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OZET

Bilgi, beceri ve yetenekle donatilmis calisanlarin tist makamlara getirilmesi gerektigini
savunan meritokrasi, giiniimiiz kamu ve 6zel sektor 6rgitlerini, bu érgiitlerde calisanlari ve bu
orgiitlerin ¢iktilarindan etkilenen kisileri, yani diger bir ifadeyle toplumun tiimiinii yakindan
ilgilendiren konularin basinda gelmektedir. Bu ylizyilda diger yiizyillara kiyasla bilim ve
teknolojide yasanan gelismelerle birlikte orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirdiigii ¢evresel
kosullarin degisim hizinda arttifi goézlemlenmekte ve c¢evre cogu zaman belirsiz ve
ongorilemez bir durumda konumlandirilmaktadir. Cevresel kosullarin hizli degisiklik
gosterdigi boyle durumlarda ise liderin rolii; 6rgiite ve calisanlara rehberlik etmek olarak ifade
edilmektedir. Bu baglamda vizyoner liderler, érgiitlerin basarilari iizerinde 6énemli bir rol
oynamakta ve ¢evresel kosullara uyum ile drgiit icinde uygun ¢alisma ortaminin hazirlanmasi
gibi konularda 6nciiliik etmektedirler. Sahip oldugu vizyon, bilgi ve yetkinlikle liderlik eylemini
gerceklestiren vizyoner lider, calisanlarin orgiitsel uygulamalardan, politikalardan ve
kendilerine verilen islerden memnun olmalarini saglayarak, calisanlarla 6rgiit arasinda giiclii

ve anlamli bir iligskinin olugsmasini 6n ayak olmaktadir.

Bu tez calismasinda; Turkiye’deki bir devlet liniversitesinde gorev yapan akademik ve idari
personelin meritokrasi ve vizyoner liderlik algilarinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde anlaml
etkilerinin olup olmadig1 incelenmistir. Bu kapsamda ilgili devlet iiniversitesinde akademik
personel, idari personel ve siirekli isci olarak gorev yapan 334 calisana “Google Forms”
tizerinden anket uygulanmistir. Anket uygulamasi Mayis 2023-Ocak 2024 doneminde
gerceklestirilmistir. Calismada c¢alisanlarin meritokrasi, vizyoner liderlik ve ¢alisan

memnuniyeti algilarini tespit etmek amaciyla frekans, ylizde, aritmetik ortalama ve standart
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sapma degerlerinden yararlanilmistir. Degiskenlere iliskin elde edilen verilerin normal dagilim
sinamalar1 c¢arpiklik ve basiklik degerleri ile analiz edilmistir. Calisanlarin meritokrasi,
vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti algilarinda demografik unsurlara goére anlaml
farkliliklar olup olmadig1 Bagimsiz Orneklemler T Testi ve Tek Yonlii ANOVA Testi ile analiz
edilmistir. Ayrica meritokrasi, vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti degiskenlerinin
aralarindaki iliskinin varligi ve diizeyini 6l¢gmek i¢in pearson korelasyon analizi kullanilmistir.
Son olarak meritokrasi ve vizyoner liderlik degiskenlerinin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki

etkisini 6lcmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Tez ¢alismasinin amaci dogrultusunda yapilan analizler sonucunda; ¢alisanlarin meritokrasi,
vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti algilarinin “orta diizeyde” olduklar1 bulunmustur.
Calismada ele alinan degiskenler olan meritokrasi, vizyoner liderlik boyutlar1 ve ¢alisan
memnuniyeti boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler tespit edilmistir. Coklu
regresyon analizi sonucuna gore; meritokrasi ve vizyoner liderlik algisinin g¢alisan

memnuniyeti tizerinde etkilerinin oldugu saptanmistir.
Anahtar Kavramlar: Meritokrasi, Vizyoner Liderlik, Calisan Memnuniyeti.

Bilim Kodu: 115409
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ABSTRACT

Meritocracy, which advocates that employees equipped with knowledge, skills, and abilities
should be brought to higher positions, is one of the issues that closely concern today's public
and private sector organizations, the people working in these organizations, and the people
affected by the outputs of these organizations, in other words, the whole society. In this
century, compared to other centuries, with the developments in science and technology, it is
observed that the environmental conditions in which organizations carry out their activities
have increased in the rate of change, and the environment is often positioned in an uncertain
and unpredictable situation. In such situations where environmental conditions change
rapidly, the role of the leader is expressed as guiding the organization and employees. In this
context, visionary leaders play an important role in the success of organizations and pioneer
issues such as adaptation to environmental conditions and preparation of a suitable working
environment within the organization. Visionary leaders, through their vision, knowledge, and
competence, ensure employee satisfaction with organizational practices, policies, and assigned
tasks. They pave the way for establishing strong, meaningful relationships between employees
and the organization.

In this thesis, it is examined whether the perceptions of meritocracy and visionary leadership
among academic and administrative staff at a state university in Turkey significantly affect

employee satisfaction. This thesis examines whether the perceptions of meritocracy and
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visionary leadership among academic and administrative staff at a state university in Turkey

significantly affect employee satisfaction.

In this context, a questionnaire was applied to 334 employees working as academic staff,
administrative staff, and permanent workers at the relevant state university via Google Forms.
The survey was conducted between May 2023 and January 2024. Frequency, percentage,
arithmetic mean, and standard deviation values were used to determine the perceptions of
employees on meritocracy, visionary leadership, and employee satisfaction. Normal
distribution tests were conducted on the data collected for the variables using skewness and
kurtosis values for analysis. Independent Samples T Test and One-Way ANOVA were employed
to analyze whether significant differences exist in employees' perceptions of meritocracy,
visionary leadership, and employee satisfaction based on demographic factors. Additionally,
Pearson correlation analysis was used to measure the existence and level of relationship
between meritocracy, visionary leadership, and employee satisfaction variables. Finally,
multiple linear regression analysis was used to measure the effect of meritocracy and visionary

leadership variables on employee satisfaction.

As a result of the analyses made in line with the purpose of the thesis study; it was found that
employees' perceptions of meritocracy, visionary leadership, and employee satisfaction were
at a "medium level." Positive significant relationships were found between the variables of
meritocracy, visionary leadership dimensions, and employee satisfaction dimensions. The
results of the multiple regression analysis revealed that perceptions of meritocracy and

visionary leadership have an effect on employee satisfaction.

Key Terms: Meritocracy, Visionary Leadership, Employee Satisfaction.

Science Code: 115409
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GIRIS

Insanlarin toplum olusturarak belirli bir sistem kurmalari, yasamlarinda bir¢ok gelisim ve
degisimi beraberinde getirmistir. Yonetim alaninda da yasanan bu degisim ve gelisim
toplumun yonetilmesi, sosyal iliskiler, iktisadi egilimler ve ahlaki degerler gibi kavramlarin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bir diger ifadeyle, yonetim alanindaki degisimler toplumun
yapisini, isleyisini ve degerlerini etkileyerek, yeni kavramlarin olusmasina 6n ayak olmustur.
Bu kavramlar, ayni zamanda y6netim siireclerinde ve toplumsal iliskilerde karsimiza ¢ikan
yeni ihtiyaclar, degerler ve pratikler de olabilmektedir. Yasanan degisimlerin sonucunda,
yonetim anlayisi ve uygulamalari da evirilmekte ve degisimlere adapte olmaktadir. Ozellikle
kamu yonetiminde ise alma ve yiikseltilmede ¢esitli yontemlerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte
calisan davranisinda degisiklikler meydana gelmeye baslamistir. Devletin yonetilmesi icin
organlar meydana getirilmis, bu organlarin saglikli ve verimli islemesi icin de en alt kademeden
en Ust kademeye yoneticilere ihtiyac duyulmustur. Devletler kurulum asamasini
tamamladiktan sonra ticari isletmeler ortaya c¢ikmaya baslamistir. Ticari isletmeler, ilk
donemlerde aile isletmeleri olarak faaliyet gostermisler, zamanla daha biiytik isletmeler ortaya
cikmis ve bu isletmelerde profesyonel calisan ve yoneticilere ihtiyac duyulmustur. Sonraki
yillarda sendikalar ve cesitli derneklerin kurulmasiyla birlikte is hayatinda ¢alisanlarin lehine
bazi gelismeler yasanmistir. Bu asamadan sonra meritokrasi, liderlik ve calisan memnuniyeti
kavramlar1 daha da 6nemli hale gelmeye baslamistir. Glinlimiizde gerek kamu ydnetiminde
gerek 0zel sektorde atama ve yiikseltilmelerde ¢esitli yontemler uygulamaya baslanmistir. Bu
yontemlerin kullanilmasi ile birlikte ¢alisanlarin motivasyonunda artislar goriildigi gibi,
isletmelerin verimlilik ve devam oranlarinda da pozitif anlamda onemli gelismeler

saglanmistir.

Meritokrasi ve vizyoner liderlik, ¢alisan memnuniyeti lizerinde 6nemli etkilere sahip olan
kavramlardir. Calisanlarin moral ve motivasyonunun yiiksek olmasi, yaptiklari isleri severek
ve caba gostererek yapmalarinin meritokrasinin uygulanmasi ve vizyoner bir liderin yol
gostermesi ile miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir. Meritokrasinin uygulanmasi ¢alisanlar
arasinda rekabet ve giiven duygusunu kazandiracagindan ve ayrica ¢alisanlarin gelecekteki
pozisyonunu gorebilme kabiliyetini vereceginden isletmeler ve ¢alisanlar acisindan 6nem arz
etmektedir. Vizyoner liderlik ise orgiit vizyonunun orgiit calisanlarinca daha kolay kabul
edilmesinde ve ¢alisanlarin bu vizyonu gerceklestirmek icin daha kolay giidiilenmelerinde
onemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Meritokratik uygulamalarla basa gelen vizyoner lider,
gliniimiizde orgiitlerin en 6nemli varligr olarak kabul edilen calisanlarda memnuniyet
olusmasini saglayabilir ve orgiitlerde verimliligi arttirarak bireysel ve orgiitsel performansin

gelismesine katki saglayabilir.

Akademik yazinda Tiirkiye ve Diinya’da meritokrasi, vizyoner liderlik ve ¢alisan memnuniyeti

degiskenlerini ayr1 ayr ele alan ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. S6z konusu calismalar ile



bulgularina bu c¢alisma icerisinde yer verilmistir. Ancak bu degiskenleri birlikte ele alan
herhangi bir calismaya akademik yazinda rastlanilmamasi nedeniyle bdyle bir calisma
yapilmasinin orgiitsel davranis, yonetim bilimi ve insan kaynaklar1 alanlarinda 6zgiin deger

tasiyacagi ve ayrica akademisyenler ile uygulayicilara katkilar saglayacagi disiiniilmiistiir.

Calisma alt1 boliimden olusmaktadir. Birinci, ikinci, ticiincii ve dérdiincii béliimlerde sirasiyla
Meritokrasi, Vizyoner Liderlik, Calisan Memnuniyeti ile degiskenler arasi iliskilerin teorik
cercevesi ele alinmis, besinci boliimde ise uygulanan anket bulgular1 degerlendirilmis, altinci
ve son boliimde sonug ve 6nerilere yer verilmistir.



1. BOLUM
MERITOKRASI
1.1. Meritokrasi Kavrami

Gegmisten gilinlimiize bakildiginda hem diinyada hem {ilkemizde kamu y6netiminde cesitli
reformlar yapilmis bu reformlarda en ¢ok liyakat kavrami 6n plana ¢ikmistir. Liyakat kavrami,
kamu yonetiminde “ise alimlarda ve st diizey gorevlere terfilerde, demografik ozellikler
yerine gorevin gerektirdigi niteliklerin ve adil rekabetin 6n planda oldugu bir anlayisin
benimsenmesi” olarak ifade edilmektedir (Mih¢ioglu, 1958, s. 109).

Latince “meritum” ile Yunanca “kratein” kelimelerinin birlesmesinden olusan meritokrasi
kavramu Ingilizce’de “merit” kelimesinden tiiretilmistir. Merit'in Tiirkce’deki karsihgi; deger,
marifet, fazilet, hak etmek, deger kazanmak, layik olmak gibi kelimelerdir. “Krasi” ise kdken
olarak erk veya yonetme anlamina gelmektedir (Fettahlioglu & Demir, 2014, s. 176).

Meritokrasi, kariyer basamaklarinin yetenege acik oldugu, oyunu en hizli olanin kazandig bir
sistem olarak degerlendirilmektedir. Meritokrasi kavramu literatiire ilk olarak Michael Young
tarafindan yazilan “Meritokrasinin Yiikselisi” adli kitap ile kazandirilmistir. Young, kendilerini
iist tabakadan koruyamayan, toplumda hak ettikleri yere gelemeyen bir kitle tanimlamistir.
Young, bu topluluk icerisinde herkesin sarf ettigi ¢aba kadar statiiye kavustuklari ve hak
ettikleri pozisyonlara gelebildiklerini alayci bir sekilde belirtmistir. Bu baglamda meritokrasi
yani liyakate dayal sistem; zeki, bilgili, becerikli, yetenekli bireylerin list makamlara
getirilmesi gerektigini savunan bir anlayistir. Baska bir ifade ile meritokrasi; yonetilenlerin,
liyakat sahibi kisiler tarafindan idare edilmelerini ve ayni zamanda iist kadrolarin adil bir
sekilde paylasilmasini ifade etmektedir. Meritokrasi, bireyin ¢abasi ve ¢alismasi sonucunda
toplumda kendisine yer edinebilecegini ve konumunu ylikseltebilecegini vadetmektedir. Bu
yaklasima gore kisiler dil, din, irk yani demografik 6zelliklerinden bagimsiz olarak yetenek ve
cabalar oraninda hak ettigi statiiye kavusmaktadirlar. Meritokrasi alaninda en iyi bilgiye
sahip, bu bilgileri en iyi uygulayanlarin orgiitlere alinmasini ve yonetici pozisyonlarina
yukseltilmelerini amaglayan bir sistemdir. Bununla birlikte meritokrasi, iilkedeki insan
kaynaginin bilgi, beceri ve yeteneklerine gore dagitiminin yapilmasi anlamina da gelmektedir
(Yildiz, 2016, s. 143).

1.2. Meritokrasinin Tarihgesi

Meritokrasinin tarihsel gelisim stireci incelendiginde, ilk olarak Konfii¢ytis'iin 6gretilerinde ve
M.O. 475 ile M.0. 221 yillar1 arasinda yasamus Cin’li felsefeci Han Feizi'nin “Erdemli Diizene”
ulasma ideali baglaminda bu kavrama pozitif bir sekilde atifta bulundugu goriilmektedir
(Fettahlioglu & Demir, 2014, s. 176). Avrupa’da ise Ingiltere’de Isci Partisi tarafinin
dergilerinde 1860 yilinda bu kavram kullanilmaya baslanmistir (Young, 1961, s. 21).



Meritokrasi uygulamalarinin ilkinin devlet kadrolarina alimlarda sinav ve hukuk egitimi alma
sartini getiren Almanya Krali I. Frederick’e ait oldugu belirtilmektedir. Young’a goére, 1870°li
yillardan itibaren kamuda yetenege dayali yonetim anlayisi olan meritokrasi kavramina olan
ilgi artmaya baslamistir. Gegmis yillarda, zenginlerin ve makam sahiplerinin ¢ocuklari
genellikle yiiksek Kkaliteli egitim aldiklart icin kamu yonetiminde bu kesimden insanlarin
onemli roller iistlendikleri gozlemlenmistir. 19. yy'in sonlarina dogru Avrupa’da yasanan
gelismeler sonucunda, kamu gorevlendirme siireclerinde yetenek ve liyakat esaslarina dayal
bir sistem olan meritokrasi ilkeleri uygulanmaya baslanmistir (Camurcuoglu, 2022, s. 3-4).

Tiirkiye’de meritokratik uygulamalarin anayasa ile giivence altina alindig1 sdylenebilir.

Biitiin gelismis lilkelerde oldugu gibi lilkemizde de meritokrasi kavramu ilk olarak 1876 yilinda
kabul edilen Kanun-i Esasi ile yasalarda yer almis, ise alimlarda ve tist gorevlere atanmalarda
liyakatin esas alinmasi kabul edilmis ve daha sonra 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda
“Liyakat”, “Siniflandirma” ve “Kariyer” olarak Tiirk kamu sektdriiniin temel ilkelerinden biri
olarak kabul edilmistir (Glineyi, 2021, s. 1055). Bu dogrultuda ge¢misten gliniimiize kadar olan
surecte, yazili metinlerde liyakate dayali uygulamalarin varligina dikkat cekilmektedir.
Osmanli doneminde, memurlarin gorevleri belirlenmis, ise alimlarda ve Kkariyer
ilerlemelerinde liyakat esasi biiylik 6nem tasimistir. 1839 tarihinde ilan edilen Tanzimat
Fermani ve 1856 yilinda Islahat Fermani ile esitlik ilkesi net bir sekilde ifade edilmigtir. 1926
yilinda 788 sayili “Memurin Kanunu” ile memur olabilmek icin askerlik gorevini yerine
getirmek, Tiirk vatandasi olmak ve en az ortaokul egitimini almis olmak gibi objektif bazi
sartlar getirilmistir. Ancak memurlarin yilikselmelerinin amirinin takdirine birakilmasi
nedeniyle liyakat ilkesinin tam anlamiyla uygulandigini sdéylemek dogru olmayacaktir
(Gokdeniz vd., 2017, ss. 7-8). 1965 yilinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun
¢ikarilmasinin ardindan, 1996, 1999 ve 2005 yillarinda kapsaml kanunlarla birlikte kamuda
reformlar yapilmaya c¢alisilmistir. Glinlimuzde ise, kamu sektoriinde verimliligi artirmak ve
liyakatin 6ne c¢iktig1 bir kamu yonetim rejimi olusturmak icin cesitli calismalar devam
etmektedir (Yilmazoz, 2009, s. 7).

1.3. Meritokrasinin Temel ilkeleri

Meritokrasinin esitlik, yarisma, kariyer, adil ve yeterli licret, giivence, kamu yarari1 ve hizmet

ici degerlendirme ilkeleri vardir. Bu ilkeler asagida agiklanmistir.

1.3.1. Esitlik ilkesi

Kamu personel rejiminde kayirmaciligi 6nlemek ve liyakate dayali ise alma ve yiikseltilmede
ilk kriter esitlik ilkesidir. Esitlik ilkesi temel olarak toplumun tiim kesimlerine, bireyin din, dil,

irk, mezhep, siyasi ve felsefi diisiincesine bakilmaksizin adil ve esit davranilmasi gerektigini



ifade etmektedir (M. Yildirim, 2013, s. 362). Esitlik ilkesi, 1982 Anayasasi ve uluslararasi
anlasmalarda her vatandasa taninmis bir hak olup, devlet organlar1 ve idare bu ilkeyi
uygulamakla ylikiimlidiir. Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin 10. maddesi, vatandaslarin dil,
din, irk, mezhep, etnik koken, siyasal ve felsefi diisiince gibi sebeplerle ayrimciliga tabi

tutulamayacagini belirtmektedir. Bu hiikiim, kamu hizmetine alim ve terfilerde de gecerlidir.

Ise alimlarda, isin gerektirdigi nitelikler belirlenirken belirli bir topluluga veya kisiye éncelik
taninmamalidir. Calisanin 6dillendirilmesi, terfi ettirilmesi, cezalandirilmasi ve isten
cikarilmasi gibi durumlarda, meritokrasinin temel prensiplerinden biri olan esitlik ilkesinin
hem vicdani hem de yasal olarak uygulanmasi1 gerekmektedir. Bu ilkenin ihlal edilmesi
durumunda toplumda huzursuzluk artabilir, isin ehli olmayan kisiler kamu zararina neden

olabilir ve calisanlarin potansiyeli bosa harcanabilir.

1.3.2. Yarisma ilkesi

Ise giris ve yiikselmelerde ¢calisanlar arasinda bir yarisin olmasi gerekir. Bu yaris, esit, kurallar
belirlenmis, hakkaniyetli bir sinav ve miilakat yontemini icermelidir (Yiicetiirk, 2000, ss. 141-
143). Kamu veya 6zel sektorde calisanlarin terfi etmek icin belirli kosullar1 yerine getirmeleri
gerekmektedir. Bu kosullar genellikle gorevlerinin gerektirdigi egitimleri tamamlamay1 ve
ilgili sinavi basariyla gegmeyi icermektedir. Calisanlar, isletmelerde kariyer basamaklarini
tirmanmak isterler. Bu amagla, isletmelerin en fazla fayda saglayacak personeli segmeleri igin
bir yarisma veya sinav diizenlenmesi gereklidir (N. Aydin, 2012, s. 266). Kamu hizmetine alim
ve terfi siire¢lerinde diinya genelinde bir¢ok yontem uygulanmaktadir. Bunlar arasinda,
toplum {tyelerinin aday secmesi, iktidarin kendi destekgilerini tercih etmesi ve objektif
kurallara dayanan miilakatlar, yazili sinavlar, testler ve uygulamalara dayali yarigsmalarla

adaylarin secilmesi gibi yontemler bulunmaktadir (Uz, 2011, s. 79).

1.3.3. Kariyer ilkesi

Kariyer ilkesinin ilk olarak 1970’lerden itibaren dikkate alinmaya baslanmis ve zamanla
biitlinsel bir sekilde benimsenmistir (Deniz, 2007, s. 4). Ancak gliniimtzde “kariyer ilkesi”
kavrami, bazen belirli bir meslek dalini (6rn.; savcilik, hakimlik gibi) ifade etmek igin
kullanildigi gibi, bazen de bir bireyin bulundugu gorevde ylikselme amacini temsil etmektedir.
Orgiitler, calisanlarin gelecege dair beklentileri ile 6rgiitiin amaclarin1 uyumlu hale getirecek
onlemleri almak durumundadirlar. Kamu veya o0zel sektérde calisanlarin baghliklarini
artirmak icin iyi bir kariyer planlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir. isletmeler elinde
bulundurduklar kaliteli insan kaynagini elinde tutmanin yaninda, alaninda iyi yetismis, bilgili,
tecriibeli, orgiite fayda saglayacagini diisiindtikleri kisileri de biinyelerine katmay1 hedeflemek

zorundadirlar.



1.3.4. Adil ve yeterli iicret ilkesi

Maaslar, calisanlarin hizmetlerine karsilik 6denen ticretlerdir. Kamu ve 6zel sektordeki tlicret
O6demelerinde dengesizlikler bulunmakta ve farkli 6deme tipleri goriillmektedir. Adil ticret
kavrami, ayni veya benzer isi yapan ¢alisanlarin esit ticret almasini saglamay1 amaglamaktadir
(Acar & Demir, 2019, ss. 86-87). Ozel sektor ve kamu isletmelerinde adil ve yeterli bir iicret
O6demesi, isletmelerin hedeflerini ve amaclarini gerceklestirmek i¢in hayati bir 6neme sahiptir.
Calisanlara adil ve yeterli bir licret 6demesinin yapilmasi, mevcut calisanlar1 motive etmenin
Otesinde bilgili, becerikli ve yetenekli kisilerin kazanilmasini ve elde tutulmasini da
saglamaktadir. Ucretler, yapilan isin niteli§ine uygun olarak belirlenmelidir. Eger yapilan isler
ayni ise, kisilere esit iicret 6denmelidir. Calisanlara 6denecek iicretler, giiniin kosullar1 ve
piyasada gecerli olan tlicretler géz ontinde bulundurularak belirlenmelidir.

Isletmelerin sosyal sorumluluklarini yerine getirirken adil ve yeterli ticret ilkesi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu ilke, isletmelerin cevrelerine ve ¢alisanlarina karsi sorumlu davranmalarini
gerektirmektedir. Ahlaki ve yasal beklentileri karsilayan bir ticret politikasi izlenmelidir ve bu
politika c¢alisanlarin yasam standartlarini ve yasam kalitelerini minimum diizeyde
yiikseltmelidir. Adil ve yeterli iicret ilkesini iki ayr1 bilesen olarak diisiinmek miimkiindiir. ilk
olarak, ayni isi yapan calisanlara ayni isletmede esit iicret 6denmelidir. Ikincisi ise, farkl
isletmelerde ayni isi yapan calisanlara 6denen ticretlerle dogru orantili olmalidir. Bu ilke
cercevesinde, yoneticilere yakinlik veya akrabalik gibi nedenlerle asir {icret verilmesi veya
diismanhk gibi sebeplerle az iicret 6denmesi oOnlenmelidir. Isletmeler, iicretleri nasil
belirlediklerini acikca paylasmali ve calisanlarina karsi seffaf olmalidir. Bu sayede orgiit-

calisan arasinda gliven ortami olusturulabilir (Develioglu & Cimen, 2012, ss. 141-142).

1.3.5. Giivence ilkesi

Glven kavrami, bireysel ve toplumsal yasamin her alaninda 6énemli bir yer tutmaktadir.
Temelinde diirtistliik ve dogruluk prensiplerinin yattig1 bu kavram, insan iliskilerinde hayati
bir rol oynamaktadir. Giiven, bireylerin birbirlerine karsi olumlu beklentiler icinde olmalarini
ifade etmektedir (Citir & Kavi, 2010, s. 233). Glivence ilkesi; ¢alisanlarin ¢alisma haklariin
korunmasi anlamina gelmektedir. Bu ilke; hayatlarini emekleriyle devam ettiren ¢alisanlarin
haksiz yere islerinden c¢ikarilma korkusunu gideren, isten cikarilmalari halinde hukuk
yollarina basvurmalarina olanak saglayan ve bdylece hizmet s6zlesmesinin ¢alisan agisindan
olumsuzluklarini olumlu haline getiren, isverenin uygulamalarina sinirlama getiren, ¢alisan ile
isletme arasindaki akdi saglamlastiran ve ¢alisani koruyan diizenlemeler icermektedir (Bakan
& Biiyiikbese, 2004, s. 2).



Calisanlarin isten ¢ikarilma endiselerinin olmamasi, toplumsal barisin saglanmasi agisindan
son derece dnemlidir. Kanun ve yonetmeliklerle korunan is giivencesi, issiz kalma korkularini
azaltarak calisanlarin verimliligine katkida bulunacaktir (Tolga Anil Topdemir, 2021, ss. 164-
165). Kamusal alanda giivence ilkesinin uygulanmasinin kaldirilmasi durumunda ise,
calisanlarda isten ¢ikarilma korkusu olusabilecegi ve kurumun zor duruma diisebilecegi
vurgulanmaktadir (Un, 2022, s. 461).

1.3.6. Kamu yarar ilkesi

Meritokrasinin temel ilkelerinden biri kamu yarar ilkesidir. Kamu yarar1 kavrami, bireyler
arasinda ve toplumlar arasinda degisiklik gosterebilir, ancak genel olarak devletlerin gérev ve
sorumluluklarini yerine getirmek icin diisiince ve eylemleri sinirlamay1 icermektedir. Kamu
yararl, vatandaslarin tamamini kapsayan, ortak cikarlar1 ve hedefleri belirleyen bir olgudur.
Ayrica, bir isin kamusal nitelik kazanip kazanmadiginm belirlemek icin yapilan faaliyetlerle de
ilgilidir. Kamu yarar1 kavrami, hukuki, sosyolojik, politik ve felsefi acgilardan ele alinabilir.
Kurumlarin, toplumun genel ¢ikarlarina uygun olarak kararlar almasi, bireylerin haklari ve
ozgirliikleri agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir (Tombaloglu, 2014, ss. 134-135). Kamu
yarari ilkesi bir diger ifadeyle kamu kurum ve kuruluslarinda gorev alan personelin,
gorevlerini maksimum fayda saglayacak sekilde yerine getirme prensibidir. Bu ilkeye gore
yetistirilen personel, islerini en etkin bicimde yaparak hem isverenin hem de c¢alisma
arkadaslarinin memnuniyetini arttirmaktadir. Yilkksek memnuniyet diizeyine sahip calisanlar,
islerinde basarili olup kurumun verimliligini arttirabilir. Buna karsilik, diisiik memnuniyet
diizeyine sahip calisanlar ise verimliligin azalmasina neden olabilirler (Tolga Anil Topdemir,
2021, s.135).

1.3.7. Hizmet ici degerlendirme ilkesi

Meritokrasinin temel ilkelerinden biri hizmet i¢i degerlendirme ilkesidir. Bu ilke, calisanlarin
bilgi, beceri, yetenek ve kapasitelerine dayali olarak kendi kurumlarinda en tist seviyelere
yikselme hakkina sahip oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin kurumda kalmalarin1 ve
katkilarini maksimize etmek, yeterli bilgi, beceri ve yetenege sahip olmayanlarin ise
ilerlemelerini engellemek ve kurumdan ayrilmalarini saglamak icin bu ilkenin uygulanmasi
gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin basarili veya basarisiz olarak degerlendirilmesi
onemlidir. Degerlendirmeyi kimin yaptigl, degerlendirme Ool¢iitleri ve degerlendirmenin
kurumlarin ¢ikarina olup olmadigir gibi hususlar objektif bir sekilde belirlenmelidir (M.
Yildirim, 2013, s. 363).



1.4. Meritokrasi Dis1 (Z1tt1) Uygulamalar

Bu boliimde, meritokrasinin tam tersi olarak kabul edilebilecek uygulamalar 6zetlenecektir.

1.4.1. Nepotizm

Nepotizm, isletmelerde yakin akrabalarin tercih edilmesi veya kayirilmasi anlamina
gelmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin niteliklerine degil, demografik 6zelliklerine dayal olarak
pozisyonlarinin belirlenmesini ve yiiksek licretli islerde tercih edilmelerini icermektedir.
Kamuda ise, siyasi veya birokratik figilirlerin akrabalarini haksiz bir sekilde koruyup
ylkseltmelerini ifade etmektedir. Nepotizm, Kisinin yetenek veya deneyimine bakilmaksizin
torpil yoluyla ise alinmasini ve terfi ettirilmesini saglamaktadir. Bu durum, adaletin ihlal
edilmesine ve ehil olmayan kisilerin kurumsal faaliyetlerde zarara yol agmasina neden olabilir
(Karahan & Yilmaz, 2014, s. 126). Kayirma ve kollamanin yaygin oldugu toplumlarda
demokrasinin gelismesi zorlasmakta ve toplumsal kurallarin yazili veya yazili olmayan sekilde
uygulanmasi miimkiin olmamaktadir. Ayrica nepotizmin yaygin oldugu toplumlarda, sivil
toplum orgiitleri saglikl bir sekilde toplumsal alanda gelisimlerini siirdiiremeyebilirler. Bu
gorisler dogrultusunda, nepotizmin is barisi ve verimlilik gibi orgiitsel konularda olumsuz
sonuglar dogurabilecegi, calisanlar arasinda mutsuzluga yol acabilecegi diistiniilmektedir
(Arslaner vd., 2014, s. 65).

1.4.2. Kronizm

Kronizm, uzun siireli ve devaml tekrarlayan bir isleyis sistemi olan, kronik ve sistemik
problemi iceren bir olgudur. Terim, “kronik” ve “sistem” kelimelerinin birlesiminden
tiiretilmistir. “Kronik” kavrami, uzun siire devam eden ve siirekli tekrar eden anlamina
gelirken, “sistem” terimi bir diizen veya yapiy1 ifade etmektedir. Kronizm, belirli bir diizen veya
sistemin stirekli olarak ayni problemlerle karsilasmasi ve bu problemlerin ¢dziimiinde yetersiz
kalmasi durumudur (Sara¢ & Batman, 2021, s. 78). Kronizm, genellikle devlet veya biirokrasi
gibi kurumsal yapilarla iliskilendirilir. Bu tiir yapilar siirekli benzer sorunlarla karsilasabilir ve
etkili ¢dziimler iiretemeyebilir. Bu durum, cesitli faktérlerden kaynaklanabilir. Ornegin,
yolsuzluk, asir1 blirokrasi, liderlik eksikligi veya yapisal sorunlar bu faktorlere 6rnek olarak
gosterilebilir. Kronizmin bir¢cok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Siirekli tekrarlanan
problemler, halkin giivenini sarsabilir ve kurumsal yapilarin etkinligini azaltabilir. Ayrica,
kaynak israfina, adaletsizlige ve haksizliga yol acabilir. Kronizm, demokratik siirecleri ve

toplumda esitlik ve adaletin saglanmasini engelleyebilir (Erdem vd., 2013, s. 56).

Kronizmle miicadele etmek icin seffaflik, hesap verilebilirlik ve adalet gibi degerlerin tesvik
edilmesi 6nemlidir. Kurumsal reformlarin yapilmasi, yolsuzlukla miicadele edilmesi, katilimci

yonetim ve etkili liderlik faaliyetlerinin yiiriitiilmesi, kronizmle miicadelede fayda saglayacak



onlemler arasindadir. Ayrica, vatandaslarin bilin¢lendirilmesi, sivil toplumun giiclendirilmesi
ve demokratik siireclerin desteklenmesi de kronizmle miicadelede etkili olabilir (A. Celik &
Bilbay, 2017, s. 476).

1.4.3. Partizanhk

Partizanlik, kisi veya gruplarin 6nyargidan uzak olmayan, siyasi veya ideolojik amaclara
ulasmay1 hedefleyen ancak bu siirecte bir kisiyi veya grubu dislayan bir harekettir. Bu kavram,
yonetim kurullarinda veya sistemlerde karar alma siirecinin tarafsizlik ve yetenek yerine
kisisel veya grup cikarlarinin 6ncelenmesini ifade etmektedir. Temelde demokrasiye aykiri bir
uygulama olarak kabul edilen partizanlik, bireyin yetenek, bilgi ve beklentileri yerine politik
veya diisiinsel ilkelerin, iliskilerin veya sadakatin temel pozisyonlara yerlestirilmesine veya
avantaj elde etmelerine izin vermektedir (Meri¢ & Erdem, 2013, s. 471). Bu durumda, adil
olmayan bir ortam olusmakta ve hak etmeyenlerin 6dillendirildigi, terfi ettirildigi bir ortam
meydana gelmektedir. Kamu hizmeti, istihdam, egitim veya diger alanlarda parti ayrimcilig
gozlemlenebilir (Ergiin, 2023, s. 677). Ornegin, kamu kurumlarinda, liyakate dayali atama ve
terfi yerine, politik baglantilara veya sadakate dayali atamalar ve terfiler yapildiginda, bu
durum partizanlik olarak nitelendirilmektedir. Bu tiir atama ve terfiler, genellikle yonetimde
ve personel istihdaminda kamu zararina neden olmaktadir. Ayrica, politik siirecte de
partizanlik etkili olabilir. Secimlerde adil ve seffaf bir siire¢ yerine, parti politikalarim veya
adaylarin kisisel cikarlarin1 desteklemek amaciyla yanh davranislar sergilenebilir. Bu durum,
gercek halk iradesinin yansitilmasindan uzaklasmaya ve genellikle giiven eksikligine yol
acabilir (Biite, 2011, s. 389). Adaletsiz bir dagilim s6z konusu oldugunda, yetenekli ve becerikli
bireylerin firsatlara erisimi engellenmektedir. Bunun yerine, meritokrasi ilkesine dayali bir
sistem, bireyleri temel pozisyonlara yerlestirerek ve ilerlemelerini tesvik ederek adil bir
cerceve sunmaktadir. Bu sayede, herkesin en uygun yeteneklere sahip oldugu alanlarda
faaliyet gostermesi toplumun refahina katki saglamaktadir. Ozetlemek gerekirse partizanlik,
liyakati ve objektifligi goz ardi1 eden bir yaklasim olup, birey ve grup ¢ikarlarinin éne ¢iktigi bir
uygulamadir.

1.4.4. Hizmet kayirmaciligi

Demokrasiyle yonetilen toplumlarda, devletin sunmus oldugu hizmetlerin ekonomik, sosyal ve
kiiltlirel sonuglarina ek olarak politik sonuglar1 da bulunmaktadir. Yeniden secilmek isteyen
politikacilar, se¢gmenlerin memnuniyetini artirmalar1 gerektigini diisiinerek se¢gmenlerin
motivasyonunu en st dilizeye ¢ikarmaya calismaktadirlar. Bu politikaci-se¢gmen
etkilesiminden kaynaklanan bir kavram olan “hizmet kayirmaciligl”, iktidarin bir sonraki
secimi kazanma umuduyla 6zellikle kamu yatirimlarin1 ve diger kamu kaynaklarini kendi

cikarlar1 dogrultusunda kullanmasidir. Bu baglamda, politikacilar genellikle secildikleri



bolgeye daha fazla yatirim yapilmasi icin caba gostermektedirler (Yavuz & Tiiliimce, 2022, ss.
133-137). Ust diizey siyasi aktérler, bakanlar ve iktidar partisinin genel merkez yoneticileri
siklikla, diger bolgelerin oncelikli ihtiya¢ ve hizmetlerini géz ardi ederek yatirimlar kendi
bolgelerine yonlendirme egilimindedirler. Bu durum hizmet kayirmaciliginin ahlaki
boyutunun yani sira kisisel, toplumsal, ekonomik ve siyasi acilardan da sorgulanmalidir.
Yapilan yatirimlarin sonucunda istihdam artisi1 ve segmenlerin yasam kalitesinde artis gibi
olumlu etkiler ortaya cikabilir. Ancak plansiz ve programsiz yatirimlar devletin etkinligini
azaltabilir. Ayrica hizmet kayirmaciligi, hukuki agidan dolayli olarak cezai islemlere tabi
tutulmustur (Ozkanan & Erdem, 2014, ss. 197-198).

1.4.5. Klientalizm

Klientalizm kavrami, kokenini Roma doneminde kullanilan “sigint1” ve “yanasma”
kavramlarindan alarak ortaya cikmistir. Bu kavram, kamu veya 6zel sektérde “bireylerin
baskalarinin referanslariyla mevkilere gelmelerini” tanimlamaktadir. Klientalizm, hem sosyal
hem de is ortaminda, haksizlik, yolsuzluk ve ayricalik tanima gibi olumsuz pratikleri
cagristirmaktadir. Temelde, bu kavramin amaci, kamu kaynaklarini kullanarak siyasi ¢cikar elde
etmektir. Bu olgu, genellikle ekonomik ve demokratik acidan az gelismis iilkelerde daha sik
goriliir ve toplumun kiiltiirel yapis1 da bu duruma etki etmektedir. Ozellikle diisiik gelir
diizeyine sahip toplumlarda daha fazla egilim gorilebilir (Yazia vd. 2017, ss. 236-237).
Klientalizm, isveren ile is gorenler arasindaki karsilikli menfaat iliskilerini ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikan kazanimlarin siyasal, toplumsal ve kisisel boyutunu ifade etmektedir.
Bu kavram, genellikle “himayecilik ve patronaj” kelimeleriyle birlikte kullanilmaktadir.
Klientalist iliskilerde, hiikiimetlerin sundugu hizmetler ve yardimlar karsiliginda siyasal
destek talep etmeleri sik¢a goriilmektedir (Cuhadar, 2017, s. 685).

1.4.6. Patronaj

Patronaj, Latince kokenli bir kavram olup “himaye etmek” ve “sahip ¢cikmak” gibi anlamlar
icermektedir. Kavram, Fars¢a’da “peder” anlamina gelen “patron” kelimesinden tliremistir ve
Tiirkceye “baba” olarak ge¢cmistir. Bu kavram, sosyal bilimlerde “adami olmak” anlamina denk
gelmektedir. Ozellikle modern ¢ag 6ncesi toplumlarda, toprak ve maddi giice sahip olan kisiler,
himaye ettikleri insanlara ¢esitli imkénlar sunmakta ve karsiliinda kendi sayginliklarini
siirdiirme imkani bulmaktadirlar. Max Weber’in ifadesiyle, bir yerde patronajin varligini
belirleyen isaret, maddi c¢ikarlarin, mevki ve pozisyonlarin yonetim giiciinii elinde
bulunduranlar tarafindan belirlendiginin gézlenmesidir. Patronaj, toplumun gelenekleri,
gorenekleri, sosyal ve dini yasamindan kaynaklanan gecerlilige dayanmaktadir. Giiniimtzde,
kirsal bolgelerden kentlere gociin artmasiyla, patronajin olusum sekli akrabalik baglari,

tanidiklik iliskileri, siyasi tercihler ve cemaat iligkileri gibi faktorlerle ifade edilmektedir.

10



Patronaj, nepotizm (akraba kayirmaciligi), liyakat ve kayirmacilik terimleri arasinda sik sik
ortiisen bir durumdadir (Bayhan, 2002, s. 10). Patronaj, iktidara gelen partilerin benzer siyasi
goriislere sahip taraftarlarini kamu gérevlerine atamalari olarak tanimlanabilir ve genellikle
nepotizmin bir parcasi olarak kabul edilmektedir. Bu egilim, ekonomik ve sosyal olarak daha
gelismis lilkelerde daha az goriilmektedir. Patronaj, uzun vadeli politik hedeflere odaklanarak,
nepotizm ve kronizmden farklilasmaktadir. Duygusal baglardan ziyade, politik uyum ve destek
On plandadir. Patronajin olumsuz etkilerinin yani sira, bazi olumlu yonleri de bulunmaktadir.
Clinkd iktidara gelen siyasi liderlerin kendilerine yakin ve giivendikleri kisilere gérev vermesi,
hizmetlerin daha hizli ve etkili bir sekilde sunulmasini saglayabilir. Ancak, patronajin
isttihdama katki saglamasi olumlu goriilse de, niteliksiz ve yeteneksiz kisilerin atanma olasilig1
nedeniyle elestirilmektedir (Altintas, 2021, ss. 6-7).

1.4.7. Cinsel kayirmacilik

Cinsel kayirmacilik, is yerlerinde yonetici konumundaki kisilerin, calisanlarini cinsiyetlerinden
dolay1 ya da duygusal yakinlik hissetmeleri sebebiyle koruma ve kollama egilimi
gostermelerini ifade etmektedir. Bu egilim, ise alimlarda ve terfilerde belirleyici bir faktor
olabilir. Baz1 durumlarda, cinsiyet avantaj saglamak icin kullanilabilir ve bu da iistiin niteliklere
sahip olmayan ancak cinsiyeti nedeniyle terfi eden kisilere 6ncelik taninmasi anlamina gelir.
Bu tiir uygulamalar isletme ve ¢alisanlar i¢cin olumsuz sonuclar dogurabilir (M. Sahin, 2021, s.
163). Bu tiir kayirmaciligin toplumda yazili olmayan ahlaki kurallarin ihlali, kayirmaciligin yol
acacagl zararlarin acik bir sekilde ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum, sosyolojik
olarak asinmaya yol agabilir ve bireyler ile kurumlara hem maddi hem de manevi zararlar
verebilir. Adalet ilkesinin orglitlerde basari seviyesini arttirmada kritik bir rol oynadig1 goz
ontne alindiginda, bu ilkenin ihlali basarisizlig1 kaginilmaz hale getirecektir (Cesur & Evrim,
2020, s.5).

1.5. Meritokrasiye Yonelik Elestiriler

Meritokrasi, kisilerin basarilarinin esas alinarak degerlendirilmesidir; Meritokraside
calisanlar, elde ettikleri ¢iktilar, gosterdikleri basarilar dogrultusunda degerlendirilmektedir.
Meritokraside herkese adil ve esit firsatlar verilmesi sebebiyle basarisiz olanlar itiraz
edemeyeceklerdir. Ancak bazi toplumlarda dezavantajli konumda olan gruplar herkesin esit
firsatlara sahip olmadigin1 iddia etmektedirler (Neves, 2000). Meritokrasinin elegtirel
yonlerinden bir tanesi de ise alimda sadece bilgi, beceri ve yetenek lizerinden hareket
edilmesidir. Bu yaklasim, iktidar odaklarina karsi bir durus gelistirmeye istekli olanlarin ise
alinmasini zorlastirabilir veya siyasetten uzak duran kisilerin tercih edilmesiyle muhalif bir

kesimin is giiciinde temsil edilme olasiligini azaltabilir (Bellows, 2009).
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Baz1 iilkelerde ekonominin ve siyasal otoritenin giiclenmesi, o iilkeyi tercih edilebilir
kilabilirken, diger lilkelerde ise yetenekli ve becerikli insanlarin tercih edilmesi etkili olabilir.
Yong'un elestirisine gore, meritokrasinin uygulanmasiyla toplumda istenilen ve beklenen
hareketin saglanamamasinin nedeni, bilgi, beceri ve yetenegi yliksek bir sinifin olusmasidir. Bu
sinif, genellikle maddi ve manevi olanaklari iyi olan ailelerden gelen bireylerden olusmaktadir.
Bu durum, hayata daha avantajli bir baslangi¢ yapmalarini saglamaktadir. Dolayisiyla,
meritokrasi tabakalasmanin Oniine gegcememekte ve adalet ilkesini tam olarak
saglayamamaktadir. Meritokrasiye getirilen elestirilerden biri de, meritokraside ¢alisanlarin
gelir dlizeylerinin dikkate alinmadig1 ve bireyleri degerlendirmek i¢in yapilan sinavlarin ahlak,
beceri, uyum, insani ve toplumsal duyarllik gibi 6nemli unsurlari 6lgemedigi ile ilgilidir.
Toplumsal adaleti saglamak amaciyla uygulanan kota sistemleri ve pozitif ayrimcilik,
meritokraside hakkaniyeti tam olarak olusturamamaktadir. Ciinkii bu yaklasimlar, rekabetin
oniine gecmekte ve siirekli bir sekilde belirli gruplara digerlerine goére ayricaliklar
tanimaktadir. Camucuoglu (2022) tarafindan ifade edilen goriise gore, toplumlardaki
sosyoekonomik ugurumlar goz ardi edilirse, maddi durumu iyi olanlarin daha iyi egitim
almalari, sosyoekonomik olarak dezavantajli olanlara kiyasla avantajli olmalarina yol acabilir.
Bu nedenle yasalarin belirledigi sartlar1 yerine getiren her bireyin, bu sartlar
saglayamayanlara kiyasla daha savunmasiz olmasi iddiasi sorgulanabilir (Camurcuoglu, 2022,
ss. 309-310).

Meritokrasi, bireylerin bilgi, basar1 ve yeteneklerine dayili toplumda yer edinmelerini ve
yonetimde s6z sahibi olmalarini savunan bir sistemdir. Teorik olarak, meritokratik bir diizende
en uygun olanlar yonetim pozisyonlarin1 elde ederler ve toplumun en iyi hizmeti almasi
saglanir. Ancak pratikte, elitlerin yonetimi ve meritokratik idealler arasinda 6nemli farklar
bulunmaktadir. Oncelikle, elitlerin yonetim bicimi genellikle mevcut giic yapilarimin
stirdiiriilmesine odaklanir. Bu elitler, genellikle varliklarin1 ve ayricaliklarin1 korumak igin
hareket ederler ve bu da toplumsal esitsizlikleri derinlestirebilir. Ornegin, ekonomik elitlerin
yonettigi bir sistemde, zenginlik ve firsat esitsizligi kacinilmaz olabilir. Diger yandan,
meritokrasinin elestirileri de mevcuttur. Bu sistem, bireylerin basarilarinin nesnel bir sekilde
oOlciilebilir olmasinm gerektirir ki bu da objektif olmayan degerlendirmelere veya 6nyargilara
acik bir hal alabilir. Ayrica, sadece belirli yeteneklere veya basar kriterlerine dayanarak
yOnetim pozisyonlarina yerlestirilmis kisilerin toplumun tiim katmanlarin etkili bir sekilde
temsil edip etmeyecegi de sorgulanabilir. Elitlerin yonetim bicimi ve meritokrasi arasindaki
celiskiler, yonetimdeki adalet ve toplumsal esitlik arayisini zorlastirabilir. Bircok elestirmen,
bu sistemlerin toplumsal farkliliklar1 derinlestirebilecegini ve baz1 gruplarin ayricaliklarini
glclendirebilecegini savunur. Sonug olarak, elitlerin yonetim bicimi ve meritokrasi arasindaki
iliski karmasiktir ve derinlemesine incelenmeye degerdir. Toplumlar, yonetim bigimlerini
secerken bu sistemlerin potansiyel etkilerini ve adaletle ilgili yonlerini dikkate almalidirlar.

Her iki yaklasimin da avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir ve ideal bir yonetim bigimi, bu
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faktorlerin dengeli bir sekilde ele alinmasiyla olusturulabilir (Camurcuoglu, 2022, ss. 271-
272).

1.6. Meritokrasi Alaninda Yazinda Yapilmis Olan Bazi Arastirma Sonugclari

Meritokrasi ile ilgili alanyazinda var olan arastirmalar ve bu arastirmalarin sonugclarina iliskin

bilgileri asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Istanbul’da 412 kisilik bir érnekleme dayal olarak kamu ve &6zel sektérde istihdam edilen
bireyler lizerinde bir arastirma yapilmis. Arastirma sonucuna gore, sosyal yetkinlik ve politik
yeti seviyeleri yliksek olan bireylerin, kisisel ve gorevden sapma davranislari ile orgiitsel
sapma davranislari sergileme olasiliklar1 daha disiiktiir. Arastirma sonucunda; meritokrasinin
politik yetinin orgiitsel sapma lizerindeki etkisini diizenleyici bir sekilde etkiledigi
gorulmistir (Topdemir, 2019).

Van’daki kamu kurum ve kurulusunda calisan 447 is gorenin firsat esitligi ve liyakat algilarini
incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, kamu g¢alisanlarinin firsat esitligi ve liyakat algilari
diisiik diizeydedir. Ancak, orgiitsel adalet algisi ortalamanin tzerindedir. Arastirma,
meritokrasi algisinin yiikseldikce, orgiitsel adalet algisinin da arttigim gostermektedir.
Bununla birlikte arastirmada elde edilen gelirin meritokrasi algisinda farklilik yarattigi da

belirlenmistir (Sever, 2021).

Bat1 Karadeniz bolgesindeki spor bilimleri fakiiltesi ile beden egitimi ve spor ytliksekokulunda
calisan 148 akademisyen iizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma neticesinde,
spor bilimlerinde gérev yapan akademisyenlerin cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi, yas,
unvan ve gorev yaptiklar1 Universiteler gibi degiskenlerin, meritokrasi yaklasimina dair

goriislerde anlaml bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir (Cetinkayali, 2023).

Karabiik'te faaliyet gosteren tekstil fabrikalarinda calisan 422 kisi iizerinde bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucunda; meritokrasinin personel gliclendirme lizerinde olumlu ve
anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Son olarak, meritokrasinin duygusal baghlik
tizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin kismi aracilik etkisinin oldugu bulunmustur
(Tung, 2023).
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2. BOLUM
VIZYONER LiDERLIiK
2.1. Vizyon

Vizyon kavrami, etimolojik olarak Latince “videre/vide” kelimesinden tiiretilmis olup,
Tirkge’de uyanik olma, anlama, kavrama ve gérme anlamlarina gelmektedir. Tiirk Dil Kurumu
ise vizyon kavraminin Tiirkcedeki karsiligini Fransizcadaki “vision” kavramina atifla gériiniim,

saggorii ve ileri goriis kavramlari ile nitelendirmektedir (Celik, 2019, s. 166).

Bir liderin vizyon olustururken topluma saglayacag faydayi acikca ifade etmesi 6nemlidir.
Motivasyon, isbirligi, giiven ve karsilikli bagimlilik yaratan vizyon, bir kurumda kolektif
performansin artmasina katkida bulunarak hem calisanlara hem de liderlere kararlar alirken
rehberlik etmektedir (Kim vd. 2023, s. 8). Vizyon kavraminin birden fazla tanimi
bulunmaktadir. Vizyon, bir hedefe veya hedeflere ulasmak icin uzun vadeli strateji olarak
tanimlanirken (Robbins & Judge, 2022, s. 225); baska bir tanimda, bir kurulusun gelecekte
ulasmak istedigi idealleri veya hayallerini vizyon olarak nitelendirmektedir (Mukti, 2018, s.
80).

Vizyon, orgiitler i¢cin uzun vadeli slirdiiriilebilirlik ve basari saglamaktadir (Mukti, 2018, s. 80).
Vizyon gelistirme o6rgltiin nereye dogru gittigini bilmesi acisindan son derece dnemlidir.
Vizyonun basarili bir sekilde uygulanmasi orgiit ici iletisimin seffaf ve iyi oldugunu
gostermektedir. Vizyonun basariyla uygulanmasi calisanlarin kisisel itici gliclerini kolektif bir
vizyona dogru hizalamalarini da kolaylastirmaktadir (Nordberg vd., 2023, s. 47). Vizyonun
olusturulduktan sonra, ¢alisanlarin bunu baglilikla benimsemelerini saglamak icin 1srarli ve

istekli bir iletisim gerceklestirilmelidir (Newstrom & Davis, 2007, s. 27).

Bir kurulusun vizyonu, insanlarin duygularina hitap eden ve kurulusun hedeflerini takip etmek
icin sevk uyandiran net ve ilgi cekici goriintiiler sunmaldir. ilham verici ve benzersiz olasiliklar
iiretebilmeli, orgiit ve iiyeleri icin agik¢a daha iyi olan yeni is yapma yollarini sunabilmelidir.
Acgikca ifade edilen ve giiclii imgelere sahip olan vizyonlar kolay anlasilmakta ve kabul
edilmektedir (Robbins & Coulter, 2012, s. 471). Bir vizyonu gerceklestirmek icin ¢alisanlarin
motive olmalari, yaratici olmalarnt ve kaliplarin disinda diisiinmeye cesaret etmeleri
gerekmektedir (Nordberg vd., 2023, s. 1).

2.2. Vizyonun Unsurlari

Vizyon, bir orgiitliin gelecekte ulasmak istedigi ideal halini ifade etmektedir. Ancak, vizyonun
tek basina orgiitler icin bir anlami yoktur. Misyon, hedef, amag ve degerler de vizyonu anlamli
kilan unsurlardir. Bu unsurlar, orgiitiin kim oldugunu, neyi amacladigini ve neleri
onemsedigini gostermektedir. Bu sayede orgiit tiyeleri ortak bir hedef etrafinda birlesmekte ve

gelecege dogru ilerleyebilmektedir (Ulgen & Mirze, 2020, s. 176).
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Vizyonu olusturan unsurlar: Sekil 1'deki gibi gostermek miimkiindiir.

Misyon

Amacg ve .
Hedefler Vizyon

Degerler

Sekil 2. 1. Vizyonun Unsurlari

2.2.1. Misyon

Redhouse s6zliiglinde misyon kavrami “bir kisi veya toplulugun tistlendigi 6zel gérev, en biiytiik
arzu, temel hedef, arzu” olarak belirtilmektedir. Misyon; bir isletmenin var olma nedenidir ve
isletmenin ne yaptigini, neden yaptigini1 ve kimlere hizmet ettigini agiklamaktadir. Misyon,
isletmenin yoniinii ve amacini belirlemekte ve isletmeyi benzerlerinden ayirmaktadir. Bu
dogrultuda misyon, bir isletme veya orgiitiin var olma amacini, temel degerlerini ve hedef
kitlesini aciklayan bir kavramdir (Ulgen & Mirze, 2020, s. 168). Her 6rgiitiin bir misyona, yani
amacinin bir beyanina ihtiyaci vardir (Robbins & Coulter, 2012, s. 227). Misyon, bir 6rgutiin
amacinin genis bir ifadesidir ve 6rgiit liyelerinin neyin 6énemli oldugunu diistindiiklerine dair
genel bir kilavuz olusturmaktadir. Orgiitsel hedeflerin misyonun bir yansimasi olmasi
nedeniyle yoneticilerin hedefleri belirlemeden 6nce 6rgiit misyonunu goézden gecirmeleri
o6nemlidir (Robbins & Coulter, 2012, s. 210).

2.2.2. Amag

Amaglar, yonetim kararlarini yonlendirmekte ve is sonuclarinin olgildigii Olgiitleri
olusturmaktadir. Bu nedenle amaglar, planlamanin temel unsurlari olarak kabul edilmektedir.
Amaglara ulagsmak icin planlar olusturmadan 6nce istenen hedef veya sonucu bilmek gereklidir
(Robbins & Coulter, 2012, s. 205). Amaclarda bulunmas1 gereken o6zellikler su sekilde

siralanabilir:

- Amaglar, isletmenin hedeflerine ulasmak i¢in gerekli olan 6nemli hususlar

kapsamaldir.
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- Amaclar gercek¢i olmali, ancak isletmenin c¢itasini ytkseltecek bir bicimde tespit
edilmelidir.
- Amaclar, belirgin ve 6l¢iilebilir olmalidir.

- Amaglara ulasabilmek i¢in bir zaman sinir1 koyulmalidir (Ulgen & Mirze, 2020, s. 178).

2.2.3. Hedefler

Hedefler, bir orgiit tarafindan belirli bir siire icinde (genellikle bir ila bes yil) ulasmak igin
belirlenen, somut ve 6lgiilebilir sonuclardir. Hedef belirleme, {ist yonetim ile ¢alisanlarin
hedeflerini uyumlu hale getirmeyi gerektiren karmasik bir siirectir. Hedefler bireysel, grup ve
orgiit diizeyinde belirlenebilmektedir. Bu nedenle, érgiitte ¢calisan bir sosyal sistemin ortaya
cikmasi icin hedeflerin farkl diizeylerde uyumlu olmasi gerekmektedir (Newstrom & Davis,
2007,s. 27).

2.2.4. Degerler

Degerler, orgiitiin isini planlarken ardinda yatan inanglar ve moral ilkeler olarak
tanimlanmakta ve orgiitiin lyelerini tutarli davranislar gostermeye zorlayan yon gosterici
kurallar dizisi olarak ifade edilmektedir. Boylece degerler, orgiitiin belirli sinirlar i¢inde
gluvenli bir sekilde yasamini strdiirmesini ve gelismesini saglamaktadir. Degerler, ahlaka
uygun davranislari, insanlara nasil davranilmasi gerektigini ve kabul edilebilir karar verme
yontemlerini tanimlamaktadir. Farkli bir tanimda ise deger; performans karakteristikleri,
ozellikler ve nitelikler ile miisterilerin kaynaklarindan vazge¢cmeye istekli olduklar1 mal ve
hizmetlerin diger yonleri seklinde de belirtilmektedir (Robbins & Coulter, 2012, s. 521).
Degerler, orgit icindeki kurallara ve davranis standartlarina anlam katmakta ve karar
vericileri yeni durumlarla karsilastiklarinda yonlendirmektedir (Kilig, 2010, s. 83).

Degerler iki kategoriye ayrilir. Bunlar nihai degerler ve aragsal degerlerdir. Nihai degerler bir
kisinin ulasilmasi gereken “amaclara” iliskin tercihlerini yansitmaktadir; bunlar bireyin yasami
boyunca ulasmak istedigi hedeflerdir. Aragsal degerler ise arzu edilen amaglara ulasmak i¢in

kullanilan “araglar1” yansitmaktadir (Schermerhorn Jr vd., 2011, ss. 40-41).

2.2.5. Strateji

Strateji, isletmelerin hedeflerine ulasmak icin yapmakta oldugu isi nasil yapacagina, basaril
bir sekilde nasil rekabet edecegine ve miisterilerini nasil memnun edecegine iliskin planlar
olarak kavramsallastirilmaktadir (Robbins & Coulter, 2012, s. 225). Strateji, orgiitlerin
rakiplerinden daha iyi performans gosterecek sekilde faaliyet gostermeleri icin rehberlik
etmektedir. Bir amag¢ ve misyon duygusu verildiginde, érgiitler bunlar1 gerceklestirmek igin

cesitli stratejiler izlemektedirler (Schermerhorn Jr vd., 2011, s. 8).
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2.3. Vizyon Olusturma Sureci

Vizyon olusturma siireci, bir 6rgiitiin gelecekte ulasmak istedigi hedeflerini ve ideallerini
belirleme stireci olarak nitelendirilmektedir. Bu siire¢, drgiit misyonunu, degerlerini ve
stratejilerini temel alarak gerceklestirilmektedir. Vizyon olusturma, iki farkli sekilde

gerceklestirilebilmektedir:

- Vizyonun, sadece yoOnetici veya liderin goriisiine gore degil, oOrgiit tyelerinin
gorislerinin de dikkate alinarak gelistirilmesi

- Vizyonun, ¢alisanlardan gelen geri bildirimlerle gelistirilmesi

Vizyonun ¢alisanlarla etkili bir sekilde paylasilmasi ve gelistirilmesi, dikkatli bir planlama ve
uygulamayi gerektirmektedir. Vizyonun ¢alisanlarla etkili bir sekilde paylasilmasi, isletmenin
en Ust diizey yoOneticisinin vizyona olan inancina ve bu inanci c¢alisanlara aktarabilme
yetenegine baghdir. Vizyonun ¢alisanlarla gelistirilmesi, calisanlarin fikirlerine ve goriislerine
deger verilmesinden ge¢cmektedir. Bir orgiitte daha 6nce belirlenmis bir vizyonun calisanlara

etkili bir sekilde aktarilmasi i¢in asagidaki hususlar géz éniinde bulundurulmalidir:

- Vizyon, calisanlarin anlayabilecegi ve benimseyebilecegi sekilde acik ve net bir sekilde
ifade edilmelidir.

- Vizyonun, kurulusun degerlerine, hedeflerine ve stratejilerine dayanmasi ve bu
gerceklerin stirekli olarak hatirlatilmasi gerekir.

- Vizyon, ¢alisanlarin katilimi ve katkisi olmadan gergeklestirilmemeli ve vizyonda
¢alisanlarin degerli oldugu vurgulanmalidir.

- Vizyon, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve orgiitteki aidiyet duygularini
gelistirmelerine yardimci olmalidir.

- Vizyon, calisanlarin katilimi ve katkisi ile olusturulmal ve gelistirilmelidir.

- Bir orgiitte vizyonun calisanlarla birlikte olusturulmasi i¢in asagidaki konulara 6zen
gosterilmelidir:

- Vizyon olusturma siirecinde tiim c¢alisanlarin fikirleri ve gorislerine esit bir bicimde
deger verilmelidir.

- Vizyon olusturma siirecinde farkli goriislerin ¢atismasi degil, bir araya gelmesi tesvik
edilmelidir.

- Anlasmaya varmaktan ziyade birbirini tamamlayan goriislere daha fazla 6nem
verilmelidir.

- Vizyonun hayata gegirilmesi icin 6nemli bir arag olan vizyon bildirgesi olusturulmalidir
(Ulgen & Mirze, 2020, ss. 175-176).

Sonug olarak vizyon olusturma siireci, bir érgiitiin gelecegi icin énemli bir adimdir. lyi bir
vizyon, orgiitin ¢alisanlarina ve misterilerine ilham vermekte ve motivasyon kaynagi
olmaktadir. Ayrica, oOrgiitiin stratejik planlamasina ve karar verme siirecine de yon

vermektedir.
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2.4. Lider Kavrami

Liderler, topluluklarin 6nemli bir pargasi olup drgiitlerin gelismesine ve ilerlemesine yardimci
olurlar. Farkl yazarlar tarafindan liderlik kavrami cesitli sekillerde belirtilmistir. Lider, grubun
veya Orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olmak i¢in grup veya orgiit iyelerini
etkileyebilen kisi olarak tanimlanmaktadir (George & Jones, 2012, s. 339). Kogel (2020, s. 585)
ise lideri, takipgilerini belirli bir hedefe dogru yonlendiren, hedefe ulasmalari icin onlara ilham
veren ve onlari etkileyen kisi olarak tanimlamaktadir. Lider, takipgilerinin kendi kisisel ve grup
amaclarini gergeklestirmelerine yardimci olan ve onlari bu amag¢ dogrultusunda motive eden
kisi olarak da ifade edilmektedir. Liderlik ise, calisanlar1 bir ama¢ dogrultusunda harekete
gecirme ve onlar1 motive etme giiciidiir. Liderler, bu giicii kullanarak, ¢alisanlarin eylemlerini

ve inanglarini yonlendirebilir ve sekillendirebilir (George & Jones, 2012, s. 339).

Liderler insanlari motive etmek i¢in onlara farkli sekillerde yaklasmaktadir. Liderin
izleyenlerine kars1 yaklasiminda ekonomik ya da baska ttrlii édiiller vurgulaniyorsa, liderin
pozitif liderlik uyguladigini soylemek miimkiindiir. Daha etkili calisan egitimi ve artan
bagimsizlik talepleri gibi faktorler, tatmin edici bir ¢alisan motivasyonunu artirarak pozitif
liderligin daha fazla 6Gnem kazanmasina neden olmustur. Eger tehdit, korku, sertlik ve cezalara
vurgu yapiliyorsa, liderin negatif liderlik uyguladigi anlamina gelmektedir. Bu yaklasim
orgiitlerin kisa vadede performansini artirabilir, ancak insan kaynaklar1 acisindan yiiksek
maliyetlere neden olabilir. Negatif liderler, insanlara karsi otoriter ve {stiinliik¢i
davranmaktadirlar. Isin yapilmasini saglamak i¢in calisanlarina is kaybi, baskalarinin yaninda
azarlama ve birkag giin tcretsiz izin gibi cezalar verebilirler. Otoriteyi, herkesi korkutarak
iretken hale getirdigine dair yanlis bir inancla sergilerler ve liderden ¢ok yonetici egilimi
gosterirler (Newstrom & Davis, 2007, s. 164).

2.5. Etkili Liderlerin Ozellikleri

Insanlar tarihin baslangicindan bu yana liderligin dogas1 hakkinda endise duymaktadir. Ilk
arastirmalar, liderler ve lider olmayanlar ya da basarili ve basarisiz liderler arasinda farklilik
gosteren fiziksel, entelektiiel ya da Kkisilik o6zelliklerini belirlemeye c¢alismistir. Bu
arastirmalarda zeka, hirs ve saldirganlik gibi bir¢ok bilissel ve psikolojik faktor incelenmistir.
Yine bagka arastirmalarda da boy, viicut biiyiikligii ve sekli ile kisisel ¢ekicilik gibi fiziksel
ozellikler incelenmistir (Newstrom & Davis, 2007, s. 160).

Liderler ikna ve diger etkileme taktikleri yoluyla digerlerini motive etmektedir. Liderler,
iletisim becerilerini, 6diillerini ve diger kaynaklarini zorlu hedeflere ulasma yolunda harekete
gecirmek icin kullanmaktadir. Liderler ayni zamanda kaynaklar tahsis etmekte, is iliskilerini
degistirmekte, dis aksakliklari en aza indirmekte ve ¢alisanlarin érgiitsel hedeflere ulasmasini
kolaylastiran diger ¢alisma ortami degisikliklerini yapmaktadir (McShane & A., 2014, s. 257).

Liderler astlarina daha fazla 6zerklik ve isle ilgili kararlar iizerinde etki saglayarak onlari
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giiclendirebilmekte, isbirligine dayali iliskiler kurmada astlarin stresli durumlarla basa
cikmalarina yardima olmaktadir (Yukl, 2012, ss. 71-72). Izleyenleri iizerinde etki birakan
liderler, sadece kisisel yeteneklere sahip olmakla kalmayip ayni zamanda gii¢lii sosyal,
duygusal ve yonetim becerilerine sahiptir. Bu 6zelliklerin bir birlesimiyle liderler, izleyenlerini

motive edebilmekte, onlara ilham verebilmekte ve onlar1 basariya tasiyabilmektedir.

2.6. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavramlari, is diinyasinda ve giinliikk yasamda siklikla karistirilan
kavramlardir. Lider ve yonetici kavramlarinin her ikisi de bir grubu veya orgiitii yonetmek ile
ilgili olsa da aralarinda 6nemli farkliliklar vardir. Yonetici, faaliyetleri planlamak, uygun
yapilar1 organize etmek ve kaynaklar:1 kontrol etmek gibi gorevleri yerine getirerek hedeflere
ulasmaya odaklanir. Lider ise, bir vizyon olusturarak ve baskalarini bu vizyona ulagmalari igin

motive ederek, degisimi ve ilerlemeyi tesvik eder (Newstrom & Davis, 2007, s. 159).

Lider, gelecege odaklanir ve bu nedenle degisimi ve ilerlemeyi tesvik eder. Yonetici ise mevcut
duruma odaklanir ve bu nedenle islerin diizglin bir sekilde yiiriitiilmesini saglar. Liderlik,
gelecegi sekillendirmeye odaklanan dinamik ve fedakar bir siiregtir. Yonetim ise mevcut

durumu siirdirmeye odaklanan statik ve mali agidan sorumlu bir siirectir (Marlia vd., 2020).
Kogel (2020, ss. 591-592), yonetici ve lider arasindaki farklari su sekilde belirtmektedir:

- Yoneticilik, bir organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli kaynaklarin etkili
bir sekilde kullanilmasini saglamaktir. Liderlik ise, bir organizasyonun vizyonunu
belirlemek ve bu vizyon dogrultusunda harekete gecmek icin insanlar1 motive
etmektir.

- Yonetici, organizasyonun mevcut durumunu yonetmekten ve hedeflerine ulagsmasini
saglamaktan sorumludur. Lider ise, organizasyonun gelecegini sekillendirmek ve
degisimi yonetmekten sorumludur.

- Yoneticilik, genellikle daha formal/bicimsel bir yapida gerceklesirken, liderlik daha
informal/bicimsel olmayan bir yapida gerceklesebilir. Yonetici, genellikle daha fazla
yetki ve sorumluluk sahibiyken, lider genellikle takipcilerini motive ederek ve onlara

ilham vererek calisir.

Kotter ve Heskett (1992, s. 92), “Leading Change” adli kitaplarinda yonetici ve lider arasindaki
farkliliklar su sekilde agiklamislardir:

- Yonetici, mevcut sorunlari ¢c6zmeye ve uzun vadeli hedeflere ulasmaya odaklanir. Lider
ise, orgiitiin gelecekteki basarisi icin bir vizyon gelistirir ve bu vizyonu hayata

gecirmeye odaklanir.
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- Yonetici, érgiitsel yapiyl, sistemleri ve siirecleri yénetmekten sorumludur. Insanlar
motive eder. Lider ise, ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmak ve onlar1 motive
etmek i¢in caligir.

- Yonetici, orgilitsel faaliyetleri kontrol altinda tutmaya ve Kkiiltiir yaratmaya
odaklanirken lider, orgiitsel kiiltiirii yaratmak ve gelistirmekten sorumludur.

- Yonetici, degisimi genellikle tehdit olarak goriir ve buna direnc¢ gosterir. Lider ise,

degisimi firsat olarak goriir ve buna onciiliik eder.

2.7. Liderlik

Liderligin 6z, bireysel ve kolektif ¢cabalar1 etkileyerek ortak hedeflere ulasmak i¢in bir yol
saglamaktir. Liderler, bir grubun veya orgiitiin performansini ve performansi arttiran siirecleri
etkileyebilir. Liderlik arastirmalarinin 6nemli bir amaci, liderin, bir ekibin, ¢alisma biriminin
veya oOrgiitiin performansi lizerindeki etkisini agiklayan davranis yonlerini belirlemektir. Lider
davranisi kategorilerinin gozlemlenebilir, farkly, dl¢iilebilir, pek cok lider tipiyle ilgili olmasi ve
lider davranislar1 ayiriminin kapsamli ancak basit olmasi gibi konular, liderlik arastirmalarinin

tasarlanmasinda ve teorilerin formiile edilmesinde son derece faydalidir (Yukl, 2012, s. 66).

Liderlik, hedeflere ulasma yolunda sevkle ¢alismalari i¢in baskalarini etkileme ve destekleme
stirecidir. Liderlik, bireyin ya da grubun hedeflerini belirlemesine yardimci olan ve ardindan
belirlenen hedeflere ulasilmasi icin motive eden ve yardimci olan 6nemli bir faktordiir.
Tanimdaki tic 6nemli unsur; etki/destek, goniillii caba ve hedefe ulasmadir. Liderlik olmaksizin
bir 6rgiit, tipki sefi olmayan bir orkestranin sadece miizisyenlerden ve enstriimanlardan ibaret
olmasi gibi, sadece insanlarin ve makinelerin karmasasindan ibaret olacaktir. Orkestra ve diger
tiim orgtitler degerli varliklarini sonuna kadar gelistirmek i¢in liderlige ihtiya¢ duymaktadirlar
(Newstrom & Davis, 2007, s. 159).

Literatiirde lizerinde uzlasilmis bir tanim bulunmadigi i¢in liderligi net bir sekilde tanimlamak
kolay degildir. Cok sayida akademisyen liderligi arastirmis ve bunlarin ¢ogu liderligi farklh
sekillerde ifade etmistir (Daniéls vd., 2019, s. 2). Bir tanimda liderlik, bir grubun veya
kurulusun bir iiyesinin, grubun veya kurulusun hedeflerine ulasmasina yardimci olmak icin
diger iyeler iizerindeki etkisini kullanmasi olarak ifade edilmistir (George & Jones, 2012, s.
339). Bagka bir tanimda ise liderlik; bir grubu bir vizyona veya bir dizi hedefe ulasma yoniinde

etkileme eylemi olarak agiklanmistir (Robbins & Judge, 2022, s. 218).

Liderler kendilerine ve baskalarina dogru seyleri yapmalar icin yardimci olurlar, yon
belirlerler ve ilham verici bir vizyon insa ederek yeni bir sey yaratirlar. Liderlik, bir ekip veya
orgiit olarak “kazanmak” icin nereye gitmeniz gerektigini belirlemekle ilgilidir; dinamik,
heyecan verici ve ilham vericidir (Bennis & Nanus, 1974, s. 1). Blanchard (2019, s. 17),
liderlikte asli unsurun gidilecek yoniin bilinmesi oldugunu belirtmis ve liderligi “bir yere

gitmekle ilgili” olarak degerlendirmistir. Bununla birlikte Blanchard (2019) gidilecek yon lider
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tarafindan bilinmiyorsa liderligin de bir 6nemi olmadigini belirtmistir. Liderlik, bir grubun
ortak bir amac etrafinda birlesmesini ve bu amaci gerceklestirmek icin birlikte ¢alismasini

saglayan, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olan bir siirectir (A. Ozkan, 2015, s. 3).

Giiclii ve kararh bir liderlik olmadan basarili bir deger zinciri yonetimi miimkiin degildir.
Orgiitiin en iist kademelerinden en alt kademelerine kadar yéneticiler, deger zinciri
yOnetiminin uygulanmasini ve siiregelen uygulamalarini desteklemeli, kolaylastirmali ve
tesvik etmelidir. Yoneticiler, degerin ne oldugunu, bu degerin en iyi nasil saglanabilecegini ve
bu ¢abalarin ne kadar basarili oldugunu belirleme konusunda ciddi bir kararlilik géstermelidir
(Robbins & Coulter, 2012, s. 523). Islerinde yetenekli, basarih ve orgiitleri icin degerli olan
kisiler, sadece miikemmel yoneticiler olarak tanimlanabilir. Liderlik ise, iyi yoOnetim
becerilerinin de otesinde bir siirectir (Bennis & Nanus, 1974, s. 5).

2.8. Vizyoner Liderlik

Yeni teknolojilerin hizla gelismesi ve kiiresel ekonominin giderek daha karmasik bir hal almasi
nedeniyle orgiitler daha 6nce benzeri goriilmemis zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu
zorluklarla basa c¢ikabilmek icin Orgiitlerin, vizyoner liderlere ihtiyac duydugu
diisiiniilmektedir (Khan vd., 2023, ss. 1-2). Gelecegin liderleri gii¢lii bir vizyona sahip olan
liderlerdir. Vizyoner liderlik, liderin bir 6rgiit veya orgiitsel birim i¢in bugiine kadar biiylimeye
ve gelismeye devam eden gercekgei, inandirici, ¢ekici bir gelecek vizyonu yaratma ve ifade etme
yetenegidir. Orgiitlerin etkinli§ini artirmak isteyen liderler vizyoner liderlik tarzini
benimsemek isteyebilirler. Vizyoner liderler, yoneticinin egitilmesi ve gelistirilmesi yoluyla
orgitsel etkililigi 6nemli dlciide etkileyen beceriler gelistirecek uygulamalar yapmaktadir
(Taylor vd., 2014, s. 566).

Vizyoner liderlik ise, yoneticilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmesine dayanmaktadir
(Zhou, Zhao vd., 2018, s. 10). Vizyoner liderlik, farkl arastirmacilar tarafindan farkh sekillerde
tanimlanmistir. Bu tanimlar, vizyoner liderligin o6zelliklerini, 6nemini ve kapsamini
yansitmaktadir. Vizyoner liderlik, gercekgi, inandirici ve ¢ekici bir gelecek vizyonu olusturma,
bunu ifade etme becerisi ile mevcut durumu iyilestirmektir (Robbins & Coulter, 2012, s. 471).
Vizyoner liderlik, liderin kendi icinden kaynaklanan ya da orgiit iiyeleri ve paydaslar arasinda
sosyal bir etkilesim olarak ortaya cikan ve orgiitiin gelecekte idealleri olduguna inanan, tim
personelin baghhgiyla ulasilmasi ya da gerceklestirilmesi gereken ideal fikirleri yaratma,

formiile etme, sosyallestirme ve uygulama yetenegidir (Herni, 2020, s. 40).

Vizyoner liderler, vizyonu kilavuz kabul ederek mevcut soruna iliskin ortak bir anlayis
saglamakta ve dis paydaslarla isbirligini kolaylastirmaktadir. Paydaslar ve calisanlar ortak
referanslar1 paylastiginda, vizyon ekip iiyelerinin daha etkili calismasina ve dis paydaslarla
kolektif calismanin avantajlarindan yararlanmaya olanak saglamaktadir (Van der Voet & Steijn,
2021,s.1276).
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Ortalamanin tlizerinde bir lider olmak isteyen liderler, dncelikle orgiitleri icin dogru hedefi
belirlemelidir. Bunu yaptiktan sonra, ¢calisanlarinin enerjisini kanalize edecek ve onlar1 motive
edecek bir vizyon olusturmalidirlar. Vizyon sahibi bir lider, drgiitiine somut bir misyon, giiven,
isbirligi, karsilikli bagimlilik duygusu ve basari icin ortak sorumluluk duygusu asilamaktadir
(Blanchard, 2019, s. 3). Vizyoner liderlik, bir orgiitiin etkili ve rekabetci olabilmesi i¢in bir
vizyona sahip olmasinin sart oldugunu vurgulamaktadir. Liderligin giicii, 6rgiitiin vizyonu
tarafindan yonlendirilen cesitli politikalar ve is operasyonellestirmesi ile sonuglanir. [lerlemek
ve rekabetci olmak isteyen bir orgitiin tiim tyeleri tarafindan anlasilan net bir vizyonu
olmalidir (Wahyudi, 2009, s. 18). Vizyoner liderler, motivasyon ve yaraticilik konusunda
tutkulu bireylerdir. Onlar, calisanlarin potansiyeline inanir ve onlar1 bu potansiyeli
gerceklestirmeleri icin motive ederler. Vizyoner liderler, ayni zamanda yaratici diislinmeyi ve
yenilikeiligi tesvik ederler. Onlar, ¢alisanlarin farkli bakis acilarimi gérmelerini ve yeni
cozUmler iiretmelerini saglarlar. Bir orgiitte vizyon hayata gecirilirken, liderlerin en énemli
gorevlerinden biri, calisanlarin motive edildigi ve yaratici olmalarina firsat tanindigi bir ortam
yaratmaktir. Liderler, calisanlarin vizyona inanmalarini ve ona sahip ¢cikmalarini saglarlar.
Onlar, calisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri ve yeni fikirler iiretmeleri icin gerekli

kaynaklari ve firsatlari temin ederler (Nordberg vd., 2023, s. 47).

2.8.1. Vizyoner liderin 6zellikleri

Glntimiizde, calisanlarin yeteneklerini gelistirmek ve onlarin érgiite olan baghlhiginmi artirmak
icin vizyoner liderlik 6nemli bir rol oynamaktadir. Vizyoner liderler, calisanlar1 operasyonel
stirece dahil ederek ve onlarla birlikte ortak bir vizyon gelistirerek, calisanlarin érgiite aidiyet
duygusunu giiclendirmektedir (M. Aydin & Karaman, 2021, s. 265). Vizyoner liderler,
calisanlarin ortak bir hedefe ulasmak icin birlikte calismasini tesvik ederek, c¢alisanlarin
yeteneklerini gdstermeleri, is arkadaslarindan geri bildirim almalari ve bilgi paylasmalari i¢cin
daha fazla firsat yaratir. Bu firsatlar, yliksek performans-kanitlama yonelimine sahip
bireylerin, yeteneklerini kanitlama, is arkadaslarindan olumlu geri bildirim alma ve bilgi

paylasimina dahil olma olasiligini artirmaktadir (Zhou, Zhao vd., 2018, s. 6).

Vizyoner liderlerin 6nemli bir rolii de c¢alisanlari icin rol model olmaktir. Bu da sadece
sozleriyle degil, eylemleriyle de liderlik etmelerinin daha 6nemli oldugu anlamina gelmektedir.
Vizyoner liderler, bir érgiitiin vizyonunu ve temel degerlerini birlestirmek ve bunlar1 6rgiit
icinde paylasmak i¢in motive olurlar. Vizyonun hem sozlerle hem de eylemlerle acik bir sekilde
iletilmesi, calisanlar igin erisilebilirligi artirabilir ve boylece orgiitiin misyonlarini yerine

getirebilmesi icin kolektif ¢cikarlarin hizalanmasina katkida bulunabilir (Kim vd., 2023, s. 22).
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2.8.2. Vizyoner liderligin uygulama asamalari

Vizyoner liderlik, orgiitlerin basarili olmasi icin énemli bir faktordiir. Vizyoner liderler,
orgiitlerin gelecekteki durumunu net ve ¢ekici bir sekilde tanimlayabilir, bu vizyona olan
inanclarini baskalariyla paylasabilir, vizyonlarini gergeklestirmek icin bir strateji gelistirebilir,
vizyonlarini ve stratejilerini etkili bir sekilde aktarabilir ve 6rgilitte vizyonu destekleyen bir
kiltir yaratabilir. Vizyoner liderligin uygulanmasi, bu faktorlerin hepsini kapsayan bir
slirectir. Bu siirecin asamali olarak uygulanmasi, vizyonun etkili bir sekilde hayata
gecirilmesini saglamak icin dnemlidir. Vizyoner liderligin uygulama asamalar1 su sekilde
aciklanabilir (Bennis & Nanus, 1985; Nanus, 1992):

2.8.2.1. Vizyon Gelistirme

Vizyoner liderligin ilk adimi, o6rgiitiin gelecekteki durumunu net ve cekici bir sekilde
tanimlayan bir vizyon gelistirmektir. Vizyon, 6rgilitiin amacini, degerlerini ve misyonunu
yansitmalidir. Ayrica vizyon, orglt liyelerini motive etmek ve onlar1 ortak bir hedefe dogru
ilerletmek i¢in gereklidir.

2.8.2.2. Vizyonun Paylasilmasi

Vizyonu, 6rgiitlin tiim tiyeleriyle paylasmak 6nemlidir. Bu durum, vizyonu ag¢ik, net ve anlasilir
bir sekilde ifade etmek anlamina gelmektedir. Vizyonu paylasmak i¢in 6rgiit liderleri asagidaki

yontemleri kullanabilirler:

- Vizyonun, yazili olarak ifade edilmesi
- Vizyonun, video veya ses kaydina alinmasi

- Vizyonun, konusmalarda veya toplantilarda ifade edilmesi

2.8.2.3. Vizyonun Desteklenmesi

Vizyonu destekleyen bir kiiltiir olusturmak onemlidir. Bu durum ayni zamanda vizyonu
odillendiren ve tesvik eden bir odiillendirme sistemi ve vizyonu yansitan bir is ortami
olusturmak anlamina gelmektedir. Vizyonu desteklemek icin, orgiit liderleri asagidaki
eylemleri yapabilirler:

- Vizyona ulasmak icin calisanlarin ddiillendirilmesi

- Vizyonu yansitan bir is ortaminin olusturulmasi
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2.8.2.4. Vizyonu Gergeklestirmek I¢in Bir Stratejinin Gelistirilmesi

Vizyonu gerceklestirmek icin bir strateji gelistirmek énemlidir. Bu strateji, vizyona ulasmak
icin orgiitiin kaynaklarin1 ve yeteneklerini nasil kullanacagini belirlemektedir. Vizyonu

gerceklestirmek icin bir strateji gelistirirken dikkat edilmesi gereken bazi noktalar sunlardir:

- Strateji, vizyonu net ve anlasilir bir sekilde tanimlamali
- Strateji, 6rgiit kaynaklarini ve yeteneklerini etkin bir sekilde kullanmali

- Strateji, 6rgiitlin i¢ ve dis cevresini dikkate almal

2.8.2.5. Vizyonu Gergeklestirmek icin Eylem Planlarinin Olusturulmasi

Vizyonu gerceklestirmek icin eylem planlar1 olusturmak o6nemlidir. Bu planlar, vizyona
ulasmak icin atilmasi gereken adimlar1 tanimlamaktadir. Vizyonu gerceklestirmek icin eylem

planlar1 olustururken dikkat edilmesi gereken bazi hususlar sunlardir:

- Eylem planlar, vizyonu gerceklestirmek icin gereken tiim adimlari icermeli
- Eylem planlary, acgik, net ve anlasilir olmali

- Eylem planlari, zaman ¢izelgeleri ve sorumlu kisileri icermeli

2.8.2.6. Vizyonu Gergeklestirmek i¢in ilerlemenin Takip Edilmesi

Vizyonu gergeklestirmek icin ilerlemeyi takip etmek onemlidir. Bu, vizyona ulasmak i¢in
yapilan ilerlemeyi izlemek ve gerektiginde ayarlamalar yapmak anlamina gelmektedir.
Vizyonu gerceklestirmek icin ilerlemeyi takip ederken dikkat edilmesi gereken bazi konular

sunlardir:

- Ilerlemenin diizenli olarak takip edilmesi.
- llerlemeyi 6l¢mek i¢cin uygun metriklerin kullanilmasi

- llerlemeyi iyilestirmek i¢in gerekli ayarlamalarin yapilmasi

2.8.2.7. Vizyonun Giincellenmesi

Degisen kosullara gore vizyonu giincellemek énemlidir. Bu durum baska bir ifadeyle, vizyonun
hala 6rgiitiin hedeflerini yansittigini ve érgiitiin ihtiyaglarini karsiladigini saglamak anlamina
gelmektedir. Vizyonu giincellerken dikkat edilmesi gereken en énemli husus; vizyonun hala
orgltiin hedeflerini yansitip yansitmadiginin kontroliinli yapmaktir. Yukarida ac¢iklanan tim
bu asamalar, vizyoner liderin vizyonunu orgiitiin tiim liyelerine benimsetebilmesini ve vizyona

ulasmak i¢cin gerekli adimlar: atabilmesini saglamak icin tasarlanmistir.
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2.9. Vizyoner Liderlik Alaninda Yazinda Yapilmis Olan Bazi Arastirma Sonuclari

Mascarefio vd. (2020), 308 katilimci iizerinde yapmis oldugu arastirma sonucunda; vizyoner
liderligin hedef uyumu yoluyla hem ekip yaraticiligiyla hem de yenilikgilikle iliskili oldugunu

tespit etmislerdir.

Hijjawia (2021), Urdiin Ticari Bankasinmin farkli seviyelerindeki yoneticiler iizerinde bir
arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonuglari, girisimciligin boyutlarinin (yenilikeilik,
proaktiflik, risk alma ve agresif rekabet) hem vizyoner liderlik hem de 6rgiitsel miikemmellik
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu, ayrica vizyoner liderligin de 6rgiitsel miikemmellik
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu géstermistir. Ayrica ¢alisma sonuglari; vizyoner
liderligin girisimcilik ile 6rgiitsel miikemmellik arasinda kismi aracilik roliiniin oldugunu

ortaya koymustur.

Nikookar vd. (2021), 192 calisan lizerinde yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, vizyoner
liderligin orgiitsel etkililigi ve orgiitsel vatandaslik davranisini énemli 6l¢iide artirabildigi

gorilmustiir.

Van Der Voet ve Stejin (2021), sosyal yardim uzmanlari ve onlarin 95 ekipteki ekip liderleriyle
ilgili boylamsal bir arastirma gerceklestirmislerdir. Sonuglar, vizyoner liderligin zaman icinde
gelismis ekip uyumu ve ekip sinir yonetimi ile pozitif yonde iliskili oldugunu géstermektedir.
Aymi calismada; vizyoner liderlik ve takim yenilikgiligi arasindaki pozitif iliskiye takim
baglhiliginin aracilik ettigini ancak takim sinir yonetiminin ise aracilik etmedigini tespit

etmislerdir.

Ayaz vd. (2023), Rawalpindi ve Islamabad’daki farkli banka c¢alisanlar iizerinde
gerceklestirmis olduklar1 arastirma sonucunda, vizyoner liderlik ile sosyal yanlis1 motivasyon
arasinda anlaml diizeyde pozitif bir iliski oldugunu, buna karsin vizyoner liderlik ile duygusal
tiilkenme arasinda anlaml diizeyde negatif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Kurniadi vd. (2021), Prabumulih sehrindeki meslek lisesi 6gretmenleri lizerinde yaptiklari
arastirma sonucunda; vizyoner liderlik ve orgiit kiiltiiriiniin, 6gretmenlerin performansi

tizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir.

Basri vd. (2021), Banda Aceh sehrindeki 6zel tiniversitelerde gorev yapan 6gretim iiyeleri
tizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda; vizyoner liderlik tarzinin,

Ogretim lUyelerinin orgiitsel baghliklarini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Widoda ve Yusuf (2021), Endonezya’daki 6zel okullarda gérev yapan 460 6gretmen iizerinde
bir arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda; vizyoner liderlik ve is yasam kalitesinin,
O0gretmenlerin baglamsal performansini artirmada orgiitsel vatandashk davranisi araciligiyla

etkili oldugu tespit etmislerdir.

Umalihayati vd. (2022), Endonezya’'nin Banten eyaletindeki bir iiniversitede Ogretim

gorevlileri lizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir. Sonuclar, vizyoner liderligin, 6grenen
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Orgiitiin, yaraticiligin ve yenilikci ¢calismanin 6gretim elemanlarinin performansini énemli

Olciide etkiledigini gdstermistir.

Aydogan ve Bilgivar (2022), Istanbul Gaziosmanpasadaki kamu okullarinda gérev yapan
O0gretmenler lizerinde bir arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda; okul miidiirlerinin
vizyoner liderlik davranislarinin, 68retmenlerin okul iklimi algisini anlamh bir sekilde

yordadig ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

AlKayid vd.(2023), Misir'daki dort yildizli 21 otelin 423 calisani tizerinde gerceklestirmis
olduklar1 arastirma sonucunda; hizmet c¢alisanlarinin yaraticiliginin, liderlerinin gelecege
yonelik vizyonlar1 oldugunu, calisanlarin drgiitsel ataletin iistesinden gelme ve es zamanlh
degisimlere ayak uydurma becerisine sahip olduklarini fark ettiklerinde motivasyonlarinin
arttigini ortaya ¢ikarmistir. Ayrica sonuglar, bu davranisin vizyoner liderlik ile 6rgiitsel atalet

arasindaki olumsuz iliskiyi azalttigini1 géstermistir.

Khan vd. (2023), yapmis olduklari arastirmada; vizyoner liderlik davranisinin, liderlerin
psikolojik sikintilarini azaltarak lider tiikenmisligi izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu

belirlemislerdir.

Du ve Bao (2023), Cin’deki 294 yoOnetici-ast ikilisi lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda;
vizyoner liderligin ¢alisanlarin sesli davranislariyla pozitif yonde iliskili oldugunu ve bu

dogrudan iliskiye ¢alisan 6z yeterliliginin aracilik ettigini gostermistir.

Sokmen vd. (2023), saglik calisanlari lizerinde yapmis olduklari arastirma sonucunda; orgiitsel
baghligin, vizyoner liderligin kariyer tatmini ve dile getirme davranisi tizerindeki etkisinde

kismi aracilik etkisine sahip oldugu goriilmiisttr.

Guder ve Karaca (2023), okul yoneticilerinin vizyoner liderlik algilarinin 68retmenlerin
meslege olan baghligini artirarak, onlarin mesleki canliliklarini da olumlu yonde etkiledigini ve
bu durumun oOgretmenlerin mesleki baglilik diizeylerini dolayli olarak artirdigini tespit

etmislerdir.

S6kmen ve Yavanoglu (2023), otel isletmesindeki ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirma
sonucunda vizyoner liderligin, calisanlarin 6rgiitsel baglilig1 ve is performansi lizerinde énemli
bir etkisi oldugunu belirlemislerdir. Calismada vizyoner liderligin, calisanlarin orgiite olan

bagliligini artirarak onlarin is performansini da artirdig: belirtilmistir.
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3. BOLUM
CALISAN MEMNUNIYETI
3.1. Memnuniyet Kavrami

Is hayatinda, memnuniyet duygusu biiyiik énem tasimaktadir. Ge¢cmisten giiniimiize degisen is
hayaty, isverenlerin ¢alisan memnuniyetini birinci 6ncelik haline getirmesini zorunlu kilmistir.
Bunun nedeni, gliniimiizde isletmelerin rekabet avantaji saglamada maddi faktorlerden ziyade
maddi olmayan faktérlere bagimli olmasidir (Sahin vd., 2015, s. 29). Memnuniyet kavrami
genel olarak, arzularin ve ihtiyaclarin karsilanmasindan kaynaklanan bir haz duygusudur
(Okolocha vd., 2021).

3.2. Calisgan Memnuniyeti ile ilgili Kavramlar

Calisan memnuniyeti, algilanan verimliligi ve kurumsal performansi artirdigi i¢cin érgiitler i¢in
cok onemlidir. Calisan memnuniyetinin 6nemi ilk olarak 1930’larda fark edilmis, 1960’larda
calisan memnuniyetini 6lcen anketler gelistirilmeye baslanmis ve 1980°lerde ise calisan
memnuniyeti ile 6rgiit verimliligi arasindaki iliski arastirilmaya baslanmistir (Tinar & Ulusoy,
2017,s.120).

Calisan memnuniyeti, calisanlarin is yerinde memnun olup olmadiklariny, istek ve ihtiyaglarini
karsilayip karsilamadiklarini tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bir¢ok 6l¢iim, ¢alisan
memnuniyetinin ¢alisan motivasyonunda, ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasinda ve is yerinde
calisanin morali i¢in olumlu bir faktér oldugunu desteklemektedir. Temel olarak calisan
memnuniyeti, ¢alisanlarin islerinden ve calisma ortamlarindan memnuniyet duymalari
seklinde ifade edilmektedir (Sageer vd., 2012, s. 32). Locke (1969), ¢alisan memnuniyetini;
kisinin isinden beklentilerinin karsilanmasina bagh olarak ortaya ¢ikan olumlu bir duygusal
durum olarak tanimlamistir. Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin
veya mutluluk olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti, 6rgiitiin ve ¢alisanin ortak
ilgi alanidir. Bu durum, drgiitiin basarisi veya basarisizligl izerinde etkili olmaktadir (Yilmaz,
2017, s. 131). Calisan memnuniyeti, calisanlarla 6rgiit arasinda giiclii ve anlaml bir iliskinin
olusmasini saglayan ve ¢alisanlarin baghligina yol agan kopriidiir. Calisan memnuniyeti, iyi bir
calisma deneyimi sonucunda ortaya cikar ve érgiite duygusal olarak baglanan ¢alisanlarin daha

da sadik calisanlara doniismesiyle sonuclanir (Baneen, 2023, s. 23).

Is arkadaslanyla iyi iliskiler, yiiksek maas, iyi calisma kosullari, egitim ve dgretim firsatlar,
kariyer gelisimi ve diger faydalarin calisan memnuniyetini artirabilecegi bildirilmektedir
(Sageer vd., 2012, s. 32). Calisan memnuniyeti, calisanlarin 6rgiite ve ise iliskin duygu ve

diistincelerinin anlasilmasini saglar (Baneen, 2023, s. 29).
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Calisan memnuniyeti, bir calisanin 6rgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan katkisinin kendi
beklentilerine kiyasla yeterli olup olmadigin1 degerlendirerek hissettigi duygudur. Calisan
memnuniyeti, c¢alisanlarin beklentileri yerine orgiitiin gercek duygularini ne kadar iyi
algiladiklariyla ilgilidir. Yani calisan memnuniyeti, gercek duygu ile beklenti arasindaki farka
esittir. Bu tanimda hem c¢alisan mutlulugu hem de orgiitiin c¢alisan ihtiyaclarinin
karsilanmasinda elde ettigi gercek sonuclar dikkate alinmaktadir (Fei vd., 2021, ss. 115-116).

Bir diger tanimda ise ¢alisan memnuniyeti, calisma ortaminin ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini
karsilama derecesi olarak ifade edilmektedir. Calisan memnuniyetinin, isin kendisiyle (icerik,
karmasiklik, gerekli bilgi ve beceriler, 6zerklik derecesi) sosyal c¢alisma ortamiyla (is
arkadaslari, yonetim tarzi, maas, izin diizenlemesi ve kariyer beklentileri gibi istihdam
kosullan) fiziksel ¢alisma ortamiyla (isyeri, aydinlatma, giin 15181, manzara vb.) ve bu unsurlar
arasindaki etkilesimlerle ilgili oldugu belirtilmektedir (Van der Voordt, 2004, s. 139).

3.3. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi ve arttirilmasi hem orgiitler
hem de ¢alisanlar acgisindan 6nemlidir. Kurumun sagladigi bir takim faydalar ¢alisanlarin
aidiyet duygusunu, motivasyonunu, performansini ve verimliligini artirmaktadir (Yahm &
Mizrak, 2017, s. 92). Calisan memnuniyetinin kurumsal basar1 i¢in bilinen énemine ragmen,
calisan memnuniyetini artirmaya oOnemli olclide katkida bulunan belirli faktorlerin
anlasilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Baneen, 2023, s. 6). Calisan memnuniyetini etkileyen
bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler su sekilde siniflandirilabilir (Sahin vd., 2015, s. 31;
Tinar & Ulusoy, 2017, s. 120):

- Orgiitsel faktérler (iicret, calisma kosullary, terfi, 6diillendirme gibi unsurlar)

- Bireysel faktorler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi unsurlar)

3.3.1. Orgiitsel faktorler

Calisan memnuniyetinin belirleyicileri arasinda orgiitsel faktorler 6nemli bir yer tutmaktadir.
Calisanlar, is yerlerinde onemli bir miktarda zaman gecirdikleri i¢in orgiitsel faktorler
¢alisanlarin memnuniyetini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Sageer vd., 2012, s. 34).

3.3.1.1. Ucret

Ucret, sadece ekonomik bir kazang olarak degil, ayn1 zamanda ¢aliganin isyerine sagladig
katkilarin bir karsiligl ve emegin bir degeri olarak da algilanmaktadir. Bu nedenle iicret,
calisanlarin is memnuniyetini yakindan etkileyen bir degisken olarak one c¢ikmaktadir.

Calisanin ticret beklentileri karsilanmadiginda veya calisan esit statiideki diger calisanlara
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gore daha diisiik ticret aldiginda, memnuniyeti olumsuz yonde etkilenecektir. Ote yandan,
ticretin diislik veya yliksek olarak algilanmasi, bir ¢alisanin yaptig1 iste hak ettigi degeri alma
algisini etkilemektedir (Eginli, 2009, s. 41).

3.3.1.2. Calisma Ortami ve Durumu

Isteki iyi cahsma kosullar1 calisanlarda giivenlik ve rahathk hissi sagladig1 i¢in ise yonelik
motivasyonu da ylikseltmektedir. Aksine, kotii is kosullari ¢alisanlarda saglik durumunun kot
olacagi korkusunu ortaya cikarmaktadir. Calisanlarin uygun olmayan fiziksel kosullarda
calismas), memnuniyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir (Telman, N. Unsal, 2004, s. 24).
Calisma ortami ne kadar rahat olursa calisanlar da o kadar verimli olacaktir. Bu dogrultuda

calisan memnuniyeti i¢in bir érgiitte asagidaki hususlarin var olmasi 6nemlidir:

- Guvenli ve rahat hissettiren isyeri tasariminin olmasi

- Araglar ve ekipmanlarin eksiksiz ve ¢alismaya hazir olmasi

- Calisma metotlarinin belirgin olmasi

- Gilivenlik gorevlileri ve otopark imkaninin olmasi

- Isiklandirma ve havalandirmanin iyi derecede yapiliyor olmasi

- Dinlenme alanlari, tuvaletler ve ofislerin temiz ve diizenli olmasi (Sageer vd., 2012, s.
35).

3.3.1.3. Calisma Grubu

Insanlar, baskalariyla etkilesime girme konusunda dogal bir istek duyarlar ve bu nedenle
orgitlerde gruplarin varligi gézlemlenebilir bir gercektir. Bu 6zellikler, isyerinde calisma
gruplarinin olugmasina neden olmaktadir. izole bir sekilde calisanlar genellikle islerini
sevmezler. Calisma gruplari, calisanlarin memnuniyetini 6nemli 6l¢lide etkileyen faktorlerden

biridir. Orgiitlerde calisma gruplarinin var olmasinin nedenleri asagidaki gibidir:

- Grup luyeleriyle iligkiler

- Grup dinamigi

- Grup baghhg:

- Baglilik ihtiyaci (Sageer vd., 2012, s. 35).

3.3.2. Kisisel faktorler

Kisisel faktorler calisanlarin etkili ve verimli ¢calismalarini saglamak i¢in motivasyonlarinin ve
kisisel faktorlerinin korunmasinin énemine vurgu yapmaktadir. Kisisel faktorler, calisanlarin
performansini etkileyen 6nemli unsurlar arasindadir ve bu faktérlerin korunmasi, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirarak daha etkili bir sekilde calismalarina yardimci olmaktadir. Calisan

memnuniyeti psikolojik faktorlerle iliskili olabileceginden, kisisel degiskenlerin sayisi ¢alisan
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memnuniyetini belirlemektedir (Sageer vd., 2012, s. 36). Bu memnuniyet, calisanlarin kisisel
ozelliklerine, deneyimlerine ve icinde bulunduklar kosullara gére degisebilmektedir (Eginli,
2009, s. 38).

3.3.2.1. Yas

Yas, calisan memnuniyetini etkileyen bireysel 6zelliklerden biridir. Calisanlarin yas araligi ve
deneyim seviyeleri, is yerindeki motivasyonlarini ve memnuniyet diizeylerini
etkileyebilmektedir (Cetinkanat, 2000, s. 112). Bu durumun temel nedeni, geng¢ ¢alisanlarin
genellikle daha ytiksek enerji seviyelerine sahip olmalaridir, bu durum genc ¢alisanlarin yash
meslektaslarina kiyasla daha yiiksek bir is memnuniyeti yasamalarini saglamaktadir.
Orgiitlerde genc¢ calisanlarin yash meslektaslarina kiyasla daha yiiksek is memnuniyeti

yasamalarinin nedenleri asagidaki gibidir:

- Enerji diizeyi yiiksek olan geng ¢alisanlarin kendilerini daha memnun hissetmeleri
- Eski calisanlarin yeni teknikleri kabul etmeye direncli olmasi (Sageer vd., 2012, s. 36).

3.3.2.2. Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyeti ve 1rki, ¢calisan memnuniyetini etkileyen 6nemli faktorler arasinda yer
almaktadir. Arastirmalar, genellikle kadinlarin islerinden daha memnun oldugunu
gostermektedir, bu durum cinsiyet esitsizliginin bir yansimasi olabilir (Sageer vd., 2012, s. 37).
Kadin ve erkeklerin toplumsal yasantilarinda tstlendikleri gorevler veya sorumluluklar da
mutluluk diizeylerini etkileyebilmektedir. Ornegin, kadinlarin is hayatinda aktif olarak yer
almalarina ragmen evde anne veya es rollerini Gistlenmeleri, is hayatindaki beklentilerini daha
diisik tutmalarina neden olabilmekte ve bu durum kadinlarin memnuniyetlerini
artirabilmektedir. Bununla birlikte, bir¢ok rolii tlistlenen kadinlarin performansinda veya
basarisinda azalma yasanabilmekte ve bu durum ise kadin ¢alisanlarin mutluluk seviyelerinde
diisiislere neden olabilmektedir (Telman, N. Unsal, 2004, s. 58).

3.3.2.3. Kisilik

Bir bireyin kisiligi, bireysel psikolojik durumu gézlemlenerek belirlenebilmektedir. Bireyin
memnuniyetini ve psikolojik durumunu belirleyen faktorler algi, tutum ve 6grenmedir (Sageer
vd,, 2012, s. 36).
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3.3.2.4. Egitim

Calisanlarin memnuniyet diizeylerini etkileyen bir diger faktor ise egitim diizeyidir. Egitim
diizeyi, is yasamini sekillendiren ve calisanin taleplerini degistiren bir etkendir. Egitim diizeyi,
Kisinin isyerindeki performansini etkileyebilmekte ve isyerindeki beceri seviyesini
belirleyebilmektedir. Ayrica, daha yliksek egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlar genellikle daha
fazla sorumluluk almak isteyebileceklerinden daha ytiksek pozisyonlara terfi etmek i¢in ¢caba
gosterebilirler. Bu nedenle, isverenler calisanlarin egitim diizeyini g6z énlinde bulundurarak
uygun egitim ve gelisim firsatlar1 sunabilirler. Bu durum, calisanlarin motivasyonunu

artirabilir ve genel memnuniyetlerini olumlu yonde etkileyebilir (Izgar, 2003, s. 150).

Yiiksek egitimli calisanlar, sebat, akilcilik ve diistinme giiciine sahip olduklar1 i¢in ¢alisma
kosullarini anlayabilir ve bu kosullar1 olumlu bir sekilde degerlendirebilirler. Bu durum,
egitimin bireylerin sabir, mantikli diistinme ve elestirel yeteneklerini gelistirmesine yardimci
oldugunu belirtmektedir. Bu nitelikler, yiiksek egitimli bireylerin karmasik durumlari
kavramalarina ve olumlu bir bakis agisiyla ele almalarina olanak tanimaktadir. Egitim, bireysel
bilgeligi ve degerlendirme siirecini gelistirir. Yiiksek egitimli calisanlar akilciliga ve diisiinme
giiciine sahiptirler (Sageer vd., 2012, s. 37).

3.4. Calisan Memnuniyetinin Onemi

Glinlimiizde calisanlar, 6rgiitlerin en 6nemli varligi olarak kabul edilmektedir. Memnun
calisanlar, orgtitlerinin disinda iyi birer temsilci olur ve nitelikli calisanlarin érgiite katilmasini
saglamada onemli bir rol oynar. Bu dogrultuda c¢alisan memnuniyetinin saglanmasi, hem
orgitlerin hem de mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin basarisi i¢in hayati bir 6éneme sahiptir
(Yalim & Mizrak, 2017, s. 92). Calisan memnuniyeti, hem ¢alisanlarin hem orgiitlerin hem de
toplumun yararina olan énemli bir kavramdir. Isinden memnun olmayan calisanlarin, is
performanslarinda diisiis goriilebilir, isyerinde is kazalar1 ve meslek hastaliklari gibi olumsuz
olaylar yasanabilir ve ¢calisanlarin isten ayrilma egiliminde artislar goriilebilir. Bu durum, hem
calisanlarin hem de 6rgiitlerin maddi ve manevi kayiplar yagsamalarina neden olabilir (Unal,
2016, s. 162). Calisan memnuniyeti, orgiitlerin basarisi icin giderek daha 6nemli bir rol
oynamaktadir (Demirsel & Erat, 2019, s. 210). Memnun ¢alisanlar, daha verimli ¢alisir, daha az
hastalanir ve daha az isten ayrilir. Bu da orgiitlerin maliyetlerini diistiriir ve karlihgini artirir
(Telman, N. Unsal, 2004, s. 11).

Calisan memnuniyeti motivasyonla dogru orantilidir. Motivasyon faktorleri kisisel ve
kurumsal o6zelliklere gore degismektedir. Kurumsal faktdrlerin ¢alisanlarin yararina
gelistirilmesi, ¢alisanlarin memnuniyetini olumsuz yonde etkileyen faktérlerin bulunarak
diizeltilmesi, calisan memnuniyetinin artmasina katki saglamaktadir (Yalim & Mizrak, 2017, s.
2017). Calisan memnuniyeti, is verimliligini ve kalitesini artirmanin yani sira, isgiiciiniin

bagliligini ve adanmisligini da artirmaya yardimci olur. Bu nedenle, sirketlerin ¢alisanlarin ne
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hissettigini, ne diistindigiinii ve ne istedigini anlamas1 ve baghligl nasil artirabilecegini
kesfetmesi gerekmektedir (Naseem vd., 2011, s. 41).

Kisiler arasi giiven, calisan memnuniyeti ve baghlhiginin 6nemli bir belirleyicisidir.
Yoneticilerine ve akranlarina giivenen ¢alisanlar, islerinden daha memnun olurlar ve islerine
daha bagh kalirlar. Yapilan bilimsel ¢alismalar, giiven ile ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi
arasinda giiclii bir iliski oldugunu dogrulamaktadir. Bu nedenle, ¢alisan memnuniyetinin itici
glclerini belirlemek, memnuniyeti siirekli olarak izlemek, memnuniyet ve baglilig1 tesvik
etmek icin dogru oOnlemler almak o6nemlidir (Matzler & Renzl, 2006, s. 1261). Calisan
memnuniyeti, ise baghlik ve performansi olumlu yonde etkilemektedir. Calisan memnuniyeti,
calisanlarin is yerinde mutlu olma, ihtiyac ve isteklerini karsilama konusunda ne kadar kararl
olduklarin1 gostermektedir. Memnun c¢alisanlar muhtemelen yiiksek diizeyde morale sahip
olacak, motive olacak ve hedeflerine daha kolay ulasma konusunda daha sorumlu olacaklardir.
Memnun c¢alisanlar, ¢alisma ortamlarindan memnun olduklari igin drgiitlerine olumlu katkilar
saglayacaklardir. Calisan memnuniyeti, calisanlarin ahlaki degerlere baglh kalarak hedeflerine
ulasmalarim saglayan onemli bir faktordiir. Calisan memnuniyetsizligi ise, tanimlanmis
orgiitsel hedeflerin gerceklesmesini engelleyebilme riskini barindirmaktadir (Sanz-Valle vd.,
2011, ss. 10-11).

3.5. Motivasyon Teorilerine Gore Calisan Memnuniyeti

Motivasyon (giidiileme), Latince “motive”den gelmektedir. Motivasyon, insani harekete
geciren ve hareketlerinin yoniinii belirleyen ihtiyag¢ ve korkularidir. Bir bagka deyisle bireyi
belirli durumlarda belirli davranislara yonelten etkendir (Tuncer, 2013, s. 91). Motivasyon,
calisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklarini etkileyen temel bir faktordiir. Calisan
memnuniyetini 6nemseyen oOrgiitler, calisanlarin motivasyon kaynaklarini belirleyerek, is
stireclerini ve orgiit faaliyetlerini daha etkin ve verimli yonetebilirler. Calisan memnuniyetinin

temelinde bazi motivasyon teorileri yer almaktadir (Kuru, 2022, s. 41).

3.5.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, ihtiyaclar1 alt diizeyden (6rnegin, yeme icme gibi
temel ihtiyaclar) iist diizeye (sevgi, ait olma gibi sosyal ihtiyaclar) dogru siralayan bir
motivasyon teorisidir (Riggio, 2020, s. 190). Maslow, en az bes farkll ana ihtiyac sinifi
belirlemis ve bu ihtiyaclari birbirleriyle belirli bir diizen icinde iliskilendirmistir. Bu bes temel
ihtiya¢ sunlardir: Fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygi (deger) ve kendini gerceklestirme (Kogel,
2020, s. 642).

- Fizyolojik: Aglik, susuzluk, barinma, cinsellik ve diger bedensel ihtiyaglar.

- Giivenlik ve Koruma: Fiziksel ve duygusal zarardan korunma ve giivenlik.

32



- Sosyal-Aidiyet: Sevgi, aidiyet, kabul ve arkadaslik.

- Sayg: Igsel faktorler arasinda 6z-sayg), 6zerklik ve basari, dissal faktorler arasinda ise
stati, tanima ve dikkat.

- Kendini Gercgeklestirme: Potansiyelimizi gerceklestirme arzusu; bilyilime,
potansiyelimizin ulasilmasi ve kendini gerceklestirme icermektedir (Robbins & Judge,
2022,s.130).

3.5.2. Herzberg'in cift faktor teorisi

Herzberg, Cift Faktor Teorisi aracilifiyla insanlarin diisiik ve yiiksek ihtiya¢ seviyelerine sahip
olduklarini savunmaktadir. 1950°’lerde yaptig1 arastirmalarda, motivasyonu dl¢en bir dlcekte
tatmin veya tatminsizlik yaninda hijyen faktorlerini belirleyerek, memnuniyetsizlige
odaklanmistir. Cift Faktor Teorisi'nde yer alan hijyen faktorleri, ¢alisanlarin is yerinde
motivasyonunu etkilemeyen temel unsurlari temsil etmektedir. Eger bir hijyen faktorii eksikse,
calisan tatminsizlik riskiyle karsilasabilir. Ornegin, calisanin iicreti bu unsurlardan biridir ve
eger calisan {licreti adil bulmazsa, tatminsizlik yasayabilir (Okoth, 2023, ss. 25-26).

Herzberg, is tatminine neden olan faktorlerin is tatminsizligine neden olanlardan ayri ve farkl
olduguna inanmaktadir. Bu nedenle, is tatminsizligine yol agan faktorleri ortadan kaldirmaya
calisan yoneticiler, insanlarin tatminsiz olmalarini 6nleyebilirler ancak onlar1 zorunlu olarak
motive edemezlerdi. Is tatminsizligine neden olan digsal faktérler “hijyen faktérleri”dir
(calisma kosullari, maas, astlarla iliski, statii gibi). Bu faktorler yeterli oldugunda insanlar
tatminsiz olmazlar, ancak ayn1 zamanda tatmin veya motive de olmazlar. insanlar1 motive
etmek icin Herzberg, isle ilgili olan i¢sel faktorleri 6nermistir. Bunlar da iste basari elde etme,
taninma, sorumluluk alma, kariyerde ilerleme gibi “motivatorler”dir (Robbins & Coulter, 2012,
s. 434). Herzberg, hijyen faktorlerinin memnuniyetsizlik yaratmadigini, motivasyon
faktorlerinin ise memnuniyet olusturdugunu ve isin yapildig siirecte duyulan memnuniyetin
bir sonucu oldugunu iddia etmektedir (Okoth, 2023, ss. 25-26).

3.5.3. Mcclelland'in ihtiyaclar teorisi

McClelland’in ihtiyaclar teorisine gore, ihtiyaclar Maslow’un hiyerarsisinde oldugu gibi kati
hayatta kalma ihtiyac¢lari degil, daha ¢cok motive edici faktorlerdir. McClelland teorisine gore ii¢

temel ihtiya¢ bulunmaktadir:

- Basan fhtiyaci: Belirli standartlara ulasma veya basari elde etme ihtiyacl.

- Gii¢ Ihtiyaci: Digerlerini, normalde davranmayacaklar1 bir sekilde hareket etmeye
yonlendirme ihtiyaci.

- lligki Ihtiyact: Diger insanlarla iliski kurma, kabul gérme ve arkadashk ihtiyac
(Robbins & Judge, 2022, s. 132).
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3.5.4. ERG teorisi

ERG Teorisi, Alderfer (1969) tarafindan formiile edilmis ve Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
basitlestirilerek gelistirilmis bir teoridir. S6z konusu bu teori, oncelikle alt diizeydeki
ihtiyaclarin ardindan st diizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesi gerektigini savunmaktadir.
ERG terimi, {i¢ ana grupta toplanan Ingilizce kelimelerin (Existence, Relatedness, Growth) bas
harflerinden olusmaktadir. Bu gruplar sunlardir: Var olma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyac1 ve
gelisme ihtiyacidir (Kocgel, 2020, s. 645).

- Var Olma: Bu ihtiyag, bireyin korku, kaygy, tehdit, tehlike, gerginlik gibi durumlardan
korunmasini icerir. Bu kapsamda, bireyin fiziksel giivenliginin (saglik, yasam, miilkiyet
gibi) yam sira, duygusal giivenliginin (sevgi, kabul gérme, sosyal destek gibi) de
saglanmasi dnemlidir.

- lliski Kurma: Bu ihtiyag giivenlik, ait olma ve saygi duygularin icermektedir. Giivenlik
duygusu, insanlar arasindaki karsilikli giiveni ifade etmektedir. Aidiyet duygusu,
izolasyon, yalnizlik ve mesafe gibi her tiirlii acitdan korunmay1 simgelemektedir. Saygi
duygusu ise popiilerlik, sosyal statii, iistiinliik, 6nem ve iltifat gibi bagkalarindan saygi
gormeyi ifade etmektedir.

- Gelisme: Bu ihtiyac¢ benlik saygisi ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarini icermektedir.
Benlik saygisi ihtiyaci, takip etme, bilgiyi arama, basarma, kontrol etme, giiven
olusturma, bagimsiz olma ve kendini yetkin hissetme gibi 6z-iiretken etkileri ifade
etmektedir. Kendini gerceklestirme, bireyin hedeflerine ulasmasini ve kisiligini

gelistirmeyi iceren kisisel basarilaridir (Yang vd., 2011, ss. 7886-7887).

3.5.5. Esitlik teorisi

Esitlik teorisi, insanlarin is performansi ve memnuniyetinin, algiladiklar esitlik veya esitsizlik
derecesine baglh oldugunu 6ne siirmektedir (Luthans, 2021, s. 144). Esitlik teorisi, insanlarin
diger insanlara kiyasla nasil adil bir sekilde muamele gordiikleri konusundaki hissiyatlarina
odaklanmaktadir. Teoriye gore, bir kisinin toplam ¢ikislarinin toplam girislere olan orani, diger
insanlarin toplam gikislarinin toplam girislere olan algilanan oranina esit oldugunda esitlik
vardir. Oranlarin esit olmayan bir karsilastirmasi oldugunda, kisi esitsizlik hissi yasamaktadir.
Esitsizlik duygusu, bir bireyin c¢ikislarinin girislere olan oraninin diger insanlarin oranindan

daha az veya daha fazla oldugu durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (Mullins, 2007, s. 496).

3.6. Calisan Memnuniyeti Alaninda Yazinda Yapilmis Olan Baz1 Arastirma Sonuglari

Matzler ve Rancl (2006), kamu sektoriinde faaliyet gosteren Avusturyali sirkette ¢alisan 665
kisi ile giiven, calisan memnuniyeti ve sadakat arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma

sonucunda, meslektaslara giiven ve yonetime duyulan gilivenin calisan memnuniyetinin gii¢lii
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belirleyicileri oldugu, ¢alisan memnuniyetinin de calisan sadakatini etkiledigi sonucuna

ulasmislardir.

Matzler ve Renzl (2007), bir kamu sektori kurulusunda 199 calisan ile yaptiklar: arastirma
sonucunda; nevrotikligin calisan memnuniyeti ile olumsuz bir iliskiye sahip oldugunu ve ayrica

calisan memnuniyetinin duygusal baglilik iizerinde gii¢lii bir etkisinin oldugunu bulmuslardir

Cheema vd. (2015), 22 restoran yoneticisi ve calisanlarin katilimiyla ¢alisan baglilig, vizyoner
liderlik ve duygusal baghiligin miisteri ve calisan memnuniyeti lizerindeki etkilerini ortaya
koymak amaciyla tasarlamislardir. Arastirma sonuclarina gore, bu ¢ faktoriin miisteri ve
calisan memnuniyeti ile anlamli bir iliskisinin oldugu bulunmustur. Ayrica, duygusal baghlik

ile calisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iliski oldugu da tespit edilmistir.

Sharma vd. (2016), Cin Halk Cumhuriyeti'nin Guangdong Eyaleti’'ndeki bir tiretim birimindeki
250 galisan ve 25 amir ile yaptiklari arastirmada, i¢ hizmet kalitesinin ¢alisan memnuniyeti,
baglilig1 ve calisan refahi iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Ayni

calismada bu faktorlerin de calisan performansini olumlu yonde etkiledigi gorilmiigtiir.

Demirsel ve Erat (2019), Selcuk Universitesinde 265 arastirma gorevlileri lizerinde yapmis
olduklar1 arastirma neticesinde, isyerinde karsilastif1 nezaketsiz davranislarin, arastirma
gorevlilerinin memnuniyetleri Ttlizerinde olumsuz ve anlamh bir etkisi oldugunu
belirlemislerdir. Ayrica, isyerinde algilanan nezaketsizlik durumlarinin dislayici davranislari

iceren boyutun, calisan memnuniyetini olumsuz yonde etkiledigini gézlemlemislerdir.

Dursun vd. (2020), tarafindan 160 ¢alisan lizerinde gerceklestirilen arastirma sonucunda,
performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyetin ¢alisan memnuniyetini

artirdigi belirlenmistir.

Mardikaningsih ve Sinambela (2022), tarafindan yapilan arastirma sonucunda; tiikkenmislik ve

is stresinin ¢alisan memnuniyeti tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu gériilmiistiir.

Sar1 (2022), tarafindan Pekanbaru Sehri Saglik Ofisi’'nde yapilan bir arastirmaya gore, orgiit
kiiltlirii ve is motivasyonunun, ¢alisanlarin is memnuniyeti ve performansi iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip olmadigl sonucuna ulasmislar, buna karsin ¢alisan yetkinliginin ¢calisanlarin is
memnuniyeti ve performansi lizerinde de olumlu ve anlaml bir etkisinin oldugunu tespit

etmislerdir.

Alagarsamy vd. (2023), Maldivler’deki tatil koylerinde calisan 243 kisiyle bir arastirma
yuritmiistiir. Arastirma sonuclari, psikolojik gliclendirmenin, ¢alisan baglilig1 araciligiyla tatil
yeri calisanlarinin calisan memnuniyeti lizerinde oOnemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermistir.
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Bocean vd. (2023), tarafindan Romanya’da calisan 452 kisiden olusan bir 6rneklem iizerinde
yapilan arastirmada, is-yasam dengesinin veya dengesizliginin mesleki ve kisisel tatmini
onemli 6lciide etkiledigi ve ¢alisanlarin motivasyonunu ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica arastirmada, is-yasam dengesinin iyi oldugu durumlarda calisan
memnuniyetinin, motivasyonunun ve performansinin daha yiiksek oldugu, buna karsin isten

ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
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4., BOLUM

DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

4.1. Meritokrasi ve Calisan Memnuniyeti Arasindaki iliski

Meritokrasi kavrami, genis bir sekilde bilinen ancak literatiirde yeterince incelenmemis bir
kavramdir. Liyakate dayali bir yonetim anlayisi olan meritokrasi, her bireye esit firsatlar
sunarak ayrimcilifa karsi durmaktadir. Bu yaklasim, bireyin yetenekleri ve cabalarina
dayanmakta, adil bir sistem olusturarak toplum icinde adaleti saglamay1 amaglamaktadir.
Basari, meritokrasi perspektifine gore bireyin yetenekleri, zekasi ve gosterdigi caba ile dogru
orantiidir (Camurcuoglu, 2022, s. 269). Meritokrasi ve calisan memnuniyeti arasindaki
baglantiy1 agiklamak i¢in Esitlik Teorisinden faydalanabilecegi diistiniilmektedir. Esitlik
Teorisine gore, calisanlar girdileri (¢aba, deneyim ve egitim) ile ¢iktilar (licret, terfi, taninma
veya daha biiylik bir ofis) arasindaki dengeyi aramakta ve bu dengeyi saglamak icin
cabalamaktadirlar (Robbins & Judge, 2022, s. 140). Esitlik Teorisi, kaynaklarin adil dagiliminin
kisiler arasi iliskiler acisindan nasil algilandigini inceleyen bir teoridir. Bu teoriye gore,
calisanlar orgiitlerindeki girdilerin, orgiitlerinden elde ettikleri faydalarla esit olmasim
beklerler. Girdiler; caba, deneyim ve egitim gibi faktorleri icerirken, faydalar; {icret, terfi,
taninma ve daha iyi ¢alisma kosullar1 gibi unsurlar1 icermektedir. Calisanlar, bu girdi ve
faydalarin esit olmadigini diisiindiikleri durumda adaletsizlik algis1 yasayabilmekte ve bu
durum motivasyonlarini, performanslarini ve is tatminlerini olumsuz etkileyebilmektedir.
Algilanan bu esitsizlik, calisanin kendi isine yaptig1 katkilar karsiliginda aldig1 6diillerin, diger
insanlarin yaptiklarn isler karsiliginda aldiklar1 odiillerle karsilastirildiginda olumsuz bir
sekilde karsilastirildigina inanmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Algillanan negatif
esitsizlik, calisanin is katkilarina orantili olarak digerlerinden nispeten daha az 6diillendirildigi
durumlar1 icermektedir. Algilanan olumlu esitsizlik ise bireyin digerlerine gére daha fazla
kazandigim diisiindiigii durumlar ifade etmektedir. Iki duygu bir arada oldugunda, s6z konusu
teori insanlarin rahatsizligl gidermek ve algilanan esitsizlik duygusunu yeniden saglamak
amaciyla harekete gegmeye motive olacaklarini iddia etmektedir (Schermerhorn Jr vd., 2011,
s.116).

4.2. Vizyoner Liderlik ve Calisgan Memnuniyeti Arasindaki iligki

Mevcut ticari kuruluslar, daha verimli olmak ve siirekli gelismek amaciyla yetenekleri elde
tutma konusunda cesitli stratejiler bulmaya calismaktadir. Vizyoner liderligin orgttlerin
basarilar1 tzerinde kritik bir rol oynadigr ve daha saglikli bir calisma ortamina katkida
bulundugu genel olarak bilinmektedir. Cogu zaman gelecek belirsizdir ve 6ngoriilemez. Boyle

durumlarda liderin roli kuruma ve calisanlara rehberlik etmektir. Cesitli liderlik tarzlari
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kategorize edilmis ve calisanlar {lizerinde etkili olduklar1 bulunmustur. Liderin ve dolayisiyla
orgltiin basarisi, liderin liderlik tarzina baghdir. Liderlik, gelecege dair belirgin bir vizyonla
baslamaktadir. Vizyon, degisim siirecini giiclendirmekte ve bu stirecin baslatilmasini tesvik
etmektedir. Ayni zamanda, vizyon yaraticiigin 6nemli bir unsuru haline gelmekte ve
orgltlerde vizyon sahibi ve uygulamaci bir rolii beraberinde getirmektedir. Duyarl ve vizyon
sahibi bir lider, orgiitiin karsilastig1 her 6rgiitsel problemin, ihtiyacin, umudun, zorlugun ve

hayalin sorumlulugunu tistlenmektedir (Johnson & Suskewicz, 2020).

Vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti arasindaki baglantiy: agiklamak icin “Genislet ve insa
Et Teorisinden” faydalanabilecegi diisiiniilmektedir. Genislet ve Insa Et Teorisi, duygularin
fizyolojik ve bilissel olan kisa vadeli deneyimler oldugunu ve bunlarin bireylerin nasil
disiindiiglinii ve davrandigini etkiledigini 6ne slirmektedir. Bu tiir davranis kaliplari,
“diistince-eylem dizileri” seklinde belirtilmektedir. Ayrica, bu genisletilmis diisiince-eylem
dizilerinin, bireyin kalic1 bilissel ve sosyal kaynaklar olusturmasina, iliskilerini gelistirmesine
ve yasamdan tatmin elde etmesine olanak tanidig1 vurgulanmaktadir. Fredrickson’un (1992)
arastirmasina gore, olumlu duygularin bilissel siirecleri genisleterek bireyin davranisini ve
performansini artirabilecegi 6ne siiriilmektedir. Ayrica, Genislet ve insa Etme Teorisinde,
takipcilerin vizyon sahibi liderlik algisini olumlu bir sekilde benimsemeleri durumunda,
calisanlarin isleriyle olan baglanti duygusunun yani sira anlamlilik duygusunun da artma
olasiliginin daha yiiksek oldugunu dogrulamistir. Bu anlamlilik duygusu, bir baglanti

duygusuna yol acarak is tatminini artirmaktadir.

Alanyazinda, ¢alisan memnuniyeti ile iliskilendirilen cesitli liderlik tarzlarina dair bulgular
bulunmaktadir. Ancak, ozellikle vizyoner liderlikle dogrudan iligkilendirilmis arastirmalarin
sayist sinirhdir. Ornegin, Cheema vd. (2015), calisan baghhig ve vizyoner liderligin (vizyon
yonlendirici, duygusal baglilik) miisteri ve c¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisini
incelenmislerdir. Sonuclar, calisan baghihigl, vizyon rehberligi ve duygusal baghiligin miisteri ve
calisan memnuniyeti lizerinde anlaml bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
sonuclar duygusal baglilik ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi de onemli o6l¢iide
destekledigini gostermistir. Calisan memnuniyeti ile diger liderlik tarzlari arasindaki iliskiyi
arastiran bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Ornegin, Mujki¢ vd. (2014), déniisiimcii liderligin diger
cagdas liderlik tarzlariyla karsilastirildiginda c¢alisan memnuniyetine olan etkisini
incelemislerdir. Bosna Hersek ve Almanya’daki isletmelerde gerceklestirilen bu arastirmaya
toplamda 399 katihmc katilmistir. Arastirma sonuglari, etkilesimci ve karizmatik liderlik
tarzlarina gore doniisiimcii liderlik altinda g¢alisanlarin memnun diizeylerinde istatistiksel
olarak anlaml bir fark oldugunu gostermistir. Misir'daki petrol ve gaz sirketlerindeki 384
calisan lizerinde hizmetkar liderligin ¢calisan memnuniyeti iizerindeki etkisini analiz etmeyi ve
incelemeyi amag¢lamistir. Arastirmanin sonucunda hizmetkar liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna varmistir. Buna ilaveten Sektiagung

ve Kusmaningtyas (2023), is motivasyonu ve etik liderligin ¢alisanlarin is tatminini
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artirmadaki etkisini incelemislerdir. Calismanin sonugclari, is motivasyonu ve etik liderligin is

tatminini olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
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5. BOLUM
YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisanlar, islerini yerine getirirken gereksinim duyduklar arag-gerecler, etkili bir yonetim
faaliyeti ile iyi tasarlanmis is stireclerine sahip olmadiklarinda, motivasyon istenilen diizeyde
gerceklesmeyecek, calisan memnuniyeti saglanamayacak ve bu nedenle hem bireysel hem de
orgiitsel performans olumsuz etkilenebilecektir. Bu baglamda ¢alisan memnuniyetinin yiiksek

tutulmasi, o6rgiitsel performansin gelistirilmesi agisindan énemli bir faktordiir.

Orgiitlerde liyakate dayali insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve gelecek odakl liderlik
davranislarinin, ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu
diistinceden hareketle bu tez calismasinda, ¢alisanlardaki meritokrasi ve vizyoner liderlik
algisinin ¢alisan memnuniyeti lizerinde anlaml bir etkisinin olup olmadig1 ve anlaml bir etki

olmasi durumunda bunun diizeyini tespit etmek amag¢lanmistir.

5.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmada iki bagimsiz ve bir bagimli degisken bulunmaktadir. Bagimsiz degiskenler;
meritokrasi ve vizyoner liderliktir. Arastirmadaki bagimli degisken ise; c¢alisan
memnuniyetidir. Bagimsiz degiskenlerden meritokrasi, tek boyuttan olusurken, vizyoner
liderlik ise dort boyuttan olusmaktadir. Bagimli degisken olan ¢alisan memnuniyetinde, bes
boyut bulunmaktadir. Arastirmada meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlarinin ¢alisan
memnuniyeti boyutlar1 lizerindeki etkisi inceleneceginden model tasarimi asagidaki gibi
yapilmistir. Bununla birlikte arastirmada ¢alisanlarin meritokrasi, vizyoner liderlik ve calisan
memnuniyeti algilarinda sosyo-demografik degiskenlerin anlamli farkhiliklar olusturup

olusturmadigi da incelenmistir (Sekil 2).

40



MERITOKRASI

\-Hx'._
H""'\-\.\\-‘-
e "3 CALISAN MEMNUNIYETI
Hh‘-w?h o (Calisma Ortamindan Memnuniyet
o Aidivet
P ¢  Yenilik Degigim ve Kalite
Wi o Bireyszel ve Mesleld Geligim
' ¢  Sosyal ve Kiltirel Imkanlar
. '
ViZYONER LIDERLIK //' W P,
o Iletigim __’,/
+  Givenilirlik i
+ FEisk
s Saygi

I O A A

Sosyo-Demografik Degiskenler

_ Lo ; . Istihdam
Cinsiyvet Dieden Egﬂm_l. Yag Grubu Garev Tord l-iesle]lm Kurumq:!akl Edilme
Durom Diizeyi Deneyim  Deneyim Tiri

Sekil 5. 1. Arastirma Modeli

5.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmadaki temel hipotez; “calisanlarin meritokrasi ve vizyoner liderlik algisi, ¢alisan
memnuniyeti lizerinde anlaml bir etkiye sahiptir” olarak belirlenmistir. Calisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerinin meritokrasi, vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti algilarinda
anlaml farkhilik olusturup olusturmadigina iliskin hipotezler de arastirmadaki diger hipotezler

arasinda yer almaktadir. Bu ¢alismada olusturulan hipotezler asagida gosterilmektedir:
Hi: Calisanlarin meritokrasi algilari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

H,: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar cinsiyete gore anlamh farkliliklar

gostermektedir.

Hs: Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar cinsiyete gore anlamh farkliliklar
gostermektedir.

Ha4: Calisanlarin meritokrasi algilart medeni duruma gore anlamh farkliliklar géstermektedir.
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Hs: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algillar medeni duruma gore anlamh
farkliliklar gostermektedir.

He: Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar medeni duruma gore anlamh
farkliliklar géstermektedir.

H7: Calisanlarin meritokrasi algilar1 istihdam edilme durumuna goére anlamlh farkliliklar

gostermektedir.

Hs: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar istihdam edilme durumuna gore

anlamli farkliliklar géstermektedir.

Ho: Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar istihdam edilme durumuna gore
anlamli farkliliklar géstermektedir.

Hio: Calisanlarin meritokrasi algilar1 yas gruplarina gore anlaml farkliliklar géstermektedir.

Hi1: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar yas gruplarina gore anlaml farkliliklar
gostermektedir.

Hiz: Calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar yas gruplarina gore anlamli
farkliliklar gostermektedir.

Hiz: Calisanlarin  meritokrasi algilar1  egitim diizeylerine gore anlamh farkliliklar
gostermektedir.

His: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar egitim diizeylerine gore anlamh
farkliliklar gostermektedir.

His: Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar egitim diizeylerine gére anlamli

farkliliklar gostermektedir.
Hie: Calisanlarin meritokrasi algilar1 gorev tiiriine gore anlaml farkhiliklar gostermektedir.

Hi7: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar gorev tiirtine gore anlamh farklhiliklar

gostermektedir.

Hig: Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar gorev tiiriine gore anlamli

farkliliklar gostermektedir.

Hio: Calisanlarin meritokrasi algilar1 mesleki deneyim yilina gore anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar mesleki deneyim yilina gére anlamh
farkliliklar géstermektedir.

H21: Calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar mesleki deneyim yilina gére
anlamli farkhiliklar géstermektedir.
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Hzz: Calisanlarin meritokrasi algilar1 kurumdaki deneyim yilina goére anlamh farkliliklar

gostermektedir.

Hz3: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar kurumdaki deneyim yilina gore

anlamli farkliliklar géstermektedir.

Hz4: Calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar kurumdaki deneyim yilina gore

anlamli farkliliklar géstermektedir.

Hzs: Calisanlarin meritokrasi algisi, vizyoner liderlik boyutlarinin en az biri ile anlaml bir
iliskiye sahiptir.

Hz6: Calisanlarin meritokrasi algisi, ¢alisan memnuniyeti boyutlarindan en az biri ile anlamli
bir iliskiye sahiptir.

H»7: Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilari, ¢alisan memnuniyeti boyutlarindan
en az biri ile anlaml bir iliskiye sahiptir.

H2s: Calisanlarin meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlarindaki algilari calisan memnuniyetini
etkilemektedir.

Hz9: Calisanlarin meritokrasi ve vizyoner liderlik (genel) algilar1 calisan memnuniyetini
etkilemektedir.

5.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni; aragtirma anketinin uygulandig1 tarihlerde Hitit Universitesinde gorev
yapmakta olan akademik ve idari personelden olusmaktadir. Anket uygulamasi yapilirken
evrenin tamamina ulagsmanin gii¢ olmasi nedeni ile yargisal 6rnekleme yontemi uygulanmistur.
Yargisal 6rnekleme; ana kitleyi temsil edecegi varsayimi ile yapilan, yeterince deneyimli ve
uzman Kkisilerin goriisleri ile hangi orneklerin ana kitleyi temsil edebilecegini belirleyen
tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden biridir (islamoglu & Almacik, 2013, s. 190). Anket
uygulamasinin gerceklestirildigi donemde kurumda 875 akademik, 600 idari personel olmak
lizere toplamda 1.475 c¢alisan bulunmaktadir. Anket uygulamasi Mayis 2023-Ocak 2024
doneminde gergeklestirilmistir. Arastirmanin anket uygulamasini gergeklestirmek icin %95
giiven araligl ve = %5 6rnekleme hatasi ile 6rneklem hesabi yapilmis ve 305 calisan ile anket
uygulamas1 yapilmasinin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle yeterli 6rneklem

biiytikligii 305 olarak belirlenmistir.
n: Orneklem biiyiikliigii
N: Evren birim sayis1 = 1.475

p: Evrendeki X'in gézlenme orani = 0.5
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q (1-P): X’in gézlenmeme orani = 0.5

t: a=0.05 i¢in kritik tablo degeri = 1.96

d: Orneklem hatasi = 0.05

n = Nx(t)2xp*q / d*(N-1) + (t)2*p*q

n =1.475%(1.96)2x0.5%0.5 / 0.052(596-1) + (1.96)2%0.5%0.5

n= 305

5.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada kullanilan 6lgekler ile sosyo-demografik sorularin incelenen konuyu
degerlendirmek icin gerekli o6zellikleri tasidigi kabul edilmektedir. Kullanilan 6lgiim
aracglarinin amaca ulasmada yeterli seviyede glivenilir ve gecerli oldugu varsayilmaktadir.
Katilimcilara anket formlar iletilmeden 6nce anketle ilgili 6n yargilarini gidermeleri, gercek
diisiincelerini ve eylemlerini yansitmalar1 amaciyla verecekleri bilgilerin bilimsel bir calisma
icin kullanilacagy, baska kisi veya kurumla paylasilmayacagi bildirilmis ve ¢alisanlarin konuya
dair bilgi sahibi olduklari, arastirma anketini 6zgiir iradeleri ile cevapladiklari varsayilmistir.

Bu sebeple elde edilen verilerin giivenilir oldugu varsayilmistir.

5.6. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin bir adet kamu iiniversitesinde yapilmasi ve anketin bu 6rgiitiin sadece 334
calisanina (akademik, idari ve 4D siirekli is¢i statiisiinde gérev yapan personel) uygulanmasi
bir kisit olarak kabul edilmistir. Bununla birlikte arastirmanin sonuglari anket uygulamasinin
yapildigi zaman araligl ve kamu kurumu ile sinirli olup, bu sonuglar dogrultusunda diger kamu

kurumlari icin genelleme yapilmasi uygun degildir.

5.7. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Bu arastirmada nicel yonteme dayali anket uygulamasi se¢ilmistir. Arastirmada ilk olarak
meritokrasi ve vizyoner liderlik algisinin calisan memnuniyeti tizerindeki etkisini belirlemek
lizere sosyo-demografik sorularin da yer aldig1 bir anket tasarlanmistir. Anket formunda, 8
sorudan olusan ve katiimcilarin sosyo-demografik durumlarini odlglimleyen maddeler
bulunmaktadir. Anketin devaminda ise daha 6nceki calismalarda gecerliligi ve giivenirliligi test

edilmis tli¢ 6l¢gekten yararlanilmistir.

Arastirma, Hitit Universitesinde gorev yapan ve anket calismasina katilmay: goniillii olarak

kabul eden personele uygulanmistir. Anket formu “Google Forms” uygulamasi
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www.googleforms.com ile hazirlanmistir. Anket uygulamasi online gergeklestirilmis olup,
anket formunun ag¢iklamasinda arastirmanin goniilliilik esasina dayali oldugu, kimlik
bilgilerinin istenmedigi, bilgilerin sadece arastirma amaci ile kullanilacag1 belirtilmistir.
Arastirmadan ¢ikmak isteyenler ile anket formunda yer alan ifadelere eksik yanit verenlerin
yanitlar1 arastirma disinda birakilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin bilgiler su
sekildedir:

Meritokrasi Olgegi: Calismada ilk olarak Liane M. Davey ve arkadaslar1 (1999) tarafindan
gelistirilen ve Topdemir (2019) tarafindan Tiirk¢e'ye cevrilen tek boyutlu, 15 maddelik
“Meritokrasi Olgegi” kullanilmigtir. Topdemir (2019) calismasinda o6lcegin giivenirlik
diizeyinin 0,70 oldugunu ve bilimsel calismalarda kullanilabilecegini ifade etmistir. Olcek
ifadelerinde 5’li Likert Tipi o6l¢iim uygulanmustir. Olgek; “Kesinlikle Katilmiyorum-1”,
“Katilmiyorum-2”,  “Kararsizim-3”, “Katilyorum-4” ve “Kesinlikle Katiliyorum-5”

degerlerinden olusmaktadir.

Vizyoner Liderlik Olcegi: Calismada ikinci olarak kullanilan élgek; Yeyrek (2018) tarafindan
gelistirilen, 5 boyut ve 25 ifadeden olusan “Vizyoner Liderlik Olgegi” dir. Ayni ¢calismada 6lgegin
giivenirlik diizeyinin 0,814 ve giivenilir oldugu tespit edilmistir. Olgek ifadelerinde 5’li Likert

» o« » o«

Tipi 6l¢tim uygulanmistir. Olgek; “Kesinlikle Katilmiyorum-1”, “Katilmiyorum-2”, “Kararsizim-
3”, “Katilyorum-4" ve “Kesinlikle Katillyorum-5” degerlerinden olusmaktadir. Olcekten yiiksek

puan alanlarin vizyoner liderlik algilarinin yiiksek oldugu kabul edilmektedir (Giil, 2019).

Calisan Memnuniyeti Olcegi: Calismadaki tigiincii 6lcek Simsek ve arkadaglari (2019)
tarafindan gelistirilen “Calisan Memnuniyet Olgegi”dir. Olcek, 5 boyut ve 34 ifadeden
olusmaktadir. Ayni ¢calismada 6lcegin gilivenirlik diizeyi 0,963 olarak tespit edilmis ve 6lcegin
tiniversitelerdeki personelin memnuniyet diizeyini 6l¢mek icin gecerli ve giivenilir bir 6lgek
oldugu belirtilmistir (Simsek vd., 2019). Ol¢ek ifadelerinde 5’li Likert Tipi 6l¢iim uygulanmstir.
Olgek; “Kesinlikle Katilmiyorum-1”, “Katilmiyorum-2”, “Kararsizim-3”, “Katiliyorum-4" ve
“Kesinlikle Katiliyorum-5” degerlerinden olugsmaktadir.

5.8. Arastirmada Kullanilan Istatistikler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22.0 ile analiz edilmistir. Calisanlarin meritokrasi,
vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti algilarin1 tespit etmek amaciyla frekans, yiizde,
aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerinden yararlanilmistir. Daha sonra verilerin
normal dagilim sinamalari ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile analiz edilmistir. Verilerin normal
dagilim kosullarin1 saglamalari nedeniyle parametrik testler uygulanmistir (Bagimsiz
Orneklemler T Testi ve Tek Yonlii Anova). Bu testler sonucunda calisanlarin demografik
unsurlarina goére meritokrasi, vizyoner liderlik ve calisan memnuniyeti algilarinda anlamh
farkliliklar olup olmadigi analiz edilmistir. Calismada meritokrasi, vizyoner liderlik ve ¢alisan

memnuniyeti degiskenlerinin birbirleri ile aralarindaki iliskinin varligi ve diizeyini 6l¢mek i¢in
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pearson Kkorelasyon analizi yapilmistir. Nihai olarak meritokrasi ve vizyoner liderlik
degiskenlerinin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisini 6lciimlemek amaciyla ¢oklu dogrusal

regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.

5.9. Arastirmanin Bulgular
5.9.1. Arastirmadaki veri toplama arac¢larinin gecgerlik ve giivenirlik analizleri

Arastirmanin bu béliimiinde veri toplama araclarina iliskin faktér ve gilivenirlik analiz
sonuclar1 yer almaktadir. Yapilan analizler neticesinde veri toplama araglarinin faktor

analizine uygun oldugu ve giivenirligi yliksek 6lcekler oldugu bulgularina ulasilmistir.

5.9.1.1. Meritokrasi Olgegine Iliskin Faktoér Analizi

Tablo 4.1’de Meritokrasi Olcegine yonelik KMO faktor analiz uygunluguna iliskin degerler ve

dogrulayici faktor analizine iliskin sonuclar verilmistir.
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Tablo 5. 1. Meritokrasi Olgegine iliskin Faktér Analizi

en cok caba gdsteren kisiye verilir.

. Faktor Aciklanan | Cronbach’s
Boyutlar ve Ifadeler Yiikii Varyans Alpha
Is yerimde hak etsin ya da etmesin herkes en az bir defa édiillendirilir. | ,633
Is yerimde isini en iyi sekilde yapanlar en iist seviyelere gelirler. ,857
Is yerimde bir gorev, o isi en iyi sekilde yapabilecek kisiye verilir. ,726
Is yerimde herkes hak ettigi konumdadir. ,821
Calistigim kurumda bir calisan gostermis oldugu performansin | ,829
karsiligini alir.
Is yerimdeki bir ekip calismasinda ekip elemanlarinin her biri, | ,703
calismaya yaptiklar1 katkiya bakilmaksizin  esit  dilizeyde
odiillendirilirler.
Is yerimde terfi kararlarindan biri calisanlarin iste gosterdikleri | ,733 60,767 889
cabadir.
Is yerimdeki ekip calismalarinda ekibin elemanlari, gruba sagladiklar1 | ,751
katki diizeyine gore ddiillendirilirler.
Is yerimde cahisanlara, cok caliskan olmasalar da ihtiya¢ duyduklar1 | ,822
icin lcret artis1 yapilir.
Is yerimde terfi kararlar verilirken kidemden ziyade yeterlilikler géz | ,555
oniine alinir.
s yerimde personel temin siirecinde aynmi diizeyde zekaya sahip | ,590
oldugu diisiiniilen adaylardan, caliskanlik kriterine gore secim yapulir.
Is yerimde yiiksek performans gésteren ekibin elemanlarinin her | ,567
birine esit diizeyde prim 6denir.
Is yerimdeki personel alim siirecinde, bagvuru yapan Kisilerin bu ise | ,779
ihtiyac duyma diizeylerine dikkat edilmez.
Is yerimde baz1 durumlarda kisilerin diisiik kalitede is yapmalar1 | ,829
yanlarina kalabilir.
Is yerimde aym yetkinliklere sahip kisiler arasinda terfi; her zaman, | ,748

KMO:,925 Ki-Kare: 2364,162 Sd:105 p:,000

Yapilan analiz sonucunda 6lcek maddelerinde en diistik faktor degeri ,555 en yiiksek faktor

degeri ise ,857" dir. Olcegin acikladigi varyans oranmi %60,767 ve giivenirlik katsayisi

0=889’dur. Elde edilen analiz sonuglar1 dogrultusunda 6lgegin yap1 gecerliligini sagladigi ve

glvenilir oldugu yoniinde karar verilmistir.

5.9.1.2. Vizyoner Liderlik Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Tablo 5.9.1.2.”de Vizyoner Liderlik Olcegine yonelik KMO faktor analiz uygunluguna iliskin

degerler ve dogrulayici faktor analizine iliskin sonuglar goriilmektedir.
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Tablo 5. 2. Vizyoner Liderlik Olcegine Iliskin Faktér Analizi

Boyutlar ve Ifadeler Faktor | Aciklanan Cronbach’s
Yiikii Varyans Alpha

Tletisim

Tletisim kurarken net ve anlasilir bir dil kullanir. ,958

Konular anlagilir bir hale getirmek i¢in elinden geleni yapar, hatta sira | ,842

dis1 yontemlere basvurur.

Uzun vadeli hedef ve planlar herkesin anlayabilecegi sekilde anlatir. | ,879 63,836 936

Duygulari da fikirleri kadar iyi aktarir. ,796

Karmasik fikirleri karsisindaki kisiye anlagilir bir sekilde aktarabilir. | ,729

Giivenilirlik

Son derece giivenilir bir kisilige sahiptir. ,862

Taahhiitlerini mutlaka yerine getirir. ,931

S6z verdigi seyleri yerine getirir. ,926 69,915 ,960

Kendisine gilivenen insanlan asla yan yolda birakmaz, her zaman | ,912

onlarin yaninda yer alir.

Karsisindakine giiven verir. ,899

Risk

Basarisizlik ihtimali onu tedirgin etmez. ,864

Risk almay1 sever. ,503

Insanlarin yeni fikir ve projeleri géniilden benimsemelerini saglar. ,575

Hatalarindan 6grenir, hatalan bir felaketmis gibi degil de 6grenme | ,832 74,542 872

firsat1 olarak gortir.

Gelecekle ilgili belirsizlikler ondan heyecan ve calisma azmi yaratir. ,507

Saygl

Insanlarla iliskilerin de onlar gercekten 6nemsedigini hissettirir. ,815

Isi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle gurur duyar. ,978 78,756 ,745

Digerlerinin giiclii yonlerine ve cabalarina saygi gosterir. ,748

Orgiit icin 6neminin farkindadir. ,508

KMO:,963 Ki-Kare: 6346,886 Sd:171 p-,000

Yapilan analiz sonucu 6lgegin KMO ve Barlett testi sonuglan faktér analizine uygun oldugunu

gostermektedir. Faktor yiik degeri .30 ve altinda olan 6 madde 6lgekten ¢ikartilmig ve 4 boyut

19 maddeden olusan 6l¢egin son seklinin kullanilmasina karar verilmistir. Uygulanan faktor

analizi sonucunda, en diisiik faktor yiikiiniin ,503 ile risk boyutunda en yiiksek faktor yiikiintin

ise ,978 ile sayg boyutunda oldugu tespit edilmistir. Olcegin aciklanan varyansi ise

%78,756'dir. Olgegin tiim boyutlarinin giivenirlik diizeylerinin 0,70'in iizerinde oldugu

bulgusuna da ulasilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 dogrultusunda 6l¢egin yap gegerliligini

sagladig1 ve giivenilir oldugu yoniinde karar verilmistir.

5.9.1.3. Calisan Memnuniyeti Olgegine Iliskin Faktér Analizi

Tablo 5.9.1.3."de Calisan Memnuniyeti Olcegine yénelik KMO faktér analiz uygunluguna iliskin

degerler ve dogrulayici faktor analizine iliskin sonuglar gésterilmektedir.
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Tablo 5. 3. Calisan Memnuniyeti Olgegine iliskin Faktér Analizi

Boyutlar ve Ifadeler Faktor Agiklanan Cronbach’s
Yiikii Varyans Alpha

Calisma Ortamindan Memnuniyet

Yaptigim gorev ile ilgili bireysel karar verebilmem i¢in imkan | ,694

tanmmaktadir.

Calisanlar arasinda firsat esitligi saglanmaktadir. ,822
Birimdeki calisanlar arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir. ,677
Farkli birimler arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir. ,642
Calistigim birimde huzurlu bir ortam bulunmaktadir. ,684
Calhistigim birim yoéneticileri ¢alisanlarin motivasyonlarmi arttina | ,674 43,591 1920
yaklasim sergilemektedir.

Calisma ortaminin fiziksel imkanlan yeterlidir. ,531
Universitemizde ¢ahsanlarm uyum / oryantasyonlarma oénem | ,566
verilmektedir.

Calisanlarin talep / islemleri zamaninda sonuglandirilmaktadir. ,737
Yoneticiler ve calisanlar arasinda saghkl bir iletisim bulunmaktadir. | ,665
Universitemizde calisanlar arasinda saghkh  bir iletisim | ,570
bulunmaktadir.

Aidiyet

Kendimi Hitit Universitesi ailesinin bir parcasi olarak goriiriim. ,514
Bulundugum birimde calismaktan mutluyum. ,713
Kurumum icin fedakarlikta bulunurum. ,770 51,009 ,839
Hitit Universitesinde calismayi baskalarina tavsiye ederim. ,759
Yenilik, Degisim ve Kalite

Universitemizde yenilik ve gelisimi saglamaya yénelik bir politika | ,502
izlenmektedir.

Universitemizde yenilik ve gelismeler takip edilmektedir. ,531
Universitemizdeki yenilik ve degisimler ¢ahsanlar tarafindan | ,553 56,520 1925
benimsenmektedir.

Universitemizde kalite calismalan yiiriitiilmektedir ,802
Universitemiz ~ ¢alisanlan  kalite  ¢alismalann  konusunda | ,846
bilgilendirilmektedir.

Universitemizdeki  kalite faaliyetleri, ¢ahsanlar tarafindan | ,839
benimsenmektedir.

Universitemiz calisanlan kalite siireclerine katki saglamaktadir. ,877

Bireysel ve Mesleki Gelisim

Universitemizde ¢alhsanlarin bireysel / mesleki gelisimleri | ,641

desteklenmektedir.

Calisanlarn bireysel / mesleki gelisimlerini saglamaya yonelik egitim | ,662
hizmetleri sunulmaktadir. 60,463 ,883
Akademik personelin bilimsel etkinliklere katilm | ,525
desteklenmektedir.

Bilimsel etkinlikleri destekleme konusunda adaletli | ,542
davramlmaktadir.

Calisanlarin unvan degisimi / gorevde yiikselmelerine imkan | ,527
tanmmaktadir.

Calisanlarin atama ve yiikselmelerinde liyakat esas alinmaktadir. ,507
Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar

Universitemizde galisanlarin giinliik ihtiyaglarina yénelik hizmetler | ,559
(banka, kirtasiye, kafeterya, kuafor vb.) bulunmaktadir.

Universitemizin sundugu yemekhane hizmetleri yeterlidir. ,783

Universitemizde bulunan kantinlerin hizmetleri yeterlidir. ,862 64,072 ,825
Universitemizde ¢ahsanlara yénelik kiiltiirel ve sanatsal etkinlikler | ,645

diizenlenmektedir.

Universitemizde ¢alisanlarin kullanacag sosyal ve sportif tesisler | ,750

yeterlidir.

Universitemiz kampiislerinde sunulan giivenlik hizmetleri yeterlidir. | ,655

KMO0:,943  Ki-Kare: 7980,588  Sd:105  p:000
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Yapilan analiz sonucu dlgcegin KMO ve Barlett testi sonuclari faktor analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Uygulanan faktor analizi sonucunda ise en diisiik faktor yiikiiniin ,502 ile
yenilik, degisim ve kalite boyutunda en yiiksek faktor ylikliniin ise ,877 ile yine yenilik, degisim
ve kalite boyutunda oldugu tespit edilmistir. Olgegin aciklanan varyansi ise %64,072'dir.
Olgegin tiim boyutlarimin giivenirlik diizeylerinin 0,70’in iizerinde oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 dogrultusunda 6lgegin yapi gecerliligini sagladigi ve

glvenilir oldugu yoniinde karar verilmistir.

5.9.2. Demografik dagilimlar

Arastirmaya gonillii olarak katilim saglayan 334 calisanin sosyo-demografik 6zelliklerine

iliskin frekans ve yiizde bilgilerinin verildigi bilgiler Tablo 5.9.2."de gosterilmektedir.

Tablo 5. 4. Calisanlarin Sosyo-Demografik Dagilimlar:

Sosyo-Demografik Degisken Tiirii Degisken Frekans Yiizde %
Cinsiyet Kadin 86 25,7
Erkek 248 74,3
. Evli 269 80,5
Medeni Durum Bekar 65 195
Lise ve alt1 41 12,3
On lisans 36 10,8
Egitim Diizeyi Lisans 113 33,8
Yiiksek Lisans 78 23,4
Doktora 66 19,8
21-30 yas aralifinda 22 6,6
31-40 yas aralifinda 143 42,8
Yas Gruplar 41-50 yas arallgmda 114 34,1
51 yas ve lizerinde 55 16,5
Akademik Personel 124 37,1
Gorev Tiirii [dari Personel 164 49,1
Siirekli isci 46 13,8
1 yildan az 4 1,2
1-5 y1l arasinda 22 6,6
. . 6-10 y1l arasinda 72 21,6
Mesleki Deneyim 11-15 yil arasinda 113 33,8
16-20 y1l arasinda 44 13,2
21 yil ve lizerinde 79 23,7
1 yildan az 10 3,0
1-5 y1l arasinda 51 15,3
. . 6-10 y1l arasinda 109 32,6
Kurumdaki Deneyim 11-15 yil arasinda 103 30,8
16-20 y1l arasinda 20 6,0
21 yil ve lizerinde 41 12,3
oo . Kadrolu 257 76,9
Istihdam Edilme Durumu Sozlesmeli 77 23.1

Katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine bakildiginda; c¢alisanlarin %74,3’1 erkek,

%?25,7'si ise kadindir. Medeni durum agisindan bakildiginda, ¢alisanlarin %80,5'i evli, %19,5'i
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bekarlardan olusmaktadir. Katilmcilarin egitim diizeyleri cesitlilik gostermekle birlikte, en
yliksek oran %33,8 ile lisans mezunlarinda goriilmiis, bunu sirasiyla %23,4 ile yliksek lisans
ve %19,8 ile doktora mezunlari takip etmistir. Lise ve alt1 egitim diizeyine sahip katilimcilarin

orani %12,3, 6n lisans mezunlarinin orani ise %10,3'dir.

Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde, katiimcilarin %42,8'i 31-40 yas araliginda,
%34,1'i 41-50 yas araliginda, %16,5'i 51 yas ve lizerinde ve %6,6's1 21-30 yas araliginda yer
almaktadir. Katilimcilarin gorev tiirtine gore dagilima bakildiginda, %49,1 ile idari personel
cogunlugu olustururken, %37,1 ile akademik personel ve %13,8 ile siirekli isci
siralanmaktadir. Mesleki deneyim acisindan, katilimcilarin %33,8'i 11-15 yil arasinda mesleki
deneyime sahiptir. Bunun yani sira, %23,7'si 21 y1l ve lzerinde, %21,6's1 6-10 y1l arasinda,
%13,2'si 16-20 y1l arasinda ve %6,6's1 1-5 y1l arasinda mesleki deneyime sahip oldugunu
belirtmistir. Kurumdaki deneyim siiresine gore ise, %32,6's1t 6-10 yil, %30,8'i 11-15 yi],
%15,3'1 1-5 y11, %12,3"G 21 yil ve iizerinde ve %6's1 16-20 yil arasinda degismektedir. Son
olarak istihdam edilme durumu degerlendirildiginde, katilimcilarin %76,9'u kadrolu, %23,1'i
ise sozlesmeli olarak ¢alismaktadir.

Bu demografik dagilim, ¢alismadaki katiimci cesitliligini gostermektedir. Ayrica, cesitli
demografik 6zelliklere sahip katilimcilarin yer aldigi bu érneklem, arastirmanin sonuclarinin
genel izlenebilirligi agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Bu ¢esitlilik, calisma bulgularinin farkh

gruplar arasindaki potansiyel farkliliklarini ve benzerliklerini agiklamada 6nemlidir.

5.9.3. Normallik testi

Calismada elde edilen verilere parametrik veya parametrik olmayan testlerden hangilerinin
uygulanacagini belirlemek i¢in normallik testinin yapilmasi gerekmektedir. Parametrik
testlerin uygulanabilmesi icin elde edilen verilerin dagilimi normal dagilima uygun sekilde
olmalidir. Normal dagilimin saglanabilmesi i¢in; verilere ait carpiklik ve basiklik degerleri -2
ile +2 arasinda olmalidir (Yildirim & Sensoy, 2016, s. 30).

5.9.3.1. Olgek ve Boyutlarina iliskin Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Normallik Test

Sonuglari

Calisanlarin o6lgek ifadelerine vermis olduklar1 cevaplar neticesinde olusan ortalamalarin
yorumlanmasinda; 1,00-2,33 arasindaki degerler; “diisik katihm”, 2,34-3,66 arasindaki
degerler; “orta diizeyde katilim” ve son olarak 3,67-5,00 arasindaki degerler; “yliksek katilim”
olarak kabul edilmistir (Cankaya, 2017, s. 277). Arastirmada kullanilan dl¢eklere ait ortalama,

standart sapma ve normallik test (¢arpiklik-basiklik) sonuclari su sekildedir:

v

Calisanlarin “Meritokrasi Olcegi” ortalamasi 2,53tiir. Buna gore liniversite ¢calisanlarinin orta

diizeyde meritokrasi algisina sahip olduklar1 kabul edilmistir. Bununla birlikte o6lcegin
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carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile + 2 degerleri arasinda oldugundan verilerin normal
dagildig1 bulgusuna ulasilmistir. Meritokrasi 6lcegine ait normal dagilim analizi ve betimsel

istatistik sonuglari Tablo 5.9.3.1."de gosterilmektedir.

Tablo 5. 5. Meritokrasi Olgegine Ait Normal Dagilim Analizi ve Betimsel istatistik Sonuglari

Basiklik
-,329

Olcek ve Boyutlari
Meritokrasi Olgegi

Ortalama Standart Sapma Carpikhik
2,53 ,68 ,08

%3]

Calisanlarin “Vizyoner Liderlik Olgegi” ortalamasi 3,15’tir. Buna gore iiniversite ¢alisanlarinin
vizyoner liderlik algilarinin orta diizeyde oldugu bulgusuna erisilmistir. Bununla birlikte
Olcegin carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile + 2 degerleri arasinda oldugundan verilerin normal
dagildig1 kabul edilmistir. Vizyoner liderlik 6lcegine ait normal dagilim analizi ve betimsel

istatistik sonuglar1 Tablo 5.9.3.2."da gdsterilmektedir.

Tablo 5. 6. Vizyoner Liderlik Olgegine Ait Normal Dagilim Analizi ve Betimsel Istatistik

Sonuglari
Olcek ve Boyutlari Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
fletisim 3,14 ,99 523 -486
Giivenilirlik 3,20 1,05 539 -430
Risk 3,01 ,89 -408 -119
Saygi 3,28 84 -777 ,320
Vizyoner Liderlik Olcegi (Genel) 3,15 ,87 -571 -,259

Calhsanlarin “Calisgan Memnuniyeti Olgegi” ortalamasi 3,02’'dir. Buna gére iiniversite
calisanlarinin orta diizeyde memnuniyet algisina sahip olduklari kabul edilmistir. Bununla
birlikte 6lcegin carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile + 2 degerleri arasinda oldugundan verilerin
normal dagildigir bulgusuna ulasilmistir. Calisan memnuniyeti 6lcegine ait normal dagilim
analizi ve betimsel istatistik sonuglari Tablo 5.9.3.3."de gdsterilmektedir.

Tablo 5. 7. Calisan Memnuniyeti Olcegine Ait Normal Dagilim Analizi ve Betimsel Istatistik

Sonuglari
Olgek ve Boyutlari Ortalama | StandartSapma | Carpikhik | Basikhik
Calisma Ortamindan Memnuniyet 2,99 ,85 -,291 -,370
Aidiyet 3,47 ,95 -,712 ,058
Yenilik, Degisim ve Kalite 3,14 ,85 -,713 , 316
Bireysel ve Mesleki Gelisim 2,93 ,87 -,263 -500
Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar 2,73 ,85 -,061 -437
Calisan Memnuniyeti Olcegi (Genel) 3,02 72 -,439 -,072
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5.9.4. Hipotezlerin analizi

Calismanin amaglarina uygun olarak toplam 29 hipotez belirlenmistir. Calismadaki hipotez
bulgulari su sekildedir:

Katillmcilarin meritokrasi algilarinda cinsiyete gére anlamli bir farklilik olup olmadigin
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz sonucuna her ne
kadar erkekler, kadinlara gore daha yiiksek meritokrasi algisina sahip olsalar da (2,57>2,42)
bu farkin istatistiksel acidan anlamh (p=,067>0,05) olmadig1 icin H1 hipotezi ret edilmistir.
Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.’de yer almaktadir.

Tablo 5. 8. Meritokrasi algisinin cinsiyete gore farklilik analizi

Cinsiyet N Ort Std. Sp. t P
Meritokrasi Kadin 86 2,42 ,61
-1,841 ,067
Erkek 248 2,57 ,69

Katilimcilarin vizyoner liderlik ve boyutlarina iliskin algilarinda cinsiyete gére anlaml bir
farklilik olup olmadiginmi belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda vizyoner liderlik (genel), vizyoner liderligin iletisim ve giivenilirlik
boyutlarina iliskin algilarda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p=,166>0,05; p=,998>0,05; p=,186>0,05). Buna karsin vizyoner liderligin
risk ve saygi boyutlarina iliskin algilarda cinsiyet degiskenine gére anlamli farkliliklar tespit
edilmistir (p=,042<0,05; p=,043<0,05). Bulgulara gore erkeklerin risk ve saygi boyutlarindaki
algilar kadinlara gore anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu nedenle H2 hipotezi kabul edilmistir.
Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.1.’de yer almaktadir.

Tablo 5. 9. Vizyoner liderlik algisinin cinsiyete gore farklilik analizi

Cinsiyet N Ort Std. Sp. t P

Kadin 86 3,04 ,85 -1,390 ,166
Vizyoner Liderlik (Genel)

Erkek 248 3,19 ,88
. Kadin 86 3,14 ,96 -,003 ,998
Iletisim

Erkek 248 3,14 ,99

Kadin 86 3,07 1,02 -1,329 ,186
Giivenilirlik

Erkek 248 3,25 1,06

Kadin 86 2,84 ,88 -2,049 ,042%
Risk

Erkek 248 3,07 ,90

Kadin 86 3,13 ,82 -2,043 ,043*
Saygl1

Erkek 248 3,34 ,84

*=0,05 diizeyinde anlamhlik

Katilimcilarin ¢alisan memnuniyeti ve boyutlarina iliskin algilarinda cinsiyete gore anlaml bir
farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir.

Analiz sonucunda ¢alisan memnuniyetinin aidiyet ile yenilik, degisim ve kalite boyutlarina
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iliskin algillarda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel ac¢idan anlamhi bir fark
bulunmamaktadir (p=,061>0,05; p=,077>0,05). Buna karsin calisan memnuniyeti (genel),
calisan memnuniyetinin ¢alisma ortamindan memnuniyet, bireysel ve mesleki gelisim ile
sosyal ve kiiltlirel imkanlar boyutlarina iliskin algilarda cinsiyet degiskenine gore anlaml
farkliliklar tespit edilmistir (p=,001<0,05; p=,003<0,05; p=,048<0,05; p=,001<0,05). Bulgulara
gore erkeklerin ¢alisan memnuniyeti (genel), ¢alisan memnuniyetinin ¢alisma ortamindan
memnuniyet, bireysel ve mesleki gelisim ile sosyal ve kiiltlirel imkénlar boyutlarindaki algilar
kadinlara gore anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu nedenle H3 hipotezi kabul edilmistir. Analize
iliskin bulgular Tablo 5.9.4.2."de yer almaktadir.

Tablo 5. 10. Calisan memnuniyeti algisinin cinsiyete gore farklilik analizi

Cinsiyet N Ort | Std.Sp. T P
Calisan Memnuniyeti (Genel) g:l?elﬁ ng g:g; :?; -3,259 ,001%*
Calisma Ortamindan Memnuniyet g:lf;ﬁ ng g:g? :g; -3,007 ,003**
Aidiyet g;’l‘j;ﬁ zig ggg :351; 1,895 | 061
Yenilik, Degisim ve Kalite g;’lf:; 22563 g:gg :gg 1,778 | 077
Bireysel ve Mesleki Gelisim E?S;lt zzg ;;; :gé 1,994 | ,048*
Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar g:lf;ﬁ Zzg ;:gg :;g -4,407 ,001**

*=0,05 diizeyinde anlamlihik  **=0,01 diizeyinde anlamlilik

Katilimcilarin meritokrasi algilarinda medeni duruma gére anlaml bir farklilik olup olmadigim
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, evli
calisanlarin meritokrasi algisi ortalamasi 2,54 (standart sapma = ,64), bekar ¢alisanlarin ise
2,49 (standart sapma = ,80) olarak hesaplanmistir. istatistiksel olarak yapilan t-testi sonucu t
degeri ,543 ve p degeri ,589 olarak bulunmustur. Bu sonuclar, H4 hipotezinin reddedilmesi
gerektigini gostermektedir. Yani, ¢alisanlarin meritokrasi algilari arasinda medeni duruma
gore anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlhilik diizeyinden biiyiik oldugu
icin (p > ,05), elde edilen farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 sonucuna varilmistir.
Bulgular, evli ve bekar bireylerin meritokrasi algilarinin benzer oldugunu ve medeni durumun
bu konuda belirleyici bir etken olmadigini gostermektedir. Dolayisiyla, medeni durumun
bireylerin meritokrasi algilarinda 6nemli bir fark yaratmadigl sonucuna ulasimis ve H4

hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.3."de g6sterilmektedir.
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Tablo 5. 11. Meritokrasi algisinin medeni duruma gore farklilik analizi

Medeni Durum N Ort Std. Sp. t P
: . Evli 269 2,54 ,64
Meritokrasi BekAr 65 2.49 80 ,543 ,589

Katilimcilarin vizyoner liderlik algilarinda medeni duruma goére anlaml bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz oOrneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz
sonuclarina gore, evli ve bekar katilimcilar arasinda vizyoner liderlik algisinin genel
ortalamalar1 ve boyutlarina iliskin p degerleri sirasiyla ,414, ,448, ,758, ,291 ve ,278 olarak
hesaplanmistir. Bulgulara gore evli ve bekar bireyler arasinda genel vizyoner liderlik algisi,
iletisim, giivenilirlik, risk alma ve saygi boyutlarinda anlaml bir farklilik bulunmamistir. Bu
sonug, calisanlarin medeni durumlarinin vizyoner liderlik algilarinda 6nemli bir fark
olusturmadigini gostermekte oldugundan H5 hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin bulgular
Tablo 5.9.4.4."de gosterilmektedir.

Tablo 5. 12. Vizyoner liderlik algisinin medeni duruma gore farklilik analizi

Medeni Durum N Ort Std. Sp. t P
Vizyoner Liderlik (Genel) B]z‘liléilr 222 g:ég :gg ,820 414
) e A
Giivenilirlik BEe‘l’(gr 223 gié 12; 309 | ,758
A A
I

Katilimcilarin ¢alisan memnuniyeti algilarinda medeni duruma gére anlaml bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
evli calisanlarin genel galisan memnuniyeti ortalamasi 3,07, bekar calisanlarin ise 2,82 olarak
hesaplanmistir. Istatistiksel olarak yapilan t-testi sonucu t degeri 2,193 ve p degeri 0,031
olarak bulunmustur ve elde edilen farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
varilmistir. Bulgular, evli ve bekar bireyler arasinda ¢alisan memnuniyeti algisinda belirgin bir
fark oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, medeni durumun bireylerin ¢alisan memnuniyeti
algilarinda anlaml bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmis ve H6 hipotezi kabul edilmistir.

Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.5’de gésterilmektedir.
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Tablo 5. 13. Calisan memnuniyeti algisinin medeni duruma gore farklilik analizi

Medeni Durum N Ort Std. Sp. t P
Calisan Memnuniyeti (Genel) B]Z‘lil;r 222 ;:g; :g? 2,193 ,031%
Calisma Ortamindan Memnuniyet B]Z‘lil;r 222 ;:22 :g; 2,192 ,031*
Yenilik, Degisim ve Kalite B]Z‘lil;r 222 ;:;Z 1:3(1) 1,808 ,074
Bireysel ve Mesleki Gelisim BEe‘lil:?ilr 222 ;:3? :gi 2,067 ,042%
Sosyal ve Kiiltiirel Imkanlar Bi‘liléilr 222 ;:Zg :gz ,764 447

Katilimcilarin meritokrasi algilarinda istihdam edilme durumuna gére anlamli bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz sonucuna
her ne kadar s6zlesmeli calisanlar, kadrolu ¢alisanlara gore daha yiiksek meritokrasi algisina
sahip olsalar da (2,66>2,50) bu farkin istatistiksel acidan anlamli (p=,062>0,05) olmadigl i¢in
H7 hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.6.’da yer almaktadir.

Tablo 5. 14. Meritokrasi algisinin istihdam edilme duruma gore farklilik analizi

istihdam Edilme Durumu N ort Std. Sp. t P
. . Kadrolu 257 2,50 ,68
Meritokrasi Sozlesmeli 77 2,66 67 -1,884 ,062

Katilimcilarin vizyoner liderlik algilarinda istihdam edilme durumuna gére anlaml bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir. Analiz
sonucuna sozlesmeli ve kadrolu c¢alisanlar arasinda vizyoner liderlik algisinin genel
ortalamalar1 ve boyutlarina iliskin p degerleri sirasiyla ,690, ,654, ,756, ,984 ve ,394 olarak
hesaplanmistir. Dolayisiyla sozlesmeli ve kadrolu calisanlar arasinda genel vizyoner liderlik
algisy, iletisim, glivenilirlik, risk alma ve saygi boyutlarinda anlaml bir farklilik bulunmamaistir.
Bu sonug, ¢alisanlarin istihdam edilme durumlarinin vizyoner liderlik algilarinda énemli bir
fark olusturmadigini gostermekte oldugundan H8 hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin
bulgular Tablo 5.9.4.7.’de gosterilmektedir.
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Tablo 5. 15. Vizyoner liderlik algisinin istihdam edilme duruma gore farklilik analizi

istihdam Edilme Durumu N ort Std. Sp. t P

Vizyoner Liderlik (Genel) Kadrolu 257 3,14 87 -,400 ,690
Sozlesmeli 77 3,19 ,87

Tletisim sgjligﬁigli 2?3 313 1:33 ~449 | 654

Gitvenilirlik Sg;‘;;ﬁi‘;h 2;; g;z igg -312 | ,756

e A T A

s Soslesmel v 3 Bl M

Katilimcilarin ¢alisan memnuniyeti algilarinda istihdam edilme duruma goére anlaml bir
farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda kadrolu ve so6zlesmeli c¢alisanlarin genel c¢alisan memnuniyeti, ¢alisma
ortamindan memnuniyet, aidiyet, yenilik/degisim ve kalite, bireysel ve mesleki gelisim ile
sosyal ve kiiltiirel imkanlar algilarinda anlamh bir fark saptanmamistir. Bulgular, her iki
istihdam turiindeki calisanlarin memnuniyet dizeylerinin yakin diizeyde oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, istihdam edilme durumunun bireylerin ¢alisan memnuniyeti
algilarinda anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulasilmis ve H9 hipotezi ret edilmistir.
Analize iligkin bulgular Tablo 5.9.4.8'de gosterilmektedir.

Tablo 5. 16. Calisan memnuniyeti algisinin istihdam edilme duruma goére farklilik analizi

istihdam Edilme Durumu N Ort | Std.Sp. t P

Kadrolu 257 3,01 ,73

Calisan Memnuniyeti (Genel) N : -,280 ,780
Sozlesmeli 77 3,04 ,71
Kadrolu 257 2,96 ,86

Calisma Ortamindan Memnuniyet - - -944 ,347
Sozlesmeli 77 3,07 ,82
Kadrolu 257 3,44 ,97

Aidiyet - - -1,024 | ,308
Sozlesmeli 77 3,56 ,84

Yenilik, Degisim ve Kalite Kadrolu 257 | 312 88 -,750 454
Sozlesmeli 77 3,20 74
Kadrolu 257 2,94 ,84

Bireysel ve Mesleki Gelisim ,624 ,534
Sozlesmeli 77 2,87 ,98

Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar Kadrolu 257 | 276 87 1,192 ,235
Sozlesmeli 77 2,63 ,81

Calisanlarin meritokrasi algilarinin yas gruplarina gore anlamh farklhiliklar gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test sonuglarina gore
calisanlarin meritokrasi algilarinin yas gruplarina gore anlaml farkhiliklar gostermedigi
bulgusuna ulasilmistir (p=,995>,05). Bu nedenle H10 hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin
bulgular Tablo 5.9.4.9’da gosterilmektedir.
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Tablo 5. 17. Calisanlarin yas gruplarina gore meritokrasi algilarina iliskin anova testi

Yas Gruplar N Ortalama F P
21-30 yas araliginda 22 2,55
31-40 yas araliginda 143 2,52
41-50 yas araliginda 114 2,54 ,023 ,995
51 yas ve lizerinde 55 2,55

Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin yas gruplarina goére anlaml farkliliklar
gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test
sonuglarina gore calisanlarin vizyoner liderligin tiim boyutlarindaki algilarinin yas gruplarina
gore anlaml farklhiliklar gostermedigi bulgusuna ulasilmistir (iletisim boyutu; p=,787>,05,
giivenilirlik boyutu; p=,437>,05, risk boyutu; p=,221>,05 ve saygl boyutu; p=,421>,05). Bu
nedenle H11 hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.10’da gosterilmektedir.

Tablo 5. 18. Calisanlarin yas gruplarina gore vizyoner liderlik boyutlari algilarina iliskin
anova testi

Boyutlar Yas Gruplar N Ortalama F P
21-30 yas araliginda 22 3,06

. 31-40 yas araliginda 143 3,21

Iletisim ,353 , 787
41-50 yas araliginda 114 3,09
51 yas ve lizerinde 55 3,13
21-30 yas araliginda 22 3,04
31-40 yas araliginda 143 3,26

Giivenilirlik ,909 437
41-50 yas araliginda 114 3,10
51 yas ve lzerinde 55 3,32
21-30 yas araliginda 22 2,72
31-40 yas araliginda 143 3,01

Risk 1,474 221
41-50 yas araliginda 114 2,98
51 yas ve lzerinde 55 3,18
21-30 yas araliginda 22 3,13
31-40 yas araliginda 143 3,32

Saygl 1942 421
41-50 yas araliginda 114 321
51 yas ve lizerinde 55 3,40

Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilarinin yas gruplarina gére anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuclarina gore calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindan aidiyet boyutu
algilarinda yas gruplarina gore anlamh farklilik gosterdigi tespit edilirken (p=,002<,05) diger
boyutlarda ise anlamli bir farklilifin olmadigi bulgusuna ulasilmistir (¢alisma ortamindan
memnuniyet boyutu; p=,314>,05, yenilik, degisim ve kalite boyutu; p=,245>,05, bireysel ve
mesleki gelisim boyutu; p=,425>,05 ile sosyal ve kiiltiirel imkanlar boyutu; p=,465>,05). Analiz
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sonuclarina gore H12 hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.11'de

gosterilmektedir.

Tablo 5. 19. Calisanlarin yas gruplarina gore calisan memnuniyeti boyutlar algilarina iliskin

anova testi

Boyutlar Yas Gruplar N Ortalama F P
21-30 yas araliginda 22 2,95
Calisma Ortamindan Memnuniyet 31-40 yas aralifinda 143 2,97 1190 314
41-50 yas araliginda 114 2,92 ’ '
51 yas ve lizerinde 55 3,18
21-30 yas araliginda 22 3,10
31-40 yas araliginda 143 3,31
Aidiyet 4,982 ,002%*
41-50 yas araliginda 114 3,60
51 yas ve lizerinde 55 3,75
21-30 yas araliginda 22 3,01
Yenilik, Degisim ve Kalite 31-40 yas araliginda 143 3,07
1,393 ,245
41-50 yas araliginda 114 3,16
51 yas ve lizerinde 55 3,33
21-30 yas araliginda 22 3,00
31-40 yas araliginda 143 2,84
Bireysel ve Mesleki Gelisim ,933 425
41-50 yas araliginda 114 2,98
51 yas ve lizerinde 55 3,02
21-30 yas araliginda 22 2,93
o 31-40 yas araliginda 143 2,67
Sosyal ve Kiiltiirel Imkanlar ,854 465
41-50 yas araliginda 114 2,79
51 yas ve lizerinde 55 2,69

Calisanlarin aidiyet boyutu algilarindaki anlamliligin hangi yas grubundan kaynaklandigini

belirleyebilmek i¢in post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc tukey analizi sonucuna gore “51

yas ve lizerinde” ¢alisanlarin aidiyet algilarinin “21-30 yas araliginda” ve “31-40 yas araliginda”

calisanlara gore yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir (3,60> 3,31 ve 3,10). Analize
iliskin bulgular Tablo 5.9.4.12’de gosterilmektedir.

Tablo 5. 20. Calisanlarin yas gruplarina gore aidiyet boyutu algilarina iliskin post hoc tukey

testi
Boyut Yas Gruplari Ortalama Farki Standart Sapma P
21-30 yas araliginda ,65 ,23 ,031*
Aidiyet 31-40 yas araliginda 44 ,14 ,016*
41-50 yas aralifinda ,19 ,15 ,765
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Calisanlarin meritokrasi algilarinin egitim diizeyine goére anlamhi farkliliklar gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test sonuglarina gore
calisanlarin meritokrasi algilarinin egitim diizeyine goére anlaml farkhiliklar goésterdigi
bulgusuna ulasilmistir (p=,045<,05). Bu nedenle H13 hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin
bulgular Tablo 5.9.4.13."de gosterilmektedir.

Tablo 5. 21. Calisanlarin egitim diizeyine gére meritokrasi algilarina iliskin Tablo 5. 22esti

Egitim Diizeyi N Ortalama F P
Lise ve alt1 41 2,50
On lisans 36 2,47
Lisans 113 2,41 2,463 ,045%
Yiiksek Lisans 78 2,71
Doktora 66 2,59

Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin egitim diizeylerine gére anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuclarina gore ¢alisanlarin vizyoner liderligin tiim boyutlarindaki algilarinin egitim
diizeylerine gore anlaml farkliliklar géstermedigi bulgusuna ulasilmistir (iletisim boyutu;
p=,198>,05, giivenilirlik boyutu; p=,372>,05, risk boyutu; p=,274>,05 ve saygl boyutu;
p=,054>,05). Bu nedenle H14 hipotezi reddedilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo
5.9.4.14.de gosterilmektedir.

Tablo 5. 23. Calisanlarin egitim diizeyine gore vizyoner liderlik boyutlar1 algilarina iliskin
anova testi

Boyutlar Egitim Diizeyi N Ortalama F P
Lise ve alt1 41 3,26
On lisans 36 3,08

fletisim Lisans 113 3,05 1,512 ,198
Yiiksek Lisans 78 3,35
Doktora 66 3,02
Lise ve alt1 41 3,43
On lisans 36 3,07

Giivenilirlik Lisans 113 3,13 1,068 ,372
Yiiksek Lisans 78 3,31
Doktora 66 3,13
Lise ve alt1 41 3,23
On lisans 36 2,91

Risk Lisans 113 2,94 1,290 274
Yiiksek Lisans 78 3,11
Doktora 66 2,94
Lise ve alt1 41 3,47
On lisans 36 3,17

Saygi Lisans 113 3,20 2,354 ,054
Yiiksek Lisans 78 3,47
Doktora 66 3,16
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Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilarinin egitim diizeyine gére anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuglarina gore calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindan yenilik, degisim ve kalite
boyutu algilarinda egitim diizeyine gore anlaml farklilik oldugu tespit edilirken (p=,013<,05)
diger boyutlarda ise anlamli bir farklilifin olmadigi bulgusuna ulasilmistir (calisma
ortamindan memnuniyet boyutu; p=,499>,05, aidiyet boyutu; p=,189>,05, bireysel ve mesleki
gelisim boyutu; p=,147>,05; sosyal ve kiiltiirel imkanlar boyutu; p=,276>,05). Bu nedenle H15
hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.15.'de gosterilmektedir.

Tablo 5. 24. Calisanlarin egitim diizeyine gore ¢alisan memnuniyeti boyutlari algilarina
iliskin anova testi

Boyutlar Egitim Diizeyi N Ortalama F P
Lise ve alt1 41 3,00
. On lisans 36 3,05
Calisma Ortamindan Memnuniyet Lisans 113 201 843 499
Yiiksek Lisans 78 3,12
Doktora 66 2,92
Lise ve alt1 41 3,70
On lisans 36 3,40
Aidiyet Lisans 113 3,32 1,546 , 189
Yiiksek Lisans 78 3,55
Doktora 66 3,51
Lise ve alt1 41 3,41
On lisans 36 3,28
Yenilik, Degisim ve Kalite Lisans 113 2,94 3,203 ,013*
Yiiksek Lisans 78 3,24
Doktora 66 3,12
Lise ve alt1 41 3,07
) . .. On lisans 36 3,10
Bireysel ve Mesleki Gelisim Lisans 113 2.88 1711 147
Yiiksek Lisans 78 3,00
Doktora 66 2,73
Lise ve alt1 41 2,85
On lisans 36 2,98
Sosyal ve Kiilttirel imkanlar Lisans 113 2,72 1,284 276
Yiiksek Lisans 78 2,64
Doktora 66 2,66

Calisanlarin yenilik, degisim ve kalite boyutu algilarindaki anlamhligin hangi egitim
diizeyinden kaynaklandigini belirleyebilmek icin post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc
tukey analizi sonucuna gore “Lise ve alt1” egitime sahip calisanlarin yenilik, degisim ve kalite
algilarinin “Lisans” mezunu c¢alisanlara gore anlamli bigcimde yiiksek diizeyde oldugu

bulgusuna ulasilmistir (3,41>2,94). Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.16’da gosterilmektedir.

61



Tablo 5. 25. Calisanlarin egitim diizeyine gore yenilik, degisim ve kalite boyutu algilarina
iliskin post hoc tukey testi

Boyut Egitim Diizeyi Ortalama Farki Standart Sapma P
On lisans 13 19 954

. o . . Lisans 47 ,15 | ,019*
Yenilik, Degisim ve Kalite Viiksek Lisans 17 16 824
Doktora ,29 ,16 411

Calisanlarin meritokrasi algilarinin gorev tiirlerine gore anlamh farkhiliklar gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test sonuglarina gore
calisanlarin meritokrasi algilarinin gorev tiirlerine goére anlamh farkhiliklar gosterdigi
bulgusuna ulasilmistir (p=,002>,05). Bu nedenle H16 hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin
bulgular Tablo 5.9.4.17°de gosterilmektedir.

Tablo 5. 26. Calisanlarin gorev tiirlerine gore meritokrasi algilarina iliskin anova testi

Gorev Tiriu N Ortalama F P
Akademik Personel 124 2,70
idari Personel 164 2,42

- 6,420 ,002%%*
Sirekli Isci 46 2,50

Calisanlarin meritokrasi algilarindaki anlamlilifin hangi goérev tiirlinden kaynaklandigin
belirleyebilmek i¢in post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc tukey analizi sonucuna gore
“Akademik Personel” olarak caliganlarin meritokrasi algilarinin “Idari Personel” olarak
calisanlara gore yliksek diizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir (2,70>2,42). Analize iliskin
bulgular Tablo 5.9.4.18’de gosterilmektedir.

Tablo 5. 27. Calisanlarin gorev tiirlerine gére meritokrasi algilarina iliskin post hoc tukey

testi
Olcek Gorev Tiiri Ortalama Farki | Standart Sapma P
. , ) [dari Personel 28 ,07 | ,001*
Meritokrasi | Akademik Personel Siirekli ist;i 20 11 178

Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin goérev tiirlerine gore anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuclarina gore calisanlarin vizyoner liderligin boyutlarindan saygi boyutu algilarinda
gorev tiirlerine gore anlamli farklilik oldugu tespit edilirken (p=,049<,05) diger boyutlarda ise

anlamli bir farkliligin olmadigi bulgusuna ulasilmistir (iletisim boyutu; p=,149>,05, giivenilirlik
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boyutu; p=,055>,05, risk boyutu; p=,169>,05). Bulgulara gére H17 hipotezi kabul edilmistir.
Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.19’de gosterilmektedir.

Tablo 5. 28. Calisanlarin gorev tiirlerine gore vizyoner liderlik boyutlari algilarina iliskin
anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P
Iletisim Akademik Personel 124 3,25 1,917 ,149
Idari Personel 164 3,04
Siirekli Isci 46 3,26
Glvenilirlik Akademik Personel 124 3,29 2,923 ,055
Idari Personel 164 3,07
Siirekli Isci 46 3,44
Risk Akademik Personel 124 3,10 1,788 ,L169
[dari Personel 164 2,92
Siirekli isci 46 3,12
Saygi Akademik Personel 124 3,39 3,052 ,049*
idari Personel 164 3,17
Siirekli isci 46 3,41

Calisanlarin saygi boyutu algilarindaki anlamliligin hangi gorev tiriinden kaynaklandigini
belirleyebilmek icin post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc tukey analizi sonucuna gore
“Akademik Personel” olarak calisanlarin saygi algilarimin “Idari Personel” olarak caliganlara
gore anlamli bigimde yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir (3,39>3,17). Analize
iliskin bulgular Tablo 5.9.4.20’de gdsterilmektedir.

Tablo 5. 29. Calisanlarin gorev tiirlerine gore saygi boyutu algilarina iliskin post hoc tukey

testi
Boyut Gorev Tiirii Ortalama Farki Standart Sapma P
. Idari Personel 22 ,09 ,037*
Saygi Akademik Personel Stirekli Isci 202 14 983

Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilarinin gorev tiirlerine gore anlaml
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuglarina gore calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindan aidiyet ile sosyal ve
kiltiirel imkanlar boyutlar algilarinda goérev tiirlerine gére anlamh farkliliklar oldugu tespit
edilirken (p=,018<,05 ve p=,036<,05) diger boyutlarda ise anlaml bir farkliligin olmadigi
bulgusuna ulasilmistir (¢alisma ortamindan memnuniyet boyutu; p=,234>,05, yenilik, degisim
ve kalite boyutu; p=,142>,05, bireysel ve mesleki gelisim boyutu; p=,400>,05). Bu nedenle H18
hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.21’de gosterilmektedir.
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Tablo 5. 30. Calisanlarin gorev tiirlerine gore calisan memnuniyeti boyutlari algilarina iliskin
anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P
Akademik Personel 124 3,09

Calisma Ortamindan Memnuniyet {dari Personel 164 2,92 1,458 ,234
Siirekli Isci 46 2,95
Akademik Personel 124 3,62

Aidiyet {dari Personel 164 3,32 4,083 ,018*
Siirekli Isci 46 3,51
Akademik Personel 124 3,21

Yenilik, Degisim ve Kalite idari Personel 164 3,05 1,967 ,142
Siirekli Isci 46 3,27
. . . Akademik Personel 124 2,90

Bireysel ve Mesleki Gelisim idari Personel 164 2,90 919 400
Siirekli Isci 46 3,09
Akademik Personel 124 2,68

Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar [dari Personel 164 2,69 3,348 ,036*
Siirekli isci 46 3,03

Calisanlarin aidiyet boyutu algilarindaki anlamliligin hangi gérev tiirtinden kaynaklandigini
belirleyebilmek i¢in post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc tukey analizi sonucuna gore
“Akademik Personel” olarak ¢alisanlarin aidiyet algilarinin “idari Personel” olarak caliganlara
gore anlaml bicimde yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna ulasimistir (3,62>3,32). Ayrica
“Stirekli Is¢i” olarak calisanlarin “Akademik ve idari Personel” olarak ¢alisanlara gére sosyal ve
kiltirel imkanlara iliskin algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (3,03>2,68 ve 2,69).
Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.22’de gésterilmektedir.

Tablo 5. 31. Calisanlarin gorev tiirlerine gore aidiyet ile sosyal ve kiiltiirel imkanlar boyutlari
algilarina iliskin post hoc tukey testi

. L Ortalama Standart
Boyutlar Gorev Tiirii p
Farki Sapma
Akademik Idari Personel ,29 11 ,026*
Aidiyet -
Personel Sirekli [s¢i -,01 ,16 ,997
Sosyal ve Kiiltiirel . e Akademik Personel ,35 ,14 ,043%*
. Stirekli Is¢i -
Imkanlar Idari Personel ,34 ,14 ,041%*

Calisanlarin meritokrasi algilarinin mesleki deneyimlerine gore anlamh farkliliklar gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test sonuglarina gore
calisanlarin meritokrasi algilarinin mesleki deneyimlerine gore anlamh farkliliklar
gostermedigi bulgusuna ulasilmistir (p=,087>,05). Bu nedenle H19 hipotezi ret edilmistir.
Analize iligkin bulgular Tablo 5.9.4.23."de gdsterilmektedir.
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Tablo 5. 32. Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore meritokrasi algilarina iliskin anova testi

Mesleki Deneyim N Ortalama F P
1 yildan az 4 3,21
1-5 yil arasinda 22 2,71
6-10 y1l arasinda 72 2,56
1,944 ,087
11-15 yil arasinda 113 2,43
16-20 y1l arasinda 44 2,48
21 y1l ve tizerinde 79 2,61

Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlar1 algilarinin mesleki deneyimlerine gore anlamli
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuglarina gore ¢alisanlarin vizyoner liderlik boyutlari algilarinin mesleki deneyimlerine
gore anlaml farkliliklar gostermedigi bulgusuna ulasilmistir. Bu nedenle H20 hipotezi ret
edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.24’de gosterilmektedir.
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Tablo 5. 33. Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore vizyoner liderlik boyutlari algilarina
iliskin anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P

1 yildan az 4 3,75

1-5 yil arasinda 22 3,20

N 6-10 y1l arasinda 12 3,08
letisim 11-15 yil arasinda 113 3,19 449 814

16-20 y1l arasinda 44 3,11

21 yil ve lizerinde 79 3,10

1 yildan az 4 4,05

1-5 yil arasinda 22 3,50

.. e 6-10 y1l arasinda 12 3,11
Gavenilirlik 11-15 yil arasinda 113 3,15 1055|385

16-20 y1l arasinda 44 3,26

21 yil ve lizerinde 79 3,20

1 yildan az 4 3,70

1-5 yil arasinda 22 3,04

. 6-10 y1l arasinda 12 2,98
Risk 11-15 yil arasinda 113 2,96 724,606

16-20 y1l arasinda 44 2,98

21 yil ve lizerinde 79 3,10

1 yildan az 4 3,93

1-5 yil arasinda 22 3,42

6-10 y1l arasinda 12 3,19
Saygl 11-15 yil arasinda 113 3,26 910 474

16-20 y1l arasinda 44 3,23

21 yil ve lizerinde 79 3,36

Calisanlarin calisgan memnuniyeti boyutlari algilarinin mesleki deneyimlerine gore anlamli
farkliliklar gbsterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuglarina gore ¢alisanlarin vizyoner liderligin aidiyet boyutundaki algilarinda mesleki
deneyime gore istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu bulgusuna ulasilmistir (p=0,006).
Diger calisan memnuniyeti boyutlarina iliskin algilarda (Yenilik, Degisim ve Kalite,
Bireysel ve Mesleki Gelisim, Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar) mesleki deneyime gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigi gorilmiistiir. Bulgular, aidiyet boyutu
algilarinin mesleki deneyim yilina bagli olarak belirli gruplar arasinda farklilik gosterdigini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle H21 hipotezi kabul edilmistir. Analize iliskin bulgular
Tablo 5.9.4.25’de gosterilmektedir
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Tablo 5. 34. Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore calisan memnuniyeti boyutlari
algilarina iliskin anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P
1 yildan az 4 3,79
1-5 y1l arasinda 22 3,19

Calisma Ortamindan Memnuniyet 6-10 y1l arasinda 72 2,87 1518 184
11-15 yil arasinda 113 2,97 ! !
16-20 y1l arasinda 44 2,89
21 y1l ve lizerinde 79 3,08
1 yildan az 4 3,93
1-5 y1l arasinda 22 3,51

1 6-10 y1l arasinda 72 3,24 -

Aidiyet 11-15 y1l arasinda 113 3,45 3,308 006
16-20 y1l arasinda 44 3,26
21 y1l ve lizerinde 79 3,78
1 yildan az 4 3,60
1-5 y1l arasinda 22 3,19

Yenilik, Degisim ve Kalite 6-10 y1l arasinda 72 3,03
11-15 yi1l arasinda 113 3,06 1,386 229
16-20 y1l arasinda 44 3,16
21 y1l ve lizerinde 79 3,31
1 yildan az 4 3,70
1-5 y1l arasinda 22 2,97

Bireysel ve Mesleki Gelisim 6-10 y1l arasinda 72 2,81 1,051 388
11-15 yil arasinda 113 2,91
16-20 yil arasinda 44 2,92
21 y1l ve lizerinde 79 3,01
1 yildan az 4 3,45
1-5 y1l arasinda 22 2,73

Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar 6-10 y1l arasinda 72 2,72 587 710
11-15 y1l arasinda 113 2,74 ! ’
16-20 y1l arasinda 44 2,70
21 y1l ve lizerinde 79 2,71

Calisanlarin aidiyet boyutu algilarindaki anlamliligin hangi mesleki deneyim grubundan
kaynaklandigini belirleyebilmek icin post hoc tukey testi yapilmistir. Post hoc tukey analizi
sonucuna gore “21 yil ve lizerinde” mesleki deneyimi olan calisanlarin aidiyet algilarinin “16-
20 yil arasinda” ve “6-10 y1l arasinda” mesleki deneyimi olan ¢alisanlara gore yiiksek diizeyde
oldugu bulgusuna ulasilmistir (3,78>3,26 ve 3,24). Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.26’da

gosterilmektedir.

Tablo 5. 35. Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore aidiyet boyutu algilarina iliskin post

hoc tukey testi
Boyut Yas Gruplari Ortalama Farki Standart Sapma P
1 yildan az -,14 ,29 ,992
1-5 y1l arasinda 27 22 ,827
Aidiyet 21 y1l ve lizerinde 6-10 y1l arasinda ,54 ,14 ,005**
11-15 yil arasinda ,33 ,13 ,113
16-20 yi1l arasinda ,52 ,16 ,029*
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Calisanlarin meritokrasi algilarinin kurum deneyimlerine gére anlaml farkhiliklar gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova test sonuclarina gore
calisanlarin meritokrasi algillarinin kurum deneyimlerine goére anlamh farkliliklar
gostermedigi bulgusuna ulasilmistir (p=,216>,05). Bu nedenle H22 hipotezi ret edilmistir.
Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.27’da gosterilmektedir.

Tablo 5. 36. Calisanlarin kurum deneyimlerine gore meritokrasi algilarina iliskin anova testi

Kurum Deneyimi N Ortalama F P
1 yildan az 10 2,63
1-5 yi1l arasinda 51 2,66
6-10 y1l arasinda 109 2,52
11-15 y1l arasinda 103 2,43 1,422 ,216
16-20 y1l arasinda 20 2,44
21 y1l ve lizerinde 41 2,69

Tablo 5. 37. Calisanlarin kurum deneyimlerine gore vizyoner liderlik boyutlari algilarina
iliskin anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P

1 yildan az 10 2,84

1-5 y1l arasinda 51 3,31

- 6-10 yil arasinda 109 3,10
lletisim 11-15 yil arasinda 103 3,20 792 556

16-20 y1l arasinda 20 3,18

21 y1l ve lizerinde 41 2,99

1 yildan az 10 3,50

1-5 yil arasinda 51 3,45

.. S 6-10 yil arasinda 109 3,05
Guvenilirlik 11-15 yil arasinda 103 3,21 1,198 310

16-20 y1l arasinda 20 3,25

21 yil ve lizerinde 41 3,19

1 yildan az 10 3,20

1-5 y1l arasinda 51 3,10

. 6-10 yil arasinda 109 2,92
Risk 11-15 yil arasinda 103 3,03 416 837

16-20 y1l arasinda 20 3,02

21 yil ve lizerinde 41 3,05

1 yildan az 10 3,47

1-5 y1l arasinda 51 3,42

6-10 yil arasinda 109 3,19
Sayg! 11-15 yil arasinda 103 3,29 687 /633

16-20 y1l arasinda 20 3,38

21 y1l ve lizerinde 41 3,27

Calisanlarin vizyoner liderlik boyutlar1 algilarinin kurum deneyimlerine gore anlamh
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuclarina gore calisanlarin vizyoner liderlik boyutlar: algilarinin kurum deneyimlerine
gore anlamh farkliliklar gostermedigi bulgusuna ulasilmistir. Bu nedenle H23 hipotezi ret

edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.28'de gosterilmektedir.
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Calisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlari algilarinin kurum deneyimlerine gére anlamli
farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Anova
test sonuglarina gore calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlar1 algilarinin  kurum
deneyimlerine gore anlaml farkhiliklar géstermedigi bulgusuna ulasilmistir. Bu nedenle H24

hipotezi ret edilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 5.9.4.29’da gosterilmektedir.

Tablo 5. 38. Calisanlarin kurum deneyimlerine gore ¢calisan memnuniyeti boyutlari algilarina
iliskin anova testi

Boyutlar Gorev Tiirii N Ortalama F P
1 yildan az 10 3,18
1-5 y1l arasinda 51 3,16
Calisma Ortamindan Memnuniyet 6-10 y1l arasinda 109 2,90 877 497
11-15 yil arasinda 103 2,94 ’ ’
16-20 y1l arasinda 20 2,95
21 y1l ve lizerinde 41 3,08
1 yildan az 10 3,35
1-5 y1l arasinda 51 3,55
1 6-10 y1l arasinda 109 3,37
Aidiyet 11-15 y1l arasinda 103 3,43 809 D44
16-20 y1l arasinda 20 3,67
21 y1l ve lizerinde 41 3,64
1 yildan az 10 2,87
1-5 yil arasinda 51 3,33
Yenilik, Degisim ve Kalite 6-10 y1l arasinda 109 3,10 1229 295
11-15 yi1l arasinda 103 3,07
16-20 y1l arasinda 20 3,39
21 y1l ve lizerinde 41 3,13
1 yildan az 10 3,15
1-5 y1l arasinda 51 3,15
Bireysel ve Mesleki Gelisim 6-10 y1l arasinda 109 2,88 1,026 402
11-15 y1l arasinda 103 2,85
16-20 y1l arasinda 20 2,95
21 y1l ve lizerinde 41 2,90
1 yildan az 10 2,56
1-5 y1l arasinda 51 2,74
Sosyal ve Kiiltiirel Iimkanlar 6-10 y1l arasinda 109 2,78 348 883
11-15 y1l arasinda 103 2,75 ’ ’
16-20 y1l arasinda 20 2,76
21 yil ve lizerinde 41 2,60

Calismada ele alinan degiskenlerin aralarindaki iliskilerin varhigi ve diizeyini belirlemek
amaciyla pearson korelasyon analizi yapilmistir. Analize iliskin bulgulara Tablo 39’da yer

verilmektedir.

69



Tablo 5. 39. Meritokrasi, vizyoner liderlik boyutlar: ve ¢alisan memnuniyeti boyutlarina
yonelik korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Meritokrasi 1

2. fletisim A61** 1

3. Gavenilirlik 462°* | B11% 1

4. Risk 429°* | 786 | 817+ 1

5_Sayg1 426** | 750 | ,789** | .808** 1

6.Calisma

Ortamindan 590 | 601%* | 581 | 637+ | 636** 1

Memnuniyet

7. Aidiyet 425** | 508** | 484** | 532** | 521** | 634" 1

i&ﬁf:‘hk' Degisimve | ooz | 499+ | a71%+ | 543+ | 572+ | 701+ | 682+ 1

9 Bireysel ve Mesleki | oo1i | 4gge | ag7++ | 533% | 525%* | 714% | s86** | 774 1
Gelisim

10. Sosyal ve Kultlirel | 55141 | oygus | g43er | 207+ | 278% | 446 | 364+ | 479% | 605% | 1
Imkanlar

**=0,01 diizeyinde anlamlhihk

Tablo 5.9.4.30°da degiskenler arasindaki iligkiler gosterilmektedir. Calismada ele alinan tiim
degiskenler birbirleri ile anlaml iligkilere sahiptir Bulgulara gére H25, H26 ve H27 hipotezleri
kabul edilmigtir.

Degiskenler arasindaki iligki diizeyinin en yiiksek oldugu bes degisken ve iliski gii¢leri agagida

gosterilmektedir:

- Vizyoner liderligin giivenilirlik ile risk boyutlar arasinda ,817

- Vizyoner liderligin giivenilirlik ile iletisim boyutlar arasinda ,811

- Vizyoner liderligin saygi ile iletisim boyutlar arasinda ,808

- Vizyoner liderligin saygi ile giivenilirlik boyutlar1 arasinda,789

- Vizyoner liderligin risk ile iletisim boyutlar arasinda ,786
Meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlar: algilarinin ¢alisgan memnuniyeti tizerinde anlamh bir
etkisinin olup olmadigim tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizinden
yararlamlmistir. Modelde; meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlar bagimsiz degisken, ¢alisan
memnuniyeti ise bagimh degisken olarak kabul edilmistir. Coklu dogrusal regresyon analizinin
yapilabilmesi i¢in baz1 6n kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu 6n kosullar; modelde
otokorelasyon bulunmamasi ve degiskenler arasinda ¢oklu baglanti olmamasidir. Modelde
otokorelasyonun olup olmadigi “Durbin Watson Katsayis1” ile o6lgiilmektedir. Modeldeki
Durbin Watson Katsayis1 1,5-2,5 arasinda bir degerdeyse modelde otokorelasyon olmadig:
kabul edilir. Diger kosul ise bagimsiz degiskenler arasinda gii¢li baglanti bulunmamasina
yoneliktir. Bagimsiz degiskenler arasinda gii¢lii baglanti olmasi durumunda bagimsiz
degiskenlerin modele katkis1 birbirine ¢ok yakin olmakta ve degiskenlerin modelde olmasi
veya olmamasi modelin giiciinii etkilememektedir (Kiigiiksille, 2010). Bagimsiz degiskenler

arasindaki iligkinin 0.90'1n iizerinde olmas1 ¢oklu ortak dogrusalligin bir gistergesi olarak
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degerlendirilmektedir. Bununla birlikte regresyon modelinde ¢oklu baglanti problemi olup
olmadiginin saptanmasi i¢in “Tolerans” ve “Varyans Artig Faktorlerinin” de (Variance Inflation
Factor-VIF) incelenmesi gerektigi bildirilmektedir. Modeldeki tolerans degerinin ,1'den kii¢iik
olmasi durumunda ciddi ¢oklu baglanti problemi, ,2’den kiigiik olmasi durumunda ise
potansiyel coklu baglanti problemi oldugu belirtilmektedir. VIF degerinin 10’dan biiyiik olmasi
durumunda da ¢oklu baglanti probleminin oldugu yoniinde degerlendirme yapilmaktadir
(Cokluk, 2010).

Bagimsiz degiskenler ile bagimh degisken arasinda olusturulan ¢oklu regresyon denklemi
asagidaki sekildedir:

Y = Bo + B1X1+ B2X2 + B3X3 + PaXe + BsXs

Coklu regresyon denkleminde, ¢alisan memnuniyeti 6lgegi anket verileri (Y) bagimh degisken
olarak kullamlmistir. Bagimsiz degiskenler ise su sekildedir; (X1) meritokrasi, (X2) iletisim, (X3)
givenilirlik, (X4) risk ve (Xs) saygi boyutunu nitelendirmektedir. Denklemdeki 3 degeri,
standartlagtirlmis beta regresyon katsayisidir. Regresyon analizi sonucunda degiskenlere ait

elde edilecek (3 katsayilar1 ve anlamlilik seviyeleri (p) yorumlanarak hipotezler kabul ya da ret

edilecektir.

Meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlar: algilarinin ¢alisgan memnuniyeti tizerinde anlamh bir
etkisinin olup olmadigim tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Analize iligkin bulgulara Tablo 5.9.4.31'de yer verilmektedir.

Tablo 5. 40. Meritokrasi ve vizyoner liderlik boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki
etkisine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degiskenler 4 t P Tolerans VIF
Sabit ,588 4,747 ,000**

Meritokrasi 422 9,465 ,000** ,761 1,314

Galigan Memnuniyeti ileti$im ,035 ,700 ,485 ,283 3,529

Gtivenilirlik -,084 -1,625 ,105 ,236 4,238

Risk ,236 3,945 ,000** ,243 4,122

Saygl 247 4,219 ,000** ,288 3,471

R2=564 Diizeltilmis R2=,558 Durbin Watson=1,835 F=84,950 p,=000 **=p<01 diizeyinde anlamh

Calismadaki ¢oklu dogrusal regresyon modelinde yer alan Durbin-Watson Katsayisi; 1,835'dir
ve bu deger 1,5-2,5 degerleri arasindadir. Bu nedenle modelde otokorelasyon problemi
olmadig1 gorilmektedir. Diger bir varsayim ise bagimsiz degiskenler arasinda giigli
korelasyon olmamasi y6niinde oldugundan bagimsiz degiskenlerin korelasyon degerleri ile
tolerans ve VIF degerlerine bakilmigtir. Bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin 0.901n
altinda olmasi, modeldeki tolerans degerleri ve VIF degerlerinin belirtilen kosullar saglamasi
gibi nedenlerle modelde yer alan degiskenler arasinda gii¢lii baglanti probleminin olmadig ve

coklu dogrusal regresyon modeli varsayimlarinin karsilandig: kabul edilmistir.
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Tablo 40’da goriildiigi gibi ¢oklu regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamhdir (F=
84,950 ve anlamhilik degeri p<,01). Coklu dogrusal regresyon modeline gére meritokrasi ve
vizyoner liderligin boyutlarindan risk ve sayg alt boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti tizerinde
pozitif yonde ve anlamh etkilere sahip oldugu séylenebilir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerin
bagimh degiskeni agiklama giicti ise %55,8'dir (Diizeltilmis R2=,558).

Bagimsiz degiskenlerin bagimh degisken tizerinde ne kadar etkili oldugunu belirlemek i¢in
Tablo 40’da yer alan degerler incelenmistir. Buna gére meritokrasi (f8 =,422, p<,01), risk (B =
,236,p<,01), ve saygi ( =,247, p<,01) bagimsiz degiskenlerinin ¢alisan memnuniyeti tizerinde
pozitif yonlii ve anlamh etkilerinin oldugu gorilmektedir. Calisan memnuniyeti tizerinde en
biiytik etki giiciine sahip olan bagimsiz degisken meritokrasiyken, onu vizyoner liderligin saygi
ve risk alt boyutlar izlemektedir. Vizyoner liderligin iletisim ve giivenilirlik boyutlarinin ise
calisgan memnuniyeti tizerinde anlamh etkileri bulunmamaktadir. Modeli farkh bir sekilde
yorumlamak gerekirse bagimsiz degiskenlerin hi¢bir etkisi olmasa bile katihmcilar ,588
diizeyinde ¢alisan memnuniyeti algisina sahiptir. Ancak bagimsiz degiskenlerin modeldeki etki
giicleri hesaba katildiginda ¢ahisanlarin meritokrasi algisindaki 1 birimlik artisin, ¢alisan
memnuniyeti tizerinde ,422 birim artis sagladig1 goriilmektedir. Ayrica vizyoner liderligin
saygl boyutundaki 1 birimlik artis, ¢calisan memnuniyeti tizerinde ,247 birimlik artisa yol
acarken risk boyutundaki 1 birimlik artis da ,236 birimlik artisa neden olmaktadir. Elde edilen
bulgulara gore ¢oklu dogrusal regresyon modeli agagidaki gibi olusturulmustur:

Calisan Memnuniyeti= Sabit (Constant)+ Bi*Meritokrasi + B *iletisim + Bs*Giivenilirlik +
B+*Risk + Bs*Sayg1

Calisan Memnuniyeti=,588+ ,422*Meritokrasi + ,236*Risk +,247*Saygi
Bu sonuglar dogrultusunda H28 hipotezi kabul edilmistir.

Meritokrasi ve genel vizyoner liderlik algisinin ¢alisgan memnuniyeti tizerindeki etkisini

gosteren ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5.9.4.32.'de gosterilmektedir.

Tablo 5. 41. Meritokrasi ve genel vizyoner liderlik algisimin ¢alisgan memnuniyeti tizerindeki
etkisine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degiskenler B t P Tolerans VIF
Sabit ,776 6,501 ,000**
Calisgan Memnuniyeti Meritokrasi | ,411 8,955 ,000** ,765 1,308
Vizyoner Liderlik ,382 10,723 ,000** ,765 1,308
R2=,533 Diizeltilmis R2=,530 Durbin Watson=1,852 F=188,565 p,=000

Tablo 5.9.4.32.’de goriildugii gibi ¢oklu regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak
anlamlidir (F= 188,565 ve anlamlilik degeri p<,01). Coklu dogrusal regresyon modeline gore

meritokrasi ve genel vizyoner liderlik algis1 ¢alisgan memnuniyeti iizerinde pozitif yonde ve
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anlamli bir etkiye sahiptir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama
giicii ise %53 diir (Diizeltilmis R?= ,530).

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken lizerinde ne kadar etkili oldugunu belirlemek i¢in
Tablo 41'de yer alan degerler incelenmistir. Buna goére meritokrasi (f = ,411, p<,01) ve
vizyoner liderlik (f =,382, p<,01) bagimsiz degiskenlerinin calisan memnuniyeti tizerinde
pozitif yonlii ve anlaml etkilerinin oldugu goriilmektedir. Calisan memnuniyeti izerinde en
biiyiik etki giiciine sahip olan degisken ise meritokrasi bagimsiz degiskenidir. Modeli farkl bir
sekilde yorumlamak gerekirse bagimsiz degiskenlerin hicbir etkisi olmasa bile katilimcilar
, 776 dlizeyinde c¢alisan memnuniyeti algisina sahiptir. Ancak bagimsiz degiskenlerin
modeldeki etki glicleri hesaba katildiginda calisanlarin meritokrasi algisindaki 1 birimlik artis,
calisan memnuniyetinde ,411 birim artis saglamaktadir. Bununla birlikte vizyoner liderlik

algisindaki 1 birimlik artis da ¢alisan memnuniyetinde ,382 birimlik artisa yol agmaktadir.

Coklu regresyon denkleminde, ¢calisan memnuniyeti dlcegi anket verileri (Y) bagiml degisken
olarak kullanilmistir. Bagimsiz degiskenler ise su sekildedir; (X1) meritokrasi, (X2) vizyoner

liderlik. Buna gore regresyon modeli asagidaki gibi olusturulmustur:
Calisan Memnuniyeti= Sabit (Constant)+ 31*Meritokrasi + 32*Vizyoner Liderlik
Calisan Memnuniyeti=,776+ ,411*Meritokrasi + ,382*Vizyoner Liderlik

Bu sonuglar dogrultusunda H29 hipotezi kabul edilmistir.
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TARTISMA, SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu tez calismasimin amac, Hitit Universitesinde gorev yapan akademik ve idari personelin
meritokrasi ve vizyoner liderlik algilarinin memnuniyet diizeyleri lizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadigini belirlemek ve varsa bu etkinin ne diizeyde oldugunu 6l¢gmektir. Bu
amac¢ dogrultusunda ilk olarak arastirmada ele alinan degiskenler kavramsal olarak
aciklanmistir. Daha sonra, arastirmanin amacina yonelik analizler yapilarak bazi bulgular elde

edilmistir.

Arastirmanin ilk bulgusu, calisanlarin meritokrasi algilarinda cinsiyet degiskenine gore
anlaml bir farklilik olmadigina yoéneliktir. Meritokrasi, bireyin kendi gayretleri ve yetenekleri
haricinde 1rk, dil, inang, cinsiyet ve sosyal ¢evresi gibi unsurlar1 gézetmeksizin kazandigi
konuma ulagabilecegini éngormektedir (Yiicel & Ozmen, 2020, s. 314). Bu bilgi ve sonug
15181nda, cinsiyetin calisanlarin meritokrasi algilarini belirlemede etkili bir faktér olmadigi
yorumu yapilabilir. Yazinda Cetinkayali (2023), spor bilimlerindeki akademik personelin
cinsiyetlerine gore meritokrasi puanlarinin benzer oldugunu tespit etmis ve istatistiksel olarak
anlamh farklilik olmadiginmi belirlemistir. Dolayisiyla Cetinkayali (2023) tarafindan yapilan
calisma bulgusunun, bu tez ¢calismasinin sonucunu destekleyici nitelikte oldugu ifade edilebilir.
Fakat yazinda, bu tez g¢alismasinin sonucu ile benzerlik gostermeyen bazi arastirmalar da
bulunmaktadir. Sever (2021) Van Valiligi yerleskesindeki c¢alisanlarla yaptig1 arastirmada,
calisanlarin meritokrasi algilarinin cinsiyete gore farklilastigi ve erkeklerin kadinlara gore
daha ytiiksek meritokrasi algisina sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Sever, bu durumu firsat
esitliginin isyerinde kadinlar ve erkekler arasinda farkh algilandig1 seklinde agiklamistir.
Ayrica, benzer olarak Topdemir (2019) Istanbul ilindeki kamu ve ézel sektér calisanlariyla
yaptig1 arastirmasinda erkek calisanlarin meritokrasi algilarinin kadin ¢alisanlara gore daha

yliksek seviyede oldugunu tespit etmistir.

Arastirmanin ikinci bulgusu, ¢alisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindan olan iletisim ve
giivenilirlik boyutlarina iligkin algilarinda cinsiyete gore anlaml farklilik bulunmadigidir.
Fakat risk ve saygi boyutlarina iliskin algilarda cinsiyete gore anlamli farkhliklar
bulunmaktadir. Bu boyutlarda erkeklerin algilar1 kadinlara kiyasla daha yiiksektir. Bu anlaml
farklihiklarin sebebi, toplumsal cinsiyet normlarinin etkisi olabilir. Ornegin, genellikle erkek
liderlerden daha fazla risk alma beklenebilirken, kadin liderlerden daha ¢ok isbirligi ve empati
beklenmektedir. Zeyrek Sirin (2019), tarafindan istanbul’da faaliyet gdsteren 5 yildizh
otellerde yonetici ve ¢alisanlar tzerinde yapilan arastirmada, vizyoner liderligin biitln
boyutlarina iliskin algilarda cinsiyete gore farkliliklar tespit edilmis olmasi, bu arastirma
sonucunu desteklemektedir. Fakat Sentiirk (2019) tarafindan idari personel iizerinde yapilan
arastirmada ise, vizyoner liderlik boyutlarina iliskin algilarin cinsiyete gore farklilasmadigi
bulgusuna erisilmistir. Dolayisiyla Sentiirk’tin ¢calismasindaki bulgular, bu arastirma sonucu ile

celismektedir.
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Arastirmanin liglincii bulgusu, calisanlarin aidiyet ile yenilik, degisim ve kalite boyutlarina
iliskin algilarinda cinsiyete gore anlamli bir farkliligin olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bu
durum, kurumdaki aidiyet ile kalite, degisim ve yenilikcilik gibi unsurlarin cinsiyetten bagimsiz
benimsendigi ve calisan memnuniyetini etkileyen bu faktorlerin cinsiyetle iliskili olmadigi
seklinde yorumlanabilir. Fakat ¢calisma ortamindan memnuniyet, bireysel ve mesleki gelisim
ile sosyal ve kiiltiirel imkanlar boyutlarina iliskin algilarda cinsiyete gore bir farklilasma
bulunmaktadir. Bu boyutlarda erkek calisanlar, kadin calisanlara gore daha yiiksek
ortalamalara sahiptir. Bunun nedeninin toplumsal cinsiyet rollerinden kaynaklanan farkl

deneyimler, beklentiler ve ihtiyaclar olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin dordiincii bulgusu, ¢alisanlarin meritokrasi algilarinin medeni durumlarina goére
anlaml farkhilik goéstermedigi ile ilgilidir. Bu bulgu, calisanlarin evli veya bekar olma
durumlarinin meritokrasi ile ilgili degerlendirmelerini etkilemedigi seklinde yorumlanabilir.
Cetinkayali (2023) spor bilimlerindeki akademik personel tlizerinde gerceklestirmis oldugu
arastirmasinda; ¢alisanlarin medeni durumlarinin meritokrasi algilarinda anlaml bir farklilik
olusturmadigini tespit etmistir. Benzer sekilde, Topdemir (2019) tarafindan yapilan bir
calismada da, calisanlarin evli ya da bekar olma durumlarinin meritokratik algilarinda anlaml
bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu arastirmalarin sonugclari, medeni
durumun calisanlarin meritokrasi algilarinda ayirt edici bir sosyo-demografik degisken

olmadig1 sonucunu destekler niteliktedir.

Arastirmanin besinci bulgusu, ¢calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin medeni
durumlarina goére anlaml farklilik gostermedigine yoneliktir. Vizyoner lidere olan inang ve
sayginin izleyenlerin evli veya bekar olma gibi kisisel 6zelliklerinden ziyade liderin vizyon
olusturabilme ve bunu izleyenlerine aktarabilme yeteneklerine ve deneyimlerine bagl olarak
olusabilecegi diisiincesi bu durumun nedeni olarak gosterilebilir. Yazinda bu arastirma
sonucunu destekler nitelikte calisma da bulunmaktadir. Sentiirk (2019) tarafindan idari
personel lzerinde yapilan arastirmada, vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarin medeni
duruma gore farklilasmadig tespit edilmistir. Ancak Zeyrek Sirin (2019) tarafindan yapilan
arastirmada ise, vizyoner liderligin tiim boyutlarindaki algilarin medeni duruma gore
farklilastign tespit edilmistir. Yazinda medeni durumun vizyoner liderlik boyutlarini

algilamadaki ayirt ediciligine iliskin farkli bulgularin oldugunu séylemek miimkiindiir.

Arastirmanin altinci bulgusu, ¢alisma ortamindan memnuniyet, aidiyet ile bireysel ve mesleki
gelisimler boyutlarindaki algilarin medeni duruma gore anlamh farkhilik gosterdigidir. Medeni
durumu evli olanlar, bekar ¢alisanlara gore ilgili boyutlarda daha yiiksek ortalamalara sahiptir.
Buna karsin yenilik, degisim ve kalite ile sosyal ve kiiltlirel imkan boyutlarindaki algilarda
medeni duruma gore anlaml bir farklilasma tespit edilememistir. Farklilasma olmamasinin
sebebinin isyerindeki egitim ve firsat esitligi eksikliginden kaynaklanabilecegi

distiniilmektedir.
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Arastirmanin yedinci bulgusuna gore calisanlarin meritokrasi algilari istihdam edilme
durumuna gore anlamh farkliliklar gostermemektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin kadrolu
ya da soOzlesmeli olarak istihdam edilmeleri meritokrasi algilarinda anlamh bir farklhilik
olusturmamistir. Meritokrasinin genellikle yetenek, bilgi ve c¢aba gibi nesnel Odlciitlere
dayandirilmasi bu durumun sebebi olarak gosterilebilir. Topdemir (2019) ¢alismasinda,
kurumlarina yonelik meritokrasi algilarinin en yiiksek oldugu grubun kismi siireli calisanlar
oldugu ve onlar1 stajyerlerin takip ettigi sonucuna ulasmistir. Ayni ¢alismada, tam zamanh
calisanlar ise kurumlarina yo6nelik meritokrasi algilarinin en diisiik oldugu grup olarak

belirlenmistir. Bu sonugclarin, arastirmanin bulgulariyla paralellik gostermedigi s6ylenebilir.

Arastirmanin sekizinci bulgusu, calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin
isttihdam edilme durumuna goére anlamh farklilik gostermedigi yoniindedir. Bu sonug
dogrultusunda, sozlesmeli calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarina dair algilarinin kadrolu

calisanlara gore ytiksek olsa da bu farkin yakin oldugu yorumu yapilabilir.

Arastirmanin dokuzuncu bulgusunda, ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilar
istihdam edilme durumuna gore anlamli farklilk gostermemektedir. Verilere detaylh
bakildiginda bireysel ve mesleki gelisim ile sosyal ve kiiltlirel imkanlar boyutlarina iliskin
algilarda kadrolu c¢alisanlar; yenilik, degisim ve kalite, aidiyet ile ¢alisma ortamindan
memnuniyet boyutlarina iliskin algilarda ise s6zlesmeli ¢alisanlar daha yiiksek ortalamalara
sahip olsalar da bunun anlaml bir sonu¢ olusturmadigi gériilmiistiir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda istihdam tiiriiniin ¢alisan memnuniyeti boyutlarina yonelik algilarda anlaml

bir farklilik olusturmadigi s6ylenebilir.

Arastirmanin onuncu bulgusuna gore ¢alisanlarin meritokrasi algilar1 yas gruplarina gore
anlamli farklilik gostermemektedir. Meritokrasi algilarinin yas gruplarina gére anlaml farklilik
gostermemesi meritokratik prensiplerin yasla dogrudan bir iliskisinin olmadig1 veya yasa bagh
olarak degismedigi seklinde yorumlanabilir. Yazinda Cetinkayali (2023) ve Topdemir (2019)
tarafindan yapilan calismalarda da, ¢alisanlarin yas gruplarina goére meritokrasi algi
diizeylerinde anlamli bir fark bulunmamistir. Bu sonuglar, bu arastirma bulgusu ile paralellik

gostermektedir.

Arastirmanin on birinci bulgusu, ¢alisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin yas
gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigine iliskindir. Bu sonuc¢ cergevesinde yasin
vizyoner liderlik algilarini belirlemede etkili bir faktér olmadigi yorumu yapilabilir. Yazinda
Zeyrek Sirin (2019) ve Sentiirk (2019) tarafindan yapilan arastirmalarda ise, vizyoner liderlik
boyutlarina iliskin algilarin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yazindaki
arastirma sonugclarinin bu tez ¢alismasinin bulgular ile paralellik gostermedigini sdoylemek

mumkindir.

Arastirmanin on ikinci bulgusunda, ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarina iliskin

algilarindaki anlamh farkhiligin sadece aidiyet boyutunda oldugu goriilmektedir. Aidiyet
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boyutunda, 51 yas ve lizerindeki calisanlara ait aidiyet duygusunun “21-30 yas araliginda” ve
“31-40 yas arahiginda” ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. ileri yastaki
calisanlarin kurumlarina daha fazla baghlik hissetmeleri ve is yerlerini daha fazla

sahiplenmeleri bu farkliligin sebepleri arasinda gosterilebilir.

Arastirmanin on Ugciincii bulgusunda, calisanlarin egitim diizeylerine goére meritokrasi
algilarinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir ve bu farkliligin yiiksek lisans mezunlari ile
lisans mezunlar1 arasinda oldugu goériilmektedir. Topdemir'in (2019) calismasinda da
calisanlarin meritokrasi algilar1 egitim diizeylerine gore farklilasmaktadir. Ancak ilgili
arastirmada, lise ve alt1 egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin meritokrasi algilarinin en yiiksek
diizeyde oldugu ve egitim seviyesi arttikca meritokrasi algisinin diistiigii ortaya koyulmustur.
Bu tez c¢alismasinda ise egitim diizeyindeki yiikselise baghh olarak meritokrasi puan
ortalamalar1 diismemektedir. Bu nedenle ilgili arastirma bulgulari ile bu ¢alismanin sonuglari
karsilastirildiginda g¢alisanlarin egitim diizeylerine gore meritokrasi algilarinda anlamli bir
farklilik olustugu sonucunun benzerlik tasidig1 ancak egitim diizeyindeki artisa bagh olarak

meritokrasi algisinin diistiigli sonucunun benzerlik tasimadig1 sdylenebilir.

Arastirmanin on doérdiinci bulgusu, calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinin
egitim diizeylerine gore farklilik gostermedigi yontindedir. Bu sonug ¢ercevesinde calisanlarin
vizyoner liderlik algilarinda egitim diizeyinin belirleyici bir unsur olmadigi gériilmektedir.
Sentiirk (2019) tarafindan idari personel {izerinde yapilan arastirmada da, calisanlarin egitim
durumuna gore vizyoner liderlik boyutlari algilarinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Dolayisiyla ilgili arastirma sonucunun bu arastirmanin sonucunu destekler nitelikte oldugu
soylenebilir. Yazinda Zeyrek Sirin (2019) tarafindan yapilan arastirmada ise, vizyoner
liderligin biitiin boyutlarina iliskin algilarin egitim diizeyine gore farklilastig1 tespit edilmistir.
Bu nedenle calisanlarin egitim diizeyi, vizyoner liderlik algisinda farklilasmaya yol acabilir mi?
sorusunun cevabir olarak yazinda benzerlik tasimayan sonuclarin oldugunu sdylemek

mumkindir.

Arastirmanin on besinci bulgusu, calisanlarin egitim diizeylerine gore calisan memnuniyeti
boyutlarina iligkin algilarin sadece yenilik, degisim ve kalite boyutunda oldugu ile ilgilidir. Bu
farkliligin kaynaklandigi grup ise lise ve altinda egitime sahip ¢alisanlardir. Detayl inceleme
yapildiginda “lise ve alti” egitime sahip ¢alisanlarin yenilik, degisim ve kalite algilarinin,
“lisans” mezunu c¢alisanlara gore anlaml bicimde yliksek diizeyde oldugu bulgusuna

ulasilmistir.

Arastirmanin on altinci bulgusunda, ¢alisanlarin meritokrasi algilar1 gorev tiiriine gére anlaml
farkliliklar gostermektedir. “Akademik Personel” olarak calisanlarin meritokrasi algilarinin
“Idari Personel” olarak calisanlara gore yiiksek diizeyde olmasi farklihgin kaynag olarak
gosterilebilir. Akademik personelin ise alim ve unvan ytlikseltme siireclerinde alan bilgisi ile
yetkinliklerin idari personele kiyasla orgiitler tarafindan daha yogun sekilde isteniyor olmasi

bu farkliligin olusmasini saglamis olabilir.
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Arastirmanin on yedinci bulgusu, calisanlarin gorev tiiriine gére vizyoner liderlik boyutlarina
iliskin algilarin sadece saygi boyutunda anlamh bir farklilik olduguna yoneliktir. Bu sonug,
calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinda yalnizca saygi boyutunda belirgin bir
farklihk oldugunu ve bu farklihgin “Akademik Personel” olarak calisanlarin “idari Personel”
olarak calisanlara gore saygi algilarinin daha ytliksek diizeyde olmasindan kaynaklandigi
gorilmektedir. Akademik personelin idari personele kiyasla liderin vizyonunu daha fazla
benimseyip, lidere ve ortaya koydugu vizyona saygi gostermesi bu durumun nedeni olarak one
stiriilebilir. Yazin incelendiginde Sentiirk (2019) tarafindan idari personel lizerinde yapilan
arastirmada, ¢alisanlarin gorev tiiriine gore vizyoner liderlik boyutlarina iliskin algilarinda
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Dolayisiyla, yazindaki ilgili arastirma sonucunun bu

arastirmanin sonucunu desteklemedigi goriilmektedir.

Arastirmanin on sekizinci bulgusu, ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindan aidiyet ile
sosyal ve Kkiiltlirel imkanlar boyutlar algilarinda gorev tiirlerine gore anlaml farkliliklarin
oldugu ancak, diger boyutlarda ise anlaml bir farkliligin olmadigi ydniindedir. Bulgular
detaylaryla incelendiginde; “Akademik Personel” olarak calisanlarin aidiyet algilarinin “idari
Personel” olarak calisanlara gore yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Universitelerin temel
amacinin ve iniversitelerde yapilan islerin idari personele kiyasla akademik personel ile daha
yogun iliskili olmasi bu durumun olusmasina sebebiyet vermis olabilir. Bununla birlikte
calismada “Siirekli Isci” olarak caliganlarin “Akademik Personel” ve idari Personel” olarak
calisanlara gore sosyal ve kiiltiirel imkanlara iliskin algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
da ulasilmistir. Universite tarafindan diizenlenen sosyal ve kiiltiirel etkinlikler konusunda
akademik ve idari personelden ziyade siirekli isci olarak calisanlarin daha ytliksek ortalamaya
sahip olmasinin ardindaki nedenlerin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Akademik ve idari
personelin isteki yeteneklerini gelistirme ve goérevde yiikselme icin ise daha ¢ok zaman
ayirmalari ve bu nedenle diger faaliyetlere katilmay1 ertelemeleri bu durumun olusmasina yol

acmis olabilir.

Arastirmanin on dokuzuncu bulgusuna gore ¢alisanlarin meritokrasi algilar1 mesleki deneyim
yllina gore anlamlh farklilik gostermemektedir. Calismadaki hipoteze gore, calisanlarin
meritokrasi algilarinin mesleki deneyim yilina goére anlamh farklilk gosterebilecegi
ongorilmiis olsa da, elde edilen bulgular bu 6ngoriiyli desteklememistir. Bu sonug, mesleki
deneyim yilinin c¢alisanlarin meritokrasi algilarinda dogrudan bir fark olusturmadigini

gostermektedir.

Arastirmanin yirminci bulgusunda c¢alisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki algilar
mesleki deneyim yilina gore anlamh farkhilik gdstermemektedir. Calismada olusturulan
hipoteze gore, vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarin mesleki deneyim yilina gére anlamh
farklilik gosterebilecegi ongoriilmiis olsa da, elde edilen bulgular mesleki deneyim yilinin

vizyoner liderlik boyutlarindaki algilarinda belirleyici bir fark olusturmadigini géstermektedir.
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Arastirmanin yirmi birinci bulgusu, calisanlarin mesleki deneyim yilina gore c¢alisan
memnuniyeti boyutlarindaki algilarinin sadece aidiyet boyutunda farkli oldugunu
gostermektedir. Detayll inceleme yapildiginda “21 yil ve iizerinde” mesleki deneyimi olan
calisanlarin aidiyet algilarinin “16- 20 yil arasinda” ve “6-10 yil arasinda” mesleki deneyimi
olan calisanlara gore yiliksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Calisanlarda mesleki deneyimin

artmasiyla birlikte aidiyet hissinin de ylikselmesi bu sonucun sebebi olarak gosterilebilir.

Arastirmanin yirmi ikinci bulgusunda, ¢alisanlarin meritokrasi algilar1 kurumdaki deneyim
yilina gore anlamh farklilik gostermemektedir. Calismada olusturulan hipoteze gore,
calisanlarin meritokrasi algillarinin kurumdaki deneyim yilina gore anlamh farklilik
gosterebilecegi Ongoriilmiis olsa da, elde edilen bulgular kurumdaki deneyim yilinin

meritokrasi algilarinda belirleyici bir fark olusturmadigini géstermektedir.

Arastirmanin yirmi Ugilincii bulgusuna goére calisanlarin vizyoner liderlik boyutlarindaki
algilar1 kurumdaki deneyim yilina goére anlamh farklilik gostermemektedir. Kurumdaki
deneyim yili, genellikle vizyoner liderlik becerilerini etkileyen faktorlerden biri olarak kabul
edilse de bu ¢alismada, kurumdaki mesleki deneyim yilinin vizyoner liderlik boyutlarindaki

algilarda belirleyici bir fark olusturmadigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirmanin yirmi dordiincii bulgusunda, ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki
algilar1 kurumdaki deneyim yilina goére anlaml farkliliklar géstermemektedir. Calismada
olusturulan hipoteze gore, calisanlarin calisan memnuniyeti boyutlarindaki algilarinin
kurumdaki deneyim yilina gore anlamh farklilik gosterebilecegi ongoriilmiis olsa da, elde
edilen bulgular kurumdaki deneyim yilinin ¢alisan memnuniyeti boyutlarindaki algilarinda
anlaml bir fark olusturmadigini géstermektedir.

Arastirmanin yirmi besinci bulgusunda, calisanlarin meritokrasi algisi, vizyoner liderlik
boyutlarinin (iletisim, glivenilirlik, risk ve saygi) hepsi ile anlamli bir iliskiye sahiptir. Yazin
incelendiginde meritokrasinin temelini yetenek ve ¢abaya dayali bir degerlendirme sisteminin
olusturdugu goriilmektedir. Vizyoner liderlik, insanlar1 topluca etkileyebilecek ve harekete
gecirebilecek vizyonlari olusturabilme ve iletebilme yetenegidir. Dolayisiyla s6z konusu bu

degerlendirme sistemi de vizyoner liderlik nitelikleri ile yakindan iligkilidir.

Arastirmanin yirmi altinci bulgusu, c¢alisanlarin meritokrasi algilari, ¢alisan memnuniyeti
boyutlarinin (¢alisan memnuniyeti boyutlarindan ¢alisma ortamindaki memnuniyet, aidiyet,
yenilik, degisim ve kalite, bireysel ve mesleki gelisim, sosyal ve kiiltiirel imkanlar) hepsi ile
anlaml bir iliskiye sahiptir. Meritokratik uygulamalar, oérgiitte liyakat ilkesi araciliiyla isin
ehli kisilerin karar verici-yonetici pozisyonlarina getirilmesini miimkiin kildigindan bu
kisilerin orgiitsel uygulamalarinin neticesinde de calisan memnuniyetinin olusabilecegi

soylenebilir.

Arastirmanin yirmi yedinci bulgusu, c¢alisanlarin vizyoner liderlik boyutlar1 (iletisim,

giivenilirlik, risk ve saygi) ile ¢alisan memnuniyeti boyutlarinin (¢alisan memnuniyeti
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boyutlarindan ¢alisma ortamindaki memnuniyet, aidiyet, yenilik, degisim ve kalite, bireysel ve
mesleki gelisim, sosyal ve kiiltiirel imkanlar) hepsi ile anlamli bir iliskiye sahiptir. Yetkinligi ve
gelecegi kurgulayabilme becerisiyle vizyon olusturabilen ve bunu izleyenlerine aktarabilen
liderlerin, bu yeteneklerini kullanarak ayni zamanda c¢alisan memnuniyetlerini de

artirabileceklerini soylemek miimkiindiir.

Arastirmanin yirmi sekizinci bulgusu, meritokrasi ve vizyoner liderligin baz1 alt boyutlarinin
calisan memnuniyetini olumlu yo6nde etkiledigini, ancak vizyoner liderligin baz1 alt
boyutlarinin ise anlamli bir etkiye sahip olmadigini gostermektedir. Calismada meritokrasi ile
vizyoner liderligin risk ve sayginlik boyutlarinin calisan memnuniyetini olumlu yo6nde
etkiledigi tespit edilmis fakat vizyoner liderligin iletisim ve glivenilirlik boyutlarinin ¢alisan
memnuniyeti iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigl sonucuna ulasimistir. incelenen
degiskenlerden elde edilen bulgular dogrultusunda; orgiitte calisan memnuniyetine olumlu
yonde etki eden en dnemli unsurun meritokrasi oldugu ifade edilebilir. Bu dogrultuda;
meritokratik uygulamalarin artmasiyla birlikte 6rglitteki ¢alisan memnuniyetinde de artisin
goriilecegi yourumu yapilabilir. Bununla birlikte vizyoner liderlik stirecine iliskin risk ve saygi
gibi unsurlarin da orgiitteki calisan memnuniyetini arttirmada 6nemli bir yere sahip olduklari

soylenebilir.

Arastirmanin yirmi dokuzuncu bulgusuna gore calisanlarin meritokrasi ve genel vizyoner
liderlik algilar1 ¢alisan memnuniyetini etkilemektedir. Bu bulguya gore, akademik ve idari
personelin meritokrasi ve vizyoner liderlik algilarinin ylksek oldugu durumlarda,
memnuniyet diizeylerinin de artacagl diisliniilebilir. Bu durum, érgiitiin basarisi i¢cin énemli
bir etkendir. Meritokrasinin isletildigi o6rgiitsel bir yapida, ¢alisanlar yetenek ve cabalarina
dayali olarak ilerleme firsatina sahip olacaklarindan, islerine daha iyi motive olabilirler ve bu
motivasyonla islerinde daha fazla basarilar elde ederek ¢alisma hayatlarindan daha fazla
memnuniyet duyabilirler. Benzer sekilde vizyoner liderlik altinda ¢alismak, calisanlarin ise
daha kolay motive olmalarini ve orgiitlerine daha bagl olmalarini saglayabilir. Bu durum,
calisanlarin islerini yaparken daha mutlu ve islerinden memnun olmalarini saglayabilir ve
dolayisiyla orgiitiin genel basarisina olumlu katki saglayabilir. Vizyoner liderlerin etkili iletisim
tarzlarin1 kullanarak c¢alisanlarin tutumlarini ve giktilarin1 degistirebileceklerini ve bu
durumun daha yiiksek diizeyde ¢alisan memnuniyeti ve kurumsal basariya yol acabilecegi 6ne
siiriilmektedir (Kim vd., 2023). Baska bir arastirmaci tarafindan da vizyoner liderlik
davranisinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandashgini gelistirerek kendilerini 6rgiite daha bagh
hissetmelerine olanak tanidig1 belirtilmektedir. Yazinda, genel vizyoner liderlik algisinin
calisan memnuniyetini etkiledigine yonelik bazi arastirmalar bulunmakta olup, ilgili
arastirmalarin sonuglar1 ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik géstermektedir. Ornegin,
vizyoner liderligin, daha yiiksek diizeyde giiven, uyum, motivasyon, performans ve baghlik
olusturdugunu belirtmislerdir. Ayrica, Cheema vd. (2015), vizyoner liderligin ve g¢alisan
katiliminin, hem misteri memnuniyeti hem de c¢alisan memnuniyeti iizerinde olumlu

etkilerinin oldugunu belirtmislerdir.
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Calismada ayrica TUniversite c¢alisanlarinin meritokrasi, vizyoner liderlik ve calisan
memnuniyeti algi ortalamalar1 da tespit edilmistir. Bu baglamda arastirmanin yapildigi kurum
olan Hitit Universitesi ¢alisanlarimin meritokrasi, vizyoner liderlik ve ¢alisan memnuniyeti
algilan “orta diizeyde” tespit edilmistir. Her ne kadar vizyoner liderlik algis1 (3,15), ¢alisan
memnuniyeti (3,02) ve meritokrasi (2,53) degiskenlerine kiyasla daha yiiksek ortalamaya
sahip olsa da ayni deger araliklarinda (2,33-3,66 arasinda ortalama deger) oldugundan tiim

degiskenlere iliskin algilar ayni diizey icerisinde degerlendirilmistir.

Tung (2023) calismasinda ayni 6lgme aracini kullanarak calisanlardaki meritokrasi algisini
6lcmiis ve calisanlarin meritokrasi algisini 2,78 olarak tespit etmistir. Bu deger, orta diizey
olarak kabul edildiginden bu tez calismasindaki bulgular ile benzerlik tasimaktadir. Kamu
orgitlerinde karar verici durumundaki liderlerin/yoneticilerin 6rglitsel uygulamalarinda
liyakat 6ncelikli yonetme konusuna hassasiyet gostermeleri, bu konuda kamu c¢alisanlarinin
farkindaliklarini artirmaya yonelik egitimlerin verilmesi kamu sektoriindeki verimliligi
artirma yoniinde yararh olabilecegi kanaatine varilmistir. Vizyoner liderlik ile ilgili olarak
yazinda Giider ve Karaca (2023) tarafindan yapilan ¢alismada galisanlarin vizyoner liderlik
algis1 ayni 6lgme araciyla 6l¢iilmiis ve ¢alisanlarin algi ortalamalari 3,96 olarak bulunmus ve
calisanlarin yiiksek diizeyde vizyoner liderlik algilarina sahip olduklar1 gériilmiistiir. Bu sonug
dogrultusunda bir degerlendirme yapildiginda ilgili lniversite calisanlarinin liderlerine
yonelik vizyonerlik algisinin alanyazindaki ¢alismaya kiyasla daha diistiik diizeyde kaldigi
goriilmiis, bu nedenle arastirmanin yapildigi liniversitede vizyon aktarimi konusunda lider-

iiye etkilesiminin daha iyi kurulmasi gerektigi kararina varilmistir.

Bu tez calismasindan elde edilen sonuglar dogrultusunda kisitlar da dikkate alinarak,

gelecekteki arastirmacilara ve uygulayicilara asagidaki 6neriler sunulmaktadir:

- Calisanlarin vizyoner liderlik anlayisina yonelik gelisimi arttikga, isteki memnuniyet
seviyelerinde belirgin bir artis gozlemlenmektedir. Dolayisiyla liderler, vizyon
belirleyip bu vizyonu calisanlar1 ile paylastiklarinda, vizyona ulasmak icin ¢aba
gosteren calisanlarini desteklediklerinde, onlara daha fazla yetki ve sorumluluk
verdiklerinde, ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin artabilecegi diisiiniilmektedir.

- Liderlerin, ¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerini arttirabilmek icin maddi ve maddi
olmayan motivasyonu unsurlarini daha etkin olarak kullanmalarinin yararli olacagi
diistiniilmektedir.

- Liderlerin, calisanlar1 ile iyi bir iletisim ortami saglamalarinin ve karar alma
streclerinde ¢alisan goriislerine de yer vermelerinin ¢alisan memnuniyetini arttiracagi
diistiniilmektedir.

- Ilgili kurumda akademik ve idari personelin siirekli gelisimini tesvik etmek amaciyla
kurum icerisinde egitim ve gelisimin desteklendigi bir 6rgiit iklimi olusturulmali ve bu

yonde gayret gosteren ¢alisanlara bazi orgiitsel destekler saglanmalidir.
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Akademik ve idari personelin se¢ciminde ve terfi siireclerinde meritokratik bir yaklasim
benimsenmesi, ise alimlarda ve terfi siireclerinde adaylarin bilgi, yetenek ve
performanslarina dayal olarak objektif bir degerlendirme yapilmasi tiim ¢alisanlarda
memnuniyeti saglayacaktir.

Arastirma sadece bir devlet iiniversitesindeki akademik ve idari personel iizerinde
gerceklestirilmistir. Gelecekteki arastirmalar, farkli sektorlerde ve cesitli 6rneklem
gruplariyla genisletilerek yeniden gergeklestirilebilir.

Bu arastirmada nicel arastirma deseninin kullanilmis olmasi, bulgularin sayisal veriler
ve istatistiksel analizler araciliiyla elde edildigi anlamina gelmektedir. Farkl
arastirma metodolojilerinin (nitel, karma gibi) kullanilmasi, sonuglarda farkhliklar

ortaya ¢ikarabilir.
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EKLER

EK - 1: Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu anketin amaci; meritokrasi ve vizyoner liderlik algisinin ¢alisan memnuniyeti tizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadigini dlgmektir. Anket calismasinda elde edilecek veriler lglncu kisilerle
paylasilmayacaktir. Ankette yer alan tiim ifadeleri yanitlamaniz ¢alismamiz icin ¢ok dnemlidir. Degerli
zamaninizl ayirarak arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

1. BOLUM
SOSYO DEMOGRAFIK OZELLIiKLERE iLiSKiN SORULAR

Asagidaki sorularda size en uygun olan secenegi “X” seklinde isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: () Erkek ( )Kadin

2. Medeni durumunuz: ( )Evl () Bekar

3. Yaginiz: ( )20yasvealt1 ( ) 21-30yas aras1 () 31-40yas arasi
() 41-50yas arasi ()51 yasve lizeri

4. En son mezun oldugunuz egitim diizeyi:
() Lisevealn ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Yiikseklisans ( ) Doktora

5. Géreviniz:
() Akademik Personel ( ) IdariPersonel ( ) SiirekliIsci

6. Meslekte kag yildir calismaktasiniz?

( )1 yildanaz ( J1-5yilarast ( )6-10yilarast ( ) 11-15yilarasi
( )16-20yilarast () 21 yilvetzeri

7. Bu kurumda kag yildir calismaktasiniz?

( )1wildanaz ( J1-5yilarast ( )6-10yilarast ( ) 11-15yilarasi
( )16-20yilarast ()21 wylvetizeri

8. Calistiginiz kurumdaki istihdam edilme durumunuz:

( ) Kadrolu ( )Sozlesmeli
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II. BOLUM
MERITOKRASI OLCEGI

Asagidaki sorularda, size en uygun olan secenegi katilma diizeyinize gore “X” seklinde isaretleyiniz.

1: Kesinlikle 2: Katilmiyorum. 3: Kararsizim. 4: Katiliyorum. 5: Kesinlikle
Katilmiyorum. Katiliyorum.
1 |Is yerimde hak etsin ya da etmesin herkes en az bir defa édiillendirilir. 1123 |4
2 |Is yerimde isini en iyi sekilde yapanlar en iist seviyelere gelirler. 11234
3 |is yerimde bir gérev, o isi en iyi sekilde yapabilecek kisiye verilir. 213 |4
4 (s yerimde herkes hak ettigi konumdadhr. 1123 |4
5 [Calistigim kurumda bir ¢alisan géstermis oldugu performansin karsiligini alir. 21314
6 [s yerimdeki bir ekip calismasinda ekip elemanlarinin her biri, calismaya 2134
vaptiklari katkiya bakilmaksizin esit diizeyde ddiillendirilirler.
7 |Is yerimde terfi kararlarindan biri ¢alisanlarin iste gosterdikleri cabadur. 1123 |4
[s yerimdeki ekip ¢alismalarinda ekibin elemanlari, gruba sagladiklar1 katk
8 |7~ o 2134
diizeyine gore odiillendirilirler.
9 [s yerimde calisanlara, cok caliskan olmasalar da ihtiya¢ duyduklar icin iicret 2134
artisi yapilir.
1015 yerimde terfi kararlar verilirken kidemden ziyade yeterlilikler géz 6niine 1121314
alinir.
[s yerimde personel temin siirecinde aymi diizeyde zekaya sahip oldugu
117 - Lo N ; 2134
diisiiniilen adaylardan, ¢aliskanlik kriterine gore se¢im yapilir.
is yerimde yiiksek performans gosteren ekibin elemanlarinin her birine esit:
12 7. R 2134
diizeyde prim ddenir.
is yerimdeki personel alim siirecinde, basvuru yapan kisilerin bu ise ihtiyag
13 N . ) . 112|134
duyma diizeylerine dikkat edilmez.
[s yerimde bazi durumlarda kisilerin diisiik kalitede is yapmalar1 yanlarina
14 e 2134
kalabilir.
1515 yerimde ayn1 yetkinliklere sahip kisiler arasinda terfi; her zaman, en ¢ok ¢aba 2134
gdsteren kisiye verilir.

Liitfen devam ediniz......
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I1I. BOLUM
VIiZYONER LiDERLIK OLCEGi

Degerli katilimci, asagida bes segenekli sorular yer almaktadir. Segenekler; (1) Hi¢ katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum seklinde olup, katilma
derecenize en uygun secenege "X" isareti koyunuz. Liitfen eksik veya cift isaretleme yapmayiniz.

1.[letisim kurarken net ve anlasilir bir dil kullanir. 112|345
2.Konular1 anlasilir bir hale getirmek icin elinden geleni yapar, hatta sira 1l213lals
dis1 yontemlere basvurur.

=

E 3.Uzun vadeli hedef ve planlar1 herkesin anlayabilecegi sekilde anlatir. 112|345

25}

—
4. Duygularini da fikirleri kadar iyi aktarir. 112|345
5.Karmasik fikirleri karsisindaki kisiye anlasilir bir sekilde aktarabilir. 112345
6. Son derece giivenilir bir kisilige sahiptir. 112345

é 7.Taahhiitlerini mutlaka yerine getirir. 112|345

[~

% 8.56z verdigi seyleri yerine getirir. 112345

% 9.Kendisine giivenen insanlari asla yari yolda birakmaz, her zaman onlarin 1121345

T}
yaninda yer alir.
10.Karsisindakine giiven verir. 112|345
11.Basarisizlik ihtimali onu tedirgin etmez. 112345
12.Risk almay sever. 112345

M .

E 13.Insanlarin yeni fikir ve projeleri goniilden benimsemelerini saglar. 112345
14.Hatalarindan 68renir, hatalari bir felaketmis gibi degil de 6grenme firsati 1l121314ls
olarak goriir.
15.Gelecekle ilgili belirsizlikler ondan heyecan ve ¢alisma azmi yaratir. 1(2(3]4]|5
16.Insanlarla iliskilerin de onlar1 gercekten 6nemsedigini hissettirir. 112|345
17.Isi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle gurur duyar. 1(2(3]4]|5

oS

2 18.Digerlerinin gii¢lii yonlerine ve ¢abalarina saygi gosterir. 1(2(3]4]|5

%]
19.0rgiit icin 6neminin farkindadr. 112|345
20.Kisilerin duygu ve diisiincelerine karsi saygilidir 112345
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21.Insanlarla konusurken onlar1 dikkatli bir sekilde dinler.

22.Diger insanlar onun sdylemek istediklerini zorlamadan anlarlar.

23.Son derece belirgin 6nceliklere sahiptir.

24.Grup ¢alismalari esnasinda insanlarin 6nemli hususlara odaklanmalarini saglar.

25.Insanlarla konusurken onlarin dikkatini 6nemli noktalara ¢cekmeyi basarir.

Liitfen devam ediniz...
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IV. BOLUM
CALISAN MEMNUNIYET OLCEGI

Degerli katilimci, asagida bes secenekli sorular yer almaktadir. Secenekler; (1) Hi¢ katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum seklinde olup, katilma
derecenize en uygun secenege "X" isareti koyunuz. Litfen eksik veya cift isaretleme yapmayiniz.

E CO1 Yaptigim gorev ile ilgili bireysel karar verebilmem i¢in imkan taninmaktadir. | 1|2 |3 |45
% CO2 Calisanlar arasinda firsat esitligi saglanmaktadir. 112(3|4]|5
Z | CO3 Birimdeki calisanlar arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir. 112)3|4]|5
é CO4 Farkl birimler arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir. 112]3]4]5
= | CO5 Calistigim birimde huzurlu bir ortam bulunmaktadir. 112{3|4]|5
E CO6 Calistigim birim yoneticileri ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirici yaklasim |12 {34 |5
Z | sergilemektedir.
é CO7 Calisma ortaminin fiziksel imkanlari yeterlidir. 112]3]4]|5
QO‘ €08 Universitemizde calisanlarin uyum / oryantasyonlarina 6nem verilmektedir. | 1|2 |3 | 4|5
%’: C010 Calisanlarin talep / islemleri zamaninda sonug¢landirilmaktadir. 112(3|4]|5
E" 11 Yoneticiler ve calisanlar arasinda saglikl bir iletisim bulunmaktadir. 112)3|4]|5
S. | 12 Universitemizde calisanlar arasinda saglikli bir iletisim bulunmaktadir. 112[3]4|5
e A1 Kendimi Hitit Universitesi ailesinin bir parcasi olarak gériiriim. 112]3)4|5
£ | A2 Bulundugum birimde calismaktan mutluyum. 112]3)4|5
é A3 Kurumum i¢in fedakarlikta bulunurum. 112]3]4]5
A4 Hitit Universitesinde calismay1 bagkalarina tavsiye ederim. 112]3]4|5
Y1 Universitemizde yenilik ve gelisimi saglamaya yonelik bir politika |1|{2[3|4 |5
izlenmektedir.
% Y2 Universitemizde yenilik ve gelismeler takip edilmektedir. 415
;E LE Y4  Universitemizdeki yenilik ve degisimler c¢alisanlar tarafindan |1 4
A ] benimsenmektedir.
E "1 Y5 Universitemizde kalite calismalan yiritilmektedir 112(3|4]|5
E > Y6 Universitemiz calisanlari kalite calismalar1 konusunda bilgilendirilmektedir. |12 ]3[4 5
> | Y7 Universitemizdeki kalite faaliyetleri, calisanlar tarafindan benimsenmektedir. | 12 |3 |4 5
Y8 Universitemiz calisanlari kalite siireclerine katki saglamaktadir. 112(3]4]5
| G1 Universitemizde calisanlarin bireysel / mesleki gelisimleri desteklenmektedir. | 1 |2 |3 | 4 5
1 4 G2 Calisanlarin bireysel / mesleki gelisimlerini saglamaya yonelik egitim |1|2{3|4 |5
Z " hizmetleri sunulmaktadir.
g S G3 Akademik personelin bilimsel etkinliklere katilimi desteklenmektedir. 112]13]4]5
& = G4 Bilimsel etkinlikleri destekleme konusunda adaletli davranilmaktadur. 112]13]4]5
=g G5 Cahisanlarin unvan degisimi / gorevde yiikselmelerine imkan taninmaktadir. |1[2|3 4[5
G6 Calisanlarin atama ve yiikselmelerinde liyakat esas alinmaktadir. 112]3]4|5
—1 | S1 Universitemizde ¢alisanlarin giinliik ihtiyaglarina yonelik hizmetler (banka, |1|2{3 |4 |5
E kirtasiye, kafeterya, kuafoér vb.) bulunmaktadir.
S 4 S2 Universitemizin sundugu yemekhane hizmetleri yeterlidir. 112(3|4]|5
2 = S3 Universitemizde bulunan kantinlerin hizmetleri yeterlidir. 314[5
£ sS4 Universitemizde ¢alisanlara yénelik kiiltirel ve sanatsal etkinlikler | 1 4
2 2 diizenlenmektedir.
& | S5 Universitemizde ¢alisanlarin kullanacag sosyal ve sportif tesisler yeterlidir. |1[2|3]4[5
2 S6 Universitemiz kampiislerinde sunulan giivenlik hizmetleri yeterlidir. 112]3]4|5

Anketimiz sona ermistir. Degerli katkilariniz icin tesekkiir ederiz.
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EK - 2: T.C. Hitit Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu

Io’“‘:\\ ¢ T.C. : .
ey, HiTIT UNIVERSITESI

HITIT GIiRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETiK KURULU

OMIVERSITES|

Sayr : 2023-103 08/05/2023
Konu: Bagvuru Degerlendirme Sonucu

Sayin Dog. Dr. Muhammet CANKAYA
Etik Kurulumuza yapmi§ oldugunuz bagvurunuzla ilgili kurul karanmuz ve ilgili bilgiler

asagida yer almaktadir.

Bilgilerinize rica ederim.
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Uzerindeki Etkisi: Kamu Kurumunda Bir Uygulama

Toplant: Tarihi 03.05.2023
Karar Numarasi 2023-05

X Aragtirma bagvurunuz etik agidan uygun bulunmustur.
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