismalarda, anketlerin &n testinin
yapilmasinda ve grup tartigmalari igin kullanilabilen (Ozmen, 2000), kolayda drnekleme
yonteminden yararlanilmigtir. Pilot uygulama kapsaminda 67 ¢alisana ulagilmistir.

Pilot calisma sonrasinda veriler SPSS ortamina girilerek ifadelere katilim diizeyi dagilimi
degerlendirilmis ve calisanlarin farkli degiskenlere yonelik ifadeleri ayn1 dogrultuda (tiim
ifadeler tek faktore yiiklenecek sekilde) doldurup doldurmadiklar: analiz edilmistir. Pilot
uygulama esnasinda ¢alisanlarin degerlendirilmesine sunan toplam 62 ifade istatistiksel
analiz neticeleri ve uzman goriisleri de alinarak rafine edilmis ve 19 ifade kapsam disinda
birakilmigstir, anlasilmadig: belirtilen bir ifade, ¢alisanlar ile mutabakata varildigi lizere

yeniden diizenlemis ve soru formu nihai sekline getirilmistir.
3.9.  Veri Toplama Yontemi

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Anket, bilgi alinacak
kisilerin dogrudan dogruya okuyup cevaplandiracaklari bir soru listesinin hazirlanmasi
seklinde yapilan gézlemdir (Seyidoglu, 1995). Diger bir tanimla anket ferdin veya grubun
kendi hakkinda bilgi vermesi seklidir. Bilgi toplama araci 6nceden belirlenen soru

cetvelleriyle yapilir (Baloglu, 1997).
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Literatiir taramast ve uzman goriisleri dogrultusunda olusturulan ve pilot uygulama ile
giivenilirligi test edilen anket formu, Orneklem sayisi kadar c¢ogaltilmig ve sahada
uygulanmaya hazir hale getirilmistir.

Bu ¢ergevede her galisana bir soru formu verilmis ve arastirmaci uygulama alanindan
ayrilmadan 6nce dagitilan tiim soru formlar1 toplanmistir. Katilimeilarin talep etmesi
durumunda gerekli agiklamalarin yapilabilmesi adina anketler yiiz yiize uygulanmaistir.
Anketler 24 Eyliil 2018 tarihinde uygulanmaya baslanmis olup, 28 Eyliil 2018 tarihinde
uygulama asamas1 sona ermistir. Uygulama asamasi tamamlandiktan sonra, anketler
icerisinden hi¢ doldurulmayanlar ya da eksik doldurulmus olanlar ayiklanmis ve gecersiz
anket sayisi belirlenmistir. Bu kapsamda toplam 7 anket gecersiz olarak kabul edilmis ve
arastirma disinda birakilmistir.

Veri analizi baglaminda, betimsel ve kestirimsel istatistik olmak tizere iki temel yaklagim
bulunmaktadir. Betimsel istatistik, bir degiskene iliskin sayisal degerlerin toplanmasi,
betimlenmesi ve sunulmasiyla ilgili olup, bir grubun 6zelliklerini betimlemek amaciyla
kullanilan frekans, yiizde, merkezi egilim 6lg¢iileri ve korelasyon katsayist gibi teknikleri
icermektedir (Biiytikoztiirk, 2002). Kestirimsel istatistik ise, arastirma hipotezi veya
istatistiksel hipotezlerin sinanmasiyla, degiskenler arasinda bir iligki ya da istatistikler
arasinda bir farkin olup olmadiginin test edilmesiyle ilgilenmektedir (Balci, 2001).
Orneklemden hesaplanan istatistiklere dayali olarak evren degerlerine iliskin dogru
kestirimmler yapilmasini saglayan yontem ve teknikler kestirimsel istatistik olarak ifade
edilmektedir. Kestirimsel istatistik, Orneklem iizerinde yapilan c¢alismalarda,
arastirmacinin evren hakkinda ne biliyorum sorusunu cevaplamak amaciyla topladig:
verilerin analizinde kullanilmaktadir (Biiytikoztiirk, 2002)

Arastirma kapsaminda elde edilen nicel verilerin analizinde betimsel ve Kestirimsel
istatistik yOntemlerinden yararlanilmistir. Betimsel istatistik yontem ve teknikleri
kapsaminda, demografik bilgilere iliskin veriler siklik ve yilizde olarak gosterilmistir.
Arastirmaya katilanlarin genel 6zelliklerinin goriilebilmesi i¢in Frekans tablolar1 ve
Capraz tablolardan faydalanilmistir. Baz1 degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki olup olmadigin1 ortaya koymak i¢in Ki-Kare testi uygulanmaigtir.

Diger yandan, kestirimsel istatistik yontem ve tekniklerinin kullanilacag1 degiskenlere ait
verilerin analizine gegilmeden 6nce, Kolmogorov-Smirnov testi ile degiskenlerin normal

dagilim gosterip gostermedigine bakilmis ve bu dogrultuda parametrik ya da parametrik
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olmayan analiz yontemlerinden hangisinin kullanilacagina karar verilmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢eklerin boyutlarini ortaya koyabilmek, ilgili dl¢eklerin 6rneklem tarafindan
nasil algilandigini belirleyebilmek adina, temel bilesenler yontemi ve varimax ratasyonu
kullanilarak, ag¢iklayici faktor analizi yapilmis ve Cronbach alfa degeri ile faktorlerin
giivenilirligi test edilmistir. Her bir faktor icin iki grup farkliligini sorgulamak amaciyla
T-Testi, ikiden fazla grubu kiyaslamak icin ise Tek Yonlii ANOVA uygulanmistir. Bu
analizde fark bulundugunda farkin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak i¢in Post
Hoc’dan faydalanilmis, varyans homojen oldugu durumda Scheffe, heterojen oldugu
durumlarda Tamhane yontemi tercih edilmistir.

Anket yoluyla elde edilen aragtirma verilerinin analizinde SPSS 20 istatiksel analiz
programindan faydalanilmistir. Veri analiz yontemleri ve istatistiksel sonuglara iliskin

detaylar dordiincii boliimde tablolar ve iliskili yorumlar ile aktarilmistir.
3.10. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda dokuz ¢alisan memnuniyeti faktorii (genel, gurur, iletisim, kisisel
gelisim ve kariyer, takim ruhu, degisim yonetimi, saygi, giivenilirlik, hakkaniyet) ve
cinsiyet, caligma siiresi ve c¢alisma alani olmak iizere ii¢ demokrafik 0Ozellik
incelenmektedir. Buna bagl olarak gelistirilen ana hipotezler asagida sunulmustur ve her
biri galisma kapsaminda analiz edilmistir:

H1: Calisgan memnuniyetine iliskin faktorler cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H2: Calisan memnuniyetine iliskin faktorler ¢alisma alanlarmma gore farklilik
gostermektedir.

H3: Calisan memnuniyetine iliskin faktorler calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.
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BOLUM 4: ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Uygulama asamasinda, iist yonetimin de destegi ile birlikte calisanlarin tamaminin
katilimi desteklenmis ve c¢alisanlar hatirlaticilar yoluyla c¢alismaya katilmaya tesvik
edilmistir. Elde edilen verilerin biiyiik cogunlugu, firmanin intranetine yerlestirilen online
anket lizerinden saglanmistir. Arastirmaya dahil edilen anketlerin %75’1 elektronik
ortamda doldurulmustur. Intranet veya internet erisimi bulunmayan ¢alisanlara anketin
basili versiyonu iletilmis ve gizliligin saglanmas1 amaciyla elde dagitilan anketler kapali
zarf ile teslim alinmis, sonrasinda toplu olarak agilmistir ve verilerin dijital ortama girisi
saglanmistir. Anket 2018 yilinda uygulama yapildig1 esnada isletmede ¢alismakta olan
tim calisanlara ulastirilmistir ve anket yoluyla elde edilen verilerin gizliligi garanti
edilmistir. Anket kapsaminda tanimlayici bir bilgi talep edilmemistir. Calisanlarin
tamami ankete katilmistir ancak 7 anket eksik/hatali doldurmadan dolay1 gecersiz kabul
edilerek arastirma disinda birakilmigtir. Bu baglamda katilim oranmnin %100 olmakla
birlikte (n=194) analizlerde cevaplarindan faydalanilan katilimci oran1 %96,4 (n=187)
olarak kayit edilmistir.

4.1.  Ornekleme fliskin Genel Veriler

Ornekleme iliskin genel verilerin analizi, 187 katilimcidan olusan veri seti iizerinden
gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin  demografik degiskenler acisindan dagilimlari asagida verilen tablo
igerisinde 6zetlenmistir. Katilimcilarim %10,2°si (n=19) kadin, %88,8’i (n=168) erkek
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin cinsiyete gére dagilim oranlar arasinda ¢ok
fark olmasi, sonuglarin cinsiyete gore saglikli analiz edilmesini engellemektedir.

Tablo 2: Katihmcilarin Cinsiyet ve Yasa Gore Dagilim

Cinsiyet Toplam
Kadmn Erkek
N % N % N %
19 10,2 168 89,8 187 100
Ankette yer alan sorular ¢alisan memnuniyeti ile alakali olmakla birlikte, tanimlayici

sorular arasinda ¢alisma alanina iliskin detaylara da yer verilmistir. Buna gére AGDAS ’ta
calisan kisiler saha veya ofis ¢alisani olabilirler.
Katilimeilarin  ¢aligma alanlarina gore dagilimi asagidaki tabloda ozetlenmektedir.

Tamami saha veya ofis ¢alisani olan katilimcilarin %36,4°1i (n=68) ofis, %63,6’s1 (n=119)
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saha ¢alisanlarindan olusmaktadir. Calisma alanlar1 bazinda katilimci sayilari da tabloda
yer almaktadir.

Tablo 3: Katihmcilarin Calisma Alanlarina Gore Dagilin

Siklik Oran
- Ofis 68 36,4
j—;:‘ Saha 119 63,6
Toplam 187 100,0

Katilimcilarin AGDAS’ta ¢alisma siirelerine iliskin veriler incelendiginde, 2-4 yildir
calismakta olanlarin en fazla olan kesim oldugu goze ¢arpmaktadir. Calisanlarin sadece
13,41 11 y1l veya daha fazla siire AGDAS ta calistigini belirtmistir. Calisanlarin biiyiik
cogunlugu (%70,7) 7 yil veya daha az siiredir AGDAS ta calismaktadir.

Tablo 4: Katihmcilarin AGDAS’ta Calisma Siiresi (y1l)

Caligma Stiresi Siklik Oran Kiimiilatif Oran
1 y1l veya daha az 39 20,9 20,9
2-4 yil 48 25,7 46,6
5-7 yil 45 24,1 70,7
8-10 yil 30 16,0 86,7
11 ve tlizeri 25 13,4 100,0
Toplam 187 100,0

Katilimcilarin ¢aligma siiresi ve caligma alanlarina iliskin veriler asagidaki tabloda
Ozetlenmistir. Calisma siiresinin ¢aligma alanlarina gore dagilimi incelendiginde saha
calisanlarinin biiyiik ¢ogunlugunun (%26,1) 5-7 yildir AGDAS ta ¢alistiklar1 goriilmekle
beraber, ofis ¢aligsanlarini ise biiylik bir bolimii (%32,4) 2-4 yildir bu is yerindedir. Bu
bulgulardan hareketle ofis calisanlarinin saha calisanlarina gére daha yeni olduklar
sonucuna ulasilabilir.

Tablo 5: Calisma Siiresinin Calisma Alanlarina Gore Dagilim

Calisma Stiresi Calisma Alani Toplam
Ofis Saha
N % N % N %
1 y1l veya daha az 12 17,6 27 22,7 39 20,9
2-4 y1l 22 32,4 26 26 48 25,7
5-7 y1l 14 20,6 31 26,1 31 24,1
8-10 y1l 12 17,6 18 15,1 18 16,0
11 ve lizeri 8 11,8 17 14,3 25 13,4
Toplam 68 100 119 100 187 100,0

Degiskenler arasi iligkiler ¢alismanin ilerleyen boliimiine Ki-Kare Bagimsizlik Testi

baslig altinda detayl olarak analiz edilmistir.
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4.2.  Olcme Aracinin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgme aracinin test edilmesinin temel amaci, her bir yapinin giivenilir ve gegerli bir
dlciim araci ile 6lciildiigiinii garanti altina almaktir. Olgme araglarinin giivenilirligini ve
gecerliligini test etmenin birden fazla yontemi bulunmaktadir. Ozellikle gegerlilik testleri
alaninda agiklayici faktor analizi 6nemli bir yere sahiptir (Nunnally, 1967).

Aciklayic1 ve dogrulayict olmak {izere iki tiir faktdr analizi yaklagimi bulunmaktadir.
Agiklayicr faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkilerden hareketle faktdr bulmaya
yonelik bir islemken; dogrulayici faktor analizinde, degiskenler arasindaki iligkiye dair
daha Once saptanan bir hipotez ya da kuramin test edilmesi s6z konusudur. Ac¢iklayici
faktor analizi, bir veri toplama araci olarak dlgegin yap1 gegerliligini incelemede siklikla
kullanilan bir analizdir (Biiytikoztiirk, 2002). Arastirmacinin, dlgme aracinin dl¢tiigi
faktorlerin sayis1 hakkinda bir bilgisinin olmadigi, belli bir hipotezi sinamak yerine,
Olcme araciyla oOlciilen faktorlerin dogast hakkinda bir bilgi edinmeye calistig1 inceleme
tiirleri agiklayicr faktor analizi olarak tanimlanmaktadir (Tavsancil, 2006). Bu ¢alismada
aciklayici faktor analizinden faydalanilmasi uygun goriilmiistiir.

Faktor analizi 4 temel asamada gerceklestirilmektedir. Bunlar veri setinin faktor analizi
i¢cin uygunlugunun degerlendirilmesi, faktorlerin elde edilmesi, faktdrlerin rotasyonu ve
faktorlerin isimlendirilmesidir (Kalayci, 2014). Devam eden boliimlerde bu asamalar

takip edilmistir.
4.2.1. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, 6l¢egin birbirinden farkli gruplarda ve degisik zamanlarda uygulandiginda
aym1 sonuglari ne derece verebileceginin 6lgiisiidiir. Olgekle ilgili birden fazla uygulama
yapildiginda elde edilen sonuglarin tutarlilii, Olcegin giivenilirliginin gdstergesi
olacaktir (Kurtulus, 2006). Ayni test farkli zamanlarda farkli insanlara uygulandiginda
benzer sonucglar elde edilemiyorsa, o zaman ¢ikan sonuglart yorumlamak ve belli
yargilara varmak miimkiin olmayacaktir (Altunisik vd., 2005).

Bu durumda amag, soruya verilecek yanlis cevap ihtimalini ortadan kaldirmak olacaktir.
Bu sebeple yapilan arastirmalarda gegerlilik ve giivenirlilige ¢cok énem verilmektedir.
Giivenirlilik ne kadar artarsa o 6l¢ekle ve testle ilgili elde edilen sonuglara o kadar
giivenilecek demektir; ancak veriler giivenilir olmayan bir 6lgekle test edilmisse ¢ikacak

sonuglarin  bir faydasi olmayacaktir. Giivenirlilik gecerlilige goére daha kolay

40



Ol¢giilebilmekte ve her arastirmada test edilebilmektedir. Her giivenli dl¢iim dogrudan
gecerliligi saglamamaktadir. Her gecerli arastirmanin giivenilir olmasi beklenebilirken
(Churchill, 1995), buna karsilik her giivenilir arastirma gegerliligi garanti etmemektedir
(Hair vd., 1998).

Giivenirliligi 6l¢cmede kullanilan birgok yontem bulunmaktadir. Bu yontemlerin bazilar
arasinda; test-yeniden test, esdeger Olgekler yontemi, Ol¢egi ikiye ayirma yontemi,
Cronbach Alpha yontemi bulunmaktadir (Malhotra, 1999). Giivenirlilik analizi
yapilirken, yapilan arastirmada alinan puanlarin elde edildigi Likert gibi olceklerin
giivenirliligini ortaya koyan katsayilar hesaplanip, dl¢egi olusturan sorularla arasindaki
iligkilere yonelik bilgiler elde edilir (Kayis, 2006). Bu arastirmada kullanilan dlgme
aracinin esit aralikli olusundan dolay1 toplamali 6l¢eklerde kullanilan giivenirlik analizi
yontemine bagvurulmustur. Klasik test kuramlarinda giivenirlik kullanilan 6l¢egin tiirline
gore degiskenlik gostermektedir (Sencan, 2005). Bu arastirmada kullanilan dlgek 5°li
Likert tipinde olup dl¢egin faktdrlerine iligkin analizler faktor boyutunda tamamlanmustir.
Olgegin genel olarak toplam puanna iliskin herhangi bir ¢ikarim yapilmamis ve
yapilmamas1 arastirmact tarafindan tavsiye edilmektedir. Ciinkii 0Olgcek derleme
asamasinda kullanilan 6lgek faktorlerinin her biri ayr1 bir yapiyr ifade etmektedir.
Dolayisiyla analizlerde de faktorlerin toplam yerine ortalama puanlar1 {izerinden
gidilecektir. Ister bu tiirdeki ¢alismalardaki gibi faktor bazli analizlerde isterse lgegin
genel puanina iligkin yapilacak olan analizlerde olsun oOlgegin giivenirligi icin
Cronbach’m alfa (o) katsayis1 kullanilmaktadir (Field, 2009). i¢ tutarlik katsayisi olarak
da adlandirilan bu 6l¢iim, 6l¢ek i¢cindeki ifadelerin belli bir kavramsal yapiya sahip olmasi
baska bir sdylemle 6lgek ifadelerinin birbirleriyle iliskili olarak ayni yapiyr 6lgmeleri
anlamma da gelmektedir (Nunnally, 1978; Hair vd., 1998). Alfa katsayis1 i¢in kabul
edilebilir sinirlar konusunda farkli goriisler oldugu goriilmektedir. Nunnally (1967) bu
oranin Ol¢egin kullanim alanina gore degisebilecegini, ancak temel arastirmalar igin
0,80’in yeterli bir oran oldugunu belirtmektedir. Diger taraftan, DeVellis (2003) ise kendi
deneyimlerinden yola ¢ikarak; 0,60’in altin1 kabul edilemez, 0,60 ile 0,65 arasini
arzulanmayan, 0,65 ile 0,70 arasini asgari diizeyde kabul edilebilir, 0,70 ile 0,80 arasini
giivenilir, 0,80 ile 0,90 arasini oldukga 1yi olarak degerlendirmektedir. Cronbach’in Alfa

degeri i¢in yazinda genel olarak kabul géren minimum alt seviye Robinson, Shaver ve
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Wrightsman’a (1991) gore 0,70 iken Hair ve digerleri (1998) bu degerin 0,60 olarak da
alinabilecegini sOylemislerdir.

Tablo 6: Faktorlere Yonelik Giivenilirlik Analizi

Faktor Ifade Sayist Cronbach Alfa
Genel 4 921
Gurur 6 ,941
Iletisim 6 ,920
Kisisel Gelisim ve Kariyer 3 ,949
Takim Ruhu 5 ,894
Degisim Y 6netimi 2 ,896
Saygi 7 ,929
Giivenilirlik 6 ,930
Hakkaniyet 4 ,897
TOPLAM MEMNUNIYET* 43 ,987

*Analizlerde, Toplam Memnuniyet basligi altinda ankette yer alan ifadelerin tamami
degerlendirilmeye alinmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin, biitiin olarak ve uygulanan agiklayic1 faktor analizi
sonucu olusan boyutlara iliskin glivenirligi Alfa katsayisi ile ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
Yukaridaki tabloda faktorler bazinda Alfa katsayilari goriilmektedir. Olgekteki tiim
faktorler Nunnally’nin 0,80 sinirinin  {lizerinde yer almaktadir ve DeVellis’in
siniflandirmasina gore de oldukea iyi olarak degerlendirilebilir.

Alfa katsayilarinin yani sira ifade-biitiin aras1 korelasyonlara (item-Toplam correlation)
ve ifadenin silinmesi halinde gilivenilirlik katsayilarina (Cronbach’s alfa) da bakilmistir.
Ifade ile biitiin arasindaki korelasyon her bir ifadenin, dlgegin biitiiniine olan katkisimni
gostermektedir. Bir ifade ile diger ifadelerin toplamindan olusan biitlin arasindaki
korelasyon hesaplamasina dayanmaktadir ve bu oranin 0,25’den biiylikk olmasi
beklenmektedir (Ozdamar, 2004). Ifadenin silinmesi halinde giivenilirlik katsayis
(Cronbach’s alfa) ise, ifade olmadiginda Slgegin giivenilirliginin olumlu mu yoksa
olumsuz yonde mi degisecegini gostermektedir (Ozdamar, 2004). ifade-biitiin
korelasyonu 0,25’in altinda olan ifade bulunmadigindan bu asamada ol¢ekten ifade

cikartilmamastir.
4.2.2. Faktor Analizi

Faktor analizinde 6rneklem sayisinin 6nemli bir rolil vardir. Clinkii analiz sonucunda
ortaya ¢ikacak olan faktorler icerisinde yer alan ifadeler belli sayida cevaplayici

tarafindan yanitlanmasi gerekir. Bu gereklilik cok degiskenli istatistiksel bir yontem olan
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faktor analizinde hem ¢oklu normallik hem de agiklanan varyans miktarini etkileyen bir
durumdur. Diger tiim istatistiksel yontemlerde oldugu gibi faktor analizinde de biiyiik
orneklemlerden toplanan veriler, kii¢iik 6rneklemlere gore daha az Orneklem hatasi
tasimakta ve degiskenler arasi iligkilerin daha anlamli ¢ikma olasiligi bulunmaktadir
(Kline, 1998).
Faktor analizi literatiiriinde, kesin standartlar olmamakla birlikte, 6rneklem sayist ile
gozlenen degisken arasinda 10:1°lik bir oranin istenen sonuglara ulasmak agisindan
yeterli olacagi, ancak bu oranin 5:1’in altina diismemesi gerektigi goriisii hakimdir (Hair
vd, 1998; Kline, 1998). Bu arastirmada nihai faktor analizine dahil edilen 43 ifade
bulunmaktadir. Bu baglamda 187 katilimcidan olusan Orneklem 5:1°lik orana
yaklagmaktadir.
Veri setinin faktor analizi igin uygun olup olmadigini degerlendirmek amaciyla Orneklem
Yeterlilik Testi (KMO - Kaiser-Meyer-Olkin) ve degiskenler arasinda bir iligkinin var
olup olmadigimmi belirlemek icin Barlett Kiiresellik Testi’'nden (Bartlett’s Test of
Sphericity) yararlanilmaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin uygun olarak kabul edilebilmesi
icin KMO oranin 0,5’in iizerinde olmasi1 gerekmektedir. Bu katsayinin 1°e yaklagmasi her
bir degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz olarak tahmin edilebilecegi anlamina
gelir (Hair vd., 2005). KMO degeri 1’e yaklastikca miikemmel, 0,5’in altinda ise kabul
edilemez olarak degerlendirilmektedir (Kaiser, 1974; Pett vd., 2003; Kalayci, 2014).
Tablo 7: KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

KMO Orneklem Yeterlilik Degeri ,964
Bartlett Kiireselliik Testi Yaklasik Ki-Kare 8059,334
Serbestlik Derecesi (df) 903
Anlamlilik Diizeyi (p) ,000

Bu arastirmada 187 katilimcidan olusan orneklem i¢in yapilan analiz sonucunda
Barlett’in kiiresellik testinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (8059,334, p=0.000) ve
KMO testi sonucu (KMO=0.964) 6rneklemin miikemmel olarak degerlendirilebilecegi
sonucuna ulagilmistir.

Harrington’a (2009) gore ¢cok sayida degiskenle calismak zor olabilir. Faktor analizi, yap1
gecerliligi agisindan 6nemli ve gerekli bir asamadir (Nunnally, 1967). Faktor analizi,
birbirleriyle iliskili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden bagimsiz
faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli bir istatistik teknigidir

(Kalayc1, 2014), ayn1 zamanda bir 6lgegin ifadelerinden hangilerinin, hangi faktorlerle
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iist diizeyde iligkili oldugunu gostermektedir (Balci, 2001). Faktdr denilen nesne, yeni,
hipotetik bir degiskenden baska bir sey degildir (Aaker vd., 2004).

Faktorlerin belirlenmesinde kullanilan bir¢ok teknik bulunmaktadir, bunlar arasinda en
sik kullanilani, temel bilesenler analizidir (Principal Component Analysis - PCA). Bu
yontemde birinci temel bilesen en ¢ok, diger bilesenler ise gittikge azalan miktarlarda
toplam varyansa katilirlar. Bu yontem, tahmin edilen ortak varyanslarin bire esit
oldugunu varsaymaktadir. PCA basta ortak faktor sayisi ile degisken sayisinin esit
oldugunu, bu ortak faktorlerden birkac¢inin toplam varyansin 6nemli bir kismim
aciklayacagini ve geriye kalan diger faktorlerin ise daha az aciklayiciligi bulunan diisiik
varyanslarin1 gosterecegi varsaymaktadir (Cengiz ve Kiling, 2007). Bu agsamada 6nemli
olan nokta elde edilen faktorler arasinda korelasyon olmamasi, baska bir deyisle
ortogonal olmasidir (Kalayci, 2014). ifade sayisinin 30’u gectigi veya es-kokenlilik
(communality) degerlerinin, ifadelerin ¢ogu igin, 0,60’ iizerinde oldugu durumlarda
temel bilesenler analizi ile ortak faktor analizinin benzer sonuglar dogurdugu goriilmiistiir
(Hair vd., 1998). Bu arastirmada, kullanim1 agirlikli olarak tercih edilen (Nakip, 2003)
temel bilesenler analizi kullanilmistir.

AFA’da tretilebilecek faktor sayisi en fazla degisken sayisi kadar olabilir. Degisken
sayis1 kadar faktor tiiretilirse her degisken bir faktorler temsil edilecek demektir ki bu
durumda bir sey kazanilmaz. Amagc, degiskenler arasindaki iligkiyi en yiiksek derecede
temsil edecek az sayida faktor elde etmektir (Cengiz ve Kiling, 2007). Uygun faktor
sayisinin belirlenmesiyle ilgili ¢esitli yontemler bulunmaktadir (Hair vd., 1998).

Bu yontemlerden birincisi Kaiser (1970) tarafindan ortaya atilan 6z deger varyans
yontemidir. Bu yonteme gore bir faktoriin faktor olarak isimlendirilebilmesi ig¢in
acikladig1 varyansa bakilir. Bu durumda 6nemli olan husus ise 6z deger vektdriiniin 1’den
biiyiik olmasidir (Field, 2009; Hair vd., 1998; Kaiser, 1970). Ozdeger vektor degerinin
I’den kiigiik olma durumunda faktorler dikkate alinmaz. Hair ve digerleri, (1998) bu
yontemin ideal sonuglar1 vermesi i¢in 6lgek ifadeleri sayisinin 20-50 arasinda olmasi
gerekliliginden bahsetmislerdir. Biitiin bu vurgulanan hususlara ek olarak Jolliffe (2002)
Kaiser’in 6z deger yonteminin ¢ok kati bir kural oldugunu dolayisiyla faktor
belirlenmesinde 6z deger katsayisini1 0,70’ye kadar inmesinin daha uygun olacagim
bdylece anlamli faktor sayisinin da artmis olacagini belirtmistir. Field (2009) ise faktor

dondiirme sonucunda agiklanan ortak varyansin 0,60 oldugu durumlarda eger 6rneklem
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sayist 250’den fazla ise Kaiser (1970) belirttigi faktor belirleme tekniginin
kullanilmasinin daha uygun olacagini soylemistir.

Bu yontemlerden en sik kullanilam1 6zdegeri 1’den biiylik olan faktorlerin dikkate
alinarak digerlerinin goz ardi edilmesidir. Analiz edilen degisken sayis1 20-50 arasinda
oldugunda en giivenilir teknigin 6zdeger istatistigi teknigi oldugu belirtilmektedir (Hair
vd., 2010). Bu aragtirmada en uygun faktor sayisinin belirlenmesi igin, hem 6zdegerlere
(eigenvalues) hem de agiklanan varyans oranina bakilmistir. Ozdegeri 1’in iistiinde olan
faktorler dikkate alinmis ve bu faktorlerin birikimli varyans miktarinin da en az %60
olmasi sart1 aranmistir (Hair vd., 1998, s. 104).

Analiz neticesinde, 9 faktoriin 6z degerleri beklendigi iizere 1’°den yliksek hesaplanmaistir.
Faktorlerin aciklanan varyans degeri hedeflenen degerin iizerinde yer almis ve dlgme
aracinin soz konusu degiskenleri %81 oraninda temsil yetenegine sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yapilar bazinda hesaplanan giivenilirlik ve agiklanan varyans degerlerinden
yola ¢ikarak, belirlenen ifadelerin, s6z konusu boyutlar1 temsil etme konusunda yeterli
olduklar1 sdylenebilecektir.

Asagidaki tabloda faktorlere ait 6z degerler ve kiimiilatif agiklanan varyans degerleri

Ozetlenmistir.
Tablo 8: Aciklanan Toplam Varyans

Faktorler Oz Deger Aciklanan Varyans Orani Kiimiilatif Varyans
1 9,111 21,188 21,188
2 5,514 12,823 34,011
3 4,710 10,953 44,964
4 3,761 8,747 53,711
5 3,612 8,400 62,111
6 3,370 7,837 69,948
7 2,989 6,951 76,899
8 1,072 2,492 79,391
9 1.003 1,635 81,027

Faktor analizinde, ortaya ¢ikan faktor yiiklerinin daha kolay yorumlanabilecek bir yapiya
kavusturulmasi, bir bagka deyisle ortaya ¢gikan faktor yapisinin daha iyi goriilebilmesi igin
dondiirme (factor rotation) isleminden yararlanilmaktadir (Nunnally, 1967, s. 321).
Faktor analizinde dondiirme islemi egik ve dik dondiirme olmak tizere genelde iki sekilde
yapilir. Varimax, Equimax, Quartimax ve Promax yaygin kullanilan dik dondiirme
yontemleri iken, yaygin olarak kullanilan egik dondiirme yontemleri ise; Oblimax,

Quartimin, Covarimin, Oblimin ve Binoramin yontemleridir (Hair vd., 1998). Bazi
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arastirmalar faktor dondiirme ile ilgili bir takim kurallar belirtmis olsa da (eger dondiirme
islemi dik ise tim faktorler birbirleriyle iliskisiz olacaktir, dik degilse faktorler
birbirleriyle iligkili olacaktir gibi) gerek bu dondiirme islemini yapan yazilimlar gerek
arastirmacilar tarafindan en sik kullanilan yontem Varimax’dir (Hair vd., 1998).

Bu aragtirmada kullanilan 6l¢ek faktor bazinda toplamali ancak dlgegin geneline iliskin
bir toplam puandan bahsedilemeyeceginden ayrica biitiin faktorlerin her ne kadar
kuramsal olarak dolayli iliskileri bulunuyormus gibi goziikse de bazi faktorlerin
birbirinden iliskisiz olmas1 sebebiyle dik dondiirme teknigi kullanilmistir. Dik dondiirme
teknigine iligkin analizlerin yapilmasinda kullanilan Varimax, dikey yontemler i¢inde
basarisini en iyi sekilde ispatlamis olan yontemlerden birisi oldugundan dolay: (Hair vd.,
1998) bu ¢alismada Varimax yontemi tercih edilmistir.

Bir ifadenin hangi faktor altinda yer alacagina karar verebilmek icin, her bir ifadenin
faktorlerle olan korelasyonlarini gosteren faktor yiiklerinden yararlanilmaktadir. Kline
(1999) faktor yiik degerlerini ifadelerin faktorlerle olan iliskisi olarak tanimlamistir. Bir
ifadenin faktor icerisinde almis oldugu faktor yiik degerinin karesi kadar o faktorii
acikladig1 anlamina da gelmektedir (Kline, 1998; Tabachnick ve Fidell, 2001).

Faktor yiiklerinin hangi diizeyde olmasi gerektigi yoniinde kesin sinirlar olmasa da, 0,45
tizerindeki faktor yiikleri yeterli, 0,55 lizerindekiler 1y1, 0,63 {lizerindekiler ¢ok iyi ve 0,71
tizerindekiler ise miikemmel olarak degerlendirilebilecektir (Moore ve Benbasat, 1991).
Diger taraftan, birden fazla faktorle iligkisi olan ifadelerin belirlenebilmesi amaciyla,
faktor yiikleri i¢in anlamli olan alt sinirin da belirlenmesi gerekmektedir. Genel olarak,
faktor yiiklerinde dikkate alinmasi gereken asgari diizeyin 0,30 oldugu goriilmektedir
(Hair vd., 1998; Nunnally, 1967).

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde 6zellikle sosyal bilimlerde yapilmis
aragtirmalarda faktor yiik degerlerinin minimum 0.30 bir bagka sdylemle varyansin ancak
%9’unu agiklamasi beklenir (Hair vd., 1998). Ancak arastirmaci bu degeri daha tist bir
alt kesme noktasinda tutabilir bu durum ise agiklanan varyansi arttiracaktir. Faktor alt
kesme noktas1 drneklem sayisina da baghdir. Faktor yiik degerlerinin 6rneklem sayisina
gdre degisimini gosteren bir takim kaynaklar bulunmaktadir. Ornegin Hair ve digerleri,
(2005) en az 50 kisilik bir 6rneklem tlizerinde yapilacak olan faktor analizinde faktor yiikii
alt kesme noktasinin 0.75, 350 ve daha yukar1 bir 6rneklemden olusacak olan veri setine

yapilacak faktor analizinde ise alt kesme noktasinin ise 0.35 olabilecegini belirtmiglerdir.
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Bu aragtirmada ise aciklanan varyansin %80’in iizerinde olmasinin amaglanmasi
nedeniyle faktor alt kesme noktasi 0.50 olarak belirlenmistir.
Ifadelerin tek bir faktorde yiiksek yiik degerine, diger faktdrlerde ise diisiik yiik
degerlerine sahip olmasi durumunda yiik degerleri arasinda ne kadarlik bir farkin ihmal
edilebilecegi tartigilan bir noktadir. Bir ifadenin faktorlerdeki en yiiksek yiik degeri ile bu
degerden sonra en yiiksek olan ylik degeri arasindaki farkin olabildigince yiiksek olmasi
beklenmektedir. Genellikle yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az 0,10 olmas1
gerektigi belirtilmektedir. Cok faktdrlii bir yapida, birden ¢ok faktorde yiiksek yiik degeri
veren ifade, binisik bir ifade olarak tanimlanir ve dlgekten ¢ikartilir (Biiytikoztiirk, 2002).
Bu nedenle faktor yiik degeri 0.50°nin altinda olan ve ayn1 anda birden fazla faktorde esit
sayilabilecek degerlerde faktor yiik degerine sahip olan ifadeler analizden c¢ikartilarak
analiz tekrarlanmistir. Eger bir ifade kuramsal olarak ilgili olmayan bir faktor altinda yer
almigsa yine bu ifade analiz dis1 birakilacaktir.
Analize 43 ifade ile baslanmustir. Faktor analizi neticesinde her bir faktoriin anlamli
gruplar altinda ve kesme degerinin ilizerinde bir yiikle yer almasi sonucunda ifade
eksiltilmesine gerek goriilmemis ve analiz 43 ifade ile sonlanmistir. Faktor analizi 10
iterasyonda tamamlanmastir.
Analiz sonucunda 43 6lgek ifadesi 9 faktor altinda dagilmustir. Ifadelerin faktdr yiikleri
incelendiginde 0,848 ile 0,501 araliginda yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 9: Faktor Analizi Sonuclar:

ifadeler Faktorler

GE | GU | ILT |KGK | TR DY SY | guv | HAK

Genel olarak buranin ¢ok iyi bir

isyeri oldugunu soyleyebilirim. —

Ise gelirken istekliyimdir. ,768

Bana verilen isleri sevkle (istekle) 754
yaplyorum. '

Burada uzun bir siire ¢aligmak

ou 717
IStIyOI‘UfT].

Tanidiklarima AGDAS'ta ¢alismay1

tavsiye ederim 757

Bagkalarina burada ¢aligtigimi

sOylemekten gurur duyuyorum. 124

Burada birlikte gergeklestirdigimiz

islerden gurur duyuyorum. =

Buraya 6nemli katkilarda

bulunabilecegime inantyorum. ,665

AGDAS toplumsal ve sosyal

konularda duyarlidir. R

AGDAS toplum nezdinde itibarlt

bir kurumdur. 615
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ifadeler

Faktorler

GE

GU

ILT

KGK

TR

DY

SY

GUV

HAK

AGDAS'ta galisanlarin goriis ve
onerilerine 6nem verilir.

Kurum i¢inde diizenlenen sosyal
faaliyetler etkindir.

Anmirlerime kolayca ulasilabiliyor,
onlarla rahatc¢a konusulabiliyorum.
Onemli konular ve degisiklikler
hakkinda diizenli olarak
bilgilendiriliyorum.

Ihtiyag duyulan bilgilere kolaylikla
erigebiliyorum.

Isyerimizdeki iletisim araclari
etkilidir (Gazetemavi, mail sistemi,
sms,..)

Mesleki agidan ilerlememi
saglayacak egitim ve gelisim
olanaklar1 saglantyor.

Bireysel gelisimime katki
saglayacak egitim olanaklari
mevcuttur.

Burada isle ilgili yeteneklerimi en
iyi sekilde degerlendirme firsati
sunuluyor.

Kendimi AGDAS Ailesinin bir
ferdi olarak goriiyorum.

Burada boliimler/birimler arasi is
yapmak zor degildir.
Boliimiimiizde/birimimizde
dayanisma vardir.

Caliganlar birbirleriyle
deneyimlerini ve fikirlerini
paylastyor.

Burada galisanlar birbirlerini
onemsemektedir.

AGDAS degisim ve gelismelere
uyum saglar.

Yapilan degisiklikler kuruma fayda
saglar.

Isimi iyi yapabilmem igin gerekli
kaynaklar ve donanim bana
saglanir.

Sosyal olanak(Sosyal kuliipler,
indirim anlagmalar1 vs.) ve yan
haklarimiz bulunmaktadir.
Isyerimiz fiziksel olarak giivenli ve
konforlu bir yerdir.

Burada bana pozisyonuma
bakilmaksizin isyerinin bir pargasi
olarak davraniliyor.

Isyerine yeni katilan bir ¢alisan
burada hos karsilaniyor.

Beni ilgilendiren konularda fikrim
alinir.

, 154

,739

,689

,602

,601

577

744

,685

,598

, 743

,628

,588

,922

,501

,760

,618

,667

,608

,606

,581

,512

,511
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ifadeler

Faktorler

GE

GU

ILT

KGK

TR

DY

SY

GUV

HAK

Is ve dzel hayatimi dengede
tutabilmek igin destek
goriiyorum.

Calisanlarin yasina, cinsiyetine,
etnik kokenine ve fiziksel
ozelliklerine bakilmaksizin adil
davraniltyor.

Bir sikayette bulunursam bunun
adilce degerlendirileceginden
eminim.

Duygusal ve psikolojik olarak
saglikli bir i§ ortamimiz var.
Yoneticilerin is ile ilgili
uygulamalar diirtsttiir ve ahlak
kurallarina uygundur.
Yoneticilerin sadece son gare
olarak isten ¢ikarmayi
sectiklerine inantyorum.

Y oneticiler, beklentilerini agik
ve net olarak ifade eder.
Calisanlara yaptiklar1 ise uygun
iicret 6deniyor.

Basaril1 caligsmalar, fikirler,
oneriler takdir ediliyor.
Calisanlar performansina gore
degerlendiriliyor.

Basaril1 ¢alismalar ve ¢alisanlar
iistlerim tarafindan fark ediliyor.

(GE: Genel, GU: Gurur, ILT: |

,501

,652

,612

,611

,599

,584

,504

574

,534

,531

,523

Ruhu, DY: Degisim Y&netimi, SY: Saygi, GUV: Giivenilirlik, HAK: Hakkaniyet)

4.2.3. Arastirmada Kullanilan Faktorlere Ait Betimsel Istatistikler

letisim, KGK: Kisisel Gelisim ve Kariyer, TR: Takim

Asagidaki tabloda, 6lgekte yer alan faktorlere iliskin ifade sayisi, ortalama, ve standart

sapma degerleri goriilmektedir. Olgek en az 2, en fazla 7 ifade iceren 9 faktdrden

olusmaktadir. Tiim faktorlere ait ortalama puanlar, dlgegin derecelendirme orta kesme

noktasi olan 3,0’dan biiyiik olmak iizere en diisiik 3,58, en yiiksek ise 4,41°dir. Bu

degerler, katilimcilarin Likert 6lgek iizerinden verdikleri yanitlarin biitiin boyutlarda

olumlu oldugunun gostergesidir.

Toplam memnuniyet ortalamasinin 5 {izerinden 4,17 olmast AGDAS’ta calisan

memnuniyetinin % 83,4 oraninda oldugunu gostermektedir.
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Tablo 10: Faktorlere iliskin Betimsel Istatistikler

GE GU ILT KGK TR DY SYG GVN HAK TOP
MEM*
Ifade Sayist 4 6 6 3 5 2 7 6 4 43
Ortalama 4,41 4,40 4,26 4,07 4,16 4,25 4,21 4,15 3,68 4,17
Std. Sapma ,75 72 71 ,94 77 ,83 ,73 ,80 ,96 0,72

*TOP MEM: Toplam Memnuniyet

Tiim faktorlerden elde edilen standart sapma degerleri incelendiginde ise tiim sapmalarin
1,00’dan diisiik oldugu gozlenmektedir. Bagka bir soylemle, faktorlere ait 6l¢iim puanlar
ortalama puanlara yakindir.

Katilimcilarin, ele alinan faktorler g¢ercevesinde memnuniyetlerine iliskin ifadelere
katilim derecelerini ifade eden Likert puanlarinin cinsiyet gruplarina goére ortalamalari
asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 11: Cinsiyetlere Gore Faktor Ortalamalar:

Cinsiyet Siklik Ortalama
Genel Kadin 19 4,59
Erkek 168 4,39
Gurur Kadin 19 4,56
Erkek 168 4,39
Hetisim Kadin 19 4,25
Erkek 168 4,26
Kisisel Gelisim ve Kariyer Kadin 19 3,88
Erkek 168 4,08
Takim Ruhu Kadin 19 4,03
Erkek 168 4,19
Degisim Yo6netimi Kadin 19 455
Erkek 168 4,21
Saygt Kadin 19 4,32
Erkek 168 4,21
Giivenilirlik Kadin 19 4,17
Erkek 168 4,15
Hakkaniyet Kadmn 19 3,71
Erkek 168 3,57
TOPLAM MEMNUNIYET Kadin 19 4,23
Erkek 168 4,16

Ortalamalardan hareketle, kadin ve erkek katilimcilarin biiyiik oOlglide Genel
(memnuniyet) faktoriinden hareketle memnuniyet hissettikleri yorumu yapilabilir ve
cinsiyete gore ortalamalardaki farklilik en fazla Degisim Yonetimi boyutunda goze
carpmaktadir. Ote yandan kadinlar Kisisel Gelisim ve Kariyer ile Takim Ruhu faktorleri
haricindeki tiim faktor gruplarinda erkeklerden daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu
durumdan hareketle kadinlarin c¢alisan memnuniyetlerinin daha iist seviyede oldugu

yorumu yapilabilir.
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Tablo 12: Calisma Siiresine Gore Faktor Ortalamalari

Caligma Siiresi Siklik Ortalama
Genel 1 y1l veya daha az 39 4,53
2-4 yil 47 4,46
5-7 yil 44 4,32
8-10 y1l 30 4,19
11 ve uzeri 25 450
Gurur 1 yil veya daha az 39 4,56
2-4 yi1l 47 4,43
5-7 yil 44 4,32
8-10 y1l 30 4,18
11 ve tizeri 25 4,49
Tletisim 1 yil veya daha az 39 4,42
2-4 y1l 47 4,24
5-7 yil 44 4,23
8-10 y1l 30 4,04
11 ve lizeri 25 4,37
Kisisel Gelisim ve Kariyer 1 y1il veya daha az 39 4,06
2-4 yi1l 47 4,16
5-7 yil 44 4,03
8-10 y1l 30 3,77
11 ve tizeri 25 4,29
Takim Ruhu 1 y1l veya daha az 39 4,34
2-4 y1l 47 4,17
5-7 yil 44 4,12
8-10 y1l 30 3,97
11 ve tizeri 25 4,23
Degisim Y Onetimi 1 yil veya daha az 39 4,30
2-4 yi1l 47 4,35
5-7 yil 44 4,25
8-10 y1l 30 3,94
11 ve tizeri 25 4,32
Sayg1 1 y1l veya daha az 39 4,31
2-4 y1l 47 4,19
5-7 yil 44 4,20
8-10 y1l 30 4,09
11 ve lizeri 25 431
Giivenilirlik 1 yil veya daha az 39 4,27
2-4 y1l 47 4,20
5-7 yil 44 4,09
8-10 y1l 30 3,98
11 ve tizeri 25 4,23
Hakkaniyet 1 yil veya daha az 39 3,81
2-4 yil 47 3,65
5-7 yil 44 3,58
8-10 y1l 30 3,06
11 ve tizeri 25 3,74
TOPLAM MEMNUNIYET 1 y1l veya daha az 39 4,29
2-4 y1l 47 4,22
5-7 yil 44 4,12
8-10 y1l 30 3,92
11 ve tizeri 25 427
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Faktorlerin calisma siirelerine gore ortalamalar incelendiginde tiim faktorlerde 8-10 yil
araliginda ge¢mise sahip olan katilimcilarin ifadelere katilim derecesi diger gruplara gore
diisiik kalmaktadir. Genel olarak tiim gruplar incelendiginde yiiksek bir memnuniyet
diizeyi ile ise baglandigi, yillar i¢erisinde memnuniyet diizeyinin azaldigi ancak 10. yilin
ardindan eski seviyeye veya daha iist diizeye ulastig1 goriillmektedir.

Faktorler - degiskenler arasi iliskiler calismanin ilerleyen boliimlerinde Bagimsiz

Orneklemler T-Testi ve ANOVA basliklar1 altinda detayli olarak analiz edilmistir.
4.3. Normal Dagilma Uygunluk Testi

Elde edilen faktorlerin ¢oziimlenmesinde kullanilacak analizlerin segilmesi i¢in verilerin
normal dagilima uygun olup olmadiginin anlasilmasi gerekmektedir. Kolmogorov-
Smirnov testiyle, bir Orneklemden toplanan verilerin normal dagilim sergileyip
sergilemedigini incelemek miimkiindiir (Altunisik vd., 2005). Gozlem sayisinin 29 ve
tizerinde oldugu durumlarda Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmaktadir (Karaatls,
2010). Kolmogorov-Smirnov testinin sonu¢ degerinin anlamlilik diizeyinin 0,05’ten
biiyiik olmasi verilerin normal dagilima uygunlugunu gostermektedir (Karaatli, 2010).
Arastirma 6rneklemi 187 kisiyi kapsadigi i¢in analizlerden once 6l¢eklerden elde edilen
puanlarin normallik dagilimlarinin incelenmesinde Kolmogorov-Smirnov (K-S)
testinden yararlanilmigtir.

Tablo 13: Faktorlere Yonelik Kolmogorov-Smirnov Testi

Faktor p

Genel ,000
Gurur ,000
Iletisim ,000
Kisisel Gelisim ve Kariyer ,000
Takim Ruhu ,000
Degisim Y 6netimi ,000
Saygi ,000
Giivenilirlik ,000
Hakkaniyet ,058
TOPLAM MEMNUNIYET ,005

K-S Testi sonucunda Hakkaniyet disindaki faktorlerin p degerlerinin 0,05°ten kiiciik
olmasi, 6lgek yardimiyla hesaplanan faktor puanlarinin ve ortalamalarinin normal dagilim
sergilemedigini gostermektedir. Bu nedenle s6z konusu degiskenler i¢in parametrik
olmayan analiz yontemlerinden Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin

uygulanmasi gerekmektedir.
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Ote yandan, merkezi limit teoremine gére biiyiik bir sayida olan bagimsiz ve ayni dagilim
gosteren rassal degiskenler (eger sonlu varyans degerleri bulunuyorsa) yaklasik olarak
normal dagilim (yani Gauss-tipi dagilim ve ¢an sekilli dagilim) gosterir (Kalayci, 2014).
Bu baglamda, biiyiik sayilar kanunu ve merkezi limit teoremine dayanarak Orneklem
biiyiikliigii yeterince yiiksek (n>30) oldugundan dolay1 (inal ve Giinay, 1993; Johnson ve
Wichern, 2002) verilerin normal dagilim gosterdigi varsayilmistir. Bu boliim igerisinde
parametrik analiz tekniklerinden Bagimsiz Orneklemler T-Testi, ANOVA ve Korelasyon

analizi uygulanmustir.
4.4. Ki-Kare Testi

Ki-kare testine, aragtirmacilar tarafindan ¢esitli amaglar dogrultusunda bagvurulmaktadir;
uyumluluk seviyesi testi, iliskilerin var olup olmadigimin testi ve iki degiskenin
birbirinden bagimsiz olup olmadiklarinin testi bunlardan bazilaridir. Frekans dagilimlari
tizerinden hesaplanabilen Ki-kare testi yalnizca iligkilerin tespitinde degil, degiskenler
arasindaki farkliliklarin belirlenmesinde de kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2005). Bir
degiskene ait dagilimin incelenmesi s6z konusu oldugunda Tek Orneklem Ki-kare Testi,
iki degiskene ait dagilimin incelenmesi durumunda ise Ki-kare Bagimsizlik Testi
uygulanmaktadir (Ural ve Kilig, 2006).

Analiz, her bir kategoriye ait gozlenen ve beklenen degerler arasindaki farkin karesinin
beklenen degere boliinmesiyle bulunan x? degerlerinin toplanmasiyla elde edilen toplam
x? istatistiginin anlamlihgm test eder. Gdzlenen ve beklenen deger arasindaki fark
azaldikga, yani birimlerin kategorilere olan dagiliminin uyum diizeyi arttik¢a hesaplanan

X2

istatistiginin anlamli ¢ikma ihtimali diisecektir. Bu testin kullanilabilmesi igin
beklenen degeri besten kiiclik olan kategori sayisinin, toplam kategori sayisinin yiizde
20’sini gegmemesi ve tiim kategorilerde bu degerin 1’den biiyiik olmasi gerekmektedir.
Bu sartin saglanamadig durumlarda, mantikli ise kategoriler arasi birlestirme yoluna
gidilebilir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Ki-Kare testi uygulanmasi planlanan verilerin ¢apraz tablolarinda Biiylikoztirk’iin
belirttigi sinirlarin altinda kalan hiicre bulunmadig: i¢in kategori birlestirilmesine gerek

goriilmemistir.
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Tablo 14: Cinsiyetlere Gore Calisma Siiresi Ki-Kare Testi

Caligma Siiresi Toplam
1 y1il veya 2-4 5-7 8-10 11 y1l
daha az yil yil yil veya daha
fazla
Cinsiyet | Kadin N 4 4 4 4 3 19
% Cinsiyet 21,1 21,1 21,1 21,1 15,8 100
% Calisma 10,3 8,3 8,9 13,3 12,0 10,2
Siiresi
%Toplam 2,1 2,1 1,6 2,1 2,1 10,2
Erkek N 35 44 41 26 22 168
% Cinsiyet 20,8 26,2 24,4 15,5 13,1 100
% Calisma 89,7 91,7 91,1 86,7 88,0 89,8
Stiresi
%Toplam 18,7 23,5 21,9 13,9 11,8 89,8
Toplam N 39 48 45 30 25 187
% Cinsiyet 20,9 25,7 24,1 16,0 13,4 100
Pearson Chi-Square % 2=,679 df=4 p=,954

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin bityiik cogunlugu 7 yil veya daha kisa siiredir AGDASta
calistigini beyan etmislerdir, 6te yandan azinlikta kalan tarafin cinsiyet gruplariyla iliskili
olup olmadig1 Ki-Kare testi ile analiz edilmistir. Tabloda yer verilen frekanslar iizerinden
yorum yapildiginda kadinlarin ¢alisma gruplarina neredeyse esit dagildiklar1 6te yandan
erkeklerin 2-4 yil araliginda daha fazla siklik gosterdigi géze ¢arpmaktadir. Ancak Ki-
Kare testi sonucunda anlamlilik degeri p>0,05 olarak hesaplanmistir ve bu deger ¢aligma

stiresi ile cinsiyetin iliski olmadigina isaret etmektedir.
45. Bagmsiz Orneklemler T-Testi

T-testi sosyal bilimlerin bir¢ok alaninda siklikla kullanilan testlerden biridir. Bir
arastirma icerisinde yer alan gruplarin karsilastirilmasi iki veya ikiden fazla grupla
yapilabilir. Tki grubun karsilastirilmas1 durumunda T-Testi veya Mann-Whitney U testi
kullanilabilir. Bu testler, iki bagimsiz gruptan alinan iki Ornegin ortalamalarinin
karsilastirilmast mantigina dayanmaktadir (Erdogan, 2003). Tek veya iki grup arasinda
farklarin olup olmadigin tespit etmeye yonelik bir tek degiskenli hipotez testi olan bu

analizin (Altunisik vd., 2005) temel varsayimlari su sekilde 6zetlenebilir:

1. Parametrik test kosullar1 saglanmalidar.

2. Bagimli degiskene yonelik Ol¢limlerle elde edilen puanlar, aralik ya da oran
6l¢egindedir ve karsilagtirmaya esas iki grup ortalamasi ayn1 degiskene aittir.

3. Bagimli degiskene iliskin dl¢timlerin dagilimi her iki grupta da normaldir.

4. Ortalama puanlar kiyaslanacak 6rneklemler iliskisizdir (Biiyiikoztiirk, 2002).
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Merkezi limit teoremi kapsaminda, 6n kosullar saglandigindan dolay1 faktor puanlarinin
cinsiyet ve calisma alani gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz
Orneklemler T-testi ile analiz edilmistir.

Tablo 15: Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklemler T-Testi

Cinsiyet Siklik Ortalama Std. Sapma t p

Genel Kadin 19 4,5921 35561 1,985 | ,049
Erkek 168 | 43904 | ,78541

Giiven Kadin 19 45877 44917 1,140 ,256
Erkek 168 | 43873 | 74992

Tletisim Kadin 19 4,2544 69914 -,081 1936
Erkek 168 | 42684 | 71657

Kisisel Geligim ve Kariyer Kadin 19 3,9298 ,94659 -,708 ,480
Erkek 168 | 40918 | ,94470

Takim Ruhu Kadin 19 4’0053 ’67038 -,960 ,338
Erkek 168 | 41863 | ,79024

Degisim Y Onetimi Kadin 19 4’ 5556 ’59 133 1,622 ,106
Erkek 168 | 42202 | 85419

Saygi Kadin 19 4’3108 ’56597 575 ,566
Erkek 168 4,2081 , 15358

Giivenilirlik Kadin 19 4, 1789 ’72079 ,110 ,913
Erkek 168 | 41574 | 81925

Hakkaniyet Kadin 19 3,7105 94745 ,550 ,583
Erkek 168 | 35718 | 1,05201

TOPLAM MEMNUNIYET Kadin 19 4,2327 56341 378 ,706
Erkek 168 | 41664 | ,73986

Tabloda ¢alisan memnuniyetine iligkin faktor ortalamalarinin tanimlayici istatistikleri ve
T-Testi anlamlilik degerleri 6zetlenmistir. Analiz neticesinde faktorler arasindan sadece
Genel faktoriiniin cinsiyetlere gore anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Grup
ortalamalar1 incelendiginde kadin ¢alisanlarin Genel faktoriinde yer alan ifadelere katilim
diizeylerinin erkek calisanlara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Baska bir ifade ile
kadin ¢alisanlarin genel faktoriine iligkin memnuniyet diizeyleri erkek ¢aliganlardan daha
fazladir.

Yukaridaki analiz sonucuna gore cinsiyetlere iliskin grup ortalamalar1 Genel faktoriinde
farklilik gostermektedir. Bu durumda H1 kismen desteklenmektedir.

HI: Calisan memnuniyetine iliskin faktorler cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 16: Calisma Alanlarina Gore Bagimsiz Orneklemler T-Testi

Calisma Alani Siklik Ortalama Std. Sapma t p

Genel Saha 119 4,3985 ,80511 -,297 ,767
Ofis 68 4,4326 ,66297

Giiven Saha 119 4,3936 ,75531 -,350 ,726
Ofis 68 4,4324 ,67857

Iletisim Saha 119 4,2741 ,72503 -,181 ,857
Ofis 68 4,2544 ,69654

Kisisel Gelisim ve Kariyer Saha 119 4,1723 ,91493 1,860 ,034
Ofis 68 3,9069 ,97539

Takim Ruhu Saha 119 4,2311 ,82308 1,471 ,143
Ofis 68 4,0574 ,68775

Degisim Yonetimi Saha 119 4,2605 ,80478 ,169 ,866
Ofis 68 4,2388 ,89763

Saygi Saha 119 4,2333 ,75849 ,363 717
Ofis 68 4,1924 ,69909

Giivenilirlik Saha 119 4,1789 ,72079 ,110 ,913
Ofis 68 4,1574 ,81925

Hakkaniyet Saha 119 3,7105 ,94745 ,550 ,583
Ofis 68 3,5718 1,05201

TOPLAM MEMNUNIYET Saha 119 4,1862 ,74860 -,327 744
Ofis 68 4,1502 ,68043

Faktor puanlarmin c¢aliyma alanlarina gore ayrilan gruplardaki ortalamalar1 tabloda
ozetlenmistir. Genel, Giiven, Iletisim, Takim Ruhu, Degisim Yonetimi, Saygl,
Giivenilirlik ve Hakkaniyet boyutlarinda grup ortalamalarina gore farklilik goriilmezken
(p>0,05), Kisisel Gelisim ve Kariyer faktorii ¢alisma alanina gore farklilasmaktadir
(p<0,05). Anlamli farklilik bulunan bu faktérde saha calisanlarinin ifadelere katilim
derecesi ofis calisanlarina gore daha fazladir, bu da farklilasmanin 6lgekte yer alan
ifadelere daha fazla katilim gosterilmesinden kaynaklandigina isaret etmektedir.
Yukaridaki analiz sonucuna gore ¢alisma alanlarina iliskin grup ortalamalarn Kisisel
Gelisim ve Kariyer faktoriinde farklilik gostermektedir. Bu durumda H2 kismen
desteklenmektedir.

H2: Calisan memnuniyetine iliskin faktérler ¢alisma alanlarina gére farklilik

gostermektedir.
4.6. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Varyans analizi iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili hipotezi
test etmek i¢in kullanilir. Calismanin dnceki boliimiinde de ifade edildigi gibi iki ortalama
arasinda anlaml bir fark olup olmadigi test etmek igin T-testi de kullanilabilir. Fakat
Bagimsiz Orneklemler T-testi, sadece iki grup arasindaki farkliliklarin incelenmesi igin
uygundur ve uygulamada ikiden fazla grubun cesitli yonlerden karsilastiriimasi

gerektiginde yetersiz kalmaktadir. Bu gibi durumlarda uygun olan test Tek Yonli
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ANOVA (One Way Analysis of Variance) veya Kruskal-Wallis testidir (Altunisik vd.,
2005).
Tek Yonlii ANOVA en basit varyans analizidir. Iki tane degisken vardir. Bunlardan birisi
kategorik ozellik gosteren bagimsiz degiskendir (cinsiyet, akilli telefon sahipligi, akilli
telefon kullanim siiresi vb.) ve digeri de metrik 6zellik gosteren bagimli degiskendir
(faktor, puani, faktor ortalamasi, ifadeler ortalamasi vb.). Bagimsiz degisken icerisinde
iki veya daha fazla grup olabilir. Tek Yonli ANOVA, bu gruplara gore, bagiml
degiskenlerdeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test eder (Kalayci, 2014)
Verilerin normal dagilim sergilediginin varsayillmasindan dolay1 grup ortalamalarinin
karsilastirilmasinda ANOVA kullanilmistir.
Calisanlarin memnuniyetlerinde etkili oldugu diistiniilen faktorlere katilim diizeylerinin
calisma siiresine gore ne sekilde farklilik gosterdiginin ve calisma siiresinin bu faktorler
acisindan onemli bir belirleyici olup olmadiginin ortaya konulmasi amaciyla ¢alisma
stiresi gruplarina gore faktorler ANOVA ile test edilmistir.

Tablo 17: Calisma Siiresine Gore ANOVA

Calisma Siiresi Siklik | Ortalama | ANOVA | Levene
p p
Genel 1 y1l veya daha az 39 4,53 ,348 1,108
2-4 y1l 47 4,46
5-7 yil 44 4,32
8-10 yil 30 4,19
11 ve tzeri 25 4,50
Gurur 1 y1l veya daha az 39 4,56 ,275 1,290
2-4 y1l 47 4,43
5-7 yil 44 4,32
8-10 y1l 30 4,18
11 ve tizeri 25 4,49
Hetisim 1 y1l veya daha az 39 4,42 ,047 924
2-4 y1l 47 4,24
5-7 yil 44 4,23
8-10 yil 30 4,04
11 ve tizeri 25 4,37
Kisisel Gelisim ve Kariyer 1 yil veya daha az 39 4,06 334 ,585
2-4 y1l 47 4,16
5-7 yil 44 4,03
8-10 yil 30 3,77
11 ve uzeri 25 4,29
Takim Ruhu 1 y1l veya daha az 39 4,34 ,330 ,699
2-4 y1l 47 4,17
5-7 yil 44 4,12
8-10 yil 30 3,97
11 ve tizeri 25 4,23
Caligsma Siiresi Siklik | Ortalama | ANOVA Levene
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p p
Degisim Y Onetimi 1 yil veya daha az 39 4,30 ,286 ,578
2-4 y1l 47 4,35
5-7 yil 44 4,25
8-10 yil 30 3,94
11 ve tizeri 25 4,32
Sayg1 1 yil veya daha az 39 4,31 ,715 ,889
2-4 y1l 47 4,19
5-7 yil 44 4,20
8-10 y1l 30 4,09
11 ve tizeri 25 4,31
Giivenilirlik 1 y1l veya daha az 39 4,27 578 ,395
2-4 y1l 47 4,20
5-7 yil 44 4,09
8-10 yil 30 3,98
11 ve Uzeri 25 4,23
Hakkaniyet 1 y1l veya daha az 39 3,81 ,036 ,624
2-4 y1l 47 3,65
5-7 yil 44 3,58
8-10 yil 30 3,06
11 ve tizeri 25 3,74
TOPLAM MEMNUNIYET 1 yil veya daha az 39 4,29 ,226 ,606
2-4 y1l 47 4,22
5-7 yil 44 4,12
8-10 yil 30 3,92
11 ve tzeri 25 4,27

Tabloda, faktor puanlarinin ¢alisma siiresine gore gore farklilik gosterip goéstermediginin
simnanmasi neticesinde elde edilen sonuglar yer almaktadir. Buna gére ANOVA anlam
degerinin (p) kabul edilen 0,05’lik anlamlilik degerinden kiiciik olmas1 durumunda ilgili
faktor puanlarinda gruplar arasi farklilik oldugu, p>0,05 oldugu durumda ise gruplar arasi
fark bulunmadigi anlasilmaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin ifadelere katilim diizeyi
sayilan 9 faktor bazinda c¢aligma siiresine gore degiskenlik gostermektedir. Farkliligin
hangi grup veya gruplardan kaynaklandiginin anlasilmast amaciyla Post Hoc
sonuclarindan faydalanilmistir.

Anlamlilik degeri 0,05’ten biiyiik olan faktorlerde, ¢alisma siiresi gruplarina gore farklilik
gozlenmemektedir. Ote yandan letisim (p=0,036) ve Hakkaniyet (p=0,036) boyutlarmnin
anlamlilik degeri p<0,05 oldugundan dolay1 bu faktorlerde caligma siiresi gruplarina gére
farklilik gozlenmektedir. Farkliligin hangi grup veya gruplardan kaynaklandiginin
anlasilabilmesi ign Post Hoc tablosu incelenmelidir. Post Hoc degerlerinin
yorumlanabilmesi i¢in grup varyanslarinin esitligi test edilmelidir. Bu esitligin test
edilmesi i¢in Levene Varyanslarin Homojenligi Testinden faydalanilmistir (Coakers,

2005; Landau ve Everitt, 2004). Levene testi sonucunda elde edilen p degerleri 0,05’ten
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biiyiik oldugu icin %5 anlamlilik diizeyinde varyanslarin esit oldugu anlagilmaktadir.
Varyanslarin esit olmasi nedeniyle gruplar arasindaki ikili karsilastirmalarda Scheffe testi
degerleri yorumlanmustir.

Tablo 18: Calisma Siiresine Gore Iletisim Post Hoc Testi

(I) Caligma Siiresi (J) Caligma Stiresi Ortalama Farki (I-J) p
8-10 Y1l 1 y1l veya daha az -,38081" ,047

Post Hoc testine gore 1 yil veya daha kisa siiredir ¢alismakta olanlar ile 8-10 yildir
calisanlarin iletisim faktdr puami ortalamalar1 farklilik arz etmektedir. Ortalama fark
olarak hesaplanan sonug, faktdr puani ortalamalarini temsil ettiginden dolay: ifadelere
katihim diizeyindeki farklilik seklinde yorumlanabilir. Ortalama farki olarak belirtilen
degerin pozitif isaretli olmas1 1 yi1l veya daha kisa siireli ¢alisanlara ait Iletisim faktor
puanlarinin 8-10 yildir ¢alisanlardan daha fazla oldugunu ifade etmektedir. Buna gore, 1
yil veya daha kisa siiredir ¢alisanlarin memnuniyetinde iletisim faktriiniin 8-10 yildir
calisanlara gore daha etkin rol oynadig1 sdylenebilir.

1 yil veya daha kisa siiredir AGDAS’ta caligmakta olanlar, AGDAS’1n iletisim
konusunda daha basarili bir kurum oldugunu diisiinmektedir. Iletisim faktorii altinda yer
alan calisanlarin goriislerine 6nem verilmesi, diizenlenen sosyal faaliyetler, amirlerle
iletisim, bilgilendirme ve bilgilere erisim mekanizmalariyla ilgili ifadelere 1 y1l veya daha
kisa siiredir ¢alisanlarin katilim diizeyi 8-10 yildir ¢alisanlara gére daha fazladir ve bu
fark istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 19: Calisma Siiresine Gore Hakkaniyet Post Hoc Testi

(D Caligma Siiresi (J) Calisma Siiresi Ortalama Farki (I-J) p
8-10 Y1l 1 y1l veya daha az -,74808" ,043

Post Hoc testine gore 1 yil veya daha kisa siiredir ¢calismakta olanlar ile 8-10 yildir
calisanlarin Hakkaniyet faktor puani ortalamalari farklilik arz etmektedir ve bu fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Tablodaki verilen goz Oniinde
bulunduruldugunda galisma siiresi 1 yil veya daha az olanlarin Hakkaniyet faktorii
altinda yer alan sorulara katilim diizeylerinin 8-10 yildir calismakta olanlara gére daha
fazla oldugu goriilmektedir. Buna gore 1 y1l veya daha az siiredir AGDAS ta ¢aligmakta
olan kisilerin Hakkaniyet boyutu altinda yer alan unsurlara iliskin memnuniyetinin daha

ist diizeyde oldugu yorumu yapilabilir.
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Yukaridaki analiz sonucuna gére ¢alisma alanlarma iliskin grup ortalamalari iletisim ve
Hakkaniyet boyutlarinda farklilik gostermektedir. Bu durumda H3 kismen
desteklenmektedir.

H3: Calisan memnuniyetine iliskin faktorler ¢aliyma siiresine gére farklilik

gostermektedir.
4.7. Korelasyon Analizi

Basit korelasyon analizinde iki degisken s6z konusudur. Bu degiskenlerin bagimli-
bagimsiz degisken olarak tanimlanmasi hesaplama i¢in 6nemli degildir. Basit korelasyon
analizi, iki degisken arasindaki iliskinin diizeyini (derecesini- siddetini ya da giiciinii) ve
yoniinli belirlemek amaci ile yapilir. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki
dogrusal iligskinin derecesini belirlerken herhangi bir sebep-sonug iliskisi kurmaz. Bu
nedenle korelasyon katsayisi sadece iki degiskenin dogrusal birlikte degisiminin
uygunluk derecesini ifade eder. Hangi degiskenin sebep, hangi degiskenin sonug
oldugunu gostermez (Biilbiil, 2001).

Her iki degiskenin de siirekli degisken olmasi ve degiskenlere iliskin verilerin normal
dagilim izlemesi durumunda degiskenler arasindaki iliski Pearson korelasyon katsayisi
ile belirlenir (Ural ve Kilig, 2006). Korelasyon katsayist, iki degisken arasindaki iliskinin
miktarini bulup yorumlamak amaciyla kullanilmaktadir. Degiskenler siirekli bir dagilima
sahipken normal dagilim gdstermiyorlarsa, bu durumda Spearman Brown sira farklari
korelasyon katsayis1 kullanilir. Degiskenlere ait degerlerin puan yerine sira degeri olarak
verildigi durumlarda da yine sira farklar1 korelasyon katsayist kullanilir (Biiyiikoztiirk,
2002). Merkezi limit teoremine bagli olarak verilerin normal dagilim gosterdigi
varsayildigindan dolay1r korelasyon yorumlanirken Pearson korelasyon katsayisindan
faydalanilmistir.

Korelasyon katsayisi ise "r" harfiyle ifade edilir ve -1 ile +1 arasinda (-1 <r <+I) bir deger
alir. Burada, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini, rakamlarin mutlak biiytkligu,
yoniinii ise rakamlarin isareti (pozitif ya da negatif olmasi) belirler. Korelasyon
katsayisinin pozitif olmast (r>0), bir degiskene iliskin verilerin artmasi durumunda
digerinin de artmasi veya bir degiskene iliskin verilerin azalmas1 durumunda digerinin de
azalmasi anlamina gelir ve degiskenler arasinda dogru yonlii bir iliski vardir seklinde

yorumlanir. Korelasyon katsayisinin negatif olmasi (r < 0) ise, bir degiskene iliskin
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verilerin artmast durumunda digerinin azalmasi veya bir degiskene iliskin verilerin
azalmas1 durumunda digerinin artmasi anlamina gelir ve degiskenler arasinda ters yonlii
bir iligki vardir seklinde yorumlanir (Ural ve Kilig, 2006).

Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi, miikemmel pozitif bir iliskiyi; -1.00 olmasi,
miilkemmel negatif bir iliskiyi; 0.00 olmasi da iligkinin olmadigin1 gosterir (Biiytikoztiirk,
2002).

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 yorumlanirken; 0,00 <r < 0,25 ¢ok zayif bir
iligki, 0,26 <r < 0,49 zay1f bir iliski, 0,50 <r < 0,69 orta derecede iliski, 0,70 <r < 0,89
yiiksek derecede iligki ve 0,90 <r < 1,00 ¢ok yiiksek derecede iliski oldugunu ifade eder
(Kalayci, 2014).

Tablo 20: Faktorler Arasi Korelasyon Analizi (Pearson)

GE GU ILT KGK | TR DY SY GUV | HAK
GE Pearson | 1 ,897** | [788** | 659** | [790** | ,708** | ;797** | 777** | 601**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
GU Pearson | ,897** | 1 ,821%* | 702** | [789** | 772** | B847** | 8l6** | ,627**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ILT | Pearson | ,788** | ,821** | 1 ,719%* | 820** | ,739** | 850** | ,846** | ,699**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
KGK | Pearson | ,659** | ,702** | 719** | 1 ,760** | 767** | 778** | 774** | 655**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
TR Pearson | ,790** | ,789** | 820** | ,760** | 1 ,720*%* | 845** | 850** | 714**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
DY | Pearson | ,708** | [772** | 739** | 767** | [720** | 1 ,810** | ,802** | ,669**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
SY Pearson | ,797** | ,847** | 850** | ,778** | ,845** | 810** | 1 ,890** | [767**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
GUV | Pearson | ,777** | ,816** | ,846** | ,774** | 850** | ,802** | ,890** | 1 ,764**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
HAK | Pearson | ,601** | ,627** | ,699** | 655** | [714** | 669** | ,767** | ,764** | 1
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Yukaridaki tabloya gore, korelasyon analizi neticesinde anlamlilik degerlerinin 0,05 ten

kiigiik olmasi, faktorlerin tamami arasinda anlamli bir iliski olduguna isaret etmektedir.

61



Pearson korelasyon katsayilari incelendiginde iliskinin yonii ve kuvveti tespit edilebilir.
Buna gore tiim faktorler arasinda pozitif iliski oldugu gézlenmektedir, bagka bir ifade ile
bir faktorde artis oldugunda, diger faktorlerde de artis yasanmaktadir, faktorler birbirini
z1it yonde etkilememektedir. Bu baglamda, korelasyon analizi, Olgegin yapisal
gecerliliginin test edilmesine de imkan saglamaktadir. Analiz sonuglarina gore ayni
yapinin bilesenleri olan faktorler arasinda anlamli ve pozitif iliskiler tespit edilmis olmasi

Olcegin yakinsak gecerliligini desteklemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu béliimde; 6nce arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi 6zetlenmis daha sonrasinda elde
edilen ve gerek kendi igerisinde gerekse daha Once tamamlanan arastirmalarla
karsilastirilan bulgulardan ¢ikarilan sonuclar, uygulamaya ve yapilacak arastirmalara
iliskin Oneriler sunulmustur.

Calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi, isletmeler igin stratejik bir hedef haline
gelmistir. Isletmeler calisanlarini daha fazla memnun edebilmek icin onlarm
beklentilerini 6grenmeye ve anlamaya gayret etmektedir. Bu arastirma kapsaminda dogal
gaz dagitim isletmelerinde ¢alisan memnuniyetinin ne diizeyde oldugu sorusuna cevap
aranmistir. Buradan hareketle, isletmelerin en degerli kaynagi olan ¢alisanlarin genel
memnuniyetine etki eden faktorlerin saglikli bir sekilde ortaya konmasina imkan
saglayacak kapsamli gegerli ve giivenilir bir 6lgek derlenmesi ve ¢alisan memnuniyet
diizeyinin saglikli bir sekilde tespit edilmesiyle birlikte ¢alisanin daha iyi taninmasi,
calisan memnuniyetinin artirilmast ve devir oraninin azaltilmasina katki saglanmasi
amagclanmistir.

EFQM ve Great Place to Work ddiillerine aday olan ve sonrasinda bu 6diilleri almaya hak
kazanan bir isletme olarak AGDAS calisan memnuniyetinin saglanmasina ve iyilestirme
politikalar1  gelistirilmesine  biiyllk 6nem vermektedir. Bu nedenle c¢alisan
memnuniyetinin gergege en yakin sekliyle ol¢iimlenmesi, zayif ve iyilestirmeye agik
noktalarin tespiti agisindan gereklidir. Yillar icerisinde AGDAS ta bir ¢ok farkli ¢alisan
memnuniyet anketi uygulanmis, anketlerin dogru bulgular1 ortaya koyma ve agiklama
giiciiniin arttirilmasi1 adina devamli iylestirme ve gelistirmelere ihtiya¢ duyulmustur.

Bu calisma kapsaminda bir dogal gaz dagitim isletmesi olan AGDAS’ta calisan
memnuniyet diizeyi Ol¢limlenmektedir. Calisan memnuniyet analizleri yoluyla
calisanlarin kurumla kurduklar iligki, memnuniyetlerinde etkili olan faktdrler ve
faktorlere gore memnuniyet diizeyleri incelenmistir. Bu arastirma neticesinde incelenen
isletmenin ¢alisanlarinin performansini arttirmak, is stresini minimuma indirerek is ve
giindelik yasam arasinda denge kurmalarini saglamak, motivasyonlarin1 ve dolayisiyla
verimlerini arttirmak igin stratejiler gelistirmelerine imkan saglayacak onemli bulgular
elde edilmistir.

Arastirma kapsaminda, literatiirdeki ¢alisan memnuniyetine iliskin 6lgek calismalart

incelenmis ve genis kapsamli ¢alisan memnuniyet dlgegi derlenmistir. Olgek bir dogal
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gaz dagitim isletmesi olan AGDAS’ta ¢alismakta olan 187 katilimcidan elde edilen
verilerle test edilmis ve yapilan analizler neticesinde gegerli ve giivenilir bir 6lgek
derlendigi sonucuna varilmistir. Derlenen 6lgegin arastirilan olguyu %81 ac¢iklama giicii
olmasi, ¢alisan memnuniyetini gercege yakin sekliyle ortaya koymay1 hedefleyen kurum
veya arastirmacilar i¢in iyi bir alternatif 6nerildigini gostermektedir.

Gelecek calismalarda, arastirmacilar bu calisma kapsaminda Onerilen Olgegi kendi
orneklemlerinde yeniden test edebilir ve gegerlilik ve giivenilirligini sinayabilirler. Olgek
heniiz aciklanmayan yaklasik %20’lik ¢alisan memnuniyeti algisina iliskin daha basaril
sonuglar iiretilmesi amaciyla gelistirilmeye elverislidir. Bu amagla yeni boyutlar veya
ifadeler eklenerek Olgegin aciklama giicli arttirilabilir ve daha psikometrik 6zellikleri
daha iyi 6lgekler derlenebilir.

Arastirmanin ¢alisan memnuniyet diizeyine iliskin bulgular1 ele alindiginda, 5°1i Likert
0lcek lizerinden; ¢alisan memnuniyet 6l¢iim aracinin alt boyutlarindan en diistigiiniin 3,58
olmasi ve toplam memnuniyet ortalamasinin 4,17 olmasi (%83,4), AGDAS calisanlarinin
memnuniyet diizeyinin yiiksek oldugunun gostergesidir.

Calisan memnuniyeti 6l¢clim aracinin alt boyutlari incelendiginde ¢alisan memnuniyetinin
aciklanmasinda en kuvvetli olan Genel faktoriiniin ardindan Gurur faktoriiniin gelmesi
dikkat ¢ekmektedir. Gurur faktorii igerisinde yer alan unsurlar; toplumsal ve sosyal
konulara duyarlilik, toplum nezdinde itibar gormesi, AGDAS 1n faaliyetlerinden ve orada
calistyor olmayr gurur ile ifade etmeyi kapsamaktadir. Calisanlarin AGDAS’1n
kendilerine yonelik yaptigi caligmalardan daha ¢ok, toplum igerisindeki algisini
onemsedikleri yorumu yapilabilir. Bu kapsamda toplumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri,
miisteriye ve topluma degen siireclerin 1iyilestirilmesi vb. calismalar yapilarak;
AGDAS’mn toplum tarafindan begenilen ve takdir edilen bir sirket olmasinin caligan
memnuniyetini artiracagl soylenebilir.

Kisisel Gelisim ve Kariyer faktoriinlin memnuniyetinin diger faktorlere gore daha az
olumlu olmasi dikkat gekmektedir. Bu faktor calisanlarin kigisel ve mesleki gelisimlerine
uygun egitim beklentilerini kapsamaktadir. Bagimsiz Orneklemler T-testi uygulanmis ve
faktor puanlarinin katilimcilarin ¢alisma alanlarina gore degisiklik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Genel, Giiven, Iletisim, Takim Ruhu, Degisim Y®&netimi, Saygi,
Giivenilirlik ve Hakkaniyet boyutlarinda grup ortalamalarina gore farklilik gériilmezken,

Kisisel Gelisim ve Kariyer faktorii calisma alanina gore farklilagmaktadir. Saha
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calisanlarinin bu faktdrlerde yer alan ifadelere katilim derecesi ofis ¢alisanlarina gore
daha fazladir. Kanun koyucu tarafindan teknik egitimlerin zorunlu hale getirilmesinden
dolayi, saha ¢alisanlarinin sik egitim aldig1 g6z oniine alinirsa, anlamli fark agiklanabilir.
Ofis calisanlarinin memnuniyetin daha diisiik olmasindan yola c¢ikarak; AGDAS
tarafindan egitim ihtiya¢ analizi ve egitim planlama siireclerinin tamaminda bir
iyilestirme yapmasimin gerekligi soz konusu iken onceligin ofis ¢alisanlarina ve kisisel
gelisim egitimlerine verilmesi gerektigi sOylenebilir.

Katilimcilarin ifadelere katilim diizeyi calisma siireleri agisindan incelendiginde tiim
faktorlerde 8-10 y1l araliginda gecmise sahip olan katilimcilarin ifadelere katilim derecesi
diger gruplara gore diisiik kalmaktadir. Genel olarak tiim gruplar incelendiginde yiiksek
bir memnuniyet diizeyi ile ise baslandigi, yillar igerisinde memnuniyet diizeyinin azaldigi
ancak 10. yilin ardindan eski seviyeye veya daha iist diizeye ulastig1 goriilmiistiir. Buna
gore calisanlar ise yeni basladiklarinda yeni bir ortama gelmenin, yeni bir ig ¢gevresi ve
igsyerine sahip olmanin heyecani ve pozitif enerjisi ile kendilerine sunulan imkanlar
memnun edici bulmakta ve ifadelere yiliksek oranda katilim goéstermektedir. Ancak
zamanla kisilerin is ortamina aligmalar1 ve sunulan imkanlarin kendilerine artik dogal
veya siradan gelmesiyle birlikte calisanlarin memnuniyet diizeyi azalma gostermektedir.
10. yilin ardindan ise kurumsal aidiyet faktoriiniin de giiclii bir sekilde devreye girmesiyle
kisiler uzun bir gegmise sahip olduklar isletmeyi sahiplenmekte ve memnun kalma veya
O0vme davranigina yonelmektedir.

Ayrica elde edilen bu sonug¢ calisan sayisi ile incelendiginde; 2. Yildan itibaren
calisanlarin isten ayriliklarinin memnuniyetin diismesinden kaynaklandigi soylenebilir.
11. Yila kadar ayrilmayanlarin ise uygulamalar1 kabullenerek memnuniyetlerin hizla
artigr  gozlemlenmistir. AGDAS’in 2. Yildan itibaren yapilacak calistaylar ile
calisanlarin beklentilerinin alinarak, 2-10 yil arasindan g¢alisanlara yonelik yapilacak
caligmalarin yiiksek bir memnuniyet artis1 getirecegi soylenebilir.

Ayrica, 1 yil veya daha kisa siiredir calismakta olanlar ile 8-10 yildir ¢alisanlarin Iletisim
faktor puani ortalamalart farklilik arz etmektedir. Buna gore, 1 yil veya daha kisa siiredir
calisanlarin memnuniyetinde iletisim faktdriiniin 8-10 yildir ¢alisanlara gore daha etkin
rol oynadigi sdylenebilir. 1 yil veya daha kisa siiredir AGDAS’ta ¢alismakta olanlar,
AGDAS’1n iletisim konusunda daha basaril1 bir kurum oldugunu diisinmektedir. Iletisim

faktorii altinda yer alan calisanlarin goriislerine 6nem verilmesi, diizenlenen sosyal
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faaliyetler, amirlerle iletisim, bilgilendirme ve bilgilere erisim mekanizmalariyla ilgili
ifadelere 1 yil veya daha kisa siiredir ¢alisanlarin katilim diizeyi 8-10 yildir ¢alisanlara
gore daha fazladir ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir. Bunun nedeni olarak
AGDAS’mm yeni baslayan calisanlara uyguladigi ve ortalama 4 ay siiren ortalama
oryantasyon ve ig basi egitim programlari oldugu diisiiniilmektedir. Bu programlar
sayesinde calisan is siireclerinin kesistigi tim birimler ile sik sik iletisim halinde
olmaktadir.

AGDAS’1n Sakarya sehrinde dogal gaz dagitim faaliyeti yiiriiten tek sirket olmasindan
dolayi, biiyiikk bir ¢cogunlugu saha da gorev alan teknik personellerin, sahip oldugu
nitelikleri kullanarak is degistirme durumunda il degistirme gerekliligi ve bunun
getirecegi zorluklardan dolayi, saha ve ofis calisanlarin beklentilerine paralel olarak
memnuniyetlerinin farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Saha calisanlarinin  ¢alisan
memnuniyeti O0lglim aract alt boyutlarinin  biiyilkk ¢ogunlugunda daha yiiksek
memnuniyette ¢ikmasindan dolayi ; is degistirme zorluklarinda kaginmak igin elde ettigi
imkanlar1 yetindigi sOylenebilir. Ydriitiilecek tiim iyilestirme calismalarinda ofis
calisanlarina yonelik faaliyetlerin = Onceliklendirilmesi memnuniyetin artmasini
saglayabilir.

Genel olarak dogal gaz dagitim faaliyeti yiiriiten sirketler de; sirket toplumsal algisinin
yiikseltilmesine yonelik calismalarin, kisisel gelisim egitimlerinin, ofis calisanlarina
yonelik zorunlu olmayan mesleki egitimlerin ve ikinci ¢alisma yilindan itibaren ¢alisan
beklentilerin tespit edilmesinin g¢alisan memnuniyetini 6nemli Olclide artirabilecegi

sOylenebilir.
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EKLER
EK 1: Calisan Memnuniyeti Anketi

AGDAS CALISAN MEMNUNIYETI ANKETI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

INe katiliyorum ne katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Genel olarak buranin ¢ok iyi bir isyeri oldugunu sdyleyebilirim.
Ise gelirken istekliyimdir.

Bana verilen isleri sevkle (istekle) yapiyorum.

Burada uzun bir siire calismak istiyorum.

Tanidiklarima AGDAS'ta calismay1 tavsiye ederim
Baskalarina burada calistigimi séylemekten gurur duyuyorum.
Burada birlikte gergeklestirdigimiz islerden gurur duyuyorum.
Buraya 6nemli katkilarda bulunabilecegime inaniyorum.
AGDAS toplumsal ve sosyal konularda duyarlidir.

AGDAS toplum nezdinde itibarli bir kurumdur.

AGDAS'ta ¢alisanlarin goriis ve 6nerilerine dnem verilir.
Kurum iginde diizenlenen sosyal faaliyetler etkindir.

Amirlerime kolayca ulasilabiliyor, onlarla rahatga konusabiliyorum.

Onemli konular ve degisiklikler hakkinda diizenli olarak
bilgilendiriliyorum.

Ihtiyag duyulan bilgilere kolaylikla erisebiliyorum.

Isyerimizdeki iletisim araglar etkilidir (Gazetemavi, mail sistemi,
sms,..)

Mesleki agidan ilerlememi saglayacak egitim ve gelisim olanaklari
saglantyor.

Bireysel gelisimime katki saglayacak egitim olanaklar1 mevcuttur.
Burada isle ilgili yeteneklerimi en iyi sekilde degerlendirme firsati
sunuluyor.

Kendimi AGDAS Ailesinin bir ferdi olarak goriiyorum.
Burada boliimler/birimler arasi is yapmak zor degildir.
Boliimiimiizde/birimimizde dayanisma vardir.

Calisanlar birbirleriyle deneyimlerini ve fikirlerini paylasiyor.
Burada calisanlar birbirlerini 6nemsemektedir.

AGDAS degisim ve gelismelere uyum saglar.

Yapilan degisiklikler kuruma fayda saglar.

Isimi iyi yapabilmem igin gerekli kaynaklar ve donanim bana saglanir.

Sosyal olanak(Sosyal kuliipler, indirim anlagsmalar1 vs.) ve yan
haklarimiz bulunmaktadir.
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Isyerimiz fiziksel olarak giivenli ve konforlu bir yerdir.
Burada bana pozisyonuma bakilmaksizin igyerinin bir pargasi olarak
davraniltyor.

Isyerine yeni katilan bir calisan burada hos karsilantyor.

Beni ilgilendiren konularda fikrim almar.

Is ve dzel hayatimi dengede tutabilmek icin destek gdriiyorum.
Calisanlarin yagina, cinsiyetine, etnik kokenine ve fiziksel
ozelliklerine bakilmaksizin adil davraniliyor.

Bir sikayette bulunursam bunun adilce degerlendirileceginden eminim.

Duygusal ve psikolojik olarak saglikli bir is ortamimiz var.
Yoneticilerin is ile ilgili uygulamalar1 diiriisttiir ve ahlak kurallarina
uygundur.

Y oneticilerin sadece son care olarak isten ¢ikarmayi sectiklerine
inantyorum.

Yoneticiler, beklentilerini agik ve net olarak ifade eder.
Calisanlara yaptiklar1 ise uygun iicret 6deniyor.

Basarili calismalar, fikirler, oneriler takdir ediliyor.

Calisanlar performansina gore degerlendiriliyor.

Basarili ¢aligsmalar ve ¢aligsanlar iistlerim tarafindan fark ediliyor.

DEMOGRAFIK BILGILER

Cinsiyetiniz: O Kadin O Erkek

Calisma alaniniz: O Saha O Ofis

Kag yildir AGDAS'ta ¢alisiyorsunuz? O 1 yil veya daha az
02-4wyi
O05-7yl
08-10yil
O 11 y1l ve lizeri
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