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0z
Bu c¢alismada isletmelerde uygulanmak iizere tasarlanan memnuniyet anketlerinin olusturulmas: ve
uygulanmaswma yonelik bir model dngoriilmiis ve test edilmistir. Kamu iktisadi tesekkiiliintin stratejik plan
takvimine uygun bir sekilde yiiriitiilen ¢alismada motivasyon kuramlari, is ozellikleri kuramu, is gerekleri-ig
kaynaklari teorisi, i¢sel pazarlama yaklasumi, psikolojik sozlesme kurami ¢ergevesinde yapilan inceleme
sonrasinda olusturulan anket formuna pilot uygulamada kesfedici ve dogrulayict faktor analizi yapilmig ve
olgme modeli olusturulmustur. Esas uygulamada kullanilan model sonucunda isin niteligini belirleyen
faktorler tespit edilmistir. Model ¢ergevesinde elde edilen dogrudan ve dolayli etkiler goz oniinde
bulundurularak igletmeye iletisimi giiclendirici eylem ve projelere yer verilmesi gerektigi, Ankara disindaki

illerde yonetici becerilerinin gelistirilmesinin ve fiziksel ¢calisma ortaminda iyilestirmeler yapilmasinin uygun
olacag yoniinde onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Calisan Memnuniyeti, Isin Niteligi, Yonetim Tarzi, Iletisim, Calisma Kosullart

A Model Proposal on Measuring Employee Satisfaction: The Case of a
State-Run Enterprise

Abstract

A model proposal for designing and conducting satisfaction measurements in enterprises is predicted and
tested in this study. In compliance with strategic plan schedule of State-run enterprise, exploratory and
confirmatory factor analyses in the pilot phase apply the questionnaire form which is designed following
investigating motivation theories, job characteristics theory, job demands-job resources theory, internal
marketing approach, and psychological contract theory, and measurement model is created. Determinant
factors of job quality are identified in the mains phase by means of the model. Towards the fact that the direct
and indirect effects of management style, work environment, and communication on job quality, the enterprise
is recommendad that activities and projects to improve communication be required, managerial skills at
workplaces in the cities other than Ankara be developed, and improvements in work environment be made.
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1. Giris

Kamu iktisadi tesekkiilleri cagdas kamu yonetimi uygulamalar1 kapsaminda stratejik
planlama yapmaktadir. Bu calismanin 6rneklemini olusturan kamu iktisadi tesekkiilii
vizyonunu faaliyet alaninda diinyanin en biiyilk on aktorii arasinda yer almak seklinde
belirlemistir. Bu ¢ergevede misyonunu tariflerken de hizmet alanlarindaki fiziksel
altyapisina ve yetismis isgiiciiniin destegine vurgu yapmistir. Bu dogrultuda stratejik
amaglarindan birisini isgiicliniin niteligini artirmak seklinde ifade ederek insan kaynaklar
kapasitesini gelistirmek i¢in hedefler 6ngdrmiis, muhtelif faaliyet ve projeler planlamistir.
Isletmenin stratejik hedeflerden birisi de kurumsal aidiyetin gelistirilmesi yoniinde
belirlenmis ve bu maksatla faaliyetlerin igerisinde ¢alisan memnuniyet anketi yapilmasi
disiiniilmistiir. Bu c¢er¢evede c¢alisan memnuniyeti anketi olusturmak igin yapilan
arastirmada motivasyon kuramlari basta olmak tizere is gerekleri-is kaynaklari kurami, is
ozellikleri kurami, psikolojik sdzlesme kurami ve igsel pazarlama yaklasimi kuramsal
altyapiy1 olusturmus ve bu yonde 32 ifadeden olusan bir anket formu olusturulmustur. Bu
dogrultuda bu ¢aligmanin amaci ¢alisan memnuniyetini 6l¢mek tizere bir model gelistirmek

olarak belirlenmistir. Anket uygulamasi i¢in bir pilot bir de esas uygulama yapilmistir.

Calisan memnuniyeti farkli isim ve farkli yaklasimlarla ¢ok arastirilan konular
icerisinde siirekli yer almistir. Ancak yapilan ¢aligmalarin cogunun orgiitsel davranig
baglaminda bireyin algi, duygu, tutum ve davraniglarimi 6lgmeye yonelik oldugu
goriilmektedir. Ornegin; yakin zamanda Unal (2016), Sengiin ve Sengiin (2016), Davras ve
Giilmez (2013), Ibis ve Batman (2017), Aksan (2019), Demirsel ve Erat (2019), Goral ve
Cagliyan (2019) Tanriverdi, Kogaslan ve Egriboz (2019), Cop ve Calis (2020), Meri¢ ve
Babiir (2020) tarafindan yapilan ¢alismalarda calisan memnuniyetinin farkli sayilarda ve

farkli konulardaki ifadelerle 6l¢iilmiistiir.

Son donem yapilan ¢aligmalar incelenmesi neticesinde; orgiit kiiltiirli, yapis1 ve
politikalari, yonetim ve liderlik tarzi, yonetimin kiiltiirii ve tislubu, isin kendisi (kimligi), rol
acikligl, calisma sartlari, is arkadaglar1 ve arkadaslik ortamu, licret ve ticret adaleti, yiikselme
imkanlari, takdir edilme, iste farkli yetenekleri kullanabilme, otonomi ve yetkilendirme,
yapilan igin 6nem algisi ve is dizayni, “is glivencesi”, ¢alisanlarin kararlara katilimi, yapilan
is hakkinda geri besleme alma, otonom gruplarin varligi ve miisteriler gibi muhtelif

faktorlerin calisan memnuniyetini etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir (Unal, 2016).
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Buradan da anlagilacagi iizere, calisan memnuniyeti motivasyon kuramlari
kapsaminda ele alinmakla birlikte is 6zellikleri kurami, is gerekleri-is kaynaklari teorisi,

igsel pazarlama yaklasimi ve psikolojik s6zlesme kurami gergevesinde de incelenmektedir.

Calisan memnuniyetini olusturan faktorler ile yapisal model kurgulanmis ve test
edilmistir. Bu dogrultuda caligmada dncelikle kavramsal ¢ergeve ele alinmig ve kuramlar
incelenmistir. Akabinde arastirma yontemi agiklanmis ve analizler yapilmistir. Elde edilen

bulgular dogrultusunda isletmeye bazi uygulama 6nerilerinde bulunulmustur.
2. Kavramsal Cerceve

Calisan memnuniyeti farkli isim ve farkli yaklasimlarla ¢ok arastirilan konular
icerisinde siirekli yer almistir. Ancak yapilan ¢alismalarin ¢ogunun oOrgiitsel davranig
baglaminda bireyin algi, duygu, tutum ve davraniglarini Slgmeye yonelik oldugu
goriilmektedir. Calisan memnuniyeti motivasyon kuramlar1 kapsaminda ele alinmakla
birlikte is 6zellikleri kuramu, is gerekleri-is kaynaklari teorisi, i¢sel pazarlama yaklagimi ve
psikolojik sozlesme kurami ¢ercevesinde de incelenebilir. Calisan memnuniyetini
aciklamakta yararlanilan motivasyon kuramlari; Herzberg’in iki etken kurami, Adams’in
esitlik kurami, Alderfer’in ERG teorisi ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir

(Sengiin ve Sengiin, 2016; Demirsel ve Erat, 2019).

Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen is o6zellikleri kurami ¢alisan
memnuniyeti ¢alismalarina 151k tutmustur. Arastirmacilara gore beceri ¢esitliligi, 1s tanima,
isin 6nemi, dzerklik ve geribildirim olmak iizere bes bilesen is 6zelliklerini olusturmaktadir.
Isin niteligini belirlerken ve isi tasarlarken kurumsal ve bireysel hedeflerle uyumlu zorlayict
gorevler igermesi ve is yapis tarzinda serbestlik tanimasi goz Oniinde tutulmalidir
(Csikszentmihalyi, 2013). Zira tasarimi uygun olan isler ¢alisan memnuniyetini ve gorev
performansini daha olumlu etkilemektedir (Luthans, 1994). Nitekim Csikszentmihalyi
(2000) akis olarak nitelendirdigi is yapis tarzimiigyerindeki mutlulugun, odaklanmanin ve
baglanmanin en iist seviyesi olarak gormektedir. Hackman ve Oldham’a (1976) gore ¢alisan
herhangi bir yonlendirme almadan isini yapmak isterken Csikszentmihalyi’ye (2000) gore
de calisan isine baskalar1 tarafindan miidahale edilmesini hos karsilamaz. Kisacasi
Csikszentmihalyi tarafindan literatiire kazandirilan akig kavrami isin niteliginin ¢alisanin

mutlulugunu artiracak sekilde belirlenebilecegine vurgu yapmistir.

Is gerekleri-is kaynaklar teorisi; ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin gereksinimlerini bir

biitiin olarak karsilayacak sekle getirilmesine yonelik olusturulmustur. Birgalisanin isine
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baglanmasi agisindan isin geregi olan fiziksel, duygusal ve psikolojik araglarin her an hazir
olmasi, ¢alisma ortaminin giiven vermesi ve isin ¢alisana bir anlam ifade etmesi 6nemlidir
(Turner vd., 2002:715).Calisanin pozitif orgiitsel tutum ve davranis sergileyebilmesi igin
isletmelerin ve vizyoner yoneticilerin ¢alisanlar1 desteklemesi gerekmektedir (ince & Topcu,

2017).

Calisan1 bir paydas seklinde goriip miisteri gibi davranilmasi gerektigine deginen
i¢sel pazarlamada ise sirket i¢i ihtiyaglar, motive edici unsurlar ile fayda ve maliyetler net
olarak bilindigi i¢in daha sistematik bir yonlendirme s6z konusudur (Ahmed & Rafig, 2003).
Siirec yaklasimi ¢ergevesinde birimler, yoneticiler ve ¢alisanlar birbirlerinin miisterisi haline
gelebilmektedir (Pekmezci vd., 2008). Esasen igsel pazarlama anlayist siire¢ yaklasimindan
daha cok sirketlerin calisanlarin cezbetmelerine ve elde tutmalarina vurgu yapmaktadir.
Gergekten de calisanin psiko-sosyo duygularinin tatmin edilmesi ve deger atfedilmesi
giderek agirlik kazanan bir faktdr olmaya baslamistir. Nitekim Luthans (1994) i¢ miisteri
memnuniyetinin duygusal bir yanit oldugunu belirtmistir. Ulusal ve uluslararasi alanyazinda
yapilan c¢aligmalar, isyerindeki memnuniyetin ilk sirasinda g¢alisanlarin kendilerine deger
verildiginin hissetmeleri oldugunu gostermektedir (Topcu & Cabbar, 2015). Ayrica,
memnuniyeti yiiksek seviyedeki calisanlar dis miisterilerin  memnuniyetini artirarak

kurumsal performansa olumlu katki saglayacaktir (Cop & Calig, 2019).

Benzer sekilde Rousseau (1989) tarafindan kavramsallastirilan psikolojik sdzlesme
yaklagimi da isgoren ve isveren arasindaki iliskileri beklenti ve yiikiimliiliikkler ¢cercevesinde
degerlendirilmektedir. Caligsanlardan tanimli ve goniilli davraniglari yapmasi ve yiiksek
performans sergilemesi beklenirken, isverenden ekonomik, psikososyal ve kariyer gelisimi
tatmini yaratmasi istenmektedir (Topcu & Basim, 2015). Calisan ile isverenin beklentileri
ve yukiimliliiklerinin dengede oldugu durumda memnuniyet yaratilabilmektedir. Zira
calisan memnuniyeti c¢alisanin isinin ihtiyag ve beklentilerini kargilama durumudur

(Tanriverdi vd., 2019: 1605).

Bu ¢ergevede calisan memnuniyeti 6l¢iimiinde ¢ok farkli faktorlerin ele alindigi ifade
edilebilir. Nitekim Saruhan ve Y1ldiz (2012) calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri; isin
kendisi, ¢alisma kosullari, iicret, yonetim, calisma arkadaslariyla iliskiler, ast ve {istlerle olan
iletisim, adil terfi imkanlar1, ¢alisanlarin takdir edilip 6diillendirilmesi ve egitim imkanlari

olarak siralamustir.
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Ulusal alanyazindaki son donem g¢alismalar incelendiginde de dogal olarak farkli
faktorlerin incelendigi goriilmektedir. Ornegin; Unal (2016) ¢alisan memnuniyetini is
giivencesi, 1§ ve ¢evresi, digsal 6diil ve yonetisim boyutlariyla ele almistir. Sengiin ve Sengiin
(2016) galisan memnuniyetini licret, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 6diiller, calisma ortami

ve iletisim ile iliskilendirmistir.

Davras ve Giilmez (2013), ibis ve Batman (2017) ve Meri¢ ve Babiir (2020)
konaklama sektoriinde calisan memnuniyetini etkileyen kosullar olarak iicret ve sosyal
giivenlik politikasi, fiziksel ortam, demografik faktorler, yonetim tarzi, is arkadaslari,
iletisim, calisma saatleri ve tatil imkanlari, terfi, ek imkanlar, isin dogas1 ve odiilleri
belirlemistir. Aksan (2019) kargo sektoriindeki ¢alisan memnuniyetini agiklayan faktorler
olarak sosyal haklar ve ticret, yonetici, liderlik, motivasyon, kaynak, caligma ortami ve sirket
misyonunu tespit etmistir. Demirsel ve Erat (2019) ¢alisan memnuniyetini i¢sel doyum ve
dissal doyum olarak iki yapida ele almistir. Cop ve Calis (2020) ¢alisan memnuniyetini
yonetim ve iliskiler, calisan egitimi, iletisim, caligsma hayati kalitesi, tesis ve hizmetler, takim
calismasi, motivasyon, iicret ve ¢alisanin isten memnuniyeti olarak dokuz faktor olarak ele
almistir. Tanriverdi ve dig. (2019) ¢alisan memnuniyetini iletisim, karar alma, misyon ve
politika, yapilan is, kariyer ve egitim olarak degerlendirmistir. Goral ve Cagliyan (2019) is,

ticret, terfi, is arkadaslar1 ve yoneticiye iligkin ifadelere yer vermistir.

Bu caligmada da literatiir incelemesi ve isletme ile yapilan goriismeler sonucunda bu
isletme acisindan ¢alisan memnuniyeti kapsaminda is ozelliklerinin, vizyoner lider
yaklasiminin ve iletisimin daha 6n planda tutulabilecegi degerlendirilmistir. Ayrica
regiilasyonlara uyum baglaminda is saglhigi ve glivenligi uygulamalarini da igerecek sekilde
lojistik hizmetlerin de memnuniyeti etkileyebilecegi dikkate alinmistir. Bu dogrultuda
literatiir analizi sonucunda aragtirmaci tarafindan belirlenen 32 ifade ile bir anket formu
olusturulmus, pilot uygulamasi isletmenin Ankara’daki igyerlerinde ve esas uygulamasi

ulusal ¢apta tiim igyerlerinde yapilmistir.
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin evreni hisselerinin tamami devlete ait bir kamu iktisadi tesekkiiliindeki
calisanlar olarak belirlenmis ve tiim galisanlara ulasmak hedeflenmistir. Calismada 465’
Ankara’da olmak iizere 5000 ¢alisan anketi doldurmustur. ki béliimden olusan anket
formunda cinsiyet, kidem, statii ve birimin soruldugu demografik kisim ile fiziksel ¢alisma

ortami, isin niteligi, yonetici tarzi ve iletisime iliskin 32 ifadenin yer aldig1 ikinci kisim
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bulunmaktadir. Anket formunda yer alacak konulara arastirmaci isletme temsilcileri ile
birlikte kurum stratejik planini, faaliyet raporlarini, kurum kiiltlirii analizini inceleyerek
karar vermistir. Daha sonra arastirmaci tarafindan bu konularda 35 ifade hazirlanmis ve
isletme onayma sunulmustur. Isletme tarafindan degerlendirme sonucunda 32 ifadenin
kullanilmas: uygun bulunmustur. ifadelerden bir kismi isletmenin hizmet alanlarina ve

calisanlarin algilarina uygun hale getirilmistir.

Anket formu besli derecelendirmeli (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Biraz Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Tamamen Katiliyorum) olup katilimcilar kendilerine
uygun olan secenegi isaretlemeleri istenmistir. Arastirmanin pilot uygulamasinda kesfedici
faktor analizi, glivenirlik analizi ve dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Kurumun
genelinde yapilan esas uygulamada ise yapisal esitlik modellemesi kullanilarak bir 6lgme

modeli tasarlanmustir.
4. Bulgular

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular pilot uygulama ve esas uygulama olmak

tizere iki kisim seklinde asagida agiklanmistir.
a. Pilot Uygulama Bulgular

Pilot uygulamaya katilanlara iliskin demografik veriler Tablo 1’de gosterilmistir.
Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 6 yildan daha fazla kideme sahip kadrolu erkek

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 1: Pilot Uygulamaya Katilanlara iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet Kidem Pozisyon

Kadin | 193 (%41,5) 0-1 yil 64 (%13,8) Birim YoOneticisi 68 (%14,6)
Erkek | 272 (%58,5) 2-5 y1l 100 (%21,5) Kurum Biiro Personeli 320 (%68,8)

6-10 yil | 144 (%31,0) Saha Personeli 4 (%0,9)

11-20 y1il | 89 (%19,1) Kurum Is¢isi 7 (%1,5)

20"y11 ve | &g (%14,6) Kurum Istiraklerindeki 19 (%4,1)

iizeri Caliganlar

Gtlivenlik Firmasi Calisani 20 (%4,3)

Alt Yiiklenici Firma Calisani 10 (%2,2)

Temizlik Firmasi Caligani 17 (%3,7)

Pilot uygulamada katilimeilarin verdikleri cevaplar iizerinden 32 ifadeden olusan
Olcege kesfedici faktor analizi yapilmistir. Temel bilesenler analizi yontemi kullanilarak
varimax dondiirme yontemi uygulanan anket formunun faktor yapisi, faktor yiikleri ve

faktorlerin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir.
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Kesfedici faktor analizinin KMO degeri 0,961 ve Barlett kiiresellik degeri 1851,041
(p<0,001) oldugundan 6rneklemin evreni temsil kabiliyeti oldugu belirlenmis ve analize
devam edilmistir. Bilesenlerin agiklanan toplam varyansi %70,38 olarak hesaplanmustir.
Faktorlerin ortalama degerleri incelendiginde isi niteliginin 4,26 ile en yiiksek, yonetim
tarzinin 3,83 ile ikinci en yliksek, 3,62 ile iletisimin ii¢lincii sirada ve 3,42 ile fiziksel ¢alisma
ortaminin sonuncu sirada oldugu anlasilmaktadir. Field (2005) KMO degerinin 0,50’den
fazla, Barlett kiiresellik degerinin anlamlilik derecesinin 0,05’den daha kiiciik ve faktor yiik
degerlerinin 0,40°’dan daha fazla olmasmin kesfedici faktér analizi i¢in uygun oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle, esas uygulamada kullanilacak soru formunun faktor yiikleri 0,40

ve daha yiiksek degere sahip 24 maddeden olusmasinin yeterli olacagi degerlendirilmistir.

Tablo 2: Kesfedici Faktor Analizi Bulgular

Faktor ismi Soru_ Agiklanan Gﬁvenir!ik Ortalama | Standart
Adedi Varyans Analizi Sapma
Fiziksel Calisma Ortami 4 %28,89 0,861 3,42 1,01
Isin Niteligi 8 %15,87 0,904 4,26 0,67
Yonetim Tarzi 4 %13,93 0,819 3,83 0,82
Tletisim 8 %11,69 0,962 3,62 1,03

Giivenirlik katsayilar1 0,70’den fazla oldugu icin oOlgeklerin giivenilir oldugu
degerlendirilmistir (Nunnaly, 1967; Murphy & Davidshoper, 1988). Bu nedenle faktorlere
ayr1 ayr1 dogrulayict faktor analizi yapilarak olceklerin yapisal gegerliligi simnanmistir.
Dogrulayict faktér analizi sonucunda faktorler modifiye edilmis ve isin niteligi isimli
faktorden bir soru ¢ikarilmistir. Boylelikle esas uygulamada kullanilacak anket formunda 23
ifadenin yer almasimin uygun olacagi degerlendirilmistir. Faktorlerin dogrulayict faktor

analizi sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Fiziksel Calisma Ortami
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 0,161 0,081 0,04 1,000 1,000 0,000
Isin Niteligi
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 327,326 16,366 0,074 0,845 0,858 0,182
Modifiye 20,827 1,736 0,021 0,989 0,996 0,04
Yonetim Tarzi
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 17,728 8,864 0,027 0,981 0,982 0,13
Modifiye 1,022 1,022 0,004 0,999 1,000 0,007
Tletisim
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 251,316 9,308 0,042 0,889 0,951 0,134
Modifiye 17,024 1,216 0,012 0,992 0,999 0,022
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Olgeklerin dogrulanan yapilar ile olusturulan 6l¢gme modeli asagidaki sekilde yer

aldig1 gibi kurgulanmis ve test edilmistir.

Sekil 1: Olgme Modeli (Pilot Uygulama)

bl: Fiziksel Caligma Ortamu; b2: Isin Niteligi b3: Yonetim Tarzi; b4: Iletisim

Uyum indeks degerlerinin incelenmesi neticesinde yapilan modifikasyonlar

sonucunda modelin uygun oldugu belirlenmistir. Uyum indeks degerleri Tablo 4’te yer

almaktadir.
Tablo 4: Yapisal Model Uyum Indeks Degerleri
CMIN X? RMR GFlI CFl RMSEA
Test 748,18 3,029 0,088 0,890 0,949 0,066
Modifiye 492,60 2,488 0,079 0,916 0,965 0,057

Olgme modeli iizerinden analiz yapilmis ve faktdrlerin birbirlerine olan etkileri
belirlenmistir. Ayrica dogrudan etkilerle birlikte dolayl etkiler de hesaplanmistir. Etkilere
iliskin bulgular Tablo 5’te gosterilmistir. Pilot uygulama kapsaminda degiskenlerin toplam,
dogrudan ve dolayl etkileri Sekil 1’de model iizerinde gosterilmistir. Fiziksel calisma
ortaminin igin niteligi tizerindeki toplam etkisi 0,661 iken bu etkinin 0,501’1 dolayh

yollardan yonetim tarzi ve iletisim {izerinden olugmaktadir. Ancak iletisimin isin niteligi
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tizerindeki etkisi tamamen dogrudan olacak sekilde 0,64 iken yonetim tarzinin dogrudan

etkisi 0,27 ve dolayl etkisi 0,116°dur.

Tablo 5: Standardize Edilmis Etki Katsayilar

Fiziksel
Calisma Ortamn | isin Niteligi Yonetim Tarzi iletisim
£l Zlel E| - £l - 5| -
£ sl =|E|E| 2| B 2| =| E| B| =
g ®| 2|8|2/ 3| B 2 2| 8 2=
el 8] &|R|&|&| ~| &| &| &| &|&
isin Niteligi 0,661 |0,16 |0,501 |0 |0 0,386 | 0,27 |0,116 | 0,64 | 0,64 |0
Yonetim Tarzi 0,324 {0,324 |0 0 [0 |0 |0,182 |0 0 0 0 0
iletisim 0,647 |0,588 |0,059 |0 |0 (0 |O 0,182 |0 0 0

Bunlarla birlikte fiziksel calisma ortami iletisimi ve yonetim tarzini da
etkilemektedir. iletisim iizerindeki 0,647 degerindeki toplam etkinin 0,588’i dogrudan

0,059’u dolaylidir. Yonetim tarzi iizerindeki etkinin tamami dogrudan olup degeri 0,324 ’tiir.

Fiziksel Calisma
Ortam

Toplam: 0,661
Dogrudan: 0,160
Dolayh: 0,501

Toplam: 0,647
Dogrudan: 0,588
Dolayhi: 0,059
Dogrudan: 0,324 . w Dogrudan: 0,640 . . v tees
Iletisim J Isin Niteligi

Dogrudan: 0,182

Toplam: 0,386
Dogrudan: 0,270
Dolayh: 0,116

[ Yonetim Tara

Sekil 2: Pilot Uygulama Sonuglari

b. Esas Uygulama Bulgular

Esas uygulamaya katilanlara iliskin demografik veriler Tablo 6’da gosterilmistir.
Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu 6 yildan daha fazla kideme sahip kadrolu erkek
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Pilot uygulama katilimcilarina kiyasla erkeklerin

oraninin daha fazla oldugu ve saha personeli oraninda artis oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6: Esas Uygulamaya Katilanlara iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet Kidem Pozisyon
Kadin | 1224 (%27) 0-1 y1l 699 (%15,4) Birim Y0neticisi 234 (%5,2)
Erkek | 3311 (%73) 2-5y1l 843 (%18,6) Kurum Biiro Personeli 1919 (%42,3)
6-10 yil | 1399 (%30,8) Saha Personeli 920 (%20,3)
11-20 yil | 998 (%22,0) Kurum Is¢isi 300 (%6,6)
20 y1l ve Kurum Istiraklerindeki

L 596 (%13,1) 125 (%2,8)
iizeri Caliganlar

Giivenlik Firmasi Caligani 709 (%15,6)
Alt Yiiklenici Firma Calisani 236 (%5,2)

Temizlik Firmas: Caligani 92 (%2,0)

Olgeklerin dogrulanan yapilar1 kullamlarak esas uygulama verileri iizerinden etkiler
degerlendirilmistir. Uyum indeks degerlerinin incelenmesi neticesinde yapilan
modifikasyonlar sonucunda modelin uygun oldugu belirlenmistir. Uyum indeks degerleri

Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: Yapisal Model Uyum Indeks Degerleri

CMIN X? RMR GFI CFlI RMSEA
Test 4490,693 22,68 0,117 0,920 0,957 0,069
Modifiye 868,23 4,99 0,03 0,984 0,993 0,03

Faktorler i¢in giivenirlik analizi tekrarlanmis, ortalama degerler ile standart sapma
degerleri hesaplanmig ve Tablo 8’de gosterilmistir. Faktorlerin ortalama degerleri
incelendiginde yonetim tarzinin 4,04 ile en yiiksek, isin niteliginin 3,45 ile ikinci en yiiksek,

3,12 ile iletisimin tiglinci sirada ve 2,90 ile fiziksel ¢alisma ortaminin sonuncu sirada oldugu

anlagilmaktadir.
Tablo 8: Giivenirlik Analizi ve Betimleyici Istatistikler
Giivenirlik Analizi Ortalama | Standart Sapma
Fiziksel Calisma Ortam 0,892 2,90 1,21
Isin Niteligi 0,897 3,45 1,04
Yonetim Tarzi 0,911 4,04 1,01
iletisim 0,967 3,12 1,25

Olgme modeli iizerinden analiz yapilmis ve faktdrlerin birbirlerine olan etkileri
belirlenmistir. Ayrica dogrudan etkilerle birlikte dolayl etkiler de hesaplanmistir. Etkilere
iligkin bulgular Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8: Standardize Edilmis Etki Katsayilart

Fiziksel

Calisma Ortamm isin Niteligi Yonetim Tarz1 iletisim

= 5 S| E|3B| =] B 2 = E| Bl

5 % 25|22 5| % % g 32

[ A Al A|RA — A A [ Al A
Isin Niteligi 0,784 {0,315 10,47 |0 |O 0,461 | 0,449 | 0,011 |0,409|0,409|0
Yonetim Tarzi 0,382 {0,382 |0 0 |0 |0 |0 0 0 0 0 0
iletisim 0,728 {0,718 |0,01 |0 |O |0 |0,028 |0,028 |0 0 0 0

Esas uygulama kapsaminda degiskenlerin toplam, dogrudan ve dolayl etkileri Sekil
2’de model lizerinde gosterilmistir. Fiziksel ¢alisma ortaminin isin niteligi tizerindeki toplam
etkisi 0,784 iken bu etkinin 0,470’1 yonetim tarzi ve iletisim lizerinden dolayli yollardan
olugmaktadir. Ancak iletisimin isin niteligi lizerindeki etkisi tamamen dogrudan olacak
sekilde 0,409 iken yonetim tarzinin dogrudan etkisi 0,449 ve dolayh etkisi 0,011°dur.
Bunlarla birlikte fiziksel calisma ortami iletisimi ve yonetim tarzini da etkilemektedir.
fletisim {izerinde olusturdugu 0,728 degerindeki toplam etkinin 0,718’i dogrudan 0,01°i

dolaylidir. Yonetim tarzi lizerindeki etkinin tamami dogrudan ve degeri 0,382 dir.

Fiziksel Calisma
Ortam
Toplam: 0,784
Dogrudan: 0,315
Dolayh: 0,470

Toplam: 0,728
Dogrudan: 0,718
Dolayhi: 0,010
Dogrudan: 0,381 . w Dogrudan: 0,409 . . v tees
Iletisim J Isin Niteligi

Dogrudan: 0,182

Toplam: 0,461
Dogrudan: 0,449
Dolayh: 0,011

L Yonetim Tara

Sekil 3: Esas Uygulama Sonuglari
5. Sonu¢ ve Tartisma

Kamu iktisadi tesekkiilii vizyonunu faaliyet alaninda diinyanin en biiyiik on aktorii
arasinda yer almak seklinde belirlemistir. Bu g¢er¢cevede misyonunu tariflerken hizmet
alanlarindaki fiziksel altyapisina ve yetismis isgiliciinlin destegine vurgu yapmustir. Bu

dogrultuda stratejik amaclarindan birisini isgiiciiniin niteligini artirmak seklinde ifade ederek
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insan kaynaklari1 kapasitesini gelistirmek icin 3 hedef, 10 eylem ve 31 proje dngérmiistiir.
Stratejik hedeflerden birisi kurumsal aidiyetin gelistirilmesi yoniinde kurgulanmis ve bu
maksatla c¢alisan memnuniyet anketi yapilmasit planlanmistir. Bu ¢ergevede ¢alisan
memnuniyeti anketi olusturmak icin yapilan aragtirmada motivasyon kuramlar1 basta olmak
tizere i gerekleri-ig kaynaklart kuramu, is 6zellikleri kurami, psikolojik s6zlesme kurami ve
icsel pazarlama yaklasimi kuramsal altyapiyr olusturmus ve bu yonde yapilan literatiir
analizi ile birlikte isletme ile yapilan gériismeler sonucunda 32 ifadeden olusan bir soru
formu arastirmaci tarafindan tasarlanmistir. Anket uygulamasi igin bir pilot bir de esas
uygulama yapilmistir. Isletmenin kiiltiirii de dikkate almarak yapilan pilot uygulama
kapsaminda gerceklestirilen kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi sonucunda
fiziksel calisma ortamy, isin niteligi, yonetim tarzi ve iletisim olmak {izere 23 ifadeden olusan
dort bilesenli bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Dogrulanan bu yapi iizerinden faktorlerin birbirlerine
olan dogrudan ve dolayl1 etkileri hesaplanmistir. Ulusal ¢apta yapilan esas uygulama devam
etmekle birlikte halihazirda yaklasik 5000 kisiden alinan veri dogrultusunda tasarlanan

modelin uygun oldugu tespit edilmistir.

Pilot ve esas uygulama sonuglar incelendiginde Ankara’da ¢alisanlarla diger illerde
calisanlarin memnuniyet diizeyleri oncelik agisindan fark etmez iken etki agisindan

Ankara’da calisanlarin ortalama memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir.

Yonetim tarzi her iki katilimcr grubu acisindan en yiiksek c¢ikmistir. Ankara’da
calisanlarin ortalama degeri (4,26) diger illerde calisanlarin ortalama degerinden (4,04) daha
yiiksektir. Ankara disinda c¢alisanlarin is yapis tarzlarina yoneticilerin daha fazla miidahale
etme ihtimali bu sonucu dogurmus olabilir. Ankara disinda c¢alisanlarin yoneticiler ile
etkilesimleri daha az olurken, islerin daha rutin seyretmesi yoneticilere daha fazla miidahale
etme firsati tanimaktadir. Hackman ve Oldham’a (1976) gore c¢alisan herhangi bir
yonlendirme almadan isini yapmak isterken Csikszentmihalyi’ye (2000) gore de calisan
isine bagkalar1 tarafindan miidahale edilmesini hos karsilamaz. Ayrica yoOnetici ve
calisanlarin beklenti ve yiikiimliliikleri daha net olur ise rol ve sorumluluklara da olumlu
yansityacagl i¢in gorevlerin netlesmesi, hedeflerin belirlenmesi hem 1is gerekleri-is
kaynaklart hem de psikolojik sozlesme kuramlar1 baglamimnda memnuniyete daha fazla
olumlu etki yapacaktir. Bu nedenlerle Ankara disindaki illerde yonetim becerilerinin

gelistirilmesi daha uygun olabilir.
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Isin niteligi her iki katilime1 grup agisindan ikinci sirada iken Ankara’da galisanlar
icin ortalama degeri (3,83) daha yiiksektir (Ankara disi igin ort.=3,45). Ankara digindaki
illerden katilimcilarin yaptiklari islerin Ankara’da calisanlara kiyasla daha rutin olmasi,
hizmet standartlarina uygun sekilde yiiriitiilmesi gerekliligi gibi nedenlerle isin niteliginin
Ankara’da yiiksek ¢ikmasi dogal bir sonug olabilir. Bu agidan islerin yeniden tasarlanmasi
diistintilebilir. Ciinkii Hackman ve Oldham (1976), Luthans, (1994), Csikszentmihalyi
(2000, 2013) tasarimi uygun olan islerin memnuniyeti artiracagini ifade etmektedir. Burada
Ozellikle calisanlarin tam iyilik hali gozetilerek yapilan is tasarimlar1 diger insan kaynaklari

uygulamalarina da temel teskil edecegi i¢in daha 6nem kazanmaktadir.

Iletisim her iki katilime1 grubu agisindan da yiiksek ¢ikmustir. Ankara’da calisanlar
icin ortalama deger 3,62 iken diger illerde ¢alisanlar i¢in 3,12 olmustur. Bu durumun
Oziletigsim, bireyler arasi iletisim, birimler arasi iletisim ve kurumsal iletisim seklinde
tizerinde ¢aligilmasi gereken bir konu oldugu goriilmektedir. Birlesmis Milletler tarafindan
deklare edilen 21. Yiizyil becerileri ve Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 2022 is
diinyasinda 6ne ¢ikan yetkinlikler baglaminda iletisimin ilk siralarda yer almasi da iletisimin
oneminin birer gostergesidir. Iletisimin ydnetim tarz1 ve fiziksel ¢aligma ortaminin toplam
etkisi igerisindeki dolayli payi da orgiitsel miidahale uygulamalarinin iletisim ekseni
tizerinden yapilmasinin daha uygun olacagina isaret etmektedir. Yapilacak ekip ¢aligmalari,
birimler arasi etkinlikler, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri memnuniyeti daha olumlu

etkileyebilecektir.

Memnuniyet diizeyi en diisiik faktor ise ¢aligma ortami olmustur. Ankara’daki
calisanlar icin ortalama deger 3,42 iken diger illerde calisanlar igin 2,90°dur. Isletme
toplumsal ve kiiltiirel mirasin korunmasin1 6nemsedigi i¢in genellikle hizmet binalarinda
degisiklik yapmamaktadir. Bununla beraber lojistik hizmetlerin sunumunda yapilacak
lyilestirmeler memnuniyetin artmasina katki saglayabilir. Mesleki yeterlilik standartlarinin
olusturulmasi ve bu ¢ergevede uygulamalarin yapilmasi stratejik planda yer alan hususlardir.
Giivenlik iklimine olumlu katkilar1 olacag1 mesleki yeterlilik uygulamalar1 gérevlerin yerine
getirilmesi i¢in daha uygun imkanlar yaratilmasina da zemin olusturabilir. Ayrica ¢alisanin
psiko-sosyo duygularimin tatmin edilmesi ve deger atfedilmesi giderek agirlik kazanan bir
faktor olmaya baglamistir (Luthans, 1994; Topcu ve Cabbar, 2015). Calisanlarin temel
beklentileri arasinda psiko-sosyal duygusal tatmini yasamak arastirmalarda ilk siralarda
cikmaktadir (Rousseau, 1989; Topcu ve Basim, 2015; Topcu & Cabbar, 2015). Bu
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dogrultuda cinsiyet gibi demografik faktorler bagta olmak iizere farkliliklarin gézetilmesi ve
basta calisma ortami olmak iizere uygulamalarin farkliliklar1 yonetecek tarzda yapilmasi
memnuniyeti daha fazla artirabilir. Nitekim Cinar (2018) tarafindan da yapilan lojistik

regresyon analizi sektor ve statiiniin ¢alisan memnuniyetini etkiledigini ortaya koymustur.

Buradan hareketle ¢alisan memnuniyetinin 6l¢iilmesi isyerlerine olumlu katkilar
saglayacag ifade edilebilir. Ancak c¢alisan memnuniyeti Ol¢iilmesi i¢in igletmelerde
olusturulacak modelin isletmeye 6zgii olmas1 6nemlidir. Literatiirde ¢ok fazla 6lgiim aract
bulunmaktadir (6rnegin; Unal, 2016; Sengiin & Sengiin, 2016; Davras & Giilmez, 2013; Ibis
& Batman, 2017; Aksan, 2019; Demirsel & Erat, 2019; Goral & Cagliyan, 2019; Tanriverdi
vd., 2019; Cop & Calig, 2020; Meri¢ & Babiir, 2020). Uygulamanin yapilacagi isletmenin
vizyonu, misyonu ve temel degerleri dogrultusunda belirlenen yetkinlik ¢ergevesi ¢alisan
memnuniyeti i¢in hangi faktorlerin 6l¢limlenecegine 151k tutacaktir. Bu nedenle literatiir
aragtirmasi sonucu karar verilecek sorularin ilk dnce pilot uygulamasinin yapilarak isletme
icin uygun hale getirilmesi ve daha sonra isletme geneline uygulanmasi gerekmektedir.
Ayrica farkliliklarin tespit edilebilmesi i¢in miimkiin oldugu kadar demografik bilgilere de
yer verilmelidir. Isletmelerde kimligi aciga cikarici bir etkisi oldugu diisiiniildiigii icin
demografik sorulara yer verilmemektedir. Insan kaynaklar1 alanindaki analizler kurum
kiiltiiriiniin bir parcasi haline geldikce bu ydnde iyilestirmeler yapmak uygun olabilir.
Bunlarla birlikte 6l¢iim ve analizlerin periyodik olarak tekrarlanmasi gelisimin takip ve
izlenmesi i¢in 6nemlidir. Siklig1 isletme tarafindan belirlenmek iizere yilda en az bir defa

uygulanmasi yeterli olabilir.

Bu calisma acisindan anket uygulamasinin hala devam ediyor olmasi 6rneklemi ve
farklilik analizlerinin yapilmasini sinirlayict etki yaratmistir. Ayrica anketin isletme
biinyesinde genis kapsamli ilk defa uygulaniyor olmasi katilimcilar agisindan sosyal
begenirlik etkisini artirmis olabilir. Anket calismasinda verilerin toplanmasi asamasi
tamamlandiginda demografik faktorlere, oOzellikle isyerinin bulundugu yere gore
farklilasmanin analiz edilmesi isletmenin ¢alismalarinda yonlendirici olabilir. Bunun yani
sira bu hali ile kesitsel bir tasarima sahip olan c¢aligma ilerleyen yillarda boylamsal bir

calismaya doniistiiriilebilir.
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