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OZET

Kamu kurumlarinda is doyumu, ¢alisanlarin hizmet sunumunda motivasyon
ve baghligin temel itici giicli olarak 6nemli bir rol oynamakta olup, potansiyel bir
degerlendirme kaynagi niteligi tasimaktadir. Bu c¢ok boyutlu kavram, g¢alisanlarin
kisisel degerlerinin tatmini, isin Ozellikleri, sosyal iliskiler, fiziksel ortam gibi
calisma ortamina bagli ve performans yonetimi, is politikalari, isgiicii planlamas1 gibi
yonetsel faktorlerin etkilesimini igermektedir. Bu tez ¢alismasi, is doyumunun kamu
kurumlarinda gozlemlenen 6zelliklerini, belirleyicilerini ve sonuglarini ayrintili bir
sekilde inceleyerek; memnuniyet, ¢alisan iligkileri, orgiit kiiltlirii, ¢aligan baglilig1 ve
is doyumu, yonetim ve liderlik gibi 6nemli performans 6lgltlerine olan etkilerini
ortaya koymay1 amaclamaktadir. Calismanmn amacina uygun sekilde belirlenen
faktorlerin i3 doyumuna etkisini 6lgmek amaciyla nicel arastrma yontemlerinden
anket kullanilmistir. Bu arastirma kapsaminda, iki béliimden olusan ve 5'li Likert
Olcegi kullanilan bir anket gelistirilmistir. Calismanin ana kiitlesi, 6nemli bir kamu
kurumu olan Universitelerin akademi ve idari birimlerindeki calisanlar olarak
belirlenmistir. Anket c¢alismast G*Power analiz yazilimi ile 3279 personelin
olusturdugu evrende 280 orneklem ile gergeklestirilmistir. Arastirma SPSS for
Windows 27 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin giivenilirligini
degerlendirmek amaciyla, Cronbach Alfa Katsayis1 gilivenilirlik testi ayrica, anket
verilerinin istatistiksel analizi icin t testi, tek yonli varyans analizi, Mann-Whitney U
testi ve Kruskall-Wallis testi gibi yontemler kullanilmistir. Verilere goére, yasin
artmastyla is memnuniyetinin arttigi, akademi kadro calisanlarinin idari kadro
calisanlarina goére daha yiiksek is doyum puanlarina sahip oldugu ve kuruma olan
bagliligmm calisan iliskileri ve performans iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Ancak cinsiyetin ¢alisan memnuniyeti, iligkiler ve performans {izerinde belirgin bir
etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Yoneticilerin davraniglar: ve etkili iletisim ise
calisma ortamini ve i doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Yonetim tarzi ve
calisma ortaminin c¢alisanlarin i3 doyumu iizerinde Onemli bir etkisi oldugu
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim Tarzi, Calisma Ortamu, Is Doyumu, Orgiit Kiilturd,
Orgutsel Baghlik, Liderlik.
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THE EFFECT OF MANAGEMENT STYLE AND ORGANZATIONAL
ENVIRONMENT ON JOB SATISFACTION OF PUBLIC EMPLOYEES:
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ABSTRACT

Job satisfaction in public institutions plays an important role as the main
driving force of motivation and commitment of employees in the provision of
services and is a potential source of evaluation. This multidimensional concept
includes the interaction of managerial factors such as performance management,
business policies, workforce planning, the satisfaction of employees' personal values,
job characteristics, social relationships, physical environment, etc. depending on the
working environment. This thesis study examines the characteristics, determinants
and consequences of job satisfaction observed in public institutions in detail by
examining; it aims to reveal the effects of satisfaction on important performance
criteria such as employee relations, organizational culture, employee loyalty and job
satisfaction, management and leadership. A questionnaire from quantitative research
methods was used to measure the effect of factors determined in accordance with the
purpose of the study on job satisfaction. Within the scope of this research, a
questionnaire consisting of two parts and using a 5-point Likert scale was developed.
The main mass of the study was determined as employees in the academic and
administrative units of universities, which are an important public institution. The
survey was conducted with G*Power analysis software with 280 samples in a
universe composed of 3279 personnel. The research was analyzed using the SPSS for
Windows 27 program. In order to evaluate the reliability of the data, Cronbach's
Alpha Coefficient reliability test, t test, one-way analysis of variance, Mann-Whitney
U test and Kruskall-Wallis test methods were used for statistical analysis of the
survey data. According to the data, it is observed that job satisfaction increases with
increasing age, academic staff employees have higher job satisfaction scores than
administrative staff employees, and loyalty to the institution has an impact on
employee relations and performance. However, it was concluded that gender did not
have a significant effect on employee satisfaction, relationships and performance.
The behavior of managers and effective communication positively affect the working
environment and job satisfaction. It has been determined that the management style
and working environment have a significant impact on the job satisfaction of
employees.

Key Words: Management Style, Working Environment, Job Satisfaction,
Organizational Culture, Organizational Commitment, Leadership.
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SEKILLER DiZiNi

Sekil

Sekil 1.1. : Calisma Ortamini Etkileyen Faktorler



TABLOLAR DiZiNi

Tablo Sayfa
Tablo 1. 1. : Yonetim Tarzlarinin Siniflandirmast ........cccceeeviiieiiiiiiiineeniiieee e, 10
Tablo 1. 2. : Orgiitlerde Liberal Yonetim Tarzinin Avantaj ve Dezavantajlari ......... 16

Tablo 1. 3. : Otoriter, Demokratik ve Liberal Yonetim Tarzlarinin Smiflandirmasi .18
Tablo 3. 1. : Arastirmadaki Siirekli Degiskenlere Ait Normal Dagilim Tablosu....... 63
Tablo 3. 2. : Arastirmaya Katillan Géniilliilerin Sosyo-Demografik Ozelliklerin

DaAGIIMIL. e 64
Tablo 3. 3. : Arastirmaya Katilan Akademi ve Idare Calisanlarmin Gérev Dagilimi 66
Tablo 3. 4. : Olgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri.........c...cccoevvviveeerverieeirerennns 67
Tablo 3. 5. : Olgeklerden Alman DEGErler............couvivvrvivereiirerireieieeesieeeeesreeeenns 67
Tablo 3. 6. : Universite Calisanlarnin Memnuniyet Diizeylerine Iliskin Tanimlayici
BIIGIIET <o 68
Tablo 3. 7. : Kamu Calisanlarmn Iliskilerine Yénelik Tanimlayici Bilgiler ............ 69

Tablo 3. 8. : Universite Calisanlarinin Yonetim ve Liderlik Algis1 Diizeylerine Iliskin
TanimIay1ct Bil@Iler........cc.vuiiiiiiiii e 70
Tablo 3. 9. : Universite Calisanlarinin Calisma Ortanm ve Orgiit Kiiltiirii Diizeylerine
[liskin Tanimlay1ct BIlGIEr .........coveviieiiieiecee et 71
Tablo 3. 10. : Universite Calisanlarinm Calisan Baglilig1 ve Is Doyum Diizeylerine
[liskin Tanimlay1ct BIlGIIET ........ccvoveeviveieireeieieereieee ettt 73
Tablo 3. 11. : Calisan Memnuniyeti Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastiriimasima Iliskin Bulgular..............cccovoveivieviveeieireiecenereennns 74
Tablo 3. 12. : Calisan Iliskileri Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki Ozelliklerin
Karsilastiriimasma Tliskin Bul@UIAr .............cccceeviveieeiiieceereceeceeeeee e 77
Tablo 3. 13. : Yonetim ve Liderlik Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastiriimasima Iliskin Bulgular..............cccccoveeieriveeieereeceeereenns 80
Tablo 3. 14. : Orgut Kultirt Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki Ozelliklerin
Karsilastiriimasma Tliskin Bul@UIAr .............cccccoviveeieiiieieeieeeeeeeeeee e 82
Tablo 3. 15. : Calisan Baghligi ve Is Doyumu Olgeginin Sosyo-Demografik ve
Mesleki Ozelliklerin Karsilastiriimasina Iliskin Bulgular ............ccoceeeveveveennnee. 85

Xi



ONSOZz

Size bu ¢aliymada yer alan tez ¢aligmasinin 6nsoziinii sunmaktan biiyiik bir
mutluluk duyuyorum. Bu ¢alisma, titiz bir aragtirma ve analiz siirecinin {iriiniidiir ve
bir dizi 6grenme deneyimim ve derinlemesine inceleme siirecimle sekillenmistir. Tez
calismamin odak noktasi olan konu, benim i¢in biiylik bir ilgi kaynagi olmustur.
Calismanin her asamasinda, bu konu iizerindeki anlayisimi derinlestirmek ve bilgi
birikimimi artirmak i¢in biiylik bir ¢aba harcadim. Umarim, bu ¢alisma alanindaki

diger arastirmacilara, 6grencilere ve ilgilenen herkese ilham verir ve yol gosterir.

Arastirma siireci boyunca karsilastigim zorluklarla basa ¢ikmak i¢in sabir ve
kararlilik gerekti, ancak bu deneyim bana bir¢ok yeni yetenek ve 6grenme firsati
sunarak kisisel ve akademik gelisimime katkida bulundu. Bu g¢alisma siirecinde
bir¢ok kisiden destek aldim ve onlara minnettarim. Tez damismanim Prof.Dr. Ferit
[ZCI’ye, verileri incelememe yardimci olan Prof. Dr. Reha Saydan, sabrini
esirgemeyen annem Behice Oter, babam Fevzi Oter basta olmak iizere biitiin aile ve
arkadaslarima icten tesekkiirlerimi sunmak istiyorum. Yardimlarmiz ve
cesaretlendirmeleriniz sayesinde bu tez ¢alismasmi tamamlamak igin gerekli

motivasyonu buldum. Minnettarim.

Saygilarimla.

Ozlem Pervin OTER
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GIRIS

Is, emek, sermaye, kaynaklar, yetenekler ve pazarlama stratejilerinin bir
kombinasyonunu igeren karmasik bir siirece karsilik gelmektedir. Bu slireg, bireysel
olarak isletilebilir, sirketler, kurumlar veya devletler tarafindan yonetilebilir, ¢esitli
sektorlerde ve 6lgeklerde degiskenlik gosterebilir. Ancak giiniimiiziin hizla degisen is
diinyasinda, siirdiiriilebilir basariya ulasmak i¢in siirecin c¢alisanlarin emekleriyle
sekillendigi gergegi sabittir. Bu noktada ¢alisanlarin tatmini, motivasyonu, baglilig
ve memnuniyeti bittin orgtlerde kritik bir oneme sahiptir. lyi bir yonetim tarz1 ve
calisma ortami ise tam olarak bu unsurlar1 artirmak icin gereken stratejileri ve

becerileri kullanmada 6nemli bir rol oynamaktadir.

Yonetim tarzi, liderlik yaklagimlari, karar verme siirecleri, iletisim stratejileri
ve calisanlarla etkilesim sekli gibi faktorler, orglitlerin ¢alisma ortamini sekillendiren
onemli unsurlardir. Bu faktorlerin bir araya gelmesiyle, calisanlarin motivasyonu,
baglilig1 ve tatmini tizerinde etkili bir ortam olusturulabilir. Ancak, yonetim tarzinin
ve calisma ortamimin i doyumuna olan etkisi olduk¢a karmasik bir iligki agina
sahiptir ve bir¢ok degisken tarafindan etkilenebilir. Bu baglamda calisma, bilimsel
yontemler ve analitik yaklasimlar kullanarak yonetim tarzi ve ¢alisma ortammin is

doyumuna olan etkisini sistematik olarak inceleyecektir.

Batmaz (2012) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alisma, yoneticilerin yonetim
tarzlarmin calisanlarin is doyumlar1 {izerindeki etkisini arastrmistir. Bu ¢alismada,
demokratik liderlik tarzinin c¢alisanlarin is doyumunu artirdig1 ve motivasyonlarini
yiikselttigi tespit edilmistir. Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012) tarafindan ytiriitiilen
bir arastirma, yapisal ve psikolojik gliclendirmenin duygusal baghlik ve is doyumu
iizerindeki etkisini incelemistir. Bu ¢alisma, yapisal giiclendirmenin ¢alisanlarm is
doyumunu artirdigmi ve duygusal baghhg: etkiledigini gdstermistir. Iscan ve
Timuroglu (2007) tarafindan yiiriitiilen bir bagka ¢alisma, 6rgiit kiiltliriiniin is tatmini
iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma, pozitif bir 6rgiit kiiltiirlinlin ¢alisanlarin is
tatminini artrdigm1 ve motivasyonlarmi etkiledigini gostermistir. Oztiirk ve
Sahbudak (2015) tarafindan yapilan bir ¢alisma, akademisyenlerin is doyumunu ele
almistir. Bu calisma, akademisyenlerin is doyumlarinin g¢esitli faktorlerden

etkilendigini ortaya koymustur. Ozellikle, akademisyenlerin ¢alisma ortam, calisma



kosullari, 6zgiirlik ve 6zerklik gibi unsurlarin is doyumunu etkiledigi belirlenmistir.
Bu caligmalar, yoneticilerin yonetim tarzlarinin, yapisal ve psikolojik giiclendirme,
orgut kualtarld ve akademisyenlik gibi faktorler Gzerindeki etkilerini bilimsel bir
sekilde arastirmis ve Onemli bulgular sunmustur. Hazirlanacak ¢alisma, bu
calismalardan farkli olarak ¢oklu faktorlerin etkilesimini ve faktorlerin birlikte
calistiginda nasil bir etki yarattigini ele alarak kapsamli bir analiz sunacaktir. Daha
onceki calismalardan farkli olarak, teorik bilgiler sunmak yerine, rgiitlerin ¢alisma

ortamlarini iyilestirmek i¢in somut pratik adimlar sunmaya odaklanacaktir.

Caligmanin amaci, kurumlarin yonetim tarzi ve calisma ortamini optimize
etmek icin hangi stratejileri benimseyebilecegini anlamaktir. Bu g¢ergevede, liderlik
becerilerinin  gelistirilmesi, c¢alisanlarin  katilimini  tesvik eden karar verme
stireclerinin uygulanmasi, etkili iletisim stratejilerinin benimsenmesi ve calisanlarla

etkilesimin 6nemsenmesi gibi dnemli konular ¢alismanin odagini olusturmaktadir.

Calisma yontemi olarak nicel arastrma yontemlerinden anket tercih
edilmistir. Ankette iki bolim ve 13 soru bulunmaktadir. Arastirmada 5'li Likert
Olcegi kullanilarak veriler toplanacaktir. Verilerin gilivenilirligini degerlendirmek
amaciyla Cronbach Alfa Katsayis1 giivenilirlik testi uygulanacak, anket verilerinin
istatistiksel analizi icin t testi, tek yonli varyans analizi, Mann-Whitney U testi ve
Kruskall-Wallis testi gibi yontemler kullanilacaktir. T testi ve tek yonlii varyans
analizi, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarm varligmi belirlemek
icin kullanilacaktir. Mann-Whitney U testi ve Kruskall-Wallis testi ise verilerin
siralama veya normal dagilim 6zelliklerini tagimadigi durumlarda gruplar arasindaki
farkliliklar1 test etmek amaciyla tercih edilecektir. Bu analizler sayesinde, anketin
icerigi ve verilerin giivenilirli§i ve istatistiksel analizi titiz bir sekilde
gerceklestirilecektir. Bulgular, demografik 6zelliklere gore is memnuniyeti, ¢calisan
iliskileri, yonetim ve liderlik algisi, orgiit kiiltiirii, ¢alisan baghligi ve is tatmini
puanlarina gore istatistiksel bir degerlendirme yapilarak sunulacaktir.

Arastirmanim birinci boliimiinde, ¢alisma ortaminin kavramsal ve kuramsal

cercevesi sunularak, ¢calisma ortamini etkileyen faktorler agiklayici bir sekilde ortaya

konulacaktir. Bu kapsamda yonetim tarzi, fiziksel ¢alisma kosullari, is yiki ve



zaman yonetimi, is birligi ve iletisim, ¢alisan yetenek ve becerileri, orgut kilturi ve

degerleri, risk yonetimi ve liderlik ele alinacaktir.

Is doyumu kavrammin 6zellikleri ve is doyumunu etkileyen faktorler, ikinci
boliimde ayrintili bir sekilde ele alinacaktr. Kisisel etkenler (cinsiyet, yas, egitim
seviyesi, medeni durum) ve Orgiitsel etkenler (licret, calisma kosullari, terfi
olanaklari, ig giivenligi, hizmet i¢i egitim, statii ve prestij, katilim, odiillendirme
sistemleri, performans degerlendirmesi, ¢alisma destegi ve iletisim, motivasyon,
verimlilik, orgiitsel baglilik) is doyumunu etkileyen faktorler arasinda ayri ayri ele
alinacaktir. Ayrica, is doyumunu agiklayan teoriler de detayli bir sekilde

incelenecektir.

Son béliimde ise Van Yiiziincii Y1l Universitesi {izerinde gergeklestirilen bir
anket arastirmasmin metodolojisi ve bulgular1 Ozetlenecektir. Bu kapsamda
hazirlanan hipotezlerin sonuglar1 irdelenecektir. Ayrica belirlenen ¢alisan
memnuniyeti, calisan iliskileri, yonetim ve liderlik, 6rgit kiiltiirii, ¢alisan baglilig1 ve
is doyumu Olgekleri arasinda akademi ve kadro calisanlarma yonelik bir takim

karsilagtirmalar yapilacaktir.



1. CALISMA ORTAMI VE CALISMA ORTAMINI
ETKIiLEYEN FAKTORLER

1.1. Cahisma Ortamn Kavram ve Ozellikleri

Calisanlarin performansini ve is ruhunu etkileyen faktorler arasinda, isyeri
ortam1 hem igsel hem de dissal kosullariyla biiylik 6neme sahiptir. Bir 6rgiitiin temel
yap1 tast olan calisma ortami, birgok sosyal etkinligin gerceklestigi merkezi bir
yerdir. Bu ortam hem bir ev ofisi kadar kiigiik ve 6zel olabilir hem de halka agik ve
biiyiik bir organizasyon ya da endiistri olabilir. Ideal bir is yeri ortami, ¢alisanlarin
islerini  gilivenli, saghkli ve rahat bir atmosferde, stres olmadan

gergeklestirebilecekleri bir yerdir.

Teknolojideki ilerleme, yenilenmis ve daha entegre iletisim sistemiyle
birlikte, calisma alanlarini degistirmistir. Geleneksel calisma ortami, isyerinin
fiziksel yapisi, hava kalitesi, giiriiltii seviyesi, sicaklik gibi unsurlarin yani sira kahve
istasyonlari, otoparklar, ¢ocuk bakim tesisleri gibi kullanishh imkanlar da sunar.
Calisanlar, is yerlerini ikinci evleri gibi benimseyerek her giin ise hevesle gelir, is
arkadaslarini ailesi gibi goriir ve onlarla gegirmek icin gereken zamani ayirir
(Shammout, 2022: 26). Is yeri olarak miikemmel olarak goriilen bu ortam,
calisanlarin kendilerini giivende, stresten uzak, motive olmus ve mutlu hissetmesini
saglar. Sanal ¢alisma alanlar1 ise ginimuzde giderek daha populer hale gelen yeni
bir ¢alisma ortamidir. Bu tiir ¢alisma alanlari, fiziksel olarak var olmayan ancak
sanal bir platformda birden fazla faaliyetin gerceklestigi bir igyeri olarak
tanimlanmaktadir (Shammout, 2022: 26). Calisanlarin birbirleriyle iletisim
kurmasini, igbirligi yapmasini ve hatta uzaktan ¢aligmasini saglayan bir¢ok ara¢ ve
uygulama icermektedir. Bu yeni calisma sekli, zaman ve mekandan bagimsiz olarak
calismay1 miimkiin kilar. Calisanlarin daha esnek ve 6zgiir hissetmesine, is ve 6zel
yasamlarint daha iyi dengelemesine olanak tanimaktadwr. Ancak, sanal g¢aligma
alanlarinda iletisim ve koordinasyon noktasinda bazi zorluklar da mevcuttur. iletisim
kopuklugu, giiven eksikligi ve takim caligmasindaki zayif baglar, sanal caliyma
ortammin dezavantajlar1 arasinda sayilabilir. Bir orgiitiin biitiin bu durumlar1 goz

oniinde bulundurarak geleneksel ¢alisma alanint m1 yoksa sanal ¢aligma alanint m1



tercih edecegi Orgiitiin ihtiyaglarma ve i yapis sekline gore belirlenmektedir. Her iki
yontemin de avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Orgiitler, kendileri icin en

uygun olanit se¢gmek zorundadir.

Schaufeli ve digerleri (2006: 702), is dis1 ve isle ilgili rolleri ele alan "6zveri,
kendini adama ve dinglik" olarak ifade edilen pozitif bir ¢aligma ortamini
tanimlamaktadir. Boyle bir ¢aligma ortami, calisanlarin kariyer gelisimleri icin
faydali olabilecek firsatlar sunarak hem bireysel hem de Orgiitsel basariya katkida
bulunacaktir. Fiziksel ve fiziksel olmayan unsurlarm uyumlu bir sekilde bir arada
bulundugu saglikli bir ¢galisma ortami, c¢alisanlarin en iyi performansi sergilemesine
yardimc1 olurken aksi durumda caliganlarin verimini diisiirebilir. Net bir hedef
belirlenmis, dinamik ve yeterli kaynaklarin saglandigi bir calisma ortami, ayni
zamanda calisanlarin is tatmininde de olumlu etki yaratmaktadir. Calisanlarin islerine
giiven duymasmi saglar. Islerinin kendilerinden istenenden fazlasm talep etmedigi
hissini yaratir. Bu calisanlar, islerine yonelik pozitif duygularla karakterize edilir.
Uyum i¢inde olan is gereksinimleri ve yetenekler, ¢alisanlarin takdir duygusunu

besler. Is ve 6zel yasamlar1 arasinda iyi bir denge kurmalarina yardime: olur.

1.2. Caliyma Ortamim Etkileyen Faktorler

Calisma ortami, bir takimin igbirligi i¢inde faaliyet gosterdigi fiziksel ve
psikolojik unsurlarin biitliniidiir. Bu unsurlar, c¢alisanlarin  memnuniyetini ve
performansmi etkileyerek calisma ortaminin kalitesini belirlemektedir. Calisma
ortaminin kalitesi, calisma ekipmanlarinin, mobilyalarin ve diger araglarin islevsel
olmasi1 ve calisanlarin ihtiyaglarina uygun sekilde tasarlanmasi gibi faktdrlerin yani
sira, takim {yeleri arasmda koordinasyonun, etkililigin ve anlasmazliklarin
yonetiminin saglanmasi gibi psikolojik ve sosyal unsurlarin da dikkate alinmasini
gerektirir. Bahsi gegen unsurlarin Sekil 1.1.°deki gibi siniflandirmaya tabi tutulmasi

daha saglikli bir sekilde degerlendirilmesini saglayacaktir.



Yonetim Tarzi

Fiziksel
Liderlik Calisma
Ortami

CALISMA Is Yiikii ve

Risk Yonetimi Zaman
. iRl ' Yonetimi

Degerler Iletisim
Calisanlarin
Yetenekleri ve
Becerileri

Kiltar ve Is Birligi ve

Sekil 1.1. : Calisma Ortamini Etkileyen Faktorler

Calisma ortamimi etkileyen faktorler oldukca cesitlidir ve birgok bilimsel
calisma bu faktdrlerin ¢alisanlarim memnuniyetini ve performansini nasil etkiledigine
odaklanmaktadir. Yonetim tarzi, bir liderin ¢alisanlar1 yonlendirme ve motivasyon
saglama seklini ifade eder. Stratejik kararlar almak, kaynaklar1 etkili bir sekilde
yonetmek ve c¢alisanlarin performansini optimize etmek i¢in kullanilan bir aragtir. Bir
yOneticinin vizyonu, etkileme becerisi, iletisim yetenegi ve adaletli bir yaklagim
sergilemesi, calisgma ortaminda olumlu bir etki yaratir. Fiziksel ¢alisma ortami da
calisanlarin verimliligi ve refahin etkileyen bir faktordiir. Ergonomik diizenlemeler,
aydinlatma, sicaklik, ses diizeyi, bir calisma ortamimin diizenli, temiz ve rahat

olmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve sagliklarini koruyabilir.

Is yiikii ve zaman yonetimi, calisma ortaminda etkili bir sekilde organize
olmay1 ve gorevleri tamamlamay1 gerektirir. Is yiikii, bir calisanin iizerine diisen is
miktarini ifade ederken, zaman yonetimi, bu is yiikiinii verimli bir sekilde planlama,
onceliklendirme ve takip etme becerisidir. Is yiikii ve zaman yonetimi becerileri,
stresi azaltabilir ve is kalitesini artirabilir. Is birligi ve iletisim, ¢alisanlar arasinda

etkilesimi ve bilgi paylasimimi tesvik eder. Iyi bir is birligi ortam, takim galismasi,



fikir alisverisi ve ¢oziim odakl iletisimi destekler. lIyi iletisim becerilerine sahip
olmak, anlasilabilir ve net bir sekilde ifade etmek, dinlemek ve geri bildirim vermek

gibi, ¢alisanlarin arasindaki etkilesimi kolaylastirir ve birlikte ¢alismayi gli¢lendirir.

Calisan yetenek ve becerileri, is performansini etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Yetenekler, bir ¢calisanin dogustan sahip oldugu potansiyel yetenekleri ifade ederken,
beceriler, bu yeteneklerin gelistirilmesi ve pratik uygulamasini ifade eder. Yetenekli
ve becerikli ¢alisanlar, ise uyum saglama, gorevleri etkili bir sekilde yerine getirme
ve yeni firsatlar1 kesfetme konusunda avantaj saglar. Kiiltiir ve degerler, bir calisma
ortammnin atmosferini ve c¢alisanlarin davranislarini sekillendiren o6nemli bir
etmendir. Orgiit kiiltiirii, ortak inanglar, degerler, normlar ve isletme kiiltiiriine dayal1
davranislarla ilgili beklentileri ifade eder. Bir ¢alisma ortaminda saglikl bir kiiltiir ve
uyumlu degerler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is birligini tesvik eder ve pozitif
bir calisma deneyimi saglar. Risk yonetimi, ¢alisma ortaminda karsilasilan potansiyel
riskleri tanimlama, analiz etme ve azaltma siirecini ifade eder. Is giivenligi, veri
giivenligi, kriz yonetimi gibi alanlarda risk yonetimi, c¢alisanlarin giivenligini ve
sirketin siirekliligini saglamay1 amaglar. Risklerin dogru bir sekilde degerlendirilmesi
ve yonetilmesi, ¢calisma ortaminin istikrarin ve siirdiiriilebilirligini saglayabilir. Son
olarak, liderlik, ¢alisma ortaminda etkili bir sekilde yonetim yapisini ifade eder.
Liderlik, vizyon, strateji, ydnlendirme ve motivasyon saglama siireglerini igerir. Iyi
bir liderlik, calisanlarin potansiyellerini ortaya c¢ikarmr, isbirligini tesvik eder ve
calisanlarin performansini optimize eder. Liderlik becerileri, calisma ortaminda etkili
bir yonetim ve siirdiiriilebilir bir basari igin kritik neme sahiptir. Faktorlerin daha iyi
anlagilmasi i¢in, her bir faktoriin detayli bir sekilde incelenmesi blyuk 6nem arz

etmektedir.

1.2.1. Yonetim Tarz

Astlarin duygulari, yoneticilerin yonetim siirecinde olusturduklar1 etkiler
sonucu sekillenmektedir ve bu duygular, astlarm isleri, kurumlari, amirleri,
toplumlar1 ve devletleriyle ilgili tutumlarini ve davraniglarii belirlemede 6nemli bir
temel olusturur (Ozgiir, 2011: 224). Bir ydneticinin davrams &zellikleri,
caliganlariyla olan iligki bigimi, onun yonetimsel davranisi baska bir deyisle yonetim

tarzi olarak tanimlanabilir.



Davranis bilimcileri, her yoneticinin bagarili olmak i¢in izlemesi gereken
ideal bir regetenin olmadigi konusunda hemfikirdir. Yoneticiler, drgutiin hedeflerini
gerceklestirmek icin farkli yontemler uygular, ¢aliganlara ve astlara karsi farkli
tutumlar sergiler. Yonetim tarzi olarak tanimlanan bu ozellikler, her yoneticinin
farkl orgiitsel gegmise sahip olmasi ve dogal varlik bigimine dayanmaktadir. Her
yOnetici, organizasyonun ihtiyaglarma ve kendi kisisel tarzina uygun bir sekilde
orgutlendirme ve yonlendirme yapar (Bucurean and Adriana, 2010: 635).
Y oneticiler, orgiitiin en 1yi sekilde organize edilmesi ve yonlendirilmesi adina kendi
fikirlerini 6rgiit degerlerine uygun bi¢imde uygulamaktadir. Orgiitsel yonetimde bazi
kurallar olsa da her yonetici bunlar1 kendi 6znel yorumu cergevesinde hayata

gecirmektedir.

Orgiitiin  yonetim bigimi, yOneticilerin kisilik 6zellikleri ve ¢alisanlarm
davraniglariyla etkilesime girerek ¢alisma ortamini belirler. Bir yonetici otoriter bir
yaklagim benimseyerek calisanlar1 siki kontrol altinda tuttugunda, calisanlar arasinda
giivensizlik atmosferi olusabilir. Bu durum, c¢alisanlarin fikirlerini agik¢a ifade
etmelerini zorlastirir ve isyerinde stresli bir ortam yaratir. Ote yandan, yoneticiler
calisanlarin fikirlerine deger verir ve kisisel gelisimlerini desteklerse, isyerinde
olumlu bir atmosfer olusur. Calisanlar, kendilerini ifade etmekten ¢ekinmez, isbirligi
ve yaraticilik gibi olumlu davranislar1 tesvik eden bir ¢alisma ortami olusur. Bir
yoneticinin ¢alisanlarinin i doyumunu arttirmak i¢in iyi bir yOnetim tarzi

uygulamasi agsagidaki unsurlarla saglanabilir:

1. Iyi bir iletisim kurmak (Mucevher ve Erdem, 2019: 56).
2. Ozerklik tanimak (Miicevher ve Erdem, 2019: 56).
3. Basarilar1 6diillendirmek.

4. Hedefleri agik¢a belirlemek.

Yoneticilerin rolii, performanslar1 en dogru sekilde yonetmek ve etik
davranislar1 tesvik ederek kurum i¢inde ornek bir davranis sergilemekle baslar.
Kurum icinde etik bir davranisin tesvik edilmesi amaciyla yoneticiler giinliik
davranis ve performanslari aracilifiyla rol modelligi yapar. Bunun yani sira en iyi

yeteneklere sahip insanlar1 segerek ve takimlarini esnek bir sekilde yoOneterek



rollerini tesvik eder (Basar, 2017: 7). Elbette, ideal kosullarin saglanmasi her zaman

mumkin olmayabilir.

Yonetsel becerilerini gelistirme noktasinda yoneticilerin, astlarin kisilik
Ozelliklerine bagh olarak davranislarinin farkli sekillerde yorumlanabilecegini
anlamalar1 6nemlidir. Aslinda, bir yoneticinin ilettigi aynt mesaj, astlarin kisilik
ozelliklerine bagli olarak birka¢ farkli sekilde yorumlanabilir. Bir yoneticinin farkli
astlarla sorunsuz iletisim kurabilmesi icin, astlarin kisiliklerini anlamasi ve onlarin
dilini konusmasi bu noktada biiyiik 6nem arz etmektedir. Yoneticiler, astlarm kisilik
ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak ve buna gore davranis sergilemek suretiyle,
astlarm anlama ve igbirligi diizeylerini artirabilir. Her ekip tiyesinin iistlendigi roller
arasinda ayrim yapmak, yoOneticilerin takim i¢indeki her iiyenin giiclii yanlarini ve
zayifliklarin1 anlamalarina yardimci olur. Yoneticiler, takimlarinin performansimni
optimize edebilir ve kurum iginde etik bir kiiltir olusturma hedefine gittikge
yakinlagabilmektedir. Adriana yoneticilerin ¢alisanlar ile bu yondeki iletisimi ve
calisma ortamina bagli sekiz roliinden bahseder. Bu roller grubun biiyiikliigline bagl

olarak belirlenir (Bucurean and Adriana, 2010: 634) .

e Calisanlarin disiincelerini olusturmak yerine tiim eylemleri iistlenen uygulayici,
e Yenilikgiligi tesvik eden uygulayici,

e Sorunlar1 analiz eden uygulayici,

e Onerilerde bulunan uygulayici,

e Fikir ve planlar1 uygulayan uygulayici,

¢ FEkibin calisani olan uygulayici,

e Kaynaklar1 arastiran uygulayici,

e Hedeflere ulasilmasini saglayan uygulayici olarak agiklanmaktadir.

Calisanlarla etkilesimde bulunan yoneticilerin, liderlik stratejilerini ve
rollerini dogru sekilde belirlemesi, isyerinde olumlu bir atmosfer olusturmak icin
kritik bir faktordir. Adriana'nin ¢aligmasi, yoneticilerin ¢alisanlarla etkilesimlerinin

isyeri performansini ve ¢aligma ortamini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir.

Yonetim tarzi, calisanlarin memnuniyeti, verimlilik ve Orgiitiin basarisi
Uzerinde onemli bir etkiye sahiptir. Farkli etiketler ve gergeveler altinda birgok

benzer ayrim icermektedir. Bu ayrimlarm alt kiimeleri ve noktalar1 degiskenlik



gosterebilmektedir. Kiiresel isyerlerinde, yonetim tarzinin bazi 6zellikleri kiltlrel
olarak tanimlanmis olsa da (Lee, Roehl ve Chole, 2000), diger 6zelliklerinin ulusal
ve kiiltiirel smirlarin 6tesinde genel kabul gordiigii iddia edilmektedir. Bu ayrimlar,
yoneticilerin 6rgutlerindeki liderlik rollerine ve karar alma stireclerine uygun sekilde
belirlenmektedir. Konuya yonelik arastirmalar incelendiginde, yOnetim tarzinin
boyutlari, orgiit icerisindeki iligkilere bagli olarak Tablo 1. 1.’deki gibi bir

siniflandirmaya tabi tutulabilir.

Tablo 1. 1. : Yonetim Tarzlarimin Siniflandirmasi

YONETIM ISLE iLGIiLi YONETICi- YONETICININ DEGISiM

GuUcU KARAR CALISAN IS-INSAN YONETIMi
VERME ILiSKiSi ILISKILERI

Otoriter Katilime1 Isbirlikgi Gorev Odakli Yenilikgi

Demokratik Baskici Bireyselci Insan Odakli Muhafazakar

Liberal

Yonetim tarzinin se¢imi, Orgiitiin ihtiyaclarina, ¢alisanlarin 6zelliklerine ve
orgiit kiiltiirtine baghdir. Yoneticiler, kurumun hedeflerini gergeklestirmek igin
belirlenmis prosediirleri uygularken ayni zamanda vizyonlarin1 ¢alisanlara
benimseterek ve onlar1 motive ederek calisma azmi olusturabilmektedir. Bu nedenle,
yoneticilerin rolil hem yon goésterici hem de liderlik olabilmektedir. Her iki roliin de
onemi blyudktir. Yoneticilikte, hem prosedirel gorevleri yerine getirme hem de
liderlik yapma becerisi birbirini tamamlayan iki farkli yondiir. Aslinda, "iyi yonetici"
olarak nitelendirilen kisiler, lider niteliklerine de sahip olan ydneticilerdir. Bir lider
yoneticinin, isleri uygulama, yonetme (liderlik yaparak yon verme) ve temel
nitelikleri (karakter) konularinda yetkin olmasi gerekmektedir. Bu yetkinliklerin
birlesimi, bir lider yoneticinin basarili olmasmi saglar (Ozgir, 2011: 220). Tablo 1.
1.’de verilen boyutlar, farkli yonetici ve liderlik tarzlarinin incelenmesinde kullanilir
ve yoneticilerin basarili olmak i¢in hangi boyuta ne kadar agirlik vermesi gerektigine

yonelik ipuglari saglar.

Orgiitlerde kullanilan ydnetim tarzlari, oOrgiitiin yapisal 6zelliklerine,

isletmenin faaliyet alanina ve yoneticilerin kisilik 6zelliklerine bagh olarak degisiklik
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gostermektedir (Shahmohammadi, 2015: 248) Ancak Oorgiitler yaygin olarak,
caligmada da yer verilecegi sekilde, yonetimin giiciine bagli iic yonetim tarzina
agirhik verir (Tungbilek ve Kaya, 2020: 33): otoriter, demokratik ve liberal(tam
serbestiyetci) yonetim.

Otoriter yOnetim tarzi, bir yoneticinin tek tarafli kararlar alarak astlarina tam
kontrol ve baski uyguladigi bir yonetim seklidir (Akat, 1984: 182). Bu tarz
yonetimde, yoneticiler, astlarmi sorgulamadan, kendi iradelerini empoz etmektedir.
Bu yaklasim, bazi durumlarda, hizli ve etkili kararlar alinmasina yardime1 olabilirken
genellikle astlarmin  yaraticiliklarini,  inisiyatiflerini  ve  motivasyonlarini
azaltmaktadir. Otoriter bir yonetim tarzinda, yoneticiler emirler verirken astlar da bu
emirlere uymakla yikimlidir. Bu tarz yonetimde genellikle olaganiistii
diizenlemeler uygulanir. Calisanlara hangi islerin yapilacagi, ne zaman ve nasil
yapilacagi belirtilir ve ¢alisma performanslari sik1 bir sekilde denetlenir (Karagetin
ve Akbas, 2019: 242). Yoneticiler tek tarafli kararlar alir. Calisanlarm fikir ve
goriisleri dikkate alinmaz. Calisanlar genellikle yonetim tarafindan kontrol edilmekte

diisiince ve hissiyatlar1 bastirilmaktadir.

Otoriter yonetim tarzi, bir yoneticinin bireysel karar alma yetkisi oldugu ve
astlarinin kendisine uymalar1 gerektigi bir hiyerarsik yapiya dayanir. Bu yonetim
tarz1 yoneticinin hiikiimranlhigina, astin itaatkarligma ve yoneticinin tek tarafli
kararlarina dayanmaktadir. Antik ¢aglardan giliniimiize kadar pek ¢ok lider, otoriter
yonetim tarzini benimseyerek yonetimini siirdiirmiistiir. Imparatorlar, hiikiimdarlik
yetkilerini tek baglarma kullanir ve kararlarmi tartismaya agmazlardi. Bu tarz bir
yonetim, imparatorlugun giiciinii ve etkisini arttirmigtir. Ortacagda, kilise liderleri
otoriter bir yonetim tarzi benimsemistir (Kutluay, 2019: 20). Kilisenin guicu ve etkisi,
otoriter liderlerin yonetimi sayesinde artmistir. Kilise liderleri, kilise hiyerarsisi
icerisindeki pozisyonlarini kullanarak din adamlar1 ve halk tizerinde biyUk bir etkiye
sahip olmustur. Sanayi Devrimi doneminde, Orgiitlerin ortaya ¢ikmasiyla otoriter
yonetim tarzi modernlestirilerek farkli bicimlerde uygulanmaya calisildi. Bu
donemde, fabrika ve atdlyelerde ¢alisan is¢ilerin biiyiik cogunlugu, otoriter liderlerin
yonetimi altinda calismaktayd. Isciler, liderlerinin verdigi kararlar1 ve kotii calisma
kosullarin1 sorgulama hakkina sahip degildi (Fromm, 2014: 9). 20. yiizyilin

baslarinda, biiyiik 6lgekli fabrikalarin yayginlasmasiyla bu yonetim tarzi, yoneticiler
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arasinda daha popdler hale geldi. Fabrika sahipleri, ¢alisanlarinin davraniglarini ve
iiretim siireclerini kontrol etmek i¢in sik1 ve sert bir hiyerarsik yap1 benimsemistir.
Bu yoOnetim tarzi, ayrica hizli ve etkili kararlar almak i¢in siklikla kullanilmistir.
Yizyillin basindan itibaren, devletler ve Orgiitlerde de bu yonetim tarzi
normallestirilerek varolusunu siirdiirmiistiir. Bu donemde 6zellikle Sovyetler Birligi,
Nazi Almanya’st ve Cin Halk Cumbhuriyeti gibi otoriter devletler, liderleri tarafindan
sert bir sekilde yonetilmekteydi. Ancak, 21. yiizyilda, insan kaynaklar1 yonetimi ve
psikoloji gibi alanlarda yapilan arastirmalar otoriter yonetim tarzinin, siirdiiriilebilir
bir orgiit kiiltiirii yaratmak i¢in uygun olmadigini1 géstermistir (Bayraktar, 2007: 92).
Giliniimiizde otoriter yOnetim tarzi Orgiitlerde ¢ok tercih edilen bir yonetim sekli
degildir. Yoneticiler, artik calisanlarin katilimin1 ve fikirlerini onemsemekte ve
yonetim tarzlarmmi bu dogrultuda degistirmektedir. Bunun sebebi, ¢aligsanlarin
motivasyonunu arttirmak adina orgiitlerin daha demokratik bir yapiya kavusmasi ve

yoneticilerin daha katilimci bir yaklagim benimsemesidir.

Orgiitlerde otoriter ydnetim tarzi, yasanilan dénemlerin kosullar1 neticesinde
pek cok 6nemli ismin de odagi olmustur. Bu isimler arasinda 6zellikle Max Weber,
Henri Fayol, Frederick Taylor, Elton Mayo, Abraham Maslow, Douglas McGregor
ve Peter Drucker gibi yonetim teorisyenleri 6ne ¢ikar. Max Weber, otoriter yonetim
tarzinin kurumsal hiyerarsiler ve merkeziyet¢i karar verme mekanizmalariyla
karakterize edildigini ve bu yOnetim tarzinin 6zellikle bliylik 6lgekli isletmeler igin
etkili oldugunu savunmaktadir (Nickerson, 2023). Henri Fayol ise, otoriter yonetim
tarzinin altinda yatan temel fikrin, bir liderin belirli bir yonetim stili benimsemesi ve
iscilere net talimatlar vermesi oldugunu diistinmektedir. Fayol, bu yonetim tarzinin
verimliligi artirabilecegini savunmaktadir. Frederick Taylor ise otoriter yonetim
tarzim1 i siireglerinde detayli planlama ve denetleme ile karakterize etmistir
(Asunakutlu ve Coskun, 2005: 161). Buna gore yoneticiler is siireglerini detayli bir
sekilde planlayarak ve calisanlarin her hareketini yakindan denetleyerek verimliligi

artirabilir.

Elton Mayo, insan faktoriiniin orgiitlerdeki basariya etkisini vurgulamistir.
Otoriter yonetim tarzinin is¢i memnuniyeti ve motivasyonu tizerinde olumsuz bir
etkisi oldugunu savunmaktadwr (Ward, 2021). Abraham Maslow ve Douglas

McGregor, insan ihtiyaglarini ve motivasyonunu vurgulayarak otoriter yonetim
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tarzinin c¢alisanlarin  motivasyonunu disiirdiigiini ve yaraticiliglr engelledigini
savunmuglardir. Peter Drucker ise, otoriter yonetim tarzinin modern isletme
diinyasinda artik yerinin olmadigini iddia etmektedir (Drucker, 1994: 33-67).
Drucker, isletmelerin daha demokratik ve katilime1 bir yonetim anlayisi benimsemesi

gerektigini savunmaktadir.

Otoriter yonetim tarzi, planlarin, hedeflerin ve stratejilerin belirlenmesinde
astlara so6z hakki tanimaz. Yoneticilerin tek basina karar almasmna dayanmaktadir.
Yoneticiler, emirlerine ¢alisanlarmm kayitsiz, sartsiz uymalarmi ve kendilerine
sorgusuz guvenmelerini beklemektedir. Bu yonetim tarzi, yOneticilerin gii¢lerini
kotiiye kullanma riskini artwrmaktadir. Calisanlarin elestirilerine kapali olan
yoneticiler, yanlis kararlar alarak kurumda hosnutsuzluk yaratabilmektedir. Otoriter
yoneticilerin ¢alisanlarinin fikirlerine saygi gostermemesi, ekip i¢inde iletisim
sorunlarma ve isbirligi eksikligine neden olabilmektedir. Bu yonetim tarzinin basarili
olabilmesi i¢in, yonetici kisisel olarak sevilmeli ve saygi gormeli, ¢alisanlarla gii¢ll
baglar kurmalidir (YOruk ve Dundar, 2011: 105). Bu yonetim tarzi, uzun vadede,
calisanlarin memnuniyetini, motivasyonunu ve orgiitsel etkililigini azaltmakta, takim

calismasini engellemektedir.

Bazi durumlarda, otoriter yonetim tarzi gerekli goriiliir. Otoriter yonetim
tarzi, 6zellikle kriz dénemlerinde veya acil durumlarda tercih edilebilir niteliktedir
(Dizgln, 2020: 502). Krizi iyi yoénetmek, bir yoneticinin gucli liderlik becerilerine
sahip olmasmi gerektirir. Ornegin, acil durumlarda veya kriz zamanlarinda
yoneticinin, hizli ve etkili kararlar almasi gerekebilir. Bu durum, 6rgt icerisinde
koordinasyonun saglanmasi ve hizli aksiyon alinmasini kolaylastirir. Fakat otoriter
yonetim tarzmin siirekli bir hal almasi olumsuz sonucglar ve c¢alisanlar arasinda
hosnutsuzluk yaratabilmektedir. Giliniimiizde Orgiitler, katim, isbirligi ve
motivasyonu tesvik eden daha demokratik yonetim tarzlarina dogru evrimlesmistir.

Orgtlerde de, bu yonde gerekli iyilestirmelerin yapildigi gézlemlenmektedir.

Demokratik yonetim tarzi, yOneticilerin kararlar1 alirken c¢alisanlarin
fikirlerine deger verdigi ve onlarin katilimmi tesvik ettigi bir yonetim tarzidir
(Niazazari, 2006: 134). Calisanlarin karar alma siirecine katildigi, esitlik ve adaletin

saglandig1 bir yonetimdir. Demokratik yoneticiler, kisisel tercih, beklenti ve
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yeteneklere onem verir. Bu tarz yoneticiler, sorumluluklar1 tek bir kiside toplamak
yerine, yayginlastirmaya egilimlidir. Ayrica, grup icindeki calisanlara ayricalik ve
statli farkliliklar1 saglama gibi durumlara karsi koyma egilimindedir. Bu yonetim
tarzi, katilima firsat verdigi 6l¢iide calisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak

hissetmesine hem kendilerine hem 6rgiitlerine yatirim yapmalarina olanak tanir.

Demokratik yonetim tarzi ile ilgili pek c¢ok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarm bir¢ogu, demokratik yonetim tarzinin orgiitler i¢cin faydalarina ve nasil
uygulanabilecegine dair bilgiler icermektedir. Baz1 arastirmalar, demokratik yonetim
tarzinin Orgiitlerde inovasyon ve yaraticilik gibi faktorleri artirdigimi, is tatminini ve
motivasyonu yiikselttigini, caliganlarmm Orgiite bagliliklarini, grup igerisindeki
iletisimi kuvvetlendirdigini ve is performanslarini artirdigini ileri siirmektedir (Ming,
Tee ve Chen, 2018: 62). incelemeler sonucunda demokratik ydnetim tarzinin

asagidaki dort ana karaktere sahip oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

1. Katilimeilik: Demokratik yonetim tarzinda, ¢alisanlar karar alma siirecine aktif
olarak katilir ve fikirlerini paylasir. Demokratik yoneticiler, takim tiyeleriyle birlikte
karar verir, elestirilere agiktir ve calisanlarin fikirlerine deger verir. Bu faktor

ozellikle yenilikgilik ve yaraticilik gerektiren islerde etkili olmaktadir.

2. Esitlik: Demokratik yonetim tarzinda, tiim g¢alisanlar esit olarak muamele goriir.
Higbir calisan digerinden iistiin degildir. Bu durum, calisanlarin birbirleriyle iyi

iligkiler kurmasini ve adil bir diizen olusturulmasini saglar.

3. Adil kararlar: Demokratik yOnetim tarzinda, kararlar calisanlar tarafindan
cogunlukla oy birligi ile alinir. Bu, ¢alisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi i¢in firsat

yaratir. Calisma ortaminda adil bir karar siireci olusturulur.

4. Tletisim: Demokratik yonetim tarzinda, acik ve etkili iletisim saglamir. Bu,
calisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerini saglar. Fikirlerin karsilikli olarak

paylasilmasina olanak tanir.

Orgiitlerde demokratik yonetim tarzi, birgok arastirmact tarafindan drgiitlerde
basariy1 artirmak icin etkili bir yonetim tarzi olarak 6ne siiriilmiistiir. Bu yaklagim,
ozellikle 21. yiizyilda, insan odakli bir yonetim anlayisi olarak kabul edilmistir
(Bayraktar, 2007: 92). Orgiitsel anlamda bu ydnetim tarzi, Mary Parker Follett ve

Chester Barnard gibi yonetim teorisyenleri tarafindan One siirilmiistir. Bu
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teorisyenler, calisanlarin katilimmin artmasi ve karar verme siireglerine dahil
edilmesi gerektigini savunmuslardir. Benzer sekilde, Elton Mayo ve diger Hawthorne
arastirmacilart tarafindan vyiiriitillen caligmalar, igyeri kosullarmin c¢alisanlarin
davranislarmi nasil etkiledigini gostererek insan faktoriiniin Onemini vurgulamistir
(Ulukan, 2017: 42-43). Calisanlarmm insan ihtiyaglarina Onem veren ydnetim
tarzlarina ihtiya¢ duyduklar1 tizerinde durulmustur. Bunun yami sira Kurt Lewin,
demokratik liderlige vurgu yaparak bu yonetim tarzimi "grup tiyelerinin katilimini ve

isbirligini tesvik eden bir yonetim tarzi" olarak tanimlamistir (Tools, 2022).

Arastirmalar, demokratik yonetim tarzinin ¢alisanlarin is tatmini diizeyini de
artirdigmi gostermektedir. Ornegin, Aslankhani (2006), iiniversitelerdeki yonetim
tarzi ile ig tatmini arasindaki iliskiyi incelemis ve demokratik yonetim tarzina sahip
iiniversitelerin profesorlerinin i tatminiyle korelasyon gostermedigini, ancak
yonetim tarzi ile i§ tatmini arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu belirtmistir.
Egitim sektoriindeki yonetim tarzini belirlemek i¢in yapilan baska bir ¢alisma (Sirbu,
Tonea ve Pet, 2015), Universite ve lise dizeyindeki yoneticiler (rektor, mudir)
iizerinde gerceklestirilmistir. Demokratik yOnetim tarzinin uygulandigi ancak

yonetici ve calisanlar arasinda etkisiz iletisime neden oldugu 6ne siiriilmiistiir.

Sonug olarak, demokratik yonetim tarzi Orgiitlerde is tatmini, motivasyon,
performans ve iletisim agisindan olumlu sonuglar veren bir yonetim modelidir.
Demokratik yOnetim tarzinin uygulanmasi i¢in oOrgiitlerin ¢esitli yontemler
kullanarak katilime1 karar alma sirecleri ve ¢alisanlarm fikirlerine 6nem veren bir
kiiltlir olusturmalar1 gerekmektedir. Ancak, karar verme siirecinin daha uzun olmas1
ve calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi, bazi durumlarda verimliligi olumsuz
etkileyebilir. Her calisanin fikrinin esit degerlendirildigi demokratik yonetim tarzi,
bazen karar almanin daha uzun siirebilecegi anlamimna da gelebilmektedir. Bu
nedenle, demokratik yonetim tarzmin, dogru sekilde uygulanmadiginda olumsuz

sonuglar dogurabilecegi unutulmamalidir.

Laisse-faire yonetim tarzi, Fransizca bir terim olup "birakiniz yapsmlar"
anlamini tagimakta ve Tirk¢ede liberal yonetim tarzi veya tam serbestiyetci yonetim
tarzina karsilik gelmektedir (Oran, 2018: 22). Liberal yonetim tarzi, yoneticilerin

calisanlarina minimum miidahale ile 6zgiirliik ve sorumluluk verdigi bir yaklasimdir
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(Cengiz, 2010: 54). Bu y0Onetim tarzinda, ¢alisanlar kendi islerine yonelik kararlarda
ve sorunlarmi ¢ozmede tam serbestlige sahip olmaktadir. Yoneticiler de islerin

yonetimi konusunda ¢aliganlara miidahale edilmeyen bir ortam yaratir.

Liberal yonetim tarzi, oOrgiitlerdeki liderlik rollerinin ve islevlerinin

anlagilmasi agisindan Onemlidir. Bu yaklagimin kullanimi, ¢alisanlarin gelisimini
kolaylagtirir. Onlar1 ozgiirce fikirlerini ifade etmeye tesvik eder. Ancak, bu
yaklagimim olumsuz yonleri de s6z konusu olabilmektedir. Calisanlar, belirsiz bir is

olabilmekte kendilerini yonetilmemis

Bu

tanimmna  sahip ve yeterince

hissedebilmektedir. yaklagim, yOneticilerin  ¢aliganlarmm  &zerkligini

destekledigini ve onlarin yaraticiligini tesvik ettigini 6ne siirmektedir. Ancak, bu

yaklagimm uygulanmasi, yOneticilerin kontrol kaybina ugramasina neden
olabilmektedir. Bu durum, belirli 6lctide takip ve rehberlik gerektirebilir. Orgtlerde

liberal yOnetim tarzinin avantajlar1 ve dezavantajlar1 Tablo 1. 2.’de sunulmaktadir.

Tablo 1. 2. : Orgiitlerde Liberal Yénetim Tarzinin Avantaj ve Dezavantajlan
ORGUTLERDE LIiBERAL YONETIM | ORGUTLERDE LiBERAL YONETIM

TARZININ AVANTAJLARI

TARZININ DEZAVANTAJLARI

Islerine sahip ¢ikmak icin motive olan
calisanlar i¢in idealdir.

Kontrolsiiz caliganlar, orgiit iginde bir karmasa
yaratabilir. Bu da orgiitiin isleyisini olumsuz
etkileyebilir.

Yaraticihig1 ve yeniligi tegvik eder (Yorik ve
Diindar, 2011: 98). Calisanlar, Kkendi
fikirlerini hayata gecirme konusunda daha
Ozgiir davranir.

Yoneticiler, calisanlarin motivasyonunu kontrol
edemez (Eren, 1993: 440). Isler yolunda
gitmediginde, sorunlar  kontrolsiiz ~ sekilde
ilerleyerek daha buyik hal alabilir.

Yoneticiler, c¢alisanlarin  sorumlulugunu
almaz. Bu nedenle zamanlarini diger Orgiit
islerine odaklanarak gecirebilirler.

Calisanlar, islerini yiiriitmek i¢in yeterli beceri ve
deneyime sahip olmayabilir.  Ydneticilerin
yonlendirmesine surekli ihtiyag duyarlar.

Calisanlarm kendilerini ydnetme becerileri
gelisir.

Is birligi ve takim calismasi, bu yaklasimi ile
engellenebilir (Eren, 1993: 440).

Bir yonetim tarzinin etkileri, orgiitiin boyutuna, islevine ve ¢alisanlarin beceri
seviyesine gore degismektedir. Kiiciik orgiitlerde, calisanlar genellikle daha fazla
sorumluluk almak zorunda kalir ve yoOneticilerin miidahalesi olmadan daha 6zerk
caligabilir. Biiyiik orgiitlerde ise, ¢alisanlarin daha fazla deneyim ve yoneticilerin

daha fazla kontrolii gerekmektedir. Ayrica, bazi1 sektorlerde, &zellikle yaratici

16



endiistrilerde, liberal yonetim tarzi daha verimli olabilirken diger sektdrlerde,
ozellikle diizenleyici veya disiplinler arasi alanlarda, daha fazla liderlik ve kontrol

gerekebilmektedir.

Liberal yonetim tarzi ve is doyumu {iizerine yapilan arastirmalar, farkli
sonuglar ortaya koymaktadir. Bazi arastirmalar, liberal yonetim tarzinin is doyumunu
olumsuz etkiledigi sonucuna ulagmaktadir (Hoy ve Miskel, 2012: 396). Bu
arastirmalar, yoneticilerin minimum miidahalesinin, c¢alisanlarm motivasyonunu
diiglirdiiglinii ve is performansini azalttigini O6ne siirmektedir. Liberal yonetim
tarzinin i doyumu tizerindeki etkisi, arastirmalara bagh olarak farkli sonuglar ortaya
koyabilmektedir. Ancak, isletmelerin ve yoneticilerin, calisanlarin ihtiyaclarini ve
motivasyonunu dikkate alarak, uygun bir liderlik yaklagimi belirlemeleri ve bu

yaklagimi esnek bir sekilde uygulamalar1 6nemlidir.

Sonug olarak, orgiitlerde tercih edilen yonetim tarzlari, orgiitiin ihtiyaglarina,
yapisina ve yoneticilerin kisilik 6zelliklerine gore degisiklik gostermektedir. Calisma
kapsaminda ele almman otoriter, demokratik ve liberal yonetim tarzlarmin
karsilastirmali analizi Tablo 1. 3.’te ele alinmaktadir. Anlasilacagi iizere tek bir
optimal yoOnetim tarzi bulunamamaktadir. Ancak literatiir, teknolojik degisim
karsisinda hizla degisen is taleplerini ele almak i¢in yonetim tarzinda daha esnek ve
destekleyici bir yelpazeye ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir. Bugiine kadar
yapilan arastirmalar, "en uygun yOnetim tarzi" konusunda ortak bir goriise
varamamistir. Herhangi bir ortam i¢in uygun olan bir yonetim tarzi, bagka bir ortam
icin uygun olmayabilmektedir. Ayrica bir yonetici, orgiitte ¢alisan farkli kisiler i¢in
farkli yonetim tarzlarini ayni anda kullanabilir (Moiden, 2002: 22). Bu nedenle,
yonetim tarzinin uygunlugu her bir durum icin farklilik gostermektedir. Ancak
demokratik yOnetim tarzi, uzun vadeli basar1 s6z konusu oldugunda en uygun

yOnetim tarzi olarak kabul edilmektedir.
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Tablo 1. 3. : Otoriter, Demokratik ve Liberal Yo6netim Tarzlarimin
Siniflandirmasi

OTORITER DEMOKRATIK LIBERAL
Politikalar ~ lider  tarafindan | Politikalar liderin yardimi1 ve | Bireylere wve gruba, liderin
belirlenir. grup  tartismasit  sonucu | minimum katilimi ile en genis

belirlenir. Ozgiirliik taninir.

Teknikler ve hareket tarzi otorite | Tartisma sonucunda hareket | Tartisma sonucunda hareket
tarafindan belirtilir, bu nedenle | perspektifi kazanilir, lider | perspektifi kazanilir, lider
gelecekteki belirsizlik devam | teknik yardim gerektiginde | teknik yardim gerektiginde iki

eder. iki veya daha fazla alternatif | veya daha fazla alternatif
sunar. Bu nedenle gelecekteki | sunar. Bu nedenle gelecekteki
belirsizlik devam edebilir. belirsizlik devam edebilir.

Lider gorevleri atarken herkesin | Calismanin nasil | Lider hi¢ midahale etmez.

roliinii  belirler ve isbirligi | yiiriitillecegi, gorevlerin nasil

yapacak kisileri tanimlar. dagitilacagina iliskin kararlar,

gruptaki  bireylerin  6zgur
iradesine birakilmistir.
Bireylerin performansini | Lider, elestirileri ve Gvgiileri | Lider, bireylerle ilgili yorum
degerlendirirken lider, kendisini | objektif bir sekilde yapar ve | yapmadan &nce sorulmadikca
her zaman Ustin gérmez ve aktif | olaylara odaklanir. Igtenlikle | bu tir durumlara girmeme
gruplardan uzak durarak sadece | grupta aktif olmadan gézlem | egilimindedir ve  olaylar
g6zlem yapar. yapar. degerlendirme veya diizeltme
slirecine mudahale etmez.

Kaynak: Tinaz ve Okakin, 1997: 3.

1.2.2. Fiziksel Ortam

Calisma ortami, bir orgiitiin diizeni ve tasarimi ile onemli dlgiide etkilesim
halindedir. Ozellikle fiziksel kosullar bir c¢alisanin calisma davranisini
etkilemektedir. Fiziksel c¢alisma ortami, ofis mobilyalari, aydinlatma, temizlik,
renklendirme, 1sitma ve sogutma sistemleri, miizik, giivenlik, havalandirma, ses
yalitimi gibi faktorlerin bir araya gelmesiyle olusur. Bu faktorlerin hepsi, ¢alisanlarin

rahathig1 ve verimliligi agisindan biiylik 6nem arz eder.

Ofis mobilyalar1, oOzellikle de ofis koltuklari, ¢alisanlarin uzun saatler
boyunca oturmalarimi gerektirdigi i¢in ergonomik olmalidir. Ergonomik mobilyalarin
kullaniminin ¢alisanlarin saglhigina ve dolayisiyla verimlilik diizeylerine de olumlu
etkisi oldugu bircok calisma tarafindan ortaya konulmustur. Ornegin, bir bankanm 31
subesinde yapilan bir ankette, ofiste ergonomik ve kullanigh bir tasarima sahip olan
mobilyalarin personellerin isteki performanslarini biiylik Olciide iyilestirdigi
gozlemlenmigstir (Veitch ve Newsham, 2000). Ayrica, yetersiz havalandirilan ¢alisma
alani, asmi giirtiltii, aydinlatma yetersizligi, kotii hava kalitesi, uygun olmayan
sicaklik gibi sagliksiz ve giivensiz ¢alisma kosullarinin, ¢alisanlarin tiretkenligini

etkiledigi, sagliklarini ve zihinlerini bozdugu belirtilmektedir.
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Aydmlatma, calisma ortammin genel havasmni ve calisanlarin ruh halini
etkiler. Yetersiz 151k, gz yorgunluguna ve bas agrisina neden olurken ¢ok fazla 151k
gozleri yorarak dikkat daginikligina sebep olmaktadir. Sicak veya soguk bir ortam,
caliganlarin rahatsiz hissetmesine; gurultd ise c¢alisanlarin konsantrasyonun
bozulmasma ve is performansinda diisiise neden olmaktadir. Fiziksel c¢alisma
ortamima etki eden bu gibi unsurlarin kontrol altinda tutulmasi, caligsanlarin
verimliligini de artirmaktadir. Aksi durumda memnuniyetsiz caliganlar orgiit i¢in
ciddi sorun halini alir ve isten ayrilma oraninda yiikselis meydana gelir. Bu durum,
orglitiin yeni calisanlar bulmak ve onlar1 egitmek i¢cin harcayacagi maddi ve zaman

kayiplar1 anlamina gelmektedir.

1.2.3. Is Yiikii ve Zaman Yo6netimi

Is yiikii ve zaman ydnetimi, drgiit yonetiminde kritik bir rol oynamaktadir.
Ancak, caligma ortamini etkileyen faktorler arasinda sinirli sayida ¢alismada ele
alindig1 goriilmektedir. Is yiikii, calisanlarm belirli bir donemde yiiriittiigii is
miktaridir (Baltaci, 2017: 102). Zaman yonetimi ise, belirli bir siire iginde isleri

yapmak i¢in en etkili ve verimli yollar1 bulma siirecidir (Vatan ve Ozsoy, 2002: 93).

Is yiikiiniin etkili bir sekilde yonetilmesi igin ilk adim islerin dncelik sirasina
uygun belirlenmesidir. Bu siralama yapilirken, énemli ve acil islerin ehemmiyeti
dikkate alinmaktadir. Bunun yanmi sira, calisanlarm is yiikiinii azaltmak i¢in isleri
delegasyon etmeleri de faydali olmaktadir. Delegasyon, calisanlarmm sorumlu
olduklar1 islerin bir kismini bagka bir ¢alisana devretmesi islemidir (Derdiman ve
Uysal, 2014: 251). Bu sayede, calisanlar daha oOncelikli olan islere

odaklanabilmektedir.

Zaman yoOnetimi teknikleri arasinda en Onemlisi, zaman planlamasidir.
Calisanlar, islerini ne zaman yapacaklarini planlayarak zamanlarini daha etkili bir
sekilde kullanabilmektedir. Bu planlama, giinliik, haftalik ve aylik olarak yapilabilir.
Planlamada, Oncelikli islerin belirlenmesi ve uygun bir zaman dilimine
yerlestirilmesi 6nemlidir. Zaman yonetimi i¢in bir diger teknik ise, zaman hirsizlarini
tanimaktir. Telefon cagrilari, e-postalar, toplantilar ve diger kesintiler, zaman
hirsizlart veya zaman tuzaklari (Keresteci, 2011:71) olarak adlandirilir. Bu tiir

kesintiler, c¢alisanlarin islerine odaklanmalarini engellemekte ve zamanlarini bosa
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harcamalarina neden olabilmektedir. Calisanlarin bu kesintileri azaltmalar1 veya

mumkunse tamamen engellemeleri dnemlidir.

Genel olarak, ig ylikiiniin dengede tutulmasi ve zamanin etkili bir sekilde
yonetilmesi, caligma ortaminin gelecegi iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bir
calisma ortaminda ig yliki siirekli olarak artirilirsa, ¢aliganlar baski altinda hisseder
ve stres seviyeleri yikselir. Bu durum, ¢alisanlarin islerini etkili bir sekilde yerine
getirmelerini engelleyecektir. Ayrica, artan is yiikii nedeniyle calisanlar, is ve 6zel

yasamlar1 arasinda denge kurmakta zorluklar yasayabilirler.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin is ylikiinii ve zaman yonetimini dikkate almasi
onemlidir. Calisanlarin siirekli olarak mesgul olmas1 ve dinlenme firsatlarinin smirh
tutulmasi, verimlilik ve is doyumu Uzerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir.
Calisanlarm, performans agisindan dinlenme ve yeniden enerji toplama sirecine
ihtiyact vardir. Ayrica, ¢alisanlarm is yikiiniin adil bir sekilde dagitilmasi da
onemlidir. Bir ¢alisanin siirekli olarak diger calisanlarin yiikiinii tagimasi durumu,
gerginlik ve adaletsizlik hissi yaratabilir. Bu daurum ast-iist iletisiminde ve genel

calisma ortaminda aksakliklara yol acabilir.

Sonug olarak, is yiikiiniin dengeli tutulmasi ve zaman yonetiminin etkin bir
sekilde yapilmasi, ¢alisma ortaminda refahi ve verimliligi artirir. Calisanlarin isten
ayrilma oranini azaltirken, ast-iist iliskilerinde uyum ve isbirligini tesvik eder. Bu
nedenle, yoneticilerin ¢alisanlarmn is yiikiine ve zaman yonetimine dikkat etmeleri ve

bunlar1 uygun bir sekilde yonlendirmeleri 6nemlidir.

1.2.4.  1Is Birligi ve Iletisim

Is birligi ve iletisim, herhangi bir 6rgiitte basari igin iki anahtar faktordiir. Is
birligi, farkl insanlarin birlikte ¢alisarak belirli bir amaca ulagmalarini ifade ederken,
iletisim bu igbirligi siirecinde bilgi ve fikirlerin etkili bir sekilde paylasilmasini
saglamaktadr. Is birligi, bir 6rgiitiin farkli boliimlerinde veya farkli érgiitler arasida
gerceklesebilir. Bu siiregte, farkli uzmanliklara sahip kisilerin birlikte ¢alismasi, yeni
fikirlerin kesfedilmesine ve sorunlarin daha hizli ¢6ziilmesine olanak tanir. Bunlarin
yani sira etkili bir koordinasyon ve liderlik de gerektirmektedir (Erdem ve Dikici,

2009: 210). Bu, farkli bolimler veya organizasyonlar arasindaki iletigimi,

kaynaklarm etkili bir sekilde kullanilmasini ve faaliyetlerin senkronize bir sekilde
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gerceklestirilmesini igerir. Lider, takim tiyelerini bir arada tutar, onlar1 motive eder
ve ortak hedeflere yonlendirir. Bu durum isbirligi yapan ekiplerin potansiyelini en
ist diizeye cikarir, sinerji yaratir ve sonu¢ olarak organizasyonun hedeflerine

ulagmasini destekler.

Iyi bir iletisim, isbirligi siirecindeki tiim paydaslar arasinda etkili baglar
kurulmasmi gerektirir. Etkili bir iletisim, acgik bir dil kullanilarak fikirlerin,
endiselerin ve Onerilerin paylagilmasini dngdrmektedir. Isbirligi siirecindeki tiim
taraflarin  birbirlerini anlamasmma ve amacm daha hizli ve etkili bir sekilde

ger¢eklesmesine zemin hazirlar.

Glinlimiiziin hizla degisen 1is diinyasinda, teknolojinin gelismesi ve
kiiresellesmenin artmasi, isletmeleri uzaktan c¢alisma modellerine yonlendirerek
iletisim faktoriine yeni boyutlar kazandirmistir. Uzaktan ¢alisma modelleri,
isletmelerin ¢aligsanlarina islerini ofis ortamindan bagimsiz olarak gerceklestirmesine
olanak tanir. Bu sayede isletmeler, ofis masraflarim1 azaltirken, ¢alisan da is ve 6zel
yasamini daha iyi dengelemektedir. Ancak, uzaktan ¢calisma modellerinin getirdigi bu
faydalarm yan1 swra, bir takim iletisim ve is birligi sorunlar1 da yasanabilmektedir.
Uzaktan calisma modelinde c¢alisanlar fiziksel olarak bir arada bulunmadigi icin,
iletisim ve is birligi konusunda bazi zorluklar yasayabilir (Siitli ve Keles Taysir,
2022: 233). Ornegin, bir takim projesi iizerinde calisan bir grup, farkli yerlerde
bulunduklar1 icin, yiiz yilize goriisme yapmak yerine, c¢evrimi¢i toplantilar
dizenlemek zorunda kalabilmektedir. Bu toplantilar, bazen teknik sorunlar nedeniyle
kesintiye ugrayabilir veya herkesin ayni anda baglanamadigi durumlarda
ertelenebilir. Bunun yani sira, uzaktan calisma modellerinde, calisanlar arasinda
yeterli iletisim saglanamadig1 takdirde, motivasyon kaybi yasanabilmektedir. Ofis
ortaminda calisanlar arasindaki dogal etkilesimlerin olmayisi, calisanlarin yalniz
hissetmesine veya takim ruhundan uzaklasmasina neden olabilmektedir (Sitli ve
Keles Taysir, 2022: 233). Ancak teknolojik gelismeler yakindan takip edilerek etkin
bir sekilde kullanilirsa iletisim ve is birligi konusunda bir takim ¢éziimlerin varhigi
da farkedilecektir. Cevrimigi toplantilar, anlik mesajlasma ve diger iletisim araglari,
calisanlar arasindaki iletisim ve is birligini artirmak i¢in kullanilabilir. Ayrica, proje

yonetim yazilimlar1 gibi araglar, projelerin takibini kolaylastirirken, calisanlarin
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gorevlerini takip etmelerine ve islerini organize etmelerine yardimci olmaktadir.

Kisacasi bu ¢aligma seklinde aslolan teknolojiyi en faydal sekilde kullanabilmektir.

1.2.5. Cahsan Yetenek ve Becerileri

Calisan yetenek ve becerileri, igverenlerin iste istenilen ortami yakalamak
adma Ozellikle ise alim siirecinde dikkat ettigi 6nemli bir faktordlr. Yetenek, bir
kisinin tekrar eden duygu, diisiince ve davranig kaliplarmi iiretken bir sekilde
uygulayabilme kapasitesini ifade eder. Kisinin belirli bir zaman arahiginda
yaraticiligmi kullanarak islerini daha kolay ve etkili bir sekilde yapabilmesine ve
cevresindeki insanlar1 da harekete gecirebilmesine olanak taniyan bir kabiliyettir
(Dogan ve Demiral, 2008: 150). Yeteneklerin 6gretilmesi neredeyse imkansizdir;
clinkii bu tiir 6zellikler kisinin benzersiz ve kalic1 6zellikleri arasinda yer almaktadir.
Bu baglamda, ozellikle c¢ekicilik, sabirsizlik, empati, rekabetcilik, odaklanma ve

stratejik diisiinme gibi nitelikler, birer yetenek olarak kabul edilmektedir.

Bir ¢alisanin, i3 yerinde performansmi arttirmasi ig¢in, yeteneklerini
kullanabilecegi ve becerilerini gelistirebilecegi bir ortama ihtiyaci vardir.
Calisanlarin yetenekleri, orgiitlerin daha inovatif ve yaratici olmasina, {iriin, hizmet
kalitesini, miisteri memnuniyetini artrmasma ve rekabet avantaji saglamasina
yardimc1 olmaktadir. Orgiitler, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek igin egitim ve
mentorluk gibi farkli firsatlar sunarak, onlarin verimliligini ve performansini
artrrabilir. Ayrica ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini kesfederek, ¢calisma ortamini bu
ozelliklere gore tasarlayabilirler. Ornegin, bir calisanin analitik diisiinme becerileri
yiksekse, ona analitik diisinme gerektiren projeler verilerek becerilerini

gelistirmeleri beklernir.

Orgiitlerin gevresi ok degisken bir yapiya sahip oldugu igin bazen &rgiit
elemanlar1 tarafindan uygulamaya konulan faaliyetler, hizli bir aktiviteye veya
degisime cevap veremeyebilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin yeni metotlar, prosedurler ve
yaklagimlar uygulamasi, desteklemesi ve gelistirmesi gerekmektedir. Bu ydndeki
yenilik¢i davranis, ¢alisanlarin alternatif kanallar onermesi, yeni teknolojik araclar
kesfetmesi, yeni calisma metotlar1 uygulamasi ve yeni kaynaklari arastirmasini
gerektirmektedir (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Bu yondeki orgutsel yenilikgilik

davranigi, Orgiitlerin degisen ihtiyaglara ve digsal faktdrlere uyum saglamalarini
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saglar. Calisanlarin yeni fikirler ortaya koymasi, siirekli olarak degisen is ortaminda
rekabet avantaji elde etmelerini ve siirdiiriilebilir basariya ulagmalarina olanak tanir.
Ayrica, inovasyonun tesvik edildigi bir ¢aligma kiiltiirii, calisanlarin yaraticiligini ve

girisimciliklerini destekler, boylece orgiitiin adaptasyon yetenegi giiglenir.

1.2.6.  Orgut Kiltiri ve Degerler

Bir orgitiin  kiiltiiri, ¢alisanlarin igyerindeki tutum, davranis ve genel
atmosferini belirleyen bir faktordiir. Degerler ise, orgiitiin amaglarmi belirleyen ve
calisanlarin igyerinde nasil davranmalar1 gerektigini tanimlayan kilavuz niteligindeki
prensiplerdir. Orgiit kiiltiirii, bir grup insanm benimsedigi ve ortak kabul edilen bir
varsayim bi¢imidir. Insanlarmn orgiit i¢inde hissettikleri, diisiindiikleri ve tepki
verdikleri ortak bir duygu ve diisiince seklidir (Demir, 2007: 17). Bu minvalde bir
diisinme bigimi olarak Orggut Kaltlr(, insanlarin sorunlar1 gérme ve ¢ozme

sekillerini belirler.

Orgiit kiiltiirii, bir drgiitiin ¢ahsanlar1 arasmda paylasilan davrams kaliplari,
inanglar ve degerlerin bir biitiiniidir (Dogan, 2007: 109). Paylasilan bir orglt
yapisidir. Bu kiiltiir, orgiitiin kimligi ve isleyisiyle alakalidir. Calisanlarin orgiitteki
hissiyatlarmi  ve davramiglarmi  etkileyerek davraniglarina, tutumlarina ve

performanslarma yon verir.

Orgiitler, etkilesim i¢inde olduklar1 insan gruplarinm alisiimis 6zelliklerinden
etkilenerek kiiltiirlerini olusturur. Bu kultlr, tiyelerinin ortak algilarini yansitir. Yiing
ve Ahmad (2009) tarafindan yapilan ¢alismalar, farkli orgiitsel ge¢mislere sahip
bireylerin bile orgiit kiiltiirlinii benzer terimlerle tanimlama egiliminde oldugunu
ortaya koymaktadwr. Bu durum, orgiit kiiltliriinlin, Orgiitiin iyeleri tarafindan
paylasilan bir algi oldugunu ve bireylerin bu algiy1 benzer sekillerde yorumladigini
gostermektedir. Boylece, orgiit kiiltiirii, farkli gegmise sahip bireylerin bile ortak bir
anlayigsa sahip olabilecegi bir paylasilan degerler ve inanglar sistemi olarak kabul

edilebilir.

Degerler, orgiitiin  kiiltiiriinii  sekillendirir. Orgiit degerleri, caliganlarin
isyerindeki tutumlarini, davraniglarin1 ve isletmenin hedeflerine ulagsmak igin ne tir

bir yaklasim sergileyeceklerini belirler (Vurgun ve Oztop, 2011: 226). Ornegin, bir
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orgiit siirdiiriilebilirligi Onemsiyorsa, ¢alisanlarin ¢evreye duyarli olmalar1 ve

kaynaklar1 tasarruflu kullanmalar1 gerekebilir.

Orgiitler, kiiltiir ve degerlerini gelistirmek amaciyla gesitli adimlar atabilir.
Yoneticiler, c¢alisanlarma isletmenin amaclarini, degerlerini ve hedeflerini agikga
iletmeli ve ¢aliganlarin bu degerlere uygun davranmalar1 konusunda 6rnek olmalidir.
Ayrica, calisanlara farkl kiiltiirlerden gelen meslektaslariyla ¢calisma firsati1 vermek,
isyerinde ¢esitliligi tesvik ederek kiiltiirii gelistirmeye yardimci olmaktadir. Orgiit
basarist i¢in, ice doniik diisiinmek yerine, kiiresel bir perspektif benimsenmeli ve
yenilik yapmaya a¢ik olunmalidir. Insanlar, 6rgiit icinde her seyin yolunda oldugunu

disiindiikleri stirece aidiyet duygusu i¢inde olur.

Birgok uzman, giiclii kiiltiire sahip orgiitlerin 6nemli basarilar elde ettigini
diisinmektedir. Baz1 orgiitlerde, yoneticiler ve ¢alisanlar, orgiit degerlerine uyumlu
davranislar sergileyerek orgiitten gelen tesviklere olumlu yanit verir ve bu da giiclii
bir kiiltiir olusumunu saglamaktadir. Giiglii kiiltiirlerin egemen oldugu orgiitlerde
calisanlar farkli diistincelere, psikolojilere ve fikirlere sahip olsalar bile, orgiitsel
diistincelere meydan okumayacak sekilde hareket ederler. Gelismis bir Orgiit
kiiltiiriine asagidaki kosullar dikkate alinarak ulasilabilir (Bucurean and Adriana,

2010: 634).

a) Her calisan, agik ve algakgoniillii bir dogaya ve davranisa sahip olmalidir.

b) Orgit, cevresindeki hesap verebilirlik ve kisisel sorumlulugu tesvik etmelidir.

c) Calisanlar, kendi sinirlar1 i¢inde risk alma Ozgiirligiine sahip olmali ve yeni
fikirleriyle orgiite katkida bulunabilmelidir.

d) Yoneticiler, ¢alisanlarin olumlu ydnlerini desteklemeli ve olumsuz yonlerini
gelistirmeleri i¢in tesvik etmelidir.

e) Orgiitler, seffaf, giivenilir ve agik bir iletisim kiiltiirii benimsemelidir.

f) Orgiit, calisanlar1 bir araya getirerek beraberlik iginde giiglerini artirmalidir.

g) Orgiit, basarisini artirabilecek danismanlarla isbirligi yapabilmelidir.

Robbins tarafindan one siiriilen goriise gore Orglt kaltdru, belirli bir
toplulukta paylasilan ve baglayici olan bir felsefe, ideoloji, degerler, varsayimlar,
inanglar, beklentiler, tutumlar ve normlardan olusur(Widagdo ve Roz, 2020).

Uyelerin ortak anlamlar sistemine sahip oldugu bir yapidir ve bu yapi, orgiitii diger
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orgltlerden ayrran en onemli ozelliktir. One siiriilen bu 6rgit Kiltiirii teorisinde,
orgiit kiiltiirlinlin bireyler ve performans iizerinde 6énemli bir etkiye sahip oldugu
belirtilmektedir. Robbins'in teorisine gore orgit kulturinin o6nemli unsurlart
(Widagdo ve Roz, 2020: 101):

a. Calisanlari inovasyon ve risk almaya cesaret etmeleri isin tesvik edilmesi,

b. Dogruluk, analiz ve detaylara odaklanma gerekliligi,

C. Sonu¢ odakli yonetim talebi, teknik ve siireclere degil sonuglara odaklanma
gerekliligi,

d. Bireylerin etkisi g6z 6niinde bulundurularak yonetim kararlar1 alinmasi,

e. Takim ¢aligmas1 gerekliligi, bireysel degil takim odakl 1§ faaliyetleri,

f. Rekabet¢i ortam, saldirgan ve hirsli ¢aligma atmosferi,

g. Istikrarl bir faaliyet diizeyinin saglanmasidr.

Bu unsurlar isletmelerin basarisi ve 1yi bir orgiit kiiltiirliniin temel
dayanaklaridir. Bir orgiitiin basarili olabilmesi i¢in, iiyelerinin yenilikei fikirlere agik
olmas1 ve dis diinyaya odaklanmasi gerekmektedir. Bu durum, orgit kaltaranin

gelistirilmesiyle miimkiin olabilir.

1.2.7. Risk YOnetimi

Giliniimiizde orgitler, siirekli degisen ve karmasiklasan calisma ortaminda
faaliyet gostermektedir. Bu temelde, orgiitlerin karsilastigi riskler de giderek
artmaktadir. Orgiitler, risk yonetimi stratejileri gelistirerek, risklerin etkilerini
minimize etmeyi hedefler. Orgiitlerde risk ydnetimi ve galisma ortami arasinda siki
bir iligki bulunmaktadir. Risk yOnetimi, bir Orgiitiin potansiyel tehlikeleri
tanimlamasi, analiz etmesi ve bu risklere karsi 6nlemler almasi siirecidir. Calisma
ortamu ise, ¢alisanlarin giivenligi, saglig1 ve refahini etkileyen faktorlerin bulundugu

alani ifade eder.

Calisanlarm saglig1 ve giivenligi, orgiitlin basaris1 i¢in kritik bir faktordiir ve
risk yonetimi bu strecin énemli bir pargasidir. Orgiitler, risk yonetimi stratejilerini
kullanarak, ¢alisanlarin saghigi ve giivenligi konusunda daha bilingli ve proaktif bir
yaklagim benimsemektedir (Agar, Ugan ve Avci, 2019: 678). Orgiitler, calisanlarmin
saglig1 ve giivenligiyle ilgili potansiyel riskleri dnceden belirlemeye ¢alisir ve bu

riskleri en aza indirmek veya ortadan kaldirmak igin &nlemler alir. Ornegin, tehlikeli
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is ekipmanlarinm dogru kullanimi, isyerindeki ergonomik diizenlemeler, egitim
programlar1 ve acil durum prosediirleri gibi diizenlemeler yapilabilir. Bunun yani
sira, risk yonetimi stratejileri, calisanlar1 bu risklere karsi egitmek ve bilinglendirmek
icin de kullanilir. Egitimler, ¢alisanlarin potansiyel tehlikeleri tanimalarimna, riskleri
nasil Onleyeceklerini ve nasil tepki vereceklerini 6grenmelerine yardimci olur. Bu
sekilde, caliganlar riskleri 6nceden fark edebilir, potansiyel tehlikelere karsi tedbir

alabilir ve givenli bir caligma ortami olusturabilir.

Oncelikle, orgitlerin risk yonetimi stirecinde, riskleri tanimlamak, analiz
etmek ve yonetmek i¢in bir strateji gelistirmeleri gerekmektedir. Bu strateji, orgiitiin
hedeflerine ve faaliyet alanina uygun olarak belirlenmelidir. Risk yonetimi stratejisi,
risklerin 6ncelik sirasma gore belirlenmesi, risklerin etkilerinin degerlendirilmesi ve
risklerle miicadele etmek igin gerekli kaynaklarmn belirlenmesi gibi asamalari
icermektedir. Risk yonetimi stratejisi olusturulduktan sonra, orgiitler riskleri 6nlemek
amaciyla gesitli yontemler kullanabilmektedir. Ornegin, orgiitler riskleri kabul etme,
riskleri azaltma, riskleri transfer etme veya riskleri tamamen ortadan kaldirma gibi
yontemler uygulayabilmektedir (Emhan, 2009: 217-218). Risk yonetimi sureci,
genellikle asagidaki adimlardan olusur (Emhan, 2009: 212):

e Risk tanimlama: Org(itiin potansiyel risklerini belirleme siirecidir.

e Risk analizi: Tanimlanan riskleri analiz etmek ve olasi sonuglarini tahmin etmek
i¢cin kullanilan siirectir.

e Risk degerlendirmesi: Risklerin 6nem derecesinin belirlendigi siirectir.

e Risk yonetimi stratejisi: Riskleri yonetmek igin segilen stratejinin belirlendigi
strectir.

e Risk yonetimi uygulamasi: Segilen stratejinin uygulandigz siiregtir.

e Risk yonetimi izleme: Y&netilen risklerin izlendigi siiregtir. Orgiitlerin, risklerle
mucadele etmek icin uygun bir yontem belirlemesi, Orgiitin isin sirekliligini

korumasi agisindan énemlidir.

Orgiitlerde risk yonetimi sadece bir strateji gelistirmek ve riskleri nlemekten
ibaret degildir. Risk yonetimi ayni1 zamanda Orgiit kiiltiiriiniin bir parcas1 haline
getirilmelidir. Orgiitiin risk yonetimi kiiltiirii, orgiitlerin ¢alisanlarinin riskleri

belirlemek, riskleri analiz etmek ve riskleri yonetmek icin bir dizi adim atmasimni
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saglamaktadir (Ionescu, 2007: 131). Bu durum Orgiitlerin risklerle basa ¢ikmasini

kolaylastirir.

1.2.8. Liderlik

21. ylizyilin baglangicinda, bir¢ok kurulus, hizli teknolojik degisimlere ayak
uydurmak igin gerekli olan kokli degisiklikleri yapmakta zorlanmistir (Ugurluoglu
ve Celik, 2009: 125). Bu durum, birgok sorunun ortaya ¢ikmasma neden oldu.
Ancak, bu tiir degisimleri basariyla uygulayabilen orgiitler, genellikle ¢cok yetenekli
liderler tarafindan yonetilmekteydi. Bu durumun fark edilmesi ile liderlik tarzlar1 ve

liderlerin Orgiitsel davraniglar1 lizerine yapilan arastirmalar arttirilmistir.

Basariya ulagsmak i¢in liderlik faaliyetleri, 6lcek ve sektor fark etmeksizin her
orgiit icin 6nemli bir faktor olarak ele alimmistir. Bu baglamda, liderlik kavraminin
cok boyutlu ve karmasik oldugunu soyleyebiliriz. Her orgiit, liderligi kendi
ihtiyaclarina ve degerlerine gore tanimlayabilir ve liderlik yaklasimini bu dogrultuda
sekillendirebilir. Bu temelde liderligin tanimi, farkli arastirmacilar ve yazarlar
tarafindan farkli sekillerde yapilmaktadir. Kuruscu ve Aydogan (2018: 176),
liderligin en O6nemli ve taninmis tanimlarindan bazilarmi sunarak bu ¢esitliligi

gostermektedir:

e Liderlik, bireylerin grubun ortak hedeflerine yonelik davranislarini kapsayan bir
durumdur.

e Liderlik, kurumsal, politik, psikolojik ve diger kaynaklar1 harekete gecirerek
takipgilerinin motivasyonunu arttirmaya ve uyum saglamaya calisan bir uygulamadir.

e Liderlik, grup etkisi siirecini kullanarak grup degerleri {izerinde etki yaratarak,

herkesin amacina ulasabilecegi bir ortam yaratmaya calisir.
e Liderlik, vizyonun olusturulmasi, degerlerin belirlenmesi ve tiim hedeflerin
gerceklestirilebilecegi bir ortam yaratilmas ile ilgilidir.
e Liderlik, bir ama¢ veya hedefe ulasmak i¢in bir grup insam1 yOnlendirme
yetenegidir.

Lider, orgiitiiniin vizyon ve misyonlarmin gelistirilmesi ve paylasilmasi

konusundan sorumludur. Degisimleri baglatan ve Orgiitlerde vizyon ve misyonun
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uygulama yollarini belirleyen ajandir (Robbins, 1990: 302). Uygulanabilir vizyonlar

ve stratejiler gelistirerek ¢alisanlarini bu hedeflere yonlendiren kisi konumundadir.

Northhouse, neredeyse tiim liderlik tanimlarinda ortak olan dort bileseni
tanimlar. Bunlar liderligin bir siire¢ oldugu, liderligin yaptirim igerdigi, liderligin
grup baglaminda goriindiigli ve liderligin bir hedefe ulasmay1 icerdigi seklinde
siralanabilir (Northhouse, 2013: 5). Liderlik literatliriine gore, basarili liderler,
orgiitiin siirekli degisen ortamina hizli bir sekilde uyum saglayacak bir orgiit kiiltiirii
olusturarak, orglitiin basarisin1 artirmay1 hedefler. Bu kiiltiir, ¢alisanlarin yenilik¢i

olmalarmi tesvik eder ve siirekli olarak islerini gelistirmeleri i¢in motivasyon saglar.

Liderlik tarzi, bir orgiitii yonetmenin belli ve farkli bir yolunu ifade eden
uyumlu bir dizi faaliyet ve prosediirlerden olusmaktadir. Farkli liderler, kisilikleri,
egitimleri ve dogalariyla birlikte liderlik ettigi grubun gorev 6zelliklerine gore farkli
liderlik stilleri uygular, bu nedenle her birinin kendine 6zgii bir liderlik tarzi vardir.
Bunun yani sira, en basarili liderler, durumun 6zelliklerine ve yonettikleri kisilerin
yetkinlik diizeyine bagl olarak, gerektiginde gesitli liderlik stillerini kullanabilme
esnekligine sahip kisiler olarak da goriilmektedir. Bir lider, etkili liderlik stillerini
koruyarak ve uygulayarak orgiitteki destek gorevlilerini, normal smirlarinin tesine
yonlendirerek harckete ge¢cmelerini saglayabilir. Ayrica, bu sayede tlm personelin
katilimimi artirarak daha yiiksek Ttretkenlik seviyelerine ulastirabilir ve oOrgitu
guclendirebilir. Lider boyle bir durumda hedeflere ulasmak i¢in y6n veren Kisi
konumundadir. Ancak, bu durumun gerceklesmesi dogal bir siireg degildir. Biiyiik
Olciide liderlerin ¢alisanlarin giivenini kazanma yeteneklerine baglidir. Bu durum,
liderin liderlik tarzinin kurulusun ihtiyaglariyla ne kadar uyumlu oldugunu

yansitmaktadir.

Katzenbach ve Smith (2008: 4-11), iyi takim liderlerinin 6zelliklerini
tamimlarken, liderlerin iki dnemli seyi yapmamasi gerektigine dikkat cekmektedir. 11k
olarak, lider, hatalarin varligma ragmen, olayla alakali kisi veya kisilerle ilgilenir,
asla onlar1 suglamaz. Ikinci olarak, iyi bir takim lideri, bir kisiyi azarlamak icin
zaman harcamaz. Basarili bir takim lideri, takim iiyelerine sug¢lamada bulunmaz.
Hatalarin kaginilmaz oldugunu kabul eder ve takimin {iyeleri ile ilgilenerek

hatalardan ders c¢ikarmalarina yardimeci olur. Lider, basarisizliklarin {istesinden
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gelmek i¢in yapict yollar arar ve takimin tiim iiyeleri i¢in egitim veya bagka firsatlar
saglayarak calisma giivenlerinin azalmamasini saglar. Ayrica, iyi takim lideri,
takimin performansindaki zayifliklar1 kabul eder ve bu sorunlarin istesinden gelmek
icin takim odakli ¢oziimler arar. Ekibin basarisini ve basarisizligini kabul ederek ekip
iiyelerinin birbirine baghiligimi pekistirir ve herkesi 0zgiirce ve yeteneklerine gore
calismaya tesvik eder.

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, liderlik tarzinin hem kamu hem de 6zel
sektordeki yoneticilerin performansini etkiledigini ortaya koymaktadir. Yoneticilerin
liderlik tarzlari, ¢alisanlarin giivenini ve katilimini dogrudan etkilemektedir. Ayni
zamanda Orgiit imaji, yetenek ¢ekiciligi ve dikkat stratejisi ile de iliskilidir (Kalkan
ve ark., 2020: 11). Ozellikle, orgiit yoneticilerinin liderlik tarzi, ¢alisan ile olan

iliskilerini ve drgiitiin performansini yansitmaktadir.

Liderlik tarzlarina iligkin arastrmalarin yani sira, giliniimiizdeki yogun
rekabet ortaminda, Orgiitlere liderlik edebilecek lider adaylarmnin belirlenmesine
yonelik arastirmalar da artmaktadir. Farkl kiiltiir ve seviyeye gore en uygun liderlik
tarzin1 arastirmak amaciyla birgok calisma yapilmaktadir. Bu c¢alismalar, liderlik
tarzlarmin Orgiitiin basarisinda 6nemli bir rol oynadigini ve liderlerin 6rgiit kiiltiiri,
performanst ve c¢alisan baghiligi gibi faktorlere etki ettigini gdstermektedir.
Gegtigimiz yiizyilin sonlarinda yapilan bu arastirmalar, liderligin nasil isledigine dair
durumlara dayanmaktadir. TUm bu teoriler ve ampirik ¢alismalar, ti¢ farkli yaklasim
seklinde smiflandirilmistir (Ozalp, Eren ve Ocal, 1992: 166): kisisel 6zelliklere
dayali yaklasim, davranigsal yaklasim ve durumsal yaklasim. Kisisel 6zelliklere
dayali yaklasim, insan davranismi kisilik 6zelliklerine ve karakteristiklerine baglar.
Bu yaklagim, insan davranigini belirleyen faktorlerin inanglar, degerler ve deneyimler
oldugunu savunur. Kisisel 0zelliklere dayali yaklasim, kisilik 6zelliklerinin insan
davranisinda ne kadar etkili oldugunu anlamak icin kullanmilir. Bu yaklagimin
elestirileri arasinda, kisilik 6zelliklerinin ¢gok boyutlu oldugu ve insan davranigini tam
olarak ag¢iklayamamasi yer almaktadwr. Davranigsal yaklasim, insan davranigini
belirleyen faktorlerin 6grenme ve c¢evre kosullar1 oldugunu savunur. Bu yaklagim,
insan davranisini sadece belirli bir durumda sergilenen tepkiler olarak gérmektedir.
Davranigsal yaklasim, insan davranisini etkileyen c¢evre kosullarini anlamak icin

kullanilmaktadir. Bu yaklagimin elestirisi, insan davranisinin sadece c¢evresel
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faktorlerle agiklanamayacagi ve insan davranisinda kisilik 6zelliklerinin de dnemli
bir rol oynadigidir. Durumsal yaklagim ise insan davranigini belirleyen faktorlerin
belirli bir durumda ortaya ¢ikan faktorler oldugunu savunur. Bu yaklasim, insan
davranisinin birgok farkli faktor tarafindan etkilendigini, ancak her durumun farkl
oldugunu ve insan davranigmin her duruma uygun sekilde degisebilecegini gosterir.
Durumsal yaklasim, insan davraniginin ¢evre kosullarina ve durumlara gore nasil
degistigini anlamak i¢in kullanilmaktadir. Ancak, bu yaklagimin en giiglii elestirisi,
insan davramigimnin sadece durumsal faktorlere bagli olamayacagi ve kisisel

Ozelliklerin de 6nemli bir rol oynadig1 yoniindedir.

Ralean'a gore, glinimizun oOrgltleri bilgiye dayalidir ve basarili olabilmek
icin her bir calisanin deneyim ve bilgi birikimlerini paylagsmasi gerekmektedir
(Pureta, 2018: 115). Liderlik, tiim ¢alisanlarin ortak inanglarin1 gézden gecirerek
orgutin yaraticiligi, yeniligi ve benzersiz bir isleyis bigimini saglayacak yetenekleri
ortaya ¢ikarmalarini gerektirir. Giiniimiiziin rekabet¢i pazarinda basarili olmak i¢in,
liderlik yetkinliklerinin iyi gelistirilmis olmasi 6nemlidir. Modern yoOneticilerin
kararlar1 uzun vadeli sonuglar dogurabilir, bu ylizden her kurulus lideri, daha kaliteli
kararlar alabilmek adina yetkinliklerini gelistirmek i¢in ¢alismalidir. Kar amaci
giitmeyen kuruluslar, hiikiimetler, sivil toplum kuruluslar1 ve egitim kurumlar1 gibi
karmagik yapilar, giinliik olarak karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmak zorundadir.
Bunun i¢in etkili bir i¢ iletisim kurarak, ortak bir vizyon ve hedefe odaklanarak,
orgiitsel degisiklikleri kabul ederek ve degisime adapte olmanin 6nemi konusunda

farkindalik yaratarak bu hedef gergeklestirebilir.
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2. IS DOYUMU: KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

2.1. Is Doyumu Kavram ve Ozellikleri

Glnlik hayatta ve arastirmalarda siklikla kullanilmasma ragmen, is
doyumunun tanimlanmasi noktasinda bir fikir birligi yoktur. Aslinda, is kavraminin
Ozlini tam anlamiyla betimleyebilecek bir tanimlama yoktur. Bu nedenle, is
doyumunu tanimlamaktan once isin dogasini ve anlamini ele almak daha dogru
olacaktir. Kimi arastirmacilar isin tanimmna yonelik bir takim betimlemelerde
bulunmustur. Bunlarin en yaygin olan1 Hackman ve Oldham tarafindan yapilmistir.
Buna gore is anlam1 geregi, is gorenin igini sadece para kazanmak i¢in degil, isini
degerli géormesi nedeniyle de caba gostermesidir (Hackman ve Oldham, 1976: 162).
Bu tanima gore yerine getirilen gorevlerin ve harcanan cabanin ¢alisan agisindan
deger tasimasi ve galisani psikolojik olarak iyi hissettirmesi beklenir.

Is doyumu kavramu ilk kez 1920'lerde ele alinmustir. Ancak 1940'1arda
kavramm 6nemi ve gerekliligi tam olarak anlasilmistir (Eginli, 2009). Belirtilen
tarihlerden bu yana farkli yazarlarm is doyumunu tanimlama noktasinda farkli
betimlemeleri olmustur. Is doyumunun resmi olarak yapilmis ilk tanimi, Fisher ve
Hanna'nin calismalarina kadar dayandirilabilir. Fisher ve Hanna ¢ok sayida vaka
calismasina dayanarak, is doyumunu “diizenli olmayan ruh hali egiliminin bir {irtinii”
(Zhu, 2013: 293) seklinde tanimlamaktadir.

Is doyumu arastirmalarma gore, bazi bilim insanlar1 is doyumunu tek bir
kavram olarak, degiskenler goz ardi edilerek, ¢alisanlarin ise karsi genel bir tutum
veya goriisii olusturdugunu iddia etmistir. Bu goriisiin temsilcilerinden olan
Hoppock, doktora tezinde is doyumunu, calisanlarin ¢aligma senaryolarma olan
Oznel tercihleri, yani c¢alisanlarin g¢aligmadaki duygusal tercihleri veya calisma
ortamlariyla ilgili 6znel duygular1 olarak tanimlamistir. Hoppock, is doyumunu, bir
kisinin isinden ger¢cekten memnun oldugunu dile getirmesine izin veren psikolojik,
fizyolojik ve cevresel faktorlerin herhangi bir kombinasyonu olarak tanimlar (Agar,
Avci ve Ucan, 2019: 678). Bu yaklasim, is doyumunu, bir¢ok dis faktoriin etkisi
altinda olmasina ragmen, calisanlarin gercekte ne hissettikleri ile ilgili icsel

faktorlere baglar.
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1940’lardaki genel algidan farkl olarak, ilerleyen yillarda bilim insanlari, is
doyumunun 6zel bir kavram oldugu konusunda artik hemfikirdiler. Bu bilim
insanlarma gore, iy doyumu c¢alisanlarm, calismalarinin her yoniiyle ilgili
degerlendirmelerini yansitmaktadir. Bu temelde Vroom tarafindan yapilan is doyumu
tanimi, calisanin is ortaminda dstlendigi role dikkat c¢ekmektedir. Vroom, is
doyumunu, bireyin hali hazirda tstlendigi role paralel olarak gelisen duygusal
egilimleri olarak tanimlamistir (Sigr1 ve Basim, 2006: 133). Buna gore, 1962 yilinda
aragtirmaci Vroom, is doyumunun yedi yoniine dikkat ¢ekmektedir: tazminat, lider,
meslektas, ¢aligma ortamy, isin igerigi, terfi ve orgiitiin kendisi.

Is doyumu kavraminin betimlenmesi noktasinda en yaygin tanim Spector
tarafindan yapilmistir. Spector, ¢alismasinda is doyumunun ii¢ 6nemli 6zelliginden
bahseder (Yamk ve Tanis, 2020: 367). ilki ve en onemlisi, bir orgite insani
degerlerin Onciiliik etmesidir. Bu tiir orgiitler, ¢calisanlara adil ve saygili davranacak
bicimde tasarlanmalidir. Boyle bir Orgiitte i memnuniyetinin siirekli olarak
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin etkinliginin iyi bir gostergesidir. Bu durum, insanlarin
islerini ne kadar sevip sevmedikleri ile ilgilidir. Buna gore yiiksek diizeyde is
doyumu, ¢ahisanmn duygusal ve zihinsel sagligmm iyi oldugunu gdsterecektir. Ikinci
onemli 6zellik, ¢alisan davranisinin, is doyumuna bagh olarak érgutlerin proje ve
faaliyetlerini etkilemesi yoniindedir. Buna gore yiiksek diizeyde is doyumunun
olumlu davranig yarattigi, is doyumsuzlugunun ise olumsuz c¢alisan davranigina yol
actigidir. Uglincti 6zellik, is doyumunun orgiitsel performansi yansittig1 yoniindedir.
Spector'a gore, is doyumu, Ucretlendirme, terfi, denetim, yan haklar, kosullu Ucret,
isletme prosedurleri, c¢alisanlar, is tlrl ve iletisimi icerir (Wen, 2018: 25). Bu
etkenlere bagh olarak verilen birey tepkisi, ¢alisan tutumu olarak kabul edilir.
Calisanlarin isteki tutumlarini; ise katilm diizeyi, is ortaminda yOneticilerin
astlartyla  iletisimi  ve  orgiitin = finansal durumu gibi  ¢esitli  konular
etkileyebilmektedir. Calisanlar ayrica yaptiklari isin niteligi, ¢alisma arkadaslar1 ve
maaglart gibi caliyma ortamma bagl fakli alanlar hakkinda da tutumlara sahip
olabilmektedir. Bu tutumlar Orgiite olan sadakatlerini ve baghliklarini
etkileyebilmektedir.

Is doyumu Olglimuiniin temel olarak bilisin &lgiimiine dayandig1 diisiincesi

1993 yilinda Moorman’un Bilissel ve Duyussal Temelli Is Doyumu Olgiitlerinin
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Memnuniyet ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasidaki Iliski’sinde su sekilde
aciklanmaktadir: duygusal perspektifle degerlendirildiginde is doyumu, genel bir
olumlu duygusal degerlendirmedir. Buna gore sevgi temelindeki is doyumu, ise
yonelik genellikle olumlu bir duygusal yorumlamadir. Bilis ise akil ve mantik
cercevesinde is doyumunu ele alir. Bu goriis, is doyumunun, ¢alisanlarin pozitif
duygularint uyarip uyarmadigiyla ilgilenir (Moorman, 1993: 761) Sevgi temelinde
degerlendirilen i3 doyumu, ¢alisanlarin is ortamindaki his ve duygularini 6lgmektir.
Pozitif his ya da duygular, yiikksek diizeyde i3 doyumuna yorumlanir. Bilis
temelindeki i doyumu, mantik ve rasyonalizm ¢ergevesinde ele alinir. Bu tanima
gore bilis temelindeki i3 doyumu bir kiyaslama icerir. Calisma sartlari; gelisim
firsatlarinin ~ degerlendirilmesi ve buna yOnelik harcanan ¢abanin ¢iktis
durumundadir. Burada, bilis temelindeki is doyumu; igin niteliginin, sartlarinin ve
gelisim firsatlarinin ¢alisanlarm beklentilerini karsilayip karsilamadigini 6lgmektedir.

1996 yilinda Motowidlo, “kendi kendine raporlama tarzr” tanimina dayanarak
i doyumunu su sekilde tanimlamaktadir: ¢alisma ortamina bagli dostlugun bir
yargis1 (Scotter ve Motowidlo, 1996: 526). 21. yy gelindiginde Vondrasek is
doyumunun igsel, dissal ve genel doyumu igerdigini belirtmistir. i¢sel doyum
kategorisinde faaliyet, sosyal hizmet, c¢esitlilik, sosyal statii, ahlaki degerler,
bagimsizlik, is giivenligi, sorumluluk, yetenek kullanimi, yaraticilik, yetki ve basar1
boyutlar1 yer almaktadir. Digsal doyum ise kategori, denetim-insan iliskileri, denetim
teknigi, kurum politikasi, tazminat, kariyer gelisimi ve taninma boyutudur
(Vondrasek, 2001: 28). Genel memnuniyet ise ¢alisma kosullar1 ve is arkadaslar1 da
dahil olmak iizere iki ek boyutla birlikte i¢csel ve digsal memnuniyet boyutlarinin
toplamudir.

Weiss, Motowidlo'nun ¢alismasinda gecen tanima benzer bir is doyumu
tanimin1 2002 yilindaki ¢alismasinda ortaya koymaktadir. Buna goére is doyumu,
calisanin, calisma sartlarma yonelik pozitif dlgiilebilir yargisidir. Weis’e gore is
doyumu, calisanin isini sevme ya da sevmemesine bagli i¢sel bir durum ve bu igsel
durumun derecelendirilmesidir. Buna tanima gore, i3 doyumu tutumlarla ilgilidir
(Weiss, 2002: 174). Weis ise bagli olumlu tutumlarin bir tiir i doyumu olduguna
dikkat cekmektedir.
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Bugunlerde, c¢alisanlarin insani olarak yaradilisinda var olan sekliyle,
ihtiyaglar1 ve kisisel arzular1 olan bir varlik olarak gorilmesi ve bu yodnde
davranilmas: gerektigi diisiincesinde israr eden Yeni Yonetim Paradigmasi, modern
orgitlerde is doyumunun onemini vurgulamaktadir. Is doyumu arastirmalari
degerlendirilirken isinden memnun calisanlarin duygusal agidan da mutlu galisan
oldugu, bu mutlu ¢alisanin da isinde basarili oldugu varsayilir. Maddi ve psikolojik
ihtiyacglarin giderilme sekline ve oranmna bagl olarak gelisen i doyumunun, isin
algilanmasmin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir duyguyu temsil ettigi diistiniiliir
(Aziri, 2008: 46). Ne yazik ki i3 doyumunun Onemi, is tatminsizliginin sonucu
olarak; ozellikle sadakat eksikligi, artan ¢ekimserlik ve calisanin hata sayis1 gibi
olumsuz durumlarla kars1 karsiya gelindiginde fark edilir.

Is doyumu davranis ve i¢sel durumun 6tesine gecen, farklr insanlar icin farkls
seyler ifade edebilen karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Is doyumu arastirmalari
temelinde, calisanlarin, tutumlarini betimlemeye ¢alisan Orgltler sayesinde is
doyumu kavraminin tanimsal olarak surekli gelistigini belirtmek gerekir. Bitiin bu
calismalardaki tanimlardan yola ¢ikarak is doyumunun, calisanlarin isyerinde
hissettikleri olumlu veya olumsuz duygu ve tutumlarin birlesimine karsilik geldigi
soylenebilir. Orgitteki calisan, isine beraberinde beklentilerini, ihtiyaclarmi,
isteklerini ve deneyimlerini getirir. Bu durumda is doyumu, fiili Ucrete kiyasla
beklentilerin ne kadar iyi karsilandiginin gostergesidir ve bireyin isteki davranisiyla
yakindan ilgilenir.

Is doyumu, herhangi bir &rgiitiin calisanlarmndan bekledigi performansi
gorebilmesi ve hedeflerine ulagmasi icin Onemli bir faktordiir. Orgiitiin
beklentilerinin karsilanmasi i¢in ¢alisan icin gerekli kosullarin yaratilmas: gereklidir.
Gerek akademik kurumlarda gerek diger kurum ve kuruluslarda verimliligin ve
istikrarin korunmasina yardimci olmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, arastirmacilar i doyumu kavramini  hangi
perspektiflerden incelerse incelesin, i doyumu tanimlar1 az ya da g¢ok kisisel
duygularla ilgilidir, sonucuna ulagsmaktadir. Kavram, bireysel bir karaktere sahiptir.
Herkesin inandig1 degerlere ve standartlara gore farkli bir memnuniyet diizeyi vardir.
Cogunlukla motivasyonla bir degerlendirilir, ancak iki kavram arasindaki iligkinin

dogas1 degiskenlik gostemektedir.
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2.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu temelindeki arastrma tasarilari, cevre-insan igin uygun bir
paradigma iizerinde calisir. Is doyumu diizeyi, ise yonelik etkili kisisel duygulari
degerlendiren kapsamda farklilik gosterir. Bunlar isin 6zelliklerini yansitan
duygulardir (Kiligaslan, 2019: 56). Farkli is 6zelliklerine bagh olarak is doyumu da
kisinin isindeki mutluluk ve zevk diizeyine farkli bi¢imlerde yansir. Is doyumu
birbiriyle iligkili bir¢ok faktorden kaynaklanmaktadir. Farkli kaynaklardan gelen is
doyumu, farkli aragtirmaci ve uygulayicilar tarafindan farkl algilanmaktadir.

Doyum; egitim, yas, ik, cinsiyet, medeni durum ve isteki yetenekler gibi
cesitli kigisel faktorler altinda incelenmektedir. Ayrica, esnek ve paylagimli ¢alisma
ortam, terfi, tatmin edici {icret, sayginlik, takdir edilme, denetim gibi orgiite bagl
degiskenler de 6z kaynaklarin degerini artiran olumlu sonuglar yarattigi i¢in drgiitsel
degiskenler bashigi altinda irdelenmektedir. Her faktor ayr1 Oneme sahiptir ve

kicimsenmemelidir. Tiim bu faktorler donemsel degisikliklere tabidir.

2.2.1. Kisisel Faktorler

Calisma hayatinda, her bir ¢alisanin kendine 6zgii bireysel yapis1 ve farkl
Ozellikleri bulunmaktadir. Bu farkliliklar ¢alisanin (Basaran, 1982: 158); bedensel
yapisi, fizyolojik 6zellikleri, duygusal yapisi, beden dili ve davranislari, kabiliyetleri,
yetenek ve yeterlilikleri, statii farkliliklari, zeka diizeyi, karakter ozellikleri
olabilmektedir. Bu farkliliklar, ¢alisanlarin is hayatinda farkli sekillerde etkilesimde
bulunmalarmi ve is yerinde ¢esitlilik yaratmalarmi saglamaktadir. Bu durum, is
yerinde farkli gorlislerin ortaya c¢ikmasmma ve ¢alisanlarin birbirlerinden
ogrenebilecekleri birgok seyin oldugu anlamina gelmektedir. Ancak, bu farkliliklarin
yonetilmesi de dnemlidir. Isverenler, bu farkliliklarm dogru sekilde yonetilmesi ve
calisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun bir caliyma ortami
yaratmalidir.

Bireysel faktorler, iy doyumunun olusmasinda olduk¢a etkili bir rol
oynamaktadir. Bu faktorler, kisinin dogustan getirdigi ozelliklerle birlikte yagami
boyunca edindigi deneyimlerden olusmaktadir. (Demir, 2016: 48). Kisisel
(demografik) faktorler, yas, cinsiyet, licret, egitim seviyesi, medeni durum gibi bir

niifusun istatistiksel goriiniimiinii saglayan bilgilerdir. Her bir faktoriin davranis
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tizerinde farkli etkileri vardir. Bu nedenle, faktorler farkli basliklar altinda, ayrmtili

sekilde incelenmektedir.

2.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet, aliskanliklar, degerler ve igin uygulanis tarzina yonelik tutumlar1
etkileyebilmektedir. Cinsiyete bagh bu aligkanliklar, daha kapsamli bir ifadeyle bu
kaltur, dolayli sekilde ¢alisma tarzina ve is doyumuna etki edebilmektedir. Bu
konuyla ilgili arastirmalarin ¢ogunda kadmlarin ev disinda pozisyon aldiklarinda
coklu rollerinden kaynakli erkeklere oranla islerinden daha memnun olduklar1 ortaya
cikmistir (Negiz, Aksoy ve Akman, 2011). Kadinlarin geleneksel olarak sahip
olduklar1 isgiicii piyasasindaki kotii konumuna ragmen, islerinden daha diisuk
beklentileri olmasi, is doyum diizeyleri iizerinde olumlu etkiler yaratabilmektedir.
Yani, kadmlarin erkeklere oranla daha kotii konum ve daha diisiik ticret kosullarina
“raz1 olma durumu” s6z konusu olabilmektedir. Ayrica kadmlarin arkadas canlis1 ve
sosyal konumu iyi olan insanlarla ¢alismayi tercih ettikleri de bilinmektedir.

Yapilan bazi arastirmalarda ise farkli sonuglar elde edilmistir. Ornegin Eren
(2012: 203) tarafindan yapilan bir arastrmaya gore, kadm calisanlar erkek
calisanlara kiyasla daha fazla devamsizlik yapmaktadir. Bu durumun nedeni olarak
ise, kadin ¢aligsanlarin islerine daha az bagl olduklar1 ve daha az tatmin olduklar1
gosterilmektedir. Tack ve Patitu (1993) tarafindan yapilan bir arastirmada da
kadinlarin evleri ve aileleriyle ilgili sorumluluklar1 daha fazla 6nemsedigi One
strilmektedir. Bu durum, kadin akademisyenler i¢in de gegerlidir. Kadin
akademisyenler erkek meslektaslarina kiyasla hem akademik islerini yapar hem de
ev ve aileye yonelik sorumluluklarini yerine getirmeye ¢alisir (Akman ve Kelecioglu
ve Bilge, 2006: 20). Bu ikilemde meslek hayatini siirdiirmeye ¢alisan kadinlarin is
doyum seviyesinin yiiksek olmast beklenemez. Kadm ve erkeklerin i
doyumlarindaki bu farki kaldirmak adina kadin calisanlarin ev ve is yasamlarimi
dengede tutmalarmi kolaylastiracak esnek ¢aligma saatleri, c¢ocuk bakim

hizmetlerinin yaygmlastirilmas: ve destek programlart gibi uygulamalar tercih

edilebilir.
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2.2.1.2. Yas

Cesitli arastirma bulgulari, yas ve is doyumu arasinda her alanda 6nemli
derecede etkilesim oldugunu (Azreem, 2010: 2) ileri surerken kimi bulgular
etkilesimin bazi is durumlariyla smirli oldugunu ileri stirer. Bu iligki izerine yapilan
caligmalar farkli gruplarda farkli sonucglar ortaya koymaktadir. Bazi gruplarda is
doyumu yas arttikca daha yiliksek, diger gruplarda ise daha diisiiktiir. Azeem'e gore
(2010: 3), yas ve hizmet siiresi is tatmini diizeyini artirmaktadir. Yas aldikca
calisanlarin etkisi, oOrgilitin hizlh ve verimli statiiye dogru hareketi olarak
degerlendirmektedir. Zamanla kariyer noktasinda kat edilen ilerleme dogru meslek
tercihi yapildig1 diislincesi yaratir. Bu durumda denilebilir ki yas ve hizmet siiresi
arasinda da paralel bir bag s6z konusudur.

Bu fenomenlerin yani sira, is doyumu ilk birka¢ yil boyunca yiiksek oldugu
ve daha sonra giderek azaldigi da gozlemlenebilir. Yash bireylerin is doyumuna
erken yaslarda ulasabilecegi, zamanla monoton hale gelen calisma diizeninden
sikilma egilimi gosterebilecegi ve buna bagli is doyumunda diisiis yasayabilecegi de
ihtimal dahilindedir. Yeni baglayan bir calisanin daha istekli ve hevesli oldugu fakat
zamanla bu duygu seviyelerinde azalma meydana gelebilecegi g6z Oniinde

buundurulmalidir.

2.2.1.3. Egitim Seviyesi

Egitim, bir kurulustaki ¢alisanlarin basaris1 ve doyumu tizerinde 6énemli bir
etkiye sahiptir. Arastirmalar, daha iyi egitimli ¢alisanlarin daha az tatmin olma
egilimindeyken daha az egitimli ¢alisanlarm daha mutlu ve tatmin olma egilimi
oldugunu gosteriyor. Diger ¢alismalar, hi¢c bir iliski olmadigini gostermekte ve
orgiitlerin egitim ile ilerleme politikas1 yerine farkli degiskenleri dikkate almasi
gerektigi lizerinde durmaktadir. Ancak her durumda egitim seviyesi, Orgiitiin
mesajlarmi1 ve yoniinii anlamada &nemli &lglide yardimei olmaktadir. iletilmek
istenen mesajin egitimli ¢alisanda yaratti1 bakis agisi ile egitimsiz ¢aliganin konuya
yaklasimu farkli olabilmektedir.

Yiiksekogretim diizeyindeki calisanlarin gorevlerini daha az destekle veya
bagimsiz olarak tamamlamada daha yiiksek basarilara sahip olduklar: bir gergektir. Is
icin gerekli egitime sahip ¢alisan daha hizli algilayabilmekte ve kimsenin yardimina

gerek kalmadan tek basina gorevi tamamlayabilmektedir. Is noktasinda gerekli
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egitime sahip olmayan calisan ise yardima bagimli halde hem isin hizini
etkileyebilmekte hem duygusal acidan eksik hissederek doyumsuzluga
kapilabilmektedir. Bu nedenle, egitim diizeyi demografik faktéor olarak is

performansini ve is doyumunu 6nemli 6lglide etkilemektedir.

2.2.1.4. Medeni Durum

Medeni durum, calisanlarin etkinligini ve iretkenligini olumlu yo6nde
etkileyen demografik bir faktér olarak kabul edilmektedir. Evli yetiskinlerin
yasamlarindan 6nemli 6lgiide daha yiiksek diizeyde mutluluk ve memnuniyet iginde
olduklar1 gozlemlenmektedir. Arastirmalar incelendiginde de evlilik ile fiziksel ve
psikolojik refah arasinda olumlu baglant1 oldugu gériilmektedir (Clark ve Fairburn
1997: 342). Evli bireylerin verimliligi ve kariyer performansi daha yiiksek olmakta,
terfi ve yillik performanslar1 géz 6niinde bulunduruldugunda performanslarinin bekar
bireylere oranla daha iyi oldugu goriilebilir.

Simdiye kadar ele alinan kisisel faktorler degerlendirilirken sadece verilenlere
odaklanmak dogru olmayacaktir. Calisanin aile iliskileri, sosyal statiisii, eglence
mekanlari, sosyal alanda tistlendigi roller de g6z oniinde bulundurulmal, farkli bir
cok kigisel faktoriin is doyumunu etkileyebildigi goz ardi edilmemelidir. Tek bir
faktor is doyumunu etkilememektedir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
kidem, sosyal iligkiler i doyumunu etkileyen demografik faktorler olarak bir biitiin

seklinde etkilesim igerisindedir.

2.2.2.  Orgutsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen o&rgiitsel faktorler, calisanlarn isleriyle ilgili
duyduklar1 memnuniyet ve tatmin diizeyini belirleyen 6nemli etkenlerdir. Calisanin
yasi, sagligi, egitim diizeyi, mizaci ve istekleri gibi kisisel faktorler 6nemlidir. Fakat
bunlarin yani sira; aldigi iicret, Kkararlara katilimi, is arkadaslar1 ve yonetici ile
iletisimi, terfi, giivenlik, statii ve prestiji, calisma kosullar1 da bir o kadar 6nem
tasimaktadir.

Arastirmacilar, calisanlarin i doyumunu etkileyen c¢esitli faktorleri
incelemektedir. Bu faktorler ilk zamanlarda, ticret, denetim, terfi, is tiirii, baghlik ve
is arkadaslariyla iliski gibi orgiitsel is Ozellikleri ile smirliydi. Fakat bu faktorlerin

sayist zaman igerisinde artmakla kalmayip aralarindaki iligki irdelenmeye
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baglanmigtir. Bu faktorler analiz noktasinda asla birbirinden ayirt edilemez. Bu
faktorler bir biitiin olarak kisinin islerini hissetmesini ve isle ilgili diisiincelerini
etkiler. Insanlarm duygu durumunu ya mutlu ya da islerinden hayal kirikligina
ugramis olarak etkileyebilir. Hatta bu faktorler doyumun derecesini en diisiikten en

yiikksege ve ayni zamanda giinlerden giine degistirebilmektedir.

2.2.2.1.  Ucret

Ucret, is doyumunun en 6nemli faktorii olarak kabul edilmektedir. Calisanlar,
islerinin karsiliginda aldiklar1 iicretin, becerileri, deneyimleri ve katkilartyla uyumlu
oldugunu, performanslarmm dogru bir sekilde degerlendirildigini ve bu
degerlendirmenin ticretlerine yansidigmi gérmek ister. Yeterli bir {icret, calisanlarin
maddi ihtiyaglarmi karsilamalarina ve yasam standartlarini siirdiirebilmelerine olanak
saglar. Ancak bu, tiim ¢alisanlarm memnun oldugu anlamina gelmez. Kimi
calisanlarin en bliyiik beklentisi ticretin yliksek olmasi degildir.

Ucret is tatmininde olumlu bir faktor gibi goriinmektedir, ancak
yuksekogretimdeki galisanlar igin giivenlik ve ilerleme firsatlar1 Gcretlerden ¢ok daha
degerli olabilmektedir. Ayrica, ¢alisanlar sadece aldiklar1 mutlak ticretle degil, bazi
referans gruplarinin aldig1 maasa gore de Ucretleriyle ilgilenmektedir (Uglinc, 2016:
13). Calisanlar, ayn1 pozisyonda ve ayni yetkinliklere sahip olan diger calisanlarla
karsilagtirildiklarinda, ticretlerinin adil bir sekilde belirlendigi beklentisindedirler.
Esit ise esit tlicret prensibi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is doyumunu artirabilirken,
adaletsizlik hissi ters etki yaratarak is doyumunu azaltabilir. Bu, bir bireyin
mutlulugunun sadece kendi gelirine degil, baska bir grubun gelir diizeyine de bagli
olabilecegi anlamina gelir.

Bazi bilim insanlar1 tarafindan is doyumunun olas1 belirleyicileri
incelenmistir. Bu belirleyiciler sendika tiyeligi, 6rgiit hacmi, meslek serbestisi, maas,
caligma saatleri ve kidem olarak saptanmustir (Clark ve Oswald, 1996: 362). Bunun
yant sira, bir kiginin gelirinin is doyumu Uzerindeki tahmini etkisi ile ilgili bir takim
sonuglar elde edilmistir. Gelirin teorik olarak ¢alisanlarin is doyumunu etkiledigi
diistiniiliirken, bu hipotezi test eden ampirik kanitlar karisiktir. Clark ve Oswald
(1996) tarafindan yapilan bu ¢alisma, bir is¢inin bildirdigi refah durumunun en iyi
ihtimalle, geliriyle zayif bir bag ile iligkili oldugunu buldu. Benzer sekilde, Belfield

ve Harris (2002), universite galisanlarmin is doyumunun gelirle iliskili olduguna dair
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higbir kanit bulamamistir. Ayrica yiiksek diizeyde is doyumu 6rgutiin mali durumunu
iyilestirebilecegi gibi, isgiicii maliyetlerinin artmasiyla birlikte orgiitiin degerini de
diistirebilmektedir. Gorilldigi gibi, bir orgltte farkli is doyum duzeylerinin mali
etkisi de bir o kadar farklilasabilmektedir.

2.2.2.2. Calisma Kosullar:

Calisma kosullari, is yerindeki giinliik verimlilige ve tiretkenlige etki eden,
isin hangi yontemlerle yapildigi, nerede gerceklestirildigi, ne zaman tamamlandig1 ve
o isi bitirmek igin gerekli olan tiim faktorleri kapsar (Pradhan ve Jena, 2016: 4).
Fiziksel veya psikolojik ortam, sosyal 6zellikler gibi bir ¢alisanin iste sergiledigi
performansa dogrudan ya da dolayli olarak etki eden biitiin unsurlar ve daha genel bir
ifadeyle tim 6rgut, ¢calisma kosullar1 kavrammin kapsamina girer.

Iyi ve giivenli ¢alisma kosullarma sahip bir is ortaminda, ¢alisanlar da pozitif
ve saglikl zihinsel duruma ve istenen oOrgiitsel sonuglar1 elde etmede motivasyonel
giice sahip olur. Bu calisanlar istisnai durumlar haricinde daha iyi performans
gosterir. Konforlu c¢alisma kosullar1 bu nedenle 6nemli bir faktordir. Daha iyi
calisma kosullari, daha az yorgunluga neden olurken daha yiiksek is tatmini
saglayacaktir. Ayrica ise ve ilerlemeye olan ilgiyi artirmaya ve c¢alisan gatismasini en

aza indirmeye yardimci olmaktadir.

2.2.2.3. Terfi

Terfi, ¢alisanin bir kurulusta belirli bir ritbe veya konuma ulasmasi olarak
tanimlanabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 126). Sadece tek bir riitbe olmasma
ragmen, terfi, iyi performans ve basarilarin 6dili olarak ¢alisanlar i¢in buyik 6nem
tagimaktadir. Yeni statiiniin yan1 sira terfi ile gelen maas ve yan haklar veya diger
ayricaliklar da terfinin amag edinilmesini saglar. Bunun gibi bircok kariyer firsatinin
sunuldugu is yerlerinde is doyumu yiiksek oldugu i¢in bu tiir kurumlarda ise girmeye
yonelik talep de fazla olmaktadir.

Ote yandan, ¢alisanlarm adil bir sekilde deneyimledikleri terfi firsatlari, onlar
islerine daha fazla dahil olmak igin tesvik eder. Calisanin, liyakatle ylkselmesi veya
dogru bir sekilde taninmasi ve takdir edilmesi durumu, ¢alisanin islerinin kalitesi
hakkindaki algismni arttirir. Hatta zamanla insanlar ilerlemeye, 6demeden daha fazla

deger verebilmektedir.
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2.2.2.4. Guvenlik

Calisma ortaminin giivenligi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini
korumada temel bir rol oynar. Yapilan tiim ¢aligmalar, ¢alisanlarin istikrarli ve
giivenlikli bir ig istediklerini, is glivenligi oldugunda is doyumunun da yiiksek
olacagmi gostermektedir. Is giivenliginden memnun olan bir alisan, olmayan
birinden daha iyi performans gosterme egilimindedir. Is giivenligi &nlemlerinin
uygulanmasi, i kazalarmnin ve meslek hastaliklarinin riskini azaltir ve is¢ilerin
givenliklerini saglamaya yardimci olur.

Isyerindeki giivenligi saglamak icin dncelikle is giivenligi egitimleri verilmeli
ve calisanlar bu konuda bilinglendirilmelidir. Ayrica, igyerinde giivenligi saglamak
icin gerekli olan ekipman ve ara¢ gereglerin temin edilmesi, is yerinin giivenli bir
sekilde tasarlanmasi ve is yerindeki tehlikeli maddelerin dogru sekilde depolanmas1
sarttir. Calisanlar, kendilerini glivende hissettiklerinde islerine daha fazla
odaklanmakta, endise ve stres diizeyleri azalmaktadir. Ayni sekilde, yOnetimin
giivenlik konusuna verdigi onem, g¢alisanlarin isverene olan giivenini artirir ve is

iligkilerini olumlu yonde etkiler.

2.2.2.5. Hizmet I¢i Egitim

Hizmet i¢i egitim, bir ara¢ olarak kurumdaki ¢alisanlarin mesleki gelisimi,
bilgi, 6gretme ve 6grenme kalitesini arttrma noktasinda onemlidir. Calisanlar is
diinyasinda yeni zorluklar ve degisimlerle kars1 karsiyadir ve ¢alisanlarm is goren
olarak 6nemli ve etkili bir rol oynayabilmesi i¢in hizmet i¢i egitime katilarak kendini
yeni bilgi ve becerilerle donatmasi gerekmektedir.

Egitimin igle ilgili ve etkili olmasi, profesyonel gelisim ve ¢alisanlar izerinde
olumlu bir etkiye sahip olmasi agisindan 6nemlidir. Hizmet i¢i egitimin etkinligi,
yoneticinin rolii, ¢calisanin tutumu, ihtiya¢ analizi ve egitim programinda kullanilan
stratejilerden etkilenir (Oztirk ve Sancak, 2007: 767). Cahisanlar igin hizmet ici
egitimin yiiriitiilmesinde 6nemli faktorlerden bir digeri ise programmn etkililigidir.
Calisanlar, egitimin basindan sonuna kadar yer alacaklar1 programin etkili olmasma
bagli sekilde kurumun hedeflerine ulasmasina destek verir. Ayrica egitim
programinin etkililigi, calisanlarin kendi kendine 6grenme, gelisme ve yenilenme

konusundaki farkindaliklar: ile 6nemli 6lgude iliskilidir.
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2.2.2.6. Statl ve Prestij

Statii ve prestij, calisma ortaminin sosyal ve psikolojik dinamiklerini
etkileyen Onemli unsurlardir. Hem Orgitler hem bireyler icin statl, toplumsal
hiyerarsideki birikmis saygi eylemlerinden kaynaklanan konum olarak anlagilir
(Sauder, Lynn and Podolny, 2012: 268). Statii, bir ¢alisanin isyerindeki konumu ve
hiyerarsik seviyesini yansitir. Prestij ise ¢aliganin mesleki basarilari, yetkinlikleri ve
itibariyla iligkilidir. Bu faktorler, ¢calisanlarin kendilerini degerli, 6nemli ve taninmis
hissetmelerini saglamada énemli rol Ustlenir.

Statii ve prestij; mesleki durum, zeka, gelir ve egitim diizeyi ile degiskenlik
gosteren ylksek bir korelasyon gostermektedir. Daha az sosyal statl ve prestije sahip
olan  iglerde, calisanlarin = memnuniyetsizliginin  daha  fazla  oldugu
gozlemlenmektedir. Orgiitiin  her kademesindeki ¢alisanlar, ¢aba harcadiklar
basarilar1 igin takdir edilmek, taninmak ve taninmayla 6l¢iilii yeni bir konumda yer
almak ister. Bu, calisanin igine yonelik aidiyet hissini kuvvetlendirmede ve is
tatminini saglamada énemli bir niteliktir (Atilgan, 2017: 39). lyi islerinin bir ddiilii
olarak statiistinde degisiklik yapilmas1 her ¢alisanin beklentisidir.

Yiiksek statii ve prestij sahibi calisanlar, igsyerinde daha fazla 6zerklik,
sorumluluk ve karar verme yetkisine sahip olma egilimindedir. Bununla birlikte,
statii ve prestij faktorleri, ¢alisanlar arasinda sosyal hiyerarsiyi ve rekabeti de
tetikleyebilir. Diisiik statli ve prestij sahibi olan c¢alisanlar, diisik 0zsaygi,
motivasyon eksikligi ve is memnuniyetinde diisiis gibi olumsuz sonuclarla
karsilagabilir. Bu nedenle, orgiitlerin statii ve prestij faktorlerini adil bir sekilde
yonetmeleri ve c¢alisanlar arasinda esitlik ve firsat esitligi saglamalar1 6nemlidir.

Caligma ortaminda bunu her diizeydeki ¢alisana asilamak bu noktada dnemlidir.

2.2.2.7. Katilim

Calisan katilimi, olumlu bir tutum, bir basar1 duygusu, canlilik ve baglilik ile
karakterize edilen isle ilgili bir zihinsel ifadedir. Kisinin katilim1 belirli bir gorevi
yerine getirirken dikkat ve memnuniyet dlzeyini gosterir. Katilim, iki yoni
yansitmaz ve katilimm isine bagli calisanlar i¢cin kurum hakkinda farkindalik
yaratmasi beklenir (Saks, 2006: 603). Katilim, ¢alisanlarin islerine odaklanmalarini,
dikkatlerini gorevlere yonlendirmelerini ve isle ilgili sorumluluklar: iistlenmelerini

tesvik eder. Ayni zamanda, katilimin isine bagli ¢alisanlar i¢in kurum hakkinda
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farkindalik yaratmasi, ¢alisanlarin Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine daha fazla
baglanmalarin1 saglamaktadir. Bu durum, igyerinde daha olumlu bir is ortami ve
isbirligi kiiltiirii olusturur, orgiitiin performansini artirir ve rekabet avantaji saglar.
Orgiit igerisinde artan katilim, c¢alisanlarin islerine daha fazla baglanmasini
saglayarak yaratici fikirler ortaya koyulmasini saglayacaktir. Boyle bir durum, orgiite
kars1 bir deger duygusu, bir ¢aliganin yaptigi isten daha memnun ve daha az stresli,
isten ayrilma niyetine minimum egilim gdstermesini saglar. Homyamyen, Kulachai
ve Phuangthuean tarafindan 2017’de yapilan bir arastirma bu savi desteklemektedir
(Bravo ve dig, 2021: 2981). Ogretmenlerin miifredat gelistirmeye katilimi, daha
biiyiik bir profesyonellik getirmis ve bu 68retmenlerin is doyumu diizeyinde de artis
gozlemlenmistir. Ogretmenler miifredat1 anlamanmn kendilerini daha hazirhklh
hissettirdigini ve siniflar1 (zerinde daha fazla kontrole sahip olduklarini ifade
etmislerdir. Ogretmenler, miifredat kararlar1 iizerinde ne kadar fazla etkiye sahip
olduklarini, 6gretimde ne kadar rahat olduklarini, daha etkili sekilde dersler

verdiklerini ve 68rencilerin daha fazla 6grendiklerini belirtmistir.

2.2.2.8. Odullendirme

Odiillendirme, ¢ahsanlar {izerinde dnemli bir etkiye sahip olan bir motivasyon
ve performans yonetimi aracidir. Oduller, érgitler tarafindan calisanlara saglanan
hizmetin, ¢abanin veya basarmin taninmasi olarak tanimlanmaktadir (Akcit, 2011:
14). Oduller ister grup halinde ister kisisel olsun bir gdrevi yerine getirmek igin, bir
tesvik olarak, para veya hediye seklinde verilmektedir. Orgiit hedeflerine ulasirken
personel ¢abalar1 taninir ve oOdillendirilir (Akgit, 2011: 22). Bu durum, gorevi
gereken sire i¢inde basariyla tamamlayan ¢alisanlar i¢in bir avantajdir.

Kisi, yeteneklerini kullanma firsat1 veren isleri secer ve adil bir lcret ve terfi
almak ister. Calisanin, zevk aldig, iyi yaptigi ve ¢abalar1 igin 6diillendirildigi bir isi
yapmast isinden memnun olma diizeyini arttirmaktadir. Odiller buyimeyi,
sorumlulugu ve artan sosyal durusu tesvik etmektedir.

Bilimsel arastirmalar, dogru sekilde wuygulandiginda &diillendirmenin
calisanlar ve calisma ortam lizerinde olumlu sonuglar dogurdugunu gostermektedir.
Ancak, odillendirmenin etkisi iizerine yapilan arastrmalar ayni zamanda bazi
dikkate deger faktorleri de ortaya koymaktadir. Odiillerin etkisi, ddiiliin adil ve

uygun bir sekilde verildigi hissiyatma dayanmaktadir. Insanlar adil olduklarmi
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diistindiikleri odiiller alirlarsa, tatmin olacaklardir ve bu muhtemelen en yiiksek
performansi sergilemelerini saglayacaktir. Bu sebeple, 6diil sistemi agik ve seffaf
olmali, ¢alisanlar tarafindan degerlendirilme siireciyle ilgili glven duygusu
olusturmalidir. Ayrica, ddiillerin ¢esitliligi ve uygunlugu da 6nemlidir. Calisanlarin
farkli motivasyon ve ihtiyaglarina hitap eden odiillerin sunulmasi daha etkili sonuglar

elde etmede yardimci olacaktir.

2.2.2.9. Performans

Calisan performansi, norm, prosediir standardi ve kurulusta belirlenmis veya
uygulanmis kriterler tarafindan yonlendirilen ana gorev ve islevleri yerine getirirken
orgutte icindeki bir bireyin veya grubun caligmalarinin miktar1 veya kalitesidir.
Calisan performansi, oOrgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesinde bir faaliyetin
uygulanmasmin basar1 diizeyidir. Calisan performansini birgok faktor etkilemektedir.
Bu faktorlerden bazilar1 orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiiri ve is tatminidir. Bunun
nedeni, bu faktorlerden bazilarinin bir kurulusun hedeflerine ulagsmada c¢alisan
performansini artirabilmesidir.

Is doyumu konusunda en 6nemli isimlerden biri olan Vroom, 1964'te is
doyumu ile is davranigmin gesitli yonleri arasindaki iliski Uzerine bir g¢alisma
yaymladi. Is davramisi ile is tatmini arasnda bir baglant1 oldugunu gosteren
calismalari siraladi. Burada, onlar1 ciro, devamsizlik, kaza ve is performansi seklinde
ayrir. Is tatmini ve isyerinde davranis degisikligi Uizerine arastirmalar gelistirerek bir
dizi sonu¢ ¢ikarmustir. Bu sonuglar asagidaki gibidir (Mishra, 2013: 45):

e [s doyumu ile istifa etme olasilig1 arasinda her zaman negatif bir bag vardir.

e Is doyumu ile calisanin devamsizhigi arasinda daha az tutarh negatif bir bag
vardir.

e Is doyumu ile isteki yaralanmalar arasinda negatif bir bag ihtimal dahilindedir.

e Is doyumu ile is performansi arasinda bir iliski yoktur. Bu degiskenler arasindaki
korelasyonlar ¢ok degiskendir.

1970'li yillara kadar iginden memnun olan ¢aliganlarin daha iiretken ve
verimli oldugu diisiincesinin yaygm bir sekilde kabul gordiigii yiiriitilen ¢aligmalarda
gbze carpmaktadir. Fakat sonraki yillarda is doyumunun is performans: iizerinde
biiyiik etki yarattig1 diisiincesine katilan kisi sayis1 diigiiktiir. Bu yillardan sonra bu

alandaki arastirmalar ¢alisan performansinin i doyumu Uzerindeki etkisine
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odaklanmistir. Calisan performansmin is tatminini etkiledigi yoniindeki fikirler, i¢sel
motivasyon teorisi (Deci ve Ryan, 1985: 71) gibi farkli psikolojik teorilerle
desteklense de, bu fikri destekleyen ¢alisma sayis1 azdir.

Bazi arastirmacilar, i3 doyumunun performans tizerindeki etkisinin dnemine
dikkat cekmektedir. Buna gore is doyumu, isinden memnun olan galisanlarin orgiite
daha fazla katki saglamasi veya tatminsiz calisanlara gore kararlarda daha etkili
olmasi bakimindan verimliligi etkilemektedir. Bu sav, Yiing ve Zaman tarafindan
yapilmis olan bir arastirma ile desteklenmektedir(Yiing ve Zaman, 2009: 76). Buna
gore is doyum duzeyinin yiiksek oldugu bir kurum, iretkenligi, performansi ve
verimliligi artrmak amaciyla drgiit kiiltiiriinii calismalarma yansitabileceklerdir. Ote
yandan, islerinden memnun olmayan calisanlar, disiik verimlilik ve performans
gostermekte ve orgiit kiiltiirtinii islerine uygulayamamaktadir.

Sonu¢ olarak, doyumdaki artisin mi1 performans: yiikselttigi yoksa
performanstaki yiikselisin mi doyumu arttirdig1 halen tartisma konusudur. Son
arastirma kanitlar1 gostermektedir ki, is doyumu her zaman bireysel performansin
gelisimini saglamaz, ancak birim ve organizasyon diizeyinde gelisme saglayabilir.
Ayrica is performansinin is doyumu tzerinde ihmal edilebilir bir etkiye sahip oldugu
sonucuna varmak icin, ortak faktorlerin hem dogrudan hem de dolayh etkilerini

dikkate almak dnemlidir.

2.2.2.10. Calisan Destegi ve Iletisim

Calisan destegi ve iletisim, isyerinde saglhkli bir calisma ortaminin
olusturulmasinda 6nemli bir rol oynar. Calisan destegi, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
karsilandigint hissetmelerini ve isyerinde desteklenmelerini saglamaktadir. Bu
destek, cesitli sekillerde ifade edilebilir, 6rnegin yoneticilerin c¢aliganlara kaynak
saglamasi, ig-yasam dengesi konusunda esneklik gdsterilmesi, gelisim firsatlari
sunulmas1 ve calisanlarin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi. Iletisim ise
calisanlar arasinda etkilesimi kolaylastirr, isbirligini tesvik eder ve bilgi akisini
saglar. Iyi bir iletisim, fikir paylasimmi, ¢ziimsel yaklasimlar1 ve takim ¢alismasinin
desteklemesini gerektirir.

Isyerinde calisanlara verilen tcretler ve riitbeler gibi maddi faydalar ve
odiiller, amir ve is arkadaslarindan artan destek ve rehberlikle birlikte calisanlar

pozitif yonde etkileyerek yiiksek motivasyonu yaymaya yardimci olur (Kum, 2014:
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81). Orgutsel bir ortamda akran desteginin artan etkisi, herkesin bireysel olarak degil
de bir takim olarak ¢alistigi olumlu ve uyumlu bir galisma ortami yaratir.
Calisanlarin birbirleriyle isbirligi icinde ¢alistiklari, birbirlerine destek sagladiklari
ve olumlu bir ig ortami olusturduklar1 bir ¢alisma ortammnin olugmasina katkida
bulunur.

Calisan, yoneticileri ve meslektaslar1 ile buyuk 6lgide duzenli bir sekilde
iletisim ve etkilesim ic¢indedir. Calisanin; yoneticisinin ve c¢alisma arkadaslarinin
davranigini nasil algiladigi, is doyumu 0zerinde olumlu veya olumsuz bir etkiye
sahiptir. Yoneticiden gelen sozsiiz yakinlik dahi kisileraras: iligkilerin artmasina,
astlarinin i doyumunu etkilemesine yardimci olur. Hatta cogu zaman yoneticilerin
astlarna ilettikleri tavir, sozIi igerikten daha 6nemli olabilmektedir (Teven, 2007:
156). Calisanin yiiz ifadesi, viicut hareketleri, g6z temasi kurmasi ve ses tonu gibi
iletisimsel davraniglar ast-iist ya da akran iliskilerinin gelecegi i¢in biiylik Gneme
sahiptir.

Yoneticilerinden hoslanmayan ve yoneticileri hakkinda olumsuz diisiinen
bireyler, iletisim kurmaya daha az istekli veya daha az ¢alisma motivasyonuna sahip
olurken, yoneticilerini begenen ve olumlu diisiinen bireylerin ortak c¢alisma
ortamlarinda iletisim kurma ve bu ortamdan memnun olma olasiliklar1 daha
yikksektir. Bu durum tek tarafli olmayip yoneticinin de is doyumunu
etkileyebilmektedir. Soyle ki s6zsiiz yakinlik, samimiyet ve agik bir sekilde iletisim
kuran yoneticilerin, astlarindan olumlu geribildirim almas: ve daha fazla tatmin
olmas1 miimkiindiir. Arkadas canlis1 olmayan ve iletisim kurmayan yoneticiler dogal
olarak igyerinde astlarindan olumsuz geri bildirim almaktadir.

Bir calisganin kendisine verilen gorevi tamamlamasi amaciyla yOnetici ve
calisma arkadaslarinin destegini almasi, ihtiya¢ duydugunda onlarin bilgilerinden ve
uzmanliklarindan yararlanmasi doyum noktasinda biiylik oneme sahiptir. Gerekli
destege kolay ulagsilabilmesi, ¢alisani iyi performans gostermesi i¢in motive eder.
Bunun yani sira bazi istisnai durumlar da s6z konusu olabilmektedir. Yoneticiniz
veya is arkadaslarmniz tarafindan sunulan destegi kabul etmek her zaman iyi bir
diistince olarak goriilmeyebilir. Destek almak bazen bir calisanin yetenek ve
bagimsizlik eksikligini kanitlayacak olan, calisandaki beceriksizligi ve yetersizligi

yansitan olumsuz bir izlenime neden olabilir (Genzorova, Corejova ve Stalmasekova,
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2017: 449). Bu durum yonetici ve calisma arkadaslarinin isyerindeki politik
davranislarindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, yonetici ve ¢alisma arkadaslarmin
her zaman ise kars1 yapici bir tutum yaydiklar1 diistintilemez.

Yonetici ve ig arkadaslarinin destegi, ¢esitli isyeri ortamlarinda bir tartigma
konusu olmustur. Bir grup icindeki c¢atismalar veya yanlis anlamalar, insanlar
arasindaki isbirliginin dogal bir sonucudur (Imirlioglu, 2005: 107). Catismanin
olumsuz sonuglar1 kadar olumlu sonuglar1 da olabilmektedir. Bir gruptaki ¢atismanin
varlig1, cogu zaman problemi kaliteli bir sekilde ¢dziime kavusturabilir (Imirlioglu,
2005: 109). Catisan gruplarin, ¢atismayan gruplara gore yaratici alternatifler bulma
olasiligi daha yuksektir. Kriz gruplari, c¢atismasiz gruplardan daha etkili
calisabilmektedir. Catigmalarla nasil basa ¢ikilacagi, ¢atismanin yapici mi yoksa
yikict m1 oldugu belirlendikten sonra ortaya ¢ikar. Bunun yaninda kriz ne kadar ¢ok
catigmaya neden olursa, bir karardan sonra uzlasma o kadar yapici da olabilir. Bu
nedenle, catigma en iyi ekibin birincil enerji kaynagi olarak gorulir, ancak ekibin
avantaji icin kullanilmalidir.

Cogu zaman, ¢atigmanin istii yonetici tarafindan ortllir ve ¢ozilmez. Bu,
ekip tyeleri arasindaki kirgnhigin stirekliligine yol acarak ekibin performans
dizeyini bozabilir. Bir takimdaki gatismayla bas etmede 6nemli bir nokta, takimin
amacinin ¢atismayi azaltmak degil, onunla yapic1 bir sekilde basa ¢ikmak oldugunun
kabul edilmesidir. Olumlu ¢atisma sonug¢larmin ortaya ¢ikmasi i¢in ¢atisan taraflarin
bir ekip olarak ¢atismay1 etkin bir sekilde yonetmesi 6nemlidir. Grup liderinin roll
ve celiskili davranislarla basa ¢ikma yetenegi bu asamada &nemlidir. Iyi ekip
liderleri, catismayla basa ¢ikmak icin yapic1 yollar arar. Orgiitteki destek, calisanlarin
is doyumu iizerindeki etkisini hem bireysel hem de ekip olarak 6lgmelerine, Orgiit
ortaminin ¢alisanlar icin olumlu, destekleyici ve arkadas¢a olmasma yardimci
olacaktrr. Bunun dogal sonucu c¢alisanlarin mutlu olmalari, is doyum seviyelerinin

artig1 ve daha iyi performans gdstermeleridir.

2.2.2.11. Motivasyon

Motivasyon, c¢alisanlarin ise yonelik ilgi, enerji ve g¢aba diizeyini belirler.
Robbins, Judge, Millet ve Boyle (2013: 204), motivasyonu, bir kisinin hedeflerine
ulagsmadaki yogunlugunu, yoniinii ve kararhiligmi acgiklayan slre¢ olarak

tanimlamaktadir. Motivasyon, calisanlar1 olumlu tutum sergilemelerine iten bir

47



faktordiir. Calisanlar yiiksek duzeyde motive olduklarinda, Orgltu bir sonraki
seviyeye tasimaya yardimci olur.

Motivasyon, bireylerin harekete gecmelerini saglayan i¢sel bir gugtlr.
Batmaz (2002: 46) motivasyonu, organizmanin hareketini baslatan gii¢ ve davranisi
bir amaca dogru baglatan ve siirdiiren, igten gelen kosul olarak ifade etmektedir. Bu
icsel giig, kisinin i¢inde bulundugu ortamdan veya digsaridan gelen c¢esitli
uyaricilardan kaynaklanabilir.

Ryan ve Deci'ye gore (2000: 72), motivasyon, insanlarda surekli olarak bir
ise, mevzuya veya role ilgi duymaya ve bagli kalmaya ya da bir hedefe ulasmak igin
caba gostermeye yonelik arzu ve enerjiyi diirten, i¢ ve dig unsurlarin birlesimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu faktorler i doyumunun nedenlerini ve olast etkilerini
degerlendirmede yardimci olur. Onlara gore is doyumu, ihtiyacin veya arzunun
yogunlugu, amacim tesvik veya 0diil degeri, akranlarin ve bireyin beklentileri gibi
hem bilin¢li hem de bilingsiz faktOrlerin etkilesiminden dogar.

Bir kurulusun etkinligi, insan unsurunun c¢alisma yetenegi ve Kkisisel
motivasyonuna baghdir. Orgiitlerin, personeli arasinda yiiksek diizeyde moral ve
motivasyon saglamasi orgiit icin hayati 6dnem tasimaktadir. Moral, 6l¢iilmesi zor ve
kisiden kisiye bilyiik farkliliklar gésteren 6znel ve soyut bir durumdur (izci, Othman
ve Ameen, 2021: 15). Bu bakimdan 6zellikle ¢alisanin bagliligini, verimliligini,
etkinligini ve iiretkenligini artrmak i¢in morali diisirmemek ve motivasyon
yaratmak Orgiite bliyilk kazanglar saglayacaktir. Diisiik motivasyon, bireyin
amagclarina ulasmak i¢in harcadigi cabanin azalmasina ve faaliyetlerinin aksamasina
neden olmaktadir. Ayrica motivasyon eksikligi calisanlarin saglik durumlarini da
olumsuz yonde etkilemektedir. Nevrozlar, uykusuzluk, bas agris1 ve duygusal
sapmalarin yani sira psikolojik ¢okiintii, stres ve hayal kirikligina neden olabilir
(Adeniji, 2011: 154). Bu durumun nihai bireysel sonuglarinin yaninda Orgutin

verimlilik kapasitesinde de diisiis yasanmas ihtimal dahilindedir.

2.2.2.12. Verimlilik

Verimlik, orgitlerin hedeflere ulagsmak igin kaynaklarini ne kadar etkili bir
sekilde kullandigini ifade eden 6nemli bir 6rgtsel faktordir. Verimlilik, bir orgutsel
faktor olarak, bir kurulusun, kurumun veya isletmenin kaynaklar1 (insan, malzeme,

zaman, enerji) kullanarak tiretkenlik diizeyini artirmasi anlamma gelir. Verimlilik,

48



girdileri (kaynaklar1) ¢iktilara (lirlinler veya hizmetler) doniistiirme siirecindeki
etkinlik ve etkinlik diizeyini ifade eder. Orgiitler, sinirli kaynaklar: en etkili sekilde
kullanarak maksimum ¢iktiy1 elde etmek istedikleri i¢in verimlilik, 6nemli bir 6l¢iit
haline gelmektedir.

Verimlilik, hem miktar hem de kalite agisindan degerlendirilmektedir (ileri,
1999). Miktar agisindan, verimlilik, tiretim stirecinde daha fazla trin veya hizmetin
elde edilmesini ifade ederken, kalite agisindan, verimlilik, daha yiliksek kaliteli
urunler veya hizmetlerin elde edilmesini ifade eder. Verimlilik, drgutiin rekabet
avantajint artirabilir ve siirdiiriilebilirlik saglayabilir. Daha yiksek verimlilik
diizeyleri, maliyetleri diisiirebilir, kaynaklarin etkili kullanilmasin1 saglayabilir ve is
stireclerindeki hatalar1 azaltabilir. Bunlar, 6rgiitiin karliliginm artirabilir ve rekabetci
bir avantaj saglayabilir.

Verimlilik, birgok faktorin etkilesimi sonucunda olusur. Bu faktorler arasinda
is giicli becerileri, teknolojik altyapi, is siirecleri, yonetim sistemleri ve calisma
kosullar1 bulunur. Orgiitler, verimliligi artrrmak icin bu faktdrleri iyilestirmek ve
optimize etmek icin caba sarf ederler. Ornegin, is giicii egitim ve gelistirme
programlari araciligiyla becerilerini artirabilir, teknoloji ve otomasyonu kullanarak is
stireclerini verimli hale getirebilir veya is ortamini iyilestirebilir.

Cok sayida bilimsel arastirmanin sonucu, is doyumu ile verimlik arasinda
guclu bir bag olmadigr yoniindedir (Wright ve Staw, 1999). Bilimsel arastirmalarin
kapsamli bir meta-analizi, verimlilik ve is doyumu arasindaki bagin yalnizca en iyi
olasiligin1 gosterir. Verimlilik, bir¢ok faktérden etkilenebilir ve yalnizca is doyumu
iizerindeki tek belirleyici olmayabilir. Bununla birlikte, farkli orgiitlerde farklh
sonuglar elde edilebilir. is doyumu yiiksek calisanlar her zaman en iyi Ureticiler
olmayabilmektedir. Birgok olas1 kontrol degiskeni vardir. Odiillendirme bunlarm en

6nemlisi gibi gérinmektedir.

2.2.2.13. Orgiitsel Baghlk

Orgiitsel baglilik, galisanin kendini tanimlama ve orgiite katilim saglama
konusundaki goreceli yetenegidir. Ayrica 6rgiitin amag ve degerlerine olan inang ve
bunlar1 kabul etme, dérgitle gercek bir iliski gelistirme arzusu ve Orgutin bir Gyesi
olmak igin guclu bir istek olarak tanimlanmaktadir. Guven ve 6rgutin amag ve

degerlerinin giiclii bir sekilde kabul edilmesi ve Orgiitsel ¢ikarlara ulagsmak i¢in bir
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calisanin ¢aba gosterme arzusu ile karakterize edilen psikolojik bagidir (Meyer ve
Allen, 1991: 67). Orgitsel baglilik 6nemli kabul edilir. Cunkii 6rgitiin degerlerini
paylasan c¢alisanlarin giivenilirligine, c¢alisanlarin Orgutln amaglarina ulasilmasina
katkida bulunmaya istekli olmalarina ve Orgitin (yesi olarak kalma sadakatine
dayanir. Boyle bir durumda c¢alisanlarin baghiligi, dnceden belirlenmis hedeflere
ulagmak ve orgiit basarisini yiikseltmek igin bir kriter haline gelir.

Meyer ve Allen (1991: 67), ¢alisanin Orgiite baghligini ii¢ ayr1 kategoride
inceler: duygusal baglilik, normatif baglilik ve siirekli baglilik. Duygusal baglilik, bir
calisanin isle duygusal bir bag hissettigi durumlari ifade eder. Orgiitle 6zdeslesmeye
ve Orglte katilim saglama durumuna karsilik gelir (Meyer ve Allen, 1991: 71).
Calisanlarin duygusal bagliligi, orgiitleriyle giiclii bir duygusal bag hissetmeleri,
orgiitlerine baglilik hissetmeleri ve Orgiitlerine sadik olmalariyla karakterizedir.
Normatif baglilik, bir ¢alisan kendini 6rgiite karst borclu hissettiginde ortaya ¢ikan
bir sadakat bicimidir. Normatif baglilik, ¢alisanin 6rgiitsel taleplerin baskisi altinda
caligmaya devam etme zorunlulugu hissini ifade eder (Meyer ve Allen, 1991: 72).
Normatif baglilik, ¢alisanin digsal veya toplumsal normlara dayali olarak orgiite olan
baghligmi ifade eder. Bu tiir baghlik, bireyin orgiitte kalmay1 bir sorumluluk veya
taahhiit olarak gérmesine dayanir. Bireyler, orgiitlerinde kalmay1 etik, sosyal veya
kisisel degerlerine uygun oldugunu disiindiikleri icin tercih etmektedir. Son olarak,
orgiitsel baglihgin siirekliligi, calisanin baska bir yerde is bulma firsatinin
olmamasmdan kaynaklanan, orgitten ayrilmanin algilanan maliyetlerine baglilik
dizeyidir (Meyer ve Allen, 1991:73). Calisanin 6rgiitten ayrilmanin maliyetlerinin ve
kayiplarinin farkinda olmasi ve bu nedenle orgiitte kalma kararini1 mali veya kisisel
nedenlerle vermesidir. Bu tiir baglilik, daha ¢ok bireyin rgiitten ayrilmanin olumsuz
sonuclarindan kag¢inmak igin Orgiitte kalma egiliminde oldugu durumlari
yansitmaktadir.

Cogu arastirma, is doyumu ve galisan katilimmi saglayan Orgutsel kltdr,
liderlik, iletigim, karar verme, takim ¢alismasi, motivasyon ve gelisimsel faktorlerin
nasil organize edilecegini ve diizenlenecegini agiklamaya caligir. Bu konuya yonelik
caligmalar ise i3 doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamh bir iligki
oldugunu gostermektedir. Vanderberg ve Lance'in, bilgi hizmetlerinde ¢alisan 100

profesyonel lzerinde uyguladiklar1 bes aylik bir calismada, is doyumu ile ¢alisan
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baglilig arasinda giiglii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Vanderberg ve Lance,
1992: 157). Giinlii, Aksarayli ve Percin (2010: 710) tarafindan yapilan bir baska
aragtirma; Tirkiye'deki otel yoneticilerinin dissal, igsel ve genel is doyumunun
normatif ve duygusal baglilik lizerinde dnemli bir etkisi oldugunu, stirekli baglilik
uzerinde 6nemli bir etkisi olmadigini géstemektedir. Arastirmalar, ig doyumu arttik¢a
calisanlarin baghlignin da arttigini gosteriyor. Calisan bagliligi genellikle bir
sadakat anketi araciligiyla 6lculir ve puanlar yiksek degilse ciddi olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir.

Is doyumu yliksek diizeyde olan calisanlarin 6rgiite daha fazla dahil olmalar:
ve Orgutiin amag ve ¢ikarlarmi takip etmeleri beklenmektedir (Eren, 2012: 555). Is
sadakati diisiikse, ¢alisan daha az tatmin olacak ve is degistirmeye c¢alisacaktir.
Kuruma bagli ¢alisanlar ise islerine daha fazla giiven duyacak ve bu durum
memnuniyetlerini olumlu yonde etkileyecektir. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar
islerini severek ve goniilden yapacaklardir.

Orgiitsel baghlik, yas, cinsiyet, egitim gibi demografik &zellikler de dahil
olmak (zere cesitli faktorlerden etkilenemaktedir. Cinsiyetin orgltsel baglilik
iizerindeki etkisi incelendiginde erkeklerde orgiitsel bagliligin daha yiiksek oldugu
gbzlemlenmektedir. Bir meta-analiz, cinsiyet etkisinin tanimlama ve igsellestirme
dizeylerinde erkekleri destekledigini ve erkek Ogretmenlerin kadin Ogretmenlere
gore oOrgitsel normlar1 ve degerleri daha fazla benimsedigine ulasmaktadir. Bu
caligmaya gore kadin 6gretmenler daha ¢ok kazanglar1 nedeniyle 6rglte dahil olma
egilimindedir (Aydin, Sarier ve Uysal, 2011: 631). Bu konu iizerindeki arastirmalar,
blyik 6lclide uzmanlar tarafindan istlenilmistir. Bu konunun 6énemle incelenmesinin
temel nedeni, bircok Orgiitsel taahhiidiin, isteki devir, devamsizlik, performans,
motivasyon ve isten ¢ekilme davranisi dahil olmak tizere isteki ¢ikt1 tizerinde bylk
bir etkiye sahip oldugu diistincesidir.

Bir Orgutin, orgutsel performansini surdirmedeki en énemli faktorlerden
biri, yetenekli ve deneyimli ¢alisanlarin bagliligini saglamak ve bunu siirekli
kilmaktir.  Oyleyse, cahisan baglihigmi etkileyen olumlu ve olumsuz faktdrlerin
ortaya ¢ikarilmasi ve aksiyon alinmasi, kurumlarin daha fazla iyilestirilmesi i¢in
onemli bir yon olmalidir. Bu durum kurumlarin ¢alisan bagliligini giiclendirmek ve

stirdiirmek i¢in odaklanmasi gereken alanlar1 belirlemesine yardimci olur.
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2.3. Is Doyumu Teorileri

2.3.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi, insanlarin ihtiyaglarin1 ve motivasyonlarini
anlamak i¢in 6nemli bir psikoloji teorisidir. Bu teori, bes farkli seviyeden olusan bir
hiyerarsi sunar ve insanlarin bu ihtiyaclar1 bir dncelik sirasina gore karsiladiklarini
one siirer. Fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, aidiyet ve sevgi ihtiyaglari,
saygl ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaci, bu hiyerarsinin temel
bilesenleridir (Seker, 2014: 6). Maslow'un hiyerarsisi hem insan ihtiyaglarmi hem de
insanlarin basar1 diizeylerinin temsiliyeti noktasinda kullanilmaktadir. Teoriye gore,
insanlar bu ihtiyaglar1 bir seviyeden digerine ilerleyerek karsilar. Ornegin, bir bireyin
aclik veya gilivenlik endiseleri karsilanmadan kendini ger¢eklestirme hedeflerine
odaklanmas1 zor olmaktadir. Maslow ayrica bir ihtiyacin bir kez tatmin edildiginde
artik bireysel davranigt yonlendirmedigini diisiinmektedir. Dolayisiyla,  ilk
basamaktaki ihtiyaglar karsilandiginda, daha {ist basamaklardaki ihtiyaclarin
karsilanmasi i¢in bir itici gli¢ haline gelir.

Maslow’un teorisine gore orgiitler insanlarin ihtiyaglarini gidermeye yonelik
hizmetleri yiiriitme esasiyla kurulur (Kurt, 2020). Ornegin, okullar, genglere gerekli
egitimi vererek 0 toplulugu destekler. Ogretmenler, 6grenciler ile dogrudan iletisim
kurabilme olanagi sayesinde Ogrenci iizerinde biiyiik tesire sahiptir. Bu teoride,
ogretmenler 6grendikge ve Ogretme becerilerini gelistirdikce daha fazla liderlik
firsatina  sahip olmaktadir. Ogretmenlerin  egitim dolayisiyla  Gstlendikleri
sorumluluklar1 bu teoride cok yonliidiir. Isinde yetkinlik kazanmak ve seckin
uygulamalarda bulunmak onlar1 Maslow'un kendini gerceklestirme evresine dogru
itmektedir (Fisher ve Royster, 2016: 1004). Maslow, giivenlik, tanima, benlik
kavrami, sadakat gibi kisisel ihtiyaglarin ve is doyumunu saglayan kosullarin
olusumunun liderlik vasfi ve gii¢lii yonetim becerileri gerektirdigini ifade etmektedir.
Is doyumunun hem gaba-6diil pazarligi yaklasiminin hem de isin i¢ dogasmin, iicret
ve caligma firsatlar1 gibi onemli tegviklerin kullanilmasiyla saglanabilecegini ileri
stirmektedir.

Bir ¢alisanin temel fizyolojik ihtiyaglari, giivende hissetme ihtiyaci ve sosyal

aidiyet ihtiyac1 is ortaminda karsilanmazsa, bu calisanmn is doyumu diisebilir. Ote
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yandan, saygi ihtiyaglarinin ve kendini ger¢eklestirme ihtiyacinin iste karsilanmasi,
calisanin is doyumunu artirabilir. Ornegin, bir ¢alisanin is yerinde yeterli bir maas
almasi1 (fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi), giivenli bir ¢alisma ortaminda
bulunmasi (giivenlik ihtiyaglarmin karsilanmasi), is arkadaslariyla olumlu iliskiler
kurmas1 ve takdir edildigini hissetmesi (aidiyet ve saygi ihtiyaglarinin karsilanmasi),
ve yeteneklerini kullanma firsati bulmasi (kendini ger¢eklestirme ihtiyacinin
karsilanmasi), is doyumunu artirabilmektedir. Ancak, is doyumu sadece Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisine dayanarak acgiklanamaz. Is doyumu c¢ok faktorlii bir
kavramdir ve ¢aligma kosullari, isin 6zellikleri, liderlik, ¢alisma iliskileri gibi birgok
diger faktor de etkili olabilir.

Bilimsel arastirmalar, Maslow'un ihtiya¢lar hiyerarsisinin = gecerliligi
konusunda bazi karisik bulgular sunmaktadir. Bazi ¢alismalar, ihtiyaglar
hiyerarsisinin evrensel bir yapiya sahip olabilecegini ve insanlarin temel ihtiyag¢larini
karsilamadan tst dizey ihtiyaclara yonelmeyecegini desteklemektedir. Ancak,
bireylerin ihtiyacglarmin karmasik ve kisisel bir bicimde sekillendigini ve hiyerarsik
bir siraya tam olarak uymadig1 gercekir. Insanlarin farkli zamanlarda ve farkli yasam
kosullarinda farkl ihtiyaglara odaklanabilecegi ve bazi durumlarda bir seviyeden
digerine atlayabilecegi bilinmektedir. Ayrica, kiiltiirel ve bireysel farklhiliklar da
ihtiyaglarm karsilanma seklini etkilemektedir. Kiiltiirel degerler, kisisel deneyimler,
toplumsal etkilesimler ve diger faktorler, bireylerin ihtiyaglarmi farkli bir sekilde

deneyimlemelerine neden olmaktadir.

2.3.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, bir grubun veya toplumun i¢inde yer alan bireylerin
davranislarmin nasil degistigini ve bu degisimin nasil gerceklestigini aciklamayi
amagclayan bir teoridir. Sosyal Degisim Teorisi, bireyin sosyal iligkilerine bagl bir
takim bedeller 6dedigi ve ayn1 zamanda faydalar elde ettigi fikrini yansitmaktadir.
Tum sektorlerde ve tiim iliskilerde maliyetlerin ve elde edilen faydalarin 6l¢tilmesi
gerektigi diisiincesine dayanmaktadir. Ana unsuru karsiliklilik kavrami olan Sosyal
Degisim Teorisi, calisan tutum ve davraniglarinin motivasyonel dayanagini
aciklamak igin aragtirmacilar tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir (Aselage ve

Eisenberger, 2003: 493). Bu ilkeye gore kisiler, katilimlariyla orantili faydalar
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aldiklarini hissettiklerinde sosyal durumlara katilmaya devam edeceklerdir. Burada
her iki taraf birbirini diisiinerek hareket etmekte ve birbirlerine 6nemli degerli
kaynaklar saglamak igin heves ettikleri anda karsiliklilik giclenir (Aselage ve
Eisenberger, 2003: 492). Bunun sonucunda taaraflar arasinda karsilikli bir
yukimlilik duygusu yaratan bir dizi olumlu degisiklik meydana gelir. Calisanlarin
bireysel ihtiyaglarni karsilama yoniindeki beklentileri giderildiginde ve duygusal
katilimlar1 gelistirildiginde, ¢alisanlar olumlu is davranig ve tutumlar: ile karsilik
VErir.

Sosyal degisim teorisi, is ortaminda gerceklesen sosyal etkilesimlerin ve
iliskilerin, ¢alisanlarin is doyumunu etkileyebilecegini 6n gormektedir. Ornegin,
calisanlar arasindaki olumlu ve destekleyici iligkiler, i3 doyumunu artirabilirken,
catigmalt ve stresli iliskiler is doyumunu olumsuz etkileyebilmektedir. Sosyal
degisim teorisi ayrica, liderlik faktoriinlin de 15 doyumunu etkileyebilecegini
vurgulamaktadir. Bu teoriye gore, liderlerin destekleyici, adaletli ve iletisime agik bir

liderlik tarzi benimsemesi, ¢alisanlarin is doyumunu artirmaktadir.

2.3.3. Porter ve Lawler Modeli

Porter ve Lawler tarafindan gelistirilen model, is performansini ve is
doyumunu ag¢iklamak i¢in bir ¢ergeve sunan bir liderlik ve motivasyon teorisi olarak
kabul edilir. Bu model, bireylerin motivasyonunu ve performansini etkileyen gesitli
faktorleri ele alir ve bu faktorlerin nasil etkilesimde bulundugunu agiklar. Porter ve
Lawler Modeli, ¢alisanlarm motivasyonunu ve performansini agiklamak i¢in bir dizi
faktore odaklanmaktadir. Bu faktorler, bireysel Ozellikler, gorev karakteristikleri,
odiiller, performans sonuglar1 ve tatmin diizeyleri gibi ¢esitli psikolojik ve sosyal
faktorlerdir. Bu modele gore, ¢alisanlar islerinde performans gostermek icin bir dizi
caba harcar ve bu g¢aba dogrudan elde edecekleri 6diil miktarini belirler (Tag ve
Cetinkaya, 2019: 861). Odiiller, maddi ve manevi olarak farklilasabilir ve
calisanlarin motivasyonunu ve performansi lizerinde etki yaratabilir.

Porter ve Lawler Modelinde, c¢alisganlarin memnuniyet ve is doyum
diizeylerine yonelik bir takim fikirler one siiriilmektedir. Lawler tarafindan yapilan
arastirmada, iy doyumunun temelinde ¢alisanin iginden aldig1 haz ve yasadigi duygu

yogunlugu ile isini isteyerek yapmasinin yattig1 one siiriilmektedir (Basaran, 2008:
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263). Doyum diizeyleri, ¢alisanlarin islerine olan tutumlarina ve is yerinde kalmak
isteyip istemediklerine etki eder. Bu nedenle, doyum diizeyleri, c¢alisanlarin
igsverenlerinin kalifiye ¢alisanlar1 elde tutmalarma yardimci olan kritik bir faktordir
(Eren, 2012: 539). Bu modele gore, motivasyon ve performans arasindaki iliski,
ciktilar ve ¢iktilarin elde edilmesi i¢in harcanan ¢aba arasindaki farka dayanmaktadir.
Calisanlar, islerinde performans gosterdikleri siirece ddiillendirilirler ve bu ddiiller,
calisanlarin motivasyonunu artirir.

Porter ve Lawler, siire¢ tabanli bir model olusturmak i¢in VVroom'da sunulan
beklenti teorisini de kullanmaktadir. Aslinda onlarm modeli, Vroom'un beklenti
teorisinin bir uzantisidir (Demir, 2016: 37). Verimliligi beklentilerin bir islevi ve
calisan beklentileriyle dogrudan iliskili olarak gérmektedirler. Calismalari, 6rgitlerin
verimliliklerini artirmak i¢in ¢alisanlar1 uygun odiiller ve ticretlerle tatmin etmeleri
gerektigi algisim1  vermektedir. Bu odilleri, i¢sel ve digsal bigimlere gore
smiflandirmaktadirlar (Tag ve Cetinkaya, 2019: 859). Calisanlarin temel doyum
faktorleri hem icsel hem de dissal bicimlerdeki ddiiller ve iicretlerdir. Icsel ddiiller,
igverenin ¢alisanlarini iyi hissettirmek i¢in yarattigi kosullar, itibar ve boydur. Digsal
olanlar ise, iicret, ikramiye artis1 ve terfi alinma durumudur.

Bu model ayrica performansi etkileyen diger faktorleri de dikkate alir. Bunlar
arasinda yetenek diizeyi, ¢aba-performans iliskisi, performans-odiil iliskisi, ddiillerin
degeri ve bireylerin i doyumunu etkileyen kisisel degerler yer almaktadir (Tag ve
Cetinkaya, 2019: 863). Porter-Lawler Modeli, isletmelerin motivasyon stratejilerini
gelistirmelerine ve ¢alisanlarin is performansini artirmalarma yardimci olabilir.
Model, isletmelerin bireylerin motivasyonunu anlamalarina ve uygun 6diillendirme
ve performans degerlendirme sistemleri olusturmalarina rehberlik eder. Ancak,
modelin karmasik oldugu ve gercek diinyadaki motivasyon sureglerini tam olarak

aciklayamadigi goz oniinde bulundurulmalidir.

2.3.4.  Alderfer'in Varhk, Iliski ve Bilyiime Teorisi

Alderfer'in Blylme Teorisi, insan davraniglarini ve motivasyonlarini anlamak
icin kullanillan bir teoridir. Bu teori, Abraham Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi
teorisinin bir genislemesi olarak kabul edilir ve ihtiyaglarin daha spesifik bir sekilde

siniflandirilmasima dayanmaktadir. Alderfer, ihtiyaclar: ii¢ kategoriye ayirmaktadir
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(Tekin ve Gorgulu, 2018: 1560): varolussal ihtiyaglar, iliskisel ihtiyaglar ve biiyiime
ihtiyaglart. Varolussal ihtiyaglar, temel fizyolojik ihtiyaclar1 kapsamakta ve
insanlarin hayatta kalmalarmi saglamaktadir. iliskisel ihtiyaclar, sosyal baglantilari,
sevgiyi ve aidiyeti igerir. Biiylime ihtiyaglar1 ise, insanlarin kendini gergeklestirme
arayisi, kisisel gelisim ve yaraticilik gibi daha soyut ihtiyaglarini ifade etmektedir.
Alderfer, bu ii¢ kategoriyi ihtiyaglarin bir hiyerarsiye gore siralanmasi yerine (Tekin
ve Gorgulu, 2018: 1562) bir dizi talep olarak gdérmektedir. Yani, bireylerin
ihtiyaclarimi1 farkli sekillerde siralayabilecegini ve bazi ihtiyaglarin digerlerinden
daha Oncelikli olabilecegini kabul etmektedir. Bu, ihtiyaclarmn birbirleriyle baglantili
olabilecegi ve bir ihtiya¢ tatmin edilmediginde baska bir ihtiyacin 6nem
kazanabilecegi anlamina gelmektedir. Hatta bir kisi ayn1 anda hem iliski hem de
biliylime ihtiyaglarini tatmin etmek isteyebilir.

Alderfer'in teorisi, insanlarin dikkatlerini ve enerjilerini iligki ihtiyaglarina
adamadan 6nce, kendisinin en 6nemli gordiigii varolussal ihtiyaglar1 karsilamalar1
gerektigini de one siirmektedir. Alderfer'e gore, biiyiime ihtiyaclarini karsilamak
icin cok fazla enerji harcanmadan once hayatta kalma ve akrabalik ihtiyaclar1
karsilanmalidir. Ayrica, daha yiiksek ihtiyaglar karsilanmaya basladikc¢a, tatmin
edilen ihtiyaglarin giiglendigine ve insanlarn daha fazlasini istedigine

inanmaktadir.

2.3.5.  Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisi, is yerinde c¢alisanlarn doyumunu
artirmak i¢in iki ana faktore odaklanmaktadir. Bu faktdrler, motivasyon ve hijyen
faktorleridir. Motivasyon faktorleri, ¢alisanlarin islerinde kendilerini iyi
hissetmelerini ve basarili olmalarini saglar. Bu faktorler arasinda isin kendisi,
sorumluluk, taninma, basar1 ve ilerleme yer almaktadir. Hijyen faktorleri, ¢aligma
ortammin temel gereksinimlerini karsilamaya yOnelik unsurlardir. Bu faktorler
arasinda maas, calisma kosullari, is glivenligi, is arkadaslar1 ve yonetim bicimi yer
almaktadir (Basaran, 1982: 182). Hijyen faktorleri, calisanlarin is yerinde mutlu
olmalarin1 saglamak i¢in gereklidir. Ancak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in

yeterli degildir.
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Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisinde (iki faktor teorisi), i ortamindaki
doyum ve doyumsuzlugun her zaman farkli faktorlerden etkilenerek olustugu
varsayilir. Herzberg’in hijyen faktorleri, ¢alisanlar arasindaki iliskiler, ticret, denetim
ve Orglt politikast gibi memnuniyetsizlik yaratan duygularla baglantilidir.
Motivatorler, basari, taninma, hesap verebilirlik ve terfi gibi isin kendisine gomuli
faktorlerdir. Herzberg, tatmin edici ihtiyaglarin ¢alisanlar1 daha iiretken olmaya sevk
ettigini belirtir (Kaymm, 2018: 38). Aksi yoni, ¢alisma ortaminda memnuniyetsizlik
ve daha disiik tiretkenlige yol acar.

Herzberg'in motivasyon ve hijyen teorisi, bireylerin sosyal ve psikolojik
ihtiyaglarmi karsilayan sistemlerin oldugunu varsayar. Calisanlar islerinden memnun
olmadiklarinda, Herzberg'in cevre dedigi durumla kars1 karsiya kalir. Islerinden
memnun olduklarni sdylediklerinde, isin kendisinden de memnundurlar.

Herzberg'in teorisi, Maslow'un hiyerarsisinden farklidir. Clnkid Maslow'un
doyum sadece hiyerarsisinin en st seviyesi olan kendini gergeklestirmede s0z
konusu olmaktadir (Eguji ve Chigozie, 2018: 380). Herzberg'in motivasyon-hijyen
teorisi, Orgutlerin, ¢alisanlarin is doyumunu artirmak i¢in hem motivasyon hem de

hijyen faktorlerine odaklanmalar1 gerektigini savunur.

2.3.6.  Is Ozellikleri Modeli

Is Ozellikleri Modeli, isin igsel yapisal &zelliklerinin calisanlarin
motivasyonu, performansi ve is doyumu iizerindeki etkilerini inceleyen bir liderlik ve
is psikolojisi teorisidir. Is Ozellikleri Modeli, 1980 yilinda Richard Hackman ve
Greg Oldham tarafindan gelistirilmistir ve isin zenginlestirilmesi ve daha anlamli
hale getirilmesi tizerinde odaklanmaktadir. Hackman ve Oldham tarafindan onerilen
Is Ozellikleri Modeli, érgiitlerde galisanlarm motivasyonunu artirmak i¢in kullanilan
bir is tasarim stratejisidir.

Is Ozellikleri Modeli, isin icerdigi belirli dzelliklerin, gorev cesitliligi, is
zenginligi, otonomi, geribildirim ve gdrev Onemi olarak bes faktor araciligiyla
calisanlarm motivasyonunu ve performansini etkiledigini 6ne siirmektedir (Coban ve
Bozkurt, 2020: 126). Gorev ¢esitliligi, iste farkli beceri ve yeteneklerin kullanilmasi
ve ¢esitli gorevlerin yerine getirilmesine karsilik gelir. Monoton ve tekrarlayan isler

yerine cesitlilik, ¢alisanlarin ise ilgisini canli tutar. Gorev Onemi ilkesine gore
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calisanlar, islerinin anlamli oldugunu ve toplum i¢in deger tasidigini hissettiklerinde
daha fazla motive olmaktadir. Otonomi, ¢aliganlarin islerinde karar alma
Ozgirliigiine sahip olmalari, kendi is yontemlerini belirleyebilmeleri ve sorumluluk
alabilmelerine yoneliktir. Ozerklik, ¢alisanlarm kendilerini iste daha bagimsiz
hissetmesini saglar. Calisanlara diizenli ve yapict geribildirim saglamak da
performanslarin1 degerlendirmelerine yardimci olmakta, calisanlarin hedeflerine
ulasma siirecinde yol gdosterici bir rol oynamaktadir. Is zenginligi, bir isin
biitlinliigiinii gorebilme ve isin sonucunu degerlendirebilme yetisinin g¢alisanlara
asilanmasmi ifade eder (Gursel, 2022: 13). Is Ozellikleri Modeli, c¢alisanlarin
motivasyonunu ve performansini etkileyen isin igsel faktorlerini vurgulayarak is
tasarimi ve liderlik stratejileri i¢in 6nemli bir ¢er¢eve sunar. Bu modele gore, islerin
zenginlestirilmesi, c¢alisanlarm  motivasyonunu artirirken i doyumunu  ve
performansini da olumlu yonde etkilemektedir. Buna gore isin bastan sona takip
edilebilmesi ve sonucunun goriilebilmesi, c¢alisanlarin ise olan bagliligini

artirmaktadir.
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3. VAN  YUZONCU YIL  UNIVERSITESI KAMU
CALISANLARININ iS DOYUMU UZERINDE YONETIM TARZI VE
ORGUTSEL ORTAMIN ETKIiSi: ANKET ARASTIRMASI VE
BULGULARIN ANALIZI

3.1. Arastirmanin Metodolojisi

3.1.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu tez calismasi, kamu kurumlarinda is doyumunu etkileyen faktorleri ve bu
faktorlerin ¢alisanlarin performansina olan etkilerini bilimsel bir sekilde incelemeyi
amacglamaktadir. Arastirma, calisan memnuniyeti, ¢alisan iligkileri, yonetim ve
liderlik algis1, orgiit kiiltiirli, calisan baglilig1 ve is tatmini 6l¢eklerini kullanarak bu
faktorler arasinda karsilastirmalar yapmayr hedeflemektedir. Bu analizler, kamu
kurumlarinda is doyumunu artirmaya yonelik stratejiler gelistirmemizde bize yol
gosterecektir. Ayrica, c¢aligmanin odaklandigi tiiniversite Ornegi, akademik bir

cevredeki g¢alisma ortammin etkilerini daha ayrintili bir sekilde incelememizi

saglayacaktir.

Alana yonelik 6nceki ¢alismalarda is doyumu ve galisma ortami veya is
doyumu ve ydnetim tarzi arasindaki iliski incelenmektedir. Ancak, her iki degiskenin
birlikte ele alinmasi ve is doyumuna olan etkilerinin ortaya konulmasi yenidir. Bu
arastirma, bu acig1 doldurmak ve is doyumu, calisma ortami ve yOnetim tarzi
arasindaki iliskiyi ¢oklu bakis agisiyla daha iyi anlamak i¢in tasarlanmustir. Bu
calismanin bilimsel katkilar1 cok yonlii olacaktir. Ik olarak, yonetim tarzi ve drgiitsel
ortamin is doyumuna etkilerini anlamak, kamu sektoriinde ¢alisgan memnuniyetini
artrma ve isten ayrilma oranlarini azaltma konusunda yoneticilere ve politika
yapicilara dnemli bilgiler sunacaktir. Ikinci olarak, iiniversitelerdeki yonetim tarzi ve
orgiitsel ortamin is doyumuna olan etkilerinin incelenmesi, diger kamu kurumlarinda
da benzer caligmalarin yapilmasina ilham verecek ve daha genis bir perspektif

sunacaktir.
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3.1.2. Arastirmanin Ana Sorularn

"Kamu c¢alisanlarinin yonetim tarzi ve ¢alisma ortammin is doyumu
iizerindeki etkisini  belirlemek icin hangi faktorlerin  dikkate alinmasi
gerekmektedir?", “Caligsanlar nasil bir yonetim tarzini desteklemektedir?” arastirma
sorulari, kamu calisanlarinin i doyumunu etkileyen faktorleri belirlemek ve yonetim
tarzi ile ¢aligma ortaminin bu is doyumuna etkisini degerlendirmek ve ¢alisanlarin
yOneticinin yonetim tarzina yonelik ne tiir beklentiler igerisinde oldugunu saptamay1
hedeflemektedir. Bu c¢alisma, iiniversite yonetimi ve ilgili paydaslar i¢in kamu
calisanlarinin i doyumunu artrmak, egitim, hizmet, yonetim ve diger alanlarda
etkililik, Uretkenlik ve kaliteyi artrmak igin potansiyel iyilestirme alanlarini ve

stratejilerini sunmay1 hedeflemektedir.
3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri
Calismaya yonelik hipotezler agagida yer almaktadir.

Hipotez 1: Calisanlarin yaslari, is memnuniyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Akademik kadro c¢alisanlari, idari kadro g¢alisanlarina gore daha diisiik
dizeyde is doyumuna sahiptir.

Hipotez 3: Kadmlar ve erkekler arasinda ¢alisan memnuniyeti agisindan anlamli bir

farklilik vardir.

Hipotez 4: Calisanlarin kuruma olan baglilik diizeyi, ¢alisan iliskileri lizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.
Hipotez 5: Cinsiyet, ¢alisan iligkileri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Yoneticilerin liderlik becerileri ve kurumun iletisim kiltiirii, ¢alisanlarin

performansi iizerinde etkili bir sekilde rol oynar.

Hipotez 7: Kurumumun ¢alisma ortamu ile ¢alisanlarin performansi arasinda pozitif

bir iliski vardir.

Hipotez 8: Calisilan kadro (akademik ve idari) ile ¢aligan bagliligi ve is doyumu

arasmda anlamli bir fark vardur.

Hipotez 9: Calisanin egitim diizeyi ile ig doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.
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Hipotez 10: Hizmet siresi ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski vardur.

3.1.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada, nicel arastirma yontemlerinden anket kullanilmistir. Anket 5
Oleekten ve 13 adet sorudan olusmaktadir. Kamu calisanlarinin orgiite yonelik

"

algilarin1 6lgmek amaciyla hazirlanan anket, "demografik bilgiler" ve "genel
degerlendirmeler" olmak tizere iki boliimden olusmaktadir. Anketin ilk 6 sorusu,
"demografik bilgiler" adi altinda hedef kitlenin sosyo-demografik bilgilerini
ogrenmeye yoneliktir. Geri kalan 7 soru ise "genel degerlendirmeler” basligi altinda
hedef kitlenin Orgiite yonelik algilarini 6lgmeye yoneliktir. Calisma, ¢alisan
memnuniyeti, calisan iliskileri, yonetim ve liderlik algisi, Orgut Kkaltlrd, calisan
baghlig1 ve i doyumu 6lgekleri arasinda karsilastirma yapmayi1 hedeflemektedir.

Anket 5°li Likert Olcegi esas alinarak hazirlanmistir. Her ifade icin 280
katilimcidan elde edilen yanitlar, 5 seviyeli Likert Olgeginde degerlendirilmistir. Bes
seviye, "b-Kesinlikle katiliyorum", "4-Katiliyorum", "3-Kararsizim", "2-
Katilmiyorum", "1-Kesinlikle Katilmiyorum" seklinde ifade edilmektedir.
Katilimcilara sunulan ifadeleri degerlendirmek i¢in bu bes seviyeden birini se¢gmeleri
istenmistir. Olgek, katihmcilarm her ifadeye verdikleri yanitlarmn derecesini
belirlemek i¢in kullanilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen sonuglarm dogru bir sekilde yorumlanmasi ve
tartigmali ifadelerin belirlenmesi amaciyla ¢alisma siirekli olarak uzmanlara

danigilarak diizenlenmistir. Anket formlarmin degerlendirilmesinde SPSS for

Windows 27 programi kullanilmustir.

3.1.5. Arastirmamin Simirhhiklan ve Karsilasilan Giigliikler

Bu calismanin sonuglarmin, farkl bolgelerde ve farkl kuruluslarda ¢esitlilik
gosterebilecegi  gercegi g6z Oniinde bulundurulmalidir. Calisgmanin = tiim
iiniversitelerde gerceklestirilmesi arzumuza ragmen, her birine erisim saglamak i¢in
gereken zaman, maliyet ve katilimcilara ulagma zorluklar1 gibi nedenlerle bir
kisitlama getirilmistir. Bu nedenle, calismamiz smirli sayida iiniversite kurumunda

gerceklestirilmistir.
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Anket ¢aligmasi yapilirken 2 akademisyen tarafindan akademisyenlerin gerek
rektorle gerek dekanla mecburi bir durum s6z konusu olmadik¢a iletigime
gecilmedigini dile getirdigi ve buna dayanarak yonetim tarzi veya liderlik iizerine
yapilan degerlendirmelerin kendi anketlerinde gercegi c¢ok yansitmayacagi One
siiriilmiigtiir. Benzer sekilde ayni kisiler tarafindan 8. soruda yer alan “5 yil 6ncesine
gore kurumu degerlendirecek olursaniz” ibaresinin 5 yil 6nce kurumda
bulunmayanlar agisindan degerlendirmeye uygun olmadig: dile getirilmistir. Ayrica
dagitilan 300 anketin %93.3’ii toplanirken geriye kalan anketler calisanlarin is
yogunlugu ve online egitime gegisle ofislerinde bulunmamalari nedeniyle

toplanamamuistir.

3.1.6.  Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Van Yiiziincii Y1l Universitesi'nde aktif olarak calisan
1.720 akademik personel ve 1.559 idari personel olmak (izere toplam 3279 kamu
calisanindan olugmaktadir. Test tipi: Bagimsiz iki 6rneklem t-testi, etki biiylikligii:
0.5, hata payr 0.05, gii¢ degeri 0.95, toplam Orneklem biiyiikliigii: 3279 olarak
belirlenmistir. Bu parametreler G*Power yaziliminda analiz edilmistir. Bu yontemle,
en az 270 anket yapilmasi gerektigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda biitiin
ihtimallere kars1 300 farkh kisiye anket dagitilmistir. 12 ankete ulasilamamis 288’1
toplanmustir. %96 oraninda bir geri doniis olmustur. Fakat geri donen anketlerin 8’1
degerlendirilmeye uygun bulunmamigtr. Bu durumda 300 anketin 9%93.3’1
degerlendirmeye almmuistir. Dolayisiyla arastirma 280 goniillii ile yiriitiilmiistiir.
Goniillerin 150’si akademisyen, 130’u ise idari birimlerden kamu ¢alisanlaridir.
Arastirmaya katilan g¢alisanlarin sosyo-demografik ozellikleri ise Tablo 3. 2. ve

Tablo 3. 3.’te listelenmistir.

3.1.7. Veri Analizi ve Istatistiksel Incelemeler: Normal Dagilim,

Giivenirlik ve Gruplar Aras1 Farkhhklarin Belirlenmesi

Bu caligmadan elde edilen veriler, kodlama yapildiktan sonra SPSS for
Windows 27 (Statistical Package For Social Sciences) programma aktarilmigtir.
Gerekli istatistik analizler bu program araciligiyla gergeklestirilmistir. Akademik ve
idari personelin Glgeklerden aldiklar1 puanlarin normal dagilima sahip olup

olmadigini belirlemek i¢cin ¢apiklik (Skewness), basiklik (Kurtosis) ve histogram
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analizleri yapilmistir. Normal dagilima sahip olan puanlar igin t-testi (bagimsiz
orneklemler t-testi) ve varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilarak o6lgek
puanlarmin ortalamalar1 hesaplanmistir. Normal dagilima sahip olmayan puanlar i¢in
Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis testi kullanilarak 6lgek puanlari
hesaplanmustir.  Olgeklerin  giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa Katsayisi
kullanilmistir. Ayrica verilerin sayisal, ylizdesel, ortalama, standart sapma, minimum
ve maksimum degerlerini kullanarak arastirmanin tanimlayic1 istatistikleri
hesaplanmistir. Gruplar arasindaki farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigimni

belirlemek i¢in Bonferroni ve Games-Howell testleri kullanilmistir.

Tablo 3. 1. : Arastirmadaki Siirekli Degiskenlere Ait Normal Dagilim Tablosu

Siirekli Degiskenler N Skewness Kat Sayisi Kurtosis Kat Sayisi
istatistik | Standart | Istatistik | Standart

Hata Hata
Caligan Memnuniyeti 280 -0,399 0,29 0,012 0,29
Cahisan Tliskileri 280 -0,368 0,146 -0,359 0,29
Yonetim ve Liderlik 280 -0,162 0,146 -0,53 -0,29
Orgit Kilttri 280 -0,198 0,146 0,127 0,29
Calisan  Bagliigt  ve Is 280 -0,263 0,146 -0,322 0,29
Doyumu

Skewness (Carpikhik) Kat Sayisi: Skewness, dagilimin simetrisini Olger.
Negatif degerler, dagilimin sola ¢arpik oldugunu gosterirken, pozitif degerler saga
carpiklig1 ifade eder. Tablodaki tiim degiskenler negatif skewness degerine sahiptir,
yani sola carpiktir. Bu, verilerin ¢ogunlukla yiliksek degerlerde yogunlastigmni

gOsterir.

Kurtosis (Basikhk) Kat Sayisi: Kurtosis, dagilimimn sivrilik veya diizliik
ozelligini Olcer. Pozitif degerler, normal dagilimdan daha sivri bir dagilimi temsil
ederken, negatif degerler daha diiz bir dagilimi gosterir. Tablodaki degiskenlerin
bazilarinda pozitif, bazilarinda ise negatif kurtosis degerleri vardwr. Ancak, bu

degerler genellikle kabul edilebilir aralikta bulunur.

Istatistik ve Standart Hata: Istatistik, veri setinin 6zetini sunarken, standart
hata, tahminin hassasiyetini gosterir. Tablodaki degerler, her degisken i¢in farklh

istatistiksel hesaplamalar1 ve ilgili hatalar1 gosterir. Bu tablonun sonuglarina
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dayanarak, incelenen degiskenlerin genel olarak sola carpik oldugunu ve

dagilimlarinin biraz diiz veya sivri olabilecegini sdyleyebiliriz.

3.1.8. Bulgular

3.1.8.1. Demografik Bilgilere Gore Bulgular
Akademik ve idari personellerin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin

bulgularin dagilimi Tablo 3. 2.’de gosterilmistir.

Tablo 3. 2. : Arastirmaya Katilan Géniilliilerin Sosyo-Demografik Ozelliklerin
Dagilim

Degiskenler(N=280) Calisma Alam
Akademi idari Toplam
Yas
<25 yas n 9 7 16
% |66 4,9 5,7
26 - 35 yas n 57 30 87
% | 41,6 21 31,1
36 - 45 yag n 50 62 112
% | 36,5 43,4 40
46 - 55 yas n 14 21 35
% | 10,2 14,7 12,5
56 - 65 yas n 7 23 30
% |51 16,1 10,7
Cinsiyet
Kadin n 52 49 101
% | 38 34,3 36,1
Erkek n 85 94 179
% | 62 65,7 63,9
Kurumdaki hizmet suresi
1-5 yil n 58 14 72
% | 42,3 9,8 25,7
5-10 yil n 39 33 72
% | 28,5 23,1 25,7
10- 15yl n 22 40 62
% | 16,1 28 22,1
15- 20 yil n 7 19 26
% |51 13,3 9,3
20 yil veya daha fazla n 11 37 48
% |8 25,9 17,1
Egitim Durumu
Ortadgretim n 0 21 21
% |0 14,7 7,5
Onlisans n 0 19 19
% |0 13,3 6,8
Lisans n 3 54 57
% |22 37,8 20,4
Yiksek lisans n 32 38 70
% | 234 26,6 25
Doktora n 102 11 113
% | 74,5 7,7 40,4
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Secim yapmamz istenirse, Oncelikle
kendinizi ne olarak gorursiniz?

Bir {iniversite ¢alisani n 37 56 93
% | 27 39,2 33,2

Universitemizin bir calisani n 100 87 187
% |73 60,8 66,8

5 vl oncesine gore kurumu
degerlendirecek olursamz;

5 yil 6ncesine gore daha iyi n 66 44 110
% | 48,2 30,8 39,3

5 yil 6ncesine gore daha koti n 37 38 75
% |27 26,6 26,8

Ayni, degisen bir sey yok n 34 61 95
% | 248 42,7 33,9

Katilimcilarmm ¢ogunlugu erkek (%63,9) ve 36-45 yas aralifinda (%40)
bulunmaktadir. Egitim diizeyi incelendiginde, doktora derecesine sahip olanlarin
orami yiiksektir (%40,4). Ayrica, katilimcilari ¢ogunlugu “liniversitemizin ¢alisan1”
ibaresini tercih etmistir (%66,8). Bu veriler, arastirmanin sonuglarint ve bulgularini
daha iyi anlamak icin sosyo-demografik faktorlerin etkisini degerlendirmemize

yardimci olmaktadir. Tablo 3. 2. ‘ye gore:

e Katilimcilarin ¢ogunlugu 36-45 yas araligindadir, bu yas araligindaki gonalltlerin
oran1 %40'd1r.

e En az katilim ise 56-65 yas araliginda gergeklesmistir.

e Katilimcilarin cogunlugu erkektir, erkeklerin oran1 %63,9'dur.

o Katilimcilarin %25,7's1 1-5 y1l hizmet siiresine sahiptir.

e 5-10 yi1l hizmet siiresine sahip olanlar ile 10-15 y1l hizmet siiresine sahip olanlarin
oranlar1 birbirine yakindir.

¢ Katilimcilarin cogunlugu doktora derecesine sahiptir (%40,4).

e Ortadgretim diizeyinde egitim alanlarin oran1 ¢ok diistiktiir.

e Katilimcilarin ¢ogunlugu {iniversitemizin bir ¢alisan1 oldugunu belirtmistir
(%66,8).

e Katilimeilarin  %39,3'i kurumunun 5 yil Oncesine gore daha iyi oldugunu
belirtmistir. %26,8'lik bir grup ise kurumunun 5 yil Oncesine gore daha koti

oldugunu diistinmektedir.

Tablo 3. 2.’ye dayanarak, aragtirmaya katilan goniilliillerin genellikle orta yas
grubunda, erkeklerden olustugunu ve yiiksek egitim diizeyine sahip oldugunu

sOylenebilir. Ayrica, katiimcilarin = ¢ogunlugunun kurumlartyla 6zdeslesmis

65



oldugunu (“liniversitemizin bir g¢aligan1” oranin ortalamasi dikkate alinarak) ve
kurumlarmin genellikle 5 yil Oncesine gore iyilestigini diisiindiiglinii belirtmek

gerekir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gérev dagilimi Tablo 3. 3.’de verilmistir.

Tablo 3. 3. : Arastirmaya Katilan Akademi ve idare Cahsanlarmm Gorev
Dagilimm

Akademi/ idari kadro iinvam N %

Arastirma Gorevlisi 60 21,4
Ogretim Gérevlisi 21 75
Dr. Ogretim Uyesi 44 15,7
Docent 13 4,6
Profesor 12 4,3
Memur 89 31,8
Sef 12 4,3
Sube Miidiirii 15 5,4
Mudur 7 2,5
Daire baskani 7 2,5

Tablo 3. 3. incelendiginde akademik ve idari alaninda ¢alisanlarin %21,4’1
arastrma gorevlisi, %7,5’u 6gretim gorevlisi, %15,7’s1 dr. 6gretim liyesi, %4,6’s1
docgent, %4,3’u profesor, %31,8’i memur, %4,3’i sube midiri %2,5’1 mudur ve

%?2,5’1 ise daire baskan1 oldugu tespit edilmistir.

Bu degerlendirme, arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢ogunlugunun memurlar
ve arastirma gorevlisi 0ldugunu gostermektedir. Akademi kadro iiyeleri arasinda dr.
ogretim {iyeleri ve oOgretim gorevlileri de onemli bir yer tutmaktadir. Idari

pozisyonlar ise memurlarin yiiksek katilimiyla temsil edilmektedir.

3.1.8.2.  Olgeklerin Giivenirligi: Cronbach Alfa Degerleri
Arastirmada kullanilan Olgeklerin - giivenilirligini  belirlemek amaciyla
Cronbach Alpha testi kullanilmistir. Olgeklere iliskin Cronbach’s Alpha degeri Tablo

3. 4.’de sunulmustur.
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Tablo 3. 4. : Olceklerin Cronbach’s Alpha degerleri

Olgekler Cronbach alfa Soru sayisi
Calisan Memnuniyeti 0,89 16

Calisan Iliskileri 0,89 5

Yonetim ve Liderlik 0,93 9

Orgut Kalturd 0,95 18

Calisan Baglihig1 ve Is Doyumu 0,92 6

Bu tabloyu analiz etmek i¢in Cronbach alfa katsayilarmi, élgek adlarmi ve
soru sayilarint géz oOniinde bulundurarak her bir Olcegin gilivenilirlik diizeyini
degerlendirebiliriz. Calisgan memnuniyeti 6l¢egi i¢in Cronbach alfa katsayist 0,89
olarak verilmis ve dlcekte 16 soru bulunmaktadir. Cronbach alfa katsayis1 genellikle
0 ile 1 arasinda deger alir ve 1'e ne kadar yakinsa, Ol¢egin i¢ tutarliligi o kadar
yiiksektir. Bu durumda, ¢alisan memnuniyeti 6lgegi i¢in 0,89 yiiksek bir Cronbach
alfa degeri olarak kabul edilebilir, bu da O6lg¢egin yeterli bir i¢ tutarliliga sahip

oldugunu gosterir.

Arastrmada kullanilan Olgeklerden alinan degerler Tablo 3. 5.‘de
gosterilmistir. Bu sonuglara gore c¢alisan memnuniyeti Glgeginin  ortalamasi
3,81+0,04, calisan iliskileri 6l¢eginin ortalamasi 3,34+1,02, yonetim ve liderlik
dlceginin ortalamas1 3,31+0,95, Orglt kiltirii 6lgeginin ortalamasi 3,36+0,83 ve

Calisan baglilig1 ve is doyumu 6lgeginin ortalamasi 3,55+0,96 olarak saptanmustir.

Tablo 3. 5. : Ol¢eklerden Ahnan Degerler

Min. Maks. Ort £SS
Calisan Memnuniyeti 1 5 3,81+0,04
Calisan liskileri 1 5 3,34+1,02
Yonetim ve Liderlik 1 5 3,31+0,95
Orgiit Kultiird 1 5 3,36+0,83
Caligan Baglihig1 ve Is Doyumu | 1 5 3,55+0,96

Yukaridaki tabloda, her bir 6lgegin minimum, maksimum, ortalama ve
standart sapma degerleri verilmistir. Bu degerler, olceklerin dagilimi ve genel
egilimleri hakkinda bilgi saglar. Ornegin Calisan Memnuniyeti l¢egi i¢in minimum
deger 1, maksimum deger 5, ortalama deger 3.81 ve standart sapma 0.04 olarak

verilmistir. Ortalama deger, ¢alisgan memnuniyeti dizeyinin ortalama olarak 3.81
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oldugunu gosterir. Standart sapma ise verilerin ortalama etrafinda ne kadar
yayildigini gosterir ve burada ¢ok diisiik bir deger olan 0.04, verilerin genel olarak

ortalama etrafinda yogunlastigini gosterir.

Bu degerlere dayanarak, calisan memnuniyeti, Orgiit kiltiirii ve c¢alisan
baglilig1 ve ig tatmini diizeylerinin ortalama olarak yiiksek oldugu sdylenebilir
(ortalama degerler 3'lin tlizerinde). Ancak ¢alisan iliskileri ve yonetim ve liderlik
diizeylerinin biraz daha diistik oldugu (ortalama degerler 3'iin altinda) ve biraz daha
degisken oldugu goriilmektedir (daha yiiksek standart sapmalar). Bu degerler,
Olgekler arasinda karsilastirmalar yapmamizi saglar ve hangi alanlarda gelistirme
potansiyeli oldugunu belirlememize yardimci olur. Ornegin, calisan iliskileri ve

yOnetim tarzi ve liderlik alanlarina odaklanarak bu alanlardaki performansi artirma

stratejileri gelistirilebilir.

3.1.8.3. Kamu Calisanlarinin Memnuniyetine Yonelik Bulgular
Universite ¢alisanlarinm memnuniyeti diizeylerine iliskin tanimlayici bilgiler

Tablo 3.6.’da verilmistir.

Tablo 3. 6. : Universite Cahsanlarimim Memnuniyet Duzeylerine Iliskin
Tanmimlayici Bilgiler

N Ortalama | SS

Mevcut isimde ¢alismaktan memnunum. 280 4,02 1,016
Gerektiginde, bir isi halletmek icin fazladan g¢aba gostermeye | 280 4,16 1,007
hazirim.

Isim becerilerimi, bilgilerimi ve yeteneklerimi kullanmama firsat | 280 3,83 1,161
verir.

Isim kim oldugumun temel bir pargasi haline geldi. 280 3,89 1,108
Mevcut isim kariyer hedeflerime yardimci olur. 280 3,84 1,274
Isim bana kisisel basar1 hissi veriyor. 280 3,93 1,144
Is katkilarim ve basarilarim icin yeterli takdiri aliyorum. 280 3,54 1,267
Performansimla ilgili belirledigim hedeflere ulasmami saglayacak | 280 3,38 1,215
geri bildirimleri aliyorum.

Isimi iyi yaptigim zaman almay1 bekledigim takdirden memnunum. | 280 3,41 1,344
Yaptigim is i¢in adil bir sekilde &diillendirilirim. (6rnegin: maas, | 280 3,01 1,396
emeklilik).

Agir is yiikii olanlara sik sik yardim etmeye ¢aligirim. 280 3,90 1,030
Calisigim kurumda biirokratik kurallar ve siiregler az olmus | 280 3,83 1,191
olsaydi daha ¢ok dretken olurdum. (Orn. diizenleyici veya idari
sirecleri).

Kurumuma yardimer olmak i¢in zorunlu olmadig: halde goniillii is | 280 4,00 0,960
yaparim.
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Caligma alanimin gelistirilmesi konusunda kurumuma onerilerde | 280 3,95 0,984
bulunurum

Yaptigim is konusunda takdir gormesem bile kurumum igin | 280 4,15 0,907
gereken fedakarligi her zaman yaparim.
Kurumumda yapilan islerin kayit altina alinmasi ve korunmasi | 280 4,16 1,018

konusundaki sorumluluklarimi ¢ok iyi bilirim.

Tablodaki veriler, bir ¢alisaninin mevcut igsinden ne kadar memnun oldugunu
ve ig performansiyla ilgili bazi 6geleri degerlendirmek icin kullanilan bir anketin
sonuglarmi temsil etmektedir. Her bir 6ge igin, bir dizi soru yoneltilmis ve
katilmcilar ~ puanlar  vermistir. Is  memnuniyeti  dlgeginin  maddeleri
degerlendirildiginde en yliksek ortalama 4,16 ile “Gerektiginde, bir isi halletmek i¢in
fazladan ¢aba gostermeye hazirim” ve “Kurumumda yapilan islerin kayit altina
almmas1 ve korunmasi konusundaki sorumluluklarimi ¢ok iyi bilirim” en diisiik
ortalama ise 3,0lile “Yaptigim is i¢in adil bir sekilde 6diillendirilirim. (6rnegin:
maas, emeklilik” seklindeki yargi oldugu goézlenmistir. Bu degerlendirmeler,
katilimcilarin genel is tatmini, performans degerlendirme ve ddiillendirme, ¢alisma

ortami1 ve kuruma olan baglhlik gibi alanlardaki goriislerini yansitmaktadir.

3.1.8.4. Kamu Cahsanlarimin Iliskilerine Yonelik Bulgular
Kamu c¢alisanlarinin iliskilerine ve is kiiltlirinii algilama diizeylerine iliskin

tanimlayici bilgiler Tablo 3. 7.’de verilmistir.

Tablo 3. 7. : Kamu Cahsanlarinn iliskilerine Yonelik Tanimlayici Bilgiler

N Ortalama SS
Calisma arkadaslarim, is yerine katkilarindan dolayr | 280 3,17 1,196
kendilerine deger verildigine inanir.
Calisma arkadaslarim, ¢alisma konusunda her zaman is | 280 3,41 1,215
birligi yapar.
Calisma arkadaglarim, is konusundaki bilgi ve | 280 3,32 1,252
deneyimlerini birbirleriyle her zaman paylasir.
Calisma arkadaslarim, iliskilerinde diriist, agik ve | 280 3,42 1,174
seffaftir.
Calisma arkadaslarim, ig ortaminda meydana gelen | 280 3,38 1,245
sorun ve anlagsmazliklar1 ¢ok hizli bi¢imde ¢ozer.

Calisan iligkileri 6lceginin maddeleri degerlendirildiginde en yiiksek ortalama
3,42 ile “Calisma arkadaslarim, iliskilerinde diiriist, agik ve seffaftir.” en diisiik
ortalama ise 3,17 ile “Calisma arkadaslarim, is yerine Kkatkilarindan dolay1

kendilerine deger verildigine inanir” seklindeki yargi oldugu saptandi.
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Genel olarak, calisma arkadaglari1 is yerine katkilarinm degerlendirildigine
inanir, is birligi yapar, bilgi ve deneyim paylagimi yapar, iliskilerinde diiriist ve seffaf
davranir ve ig ortamindaki sorunlar1 hizli bir sekilde ¢ozer. Ancak, her bir ifade igin
yanitlar arasinda bir miktar farklilik oldugu gozlenmektedir. Standart sapma

degerleri, caligma arkadaslar1 arasinda farkli algilarin oldugunu gostermektedir.

3.1.8.5. Kamu Calisanlarinin Yonetim ve Liderlige Yonelik Bulgulari
Kamu ¢alisanlarmin yonetim tarzi ve liderlik diizeylerine iligkin tanimlayici

bilgiler Tablo 3. 8.’de gosterilmistir.

Tablo 3. 8. : Universite Cahsanlarmin Yoénetim ve Liderlik Algis1 Diizeylerine
Iliskin Tamimlayic Bilgiler

N Ortalama | SS
Yoneticim(ilk derece amir/iist), yeni is ve gorevler igin | 280 3,41 1,230
kendimi nasil gelistirecegim konusunda beni her zaman
motive eder.
Yoneticim(ilk derece amir/iist), performansi disik olan | 280 3,31 1,173
calisma arkadaslarimla her zaman yakindan ilgilenir.
Yoneticim(ilk derece amir/iist), ¢alisma ortaminda her zaman | 280 3,60 1,166
diiriist davraniglar sergiler.
Yoneticim(ilk derece amir/iist), farkli deneyim ge¢misi olan | 280 3,50 1,173
insanlarla her zaman duyarlilikla ve etkili bir bicimde calisir.
Kurumumda, liderlik yliksek kalitededir. 280 3,28 1,108
Kurumum iyi yonetiliyor. 280 3,30 1,146
Kurumumda, (st dlzey liderler/yoneticiler ve diger ¢aliganlar | 280 3,19 1,176
arasinda etkili bir iletisim vardir.
Kurumumda, ist diizey liderler/yoneticiler gelecekte olasi | 280 3,11 1,174
zorluklarla nasil bas edilecegi konusuyla yakindan ilgilenirler.
Kurumumda, Ust dizey liderler/ydneticiler her zaman | 280 3,18 1,248
ulagilabilirdir ve kurum i¢in 6n planda olur.

Yonetim ve liderlik 6lgeginin maddeleri degerlendirildiginde en yiiksek 3,60
ortalama ile “Yoneticim(ilk derece amir/iist), c¢alisma ortaminda her zaman diirtist
davranislar sergiler.” en diisik ortalama ise 3,11 ile “Kurumumda, 0st dulzey
liderler/yoneticiler gelecekte olasi zorluklarla nasil bas edilecegi konusuyla yakindan

ilgilenirler.” Ifadesidir.

Bu analizlere dayanarak, calisanlar genel olarak yoneticilerinin motivasyon
destegi, diiriist davranig ve ¢esitliligi destekleme konularindan memnun olduklarini

ifade etmektedir. Ancak liderlik, iletisim, performans izlemesi ve zorluklarla bas
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etme konularinda iyilestirme gerektigi goriilmektedir. Bu sonuglar, yoneticilerin ve

kurumun bu alanlarda daha fazla ¢aba sarf etmesi gerektigini gostermektedir.

Tablo 3. 8. verilerine dayanarak, Hipotez 6 (yoneticilerin liderlik becerilerinin
ve kurumun iletisim kiltiiriniin ¢alisanlarin performansi iizerinde énemli bir etkisi
oldugu) sonucu olumlanmistir. Yoneticilerin ¢alisanlart motive etmeleri ve yeni i ve
gorevler i¢in gelisimlerini desteklemeleri, ortalama memnuniyet puanini artirmistir
(3,41). Ayrica, yoneticilerin performansi diislik olan ¢alisma arkadaslariyla yakindan
ilgilenmeleri ve diriist davraniglar sergilemeleri, ¢alisanlarin memnuniyetini
artrrmistir (3,31 ve 3,60). Bunun yani sira, st diizey liderlerin farkli deneyimlere
sahip insanlarla duyarlilikla c¢alismalar1 da ortalama memnuniyet puanini
yiikseltmistir (3,50). Bu veriler, yoneticilerin liderlik becerilerinin ve kurumun
iletisim kiiltliriiniin ¢alisanlarin performansin1 ve memnuniyetini etkileyebilecegini
gostermektedir. Iyi bir liderlik ve etkili iletisim, ¢alisanlarm motive olmasni,
gelisimlerini desteklemesini ve isbirligi yapmasini tesvik edebilir. Bu da kurumun

basarisina olumlu bir sekilde katkida bulunabilir.

3.1.8.6. Kamu Calsanlarimin Calisma Ortami ve Orgiit Kiiltiirii Algisina
Ydnelik Bulgular
Kamu calisanlarinin orgiit kiiltiiri diizeylerine iliskin tanmimlayici bilgiler

Tablo 3. 9.’da gosterilmistir.

Tablo 3. 9. : Universite Calisanlarimn Calsma Ortam ve Orgiit Kultird
Diizeylerine Iliskin Tanimlayici Bilgiler

N Ortalama SS
Kurumum, ¢alismak i¢in iyi bir yerdir. 280 3,81 0,970
Genel olarak kurumumda meydana gelen ¢ikar | 280 3,24 0,994
catismalari iyi sekilde yonetilir.
Genel olarak, kurum ¢alisanlari kurumumda meydana | 280 3,20 0,979
gelen riskleri birlikte yonetir.
Kurum c¢alisanlari, kurumsal katkilarindan dolayr | 280 3,25 1,062
kendilerini degerli hisseder.
Kurumum, calisanlarmm 6grenmesine ve gelisimine | 280 3,28 1,120
yiksek dncelik veriyor.
Durustlik, kurumumun odncelikli ilkelerinden biridir. | 280 3,33 1,161
Kurumum, c¢alisanlarin  performansinin  diisiik | 280 3,08 1,167
olmasiyla yakindan ilgileniyor.
Bu kurumda c¢alisiyor olmak kisisel farkliligimi | 280 3,51 1,057
gbrmem i¢in ¢cok dnemlidir.
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Kurumumun bagarist takdir edildiginde kendimin | 280 3,74 1,057
takdir edildigini hissederim.

Kurumum hakkinda konustugumda, genellikle | 280 3,76 1,143
“onlar” yerine “biz” derim.

Kurumum, gérev ve terfi konularinda sadece liyakati | 280 3,02 1,257
esas alir.

Kurumum, her zaman gergeklestirilebilir performans | 280 3,13 1,238
gostergelerini esas alir.

Kurumum, isimle ilgili bilgi ve tecriibemi arttirmak | 280 3,11 1,251
icin bana her firsat1 sunmaktadir.

Isyerimde; iist ve astlar arasinda her zaman iyi iliski | 280 3,34 1,257
ortami1 vardir.

Calistigim kurumda her zaman uygun yonetim | 280 3,34 1,174
strecleri devreye girer.

Kurumum degisimi her zaman iyi yonetir. 280 3,31 1,161
Is yerim, saghgm ve refahim i¢in oldukga iyidir. 280 3,53 1,154
Genel olarak kurumumdan memnunum. 280 3,67 1,098

Orglt kultirti 6lgeginin maddeleri degerlendirildiginde en yiiksek 3,81
ortalama ile “Kurumum, ¢alismak igin iyi bir yerdir.” en diisiik ortalama ise 3,02 ile
“Kurumum, goérev ve terfi konularinda sadece liyakati esas alir.” seklindeki yargidir.
Bununla birlikte, bazi ifadelerde daha yiksek memnuniyet dizeyleri gérilmektedir.
Ornegin, "Kurumumun basaris1 takdir edildiginde kendimin takdir edildigini
hissederim" ve "Bu kurumda ¢alisiyor olmak kisisel farkliligimi gérmem igin ¢ok

onemlidir ifadelerinde daha yiiksek puanlar gérulmektedir.

Diger yandan, bazi alanlarda diisiik memnuniyet diizeyleri ve yiiksek standart
sapma degerleri gdze carpmaktadir. Ornegin, "Kurum ¢alisanlari, kurumsal
katkilarindan dolay1 kendilerini degerli hisseder" ifadesi altinda ortalama puan 3.25
olmasina ragmen standart sapma degeri 1.062 olarak oldukc¢a yiliksektir. Bu durum,
calisanlarin kurumsal katkilarmin ne Olgiide degerli goriildiigii konusunda farkl

diisiincelerin oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin genel olarak kurumlarinda meydana gelen ¢ikar ¢atigmalarin
iyi sekilde yonetildigini belirtmeleri (ortalama puan: 3,24) ve iist ve astlar arasinda
her zaman 1iyi iligki ortaminin oldugunu ifade etmeleri (ortalama puan: 3,34), ¢alisma
ortaminin Onemli bir faktdor oldugunu disiindiirmektedir. Ayrica, calisanlarin
kurumlarmin degisimi her zaman iyi yonettigini belirtmeleri (ortalama puan: 3,31) ve

saglik ve refahlarinin is yerinde oldukga iyi oldugunu ifade etmeleri (ortalama puan:
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3,53), ¢aligma ortaminin ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkileyebilecegini
gostermektedir. Dolayistyla Hipotez 7 ( kurumumun c¢aligma ortami ile ¢aligsanlarin

performansi arasinda pozitif bir iliski vardir) desteklenmektedir.

Tablo 3 .9. genelinde, bazi ifadelerde genel tabloya oranla daha diistik puanlar
ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Ornegin, "Kurumum, gorev ve terfi
konularinda sadece liyakati esas alir" baslig1 altinda ortalama puan 3.02 ve standart
sapma degeri 1.257 olarak belirlenmistir. Bu, ¢alisanlarm kurumlarinda goérev ve terfi
konularinda adaletin saglanmasi konusunda diisiik memnuniyet diizeyleri oldugunu

gostermektedir.

3.1.8.7. Kamu Calsanlarinin Baghlig ve Is Doyumuna Yonelik Bulgular
Kamu c¢alisanlarmm orgiitsel baglihik ve doyum diizeylerine iliskin

tanimlayici bilgiler Tablo 3. 10.’da gosterilmistir.

Tablo 3. 10. : Universite Cahsanlariiin Cahsan Baghhg ve is Doyum
Diizeylerine iliskin Tamimlayici Bilgiler

N Ortalama SS
Bu kurumda c¢aligmaktan gurur duyuyorum. 280 3,79 1,065
Kurumumu her zaman iyi bir is yeri olarak tasvir ederim. | 280 3,77 1,139
Kurumumda kariyer gelisimim i¢in sunulan imkanlardan | 280 3,34 1,210
memnunum.
Kurumuma kars1 giiglii bir kigisel baglilik hissediyorum. | 280 3,68 1,086
Kurumum, bana meslegimde en iyisini yapmam icin | 280 3,40 1,144
ilham veriyor.
Kurumum, hedeflerine ulagmasina yardimci olmam igin | 280 3,33 1,187
beni motive ediyor.

Orgiitsel baglilik ve is doyumu dlgeginin maddeleri degerlendirildiginde en
yiiksek 3,79 ortalama ile “Bu kurumda calismaktan gurur duyuyorum.” en diisiik
ortalama ise 3,33 ile “Kurumum, hedeflerine ulagsmasina yardimci olmam igin beni
motive ediyor.” seklindeki yargi oldugu ifade gosterilmistir. Genel olarak,
calisanlarm kurumlarina duyduklar1 gurur ve memnuniyetin yiiksek oldugu, giiclii bir
baglilik hissettikleri ve kurumun motivasyon ve hedef desteklemesi konusunda farkli

deneyimlere sahip olduklar1 gériilmektedir.

73



3.1.8.8. Calisanlarin Demografik ve Isle Ilgili Ozelliklere Gore Memnuniyet

Puanlari ve Istatistiksel Degerler

Tablo 3. 11. : Cahsan Memnuniyeti Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Degiskenler(N=280) Calisan istatistiksel | Post  Hoc
Memnuniyeti Degerler Test
Puanlar
Yas Median(Q1-Q3)
<25 yag 4,37(3,42-4,84)
26 - 35 yas 3,87(3,18-4,37) KW=5,857
36 - 45 yas 3,78(3,31-4,25) p=0,210
46 - 55 yas 3,56(3,0-4,25)
56 - 65 yas 3,93(3,62-4,26)
Cinsiyet Ort.(SS)
Kadm 3,85(0,72) t=0,712
Erkek 3,78(0,70) p=0,481
Cahsilan kadro Ort.(SS)
Akademik 4,04(0,65) t=5,606
Idari 3,58(0,69) p<0,001
Akademi/ idari kadro iinvam Median(Q1-Q3)
Arastirma Gorevlisi 4,21(3,64-4,64)
Ogretim Gorevlisi 3,62(3,28-4,62)
Dr. Ogretim Uyesi 3,87(3,64-4,46)
Dogent 4,18(3,87-4,50) KW=42,746
Profesor 4,37(3,81-4,95) p<0,001
Memur 3,37(3,03-3,93)
Sef 3,5(3,45-4,23)
Sube Miidiirii 4,00(3,12-4,50)
Mudar 3,68(3,68-4,31)
Daire bagkani 3,81(3,56-3,81)
Kurumdaki hizmet siresi Ort.(SS)
1-5yl 4,0(0,79)
5-10yil 3,73(0,67 F=1,986
10- 15yl 3,76(0,57) p=0,097
15- 20 yil 3,65(0,72)
20 yil veya daha fazla 3,77(0,76)
Egitim Durumu Ort.(SS)
Ortadgretim(1) 4,04(0,67)
Onlisans (2) 3,31(0,66) F=13,005 *1-2,1-3,2-
Lisans (3) 3,42(0,78) p<0,001 5,2-5,3-5,4-5
Yilksek lisans(4) 3,75(0,62)
Doktora(5) 4,07(0,60)
Se¢im yapmaniz istenirse, oncelikle kendinizi | Median(Q1-Q3)
ne olarak gérursiniz?
Bir tiniversite ¢alisani 3,68(3,25-3,87) Z=-4,918
Universitemizin bir ¢alisan1 4,0(3,37-4,50) p<0,001
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5 yil oncesine gore kurumu degerlendirme | Ort.(SS)
durumu
5 yil 6ncesine gore daha iyi(1) 3,99(0,72)
5 yil 6ncesine gore daha kotii(2) 3,70(0,72) F=6,491 **1-2,1-3,2-
3
Ayni, degisen bir sey yok(3) 3,68(0,63) p=0,002

t=bagimsiz grup t testi, KW=Kruskal-Wallis, F=One-Way ANOVA, Z=Mann-Whitney, *Borferoni,
** Games-Howell

Universite ¢alisanlarin  sosyo-demografik ve mesleki ozelliklerine gore
calisan memnuniyeti Olcegi puanlarinin karsilastirilmasina ait bulgularin yer aldig:
Tablo 3. 11.’de calisilan kadro diizeylerine goére g¢alisan memnuniyeti puanlari
bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik belirlenmistir (t=5,606; p<0,001). Bu

sonuca gore akademi personelinin ¢alisan memnuniyeti daha yiiksek saptanmustir.

Akademi/ Idari kadro iinvamina gére ¢alisan memnuniyeti puanlari
bakimmdan istatistiksel ac¢idan anlamli farklilik belirlenmistir (KW=42,746;
p<0,001). Profesor kadrosunda olanlarin memnuniyet puanlar1 daha yiiksek
bulunmustur. Tablo 3. 11.’de egitim durumuna gore tniversite calisanlarinin
memnuniyet ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir (F=13,005; p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde ¢alisan memnuniyeti
varyanslar homojen dagildigi i¢in Borferoni testi uygulanmaistir.

Se¢im yapmaniz istenirse, Oncelikle kendinizi ne olarak gorirsiniz
durumuna goére galisan memnuniyeti puanlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlamli
farklilik belirlenmistir (Z=4,918; p<0,001). Universitemizin bir ¢alisan1 puanlar
daha yiiksek bulunmustur. 5 y1l 6ncesine gore kurumu degerlendirme durumuna gore
calisan memnuniyeti puanlar1 bakimindan istatistiksel ag¢idan anlamlh farklilik
belirlenmistir (F=6,491; p=0,002). Yapilan post-hoc analizinde ¢alisan memnuniyeti
varyanslar homojen dagilmadigi icin Games-Howell testi uygulanmigtir. Arastirma
kapsamindaki Tablo 3. 11.’deki yas, cinsiyet ve hizmet siiresi, ¢alisgan memnuniyeti
ile karsilastirildiginda bu degiskenler bakimindan benzer oldugu ve istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi bulunmustur (p>0,05). Dolayisiyla bu
yondeki Hipotez 1 (¢alisanlarin yaslari, iy memnuniyeti iizerinde bir etkiye sahiptir)
clriitiilmiigtiir. Kruskal-Wallis testi (KW) kullanilarak yas gruplar1 arasindaki
istatistiksel farklilik test edilmistir. Test sonucunda elde edilen p degeri 0.210 olarak

bulunmustur. Bu sonuglara goére, yas gruplar1 arasinda i memnuniyeti agisindan
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Tablo 3. 11. verilerini
Ozetleyecek olursak:

e 26-35 yas araligindaki katilimcilar, diger yas gruplarma goére daha diisiik bir
calisgan memnuniyeti puanma sahiptir. Diger yas gruplar1 arasindaki farklar
istatistiksel olarak anlamli degildir.

e Kadin ve erkek calisanlar arasinda ¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Fakat kadinlarimm memnuniyet
puani (3.85) erkeklere gore biraz daha yiiksektir (3.78). Iki cinsiyet arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli degildir (t=0.712, p=0.481). Bu veriye dayanarak (p
p=0.481) Hipotez 3 (Kadinlar ve erkekler arasinda ¢aligan memnuniyeti agisindan
anlamli bir farklilik vardir) sonucu olumlanamamastir.

e Akademi kadrosunda calisanlar, idari kadroda galisanlara gore daha yiksek bir
memnuniyet puanina sahiptir. Akademik kadro ¢alisanlar ile idari kadro ¢alisanlari
arasindaki farki incelemek i¢in t-testi kullanilmistir. Bu test sonucunda, p degeri
<0.001 olarak bulunmustur. Dolayisiyla bu yondeki Hipotez 2 (Akademik kadro
calisanlari, idari kadro calisanlarma gore daha diisiik ¢alisan memnuniyeti puanlarina
sahiptir) curltilmustir. Akademi ve idari kadro arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamlidir.

e Profesor ve docgentler, diger kadro {invanlarina sahip ¢alisanlara gore daha yuksek
bir memnuniyet puanina sahiptir. Diger kadro tinvanlar1 arasindaki farklar
istatistiksel olarak anlamlidir.

e Farkli hizmet siirelerine sahip ¢alisanlar arasinda calisan memnuniyet puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.

e Onlisans, lisans ve yiiksek lisans mezunu olanlar, ortadgretim mezunu ve doktora
derecesine sahip olanlara gore daha diisiik bir memnuniyet puanina sahiptir.

e Lisans mezunu olanlar, diger egitim diizeylerine sahip olanlara gére daha diisiik
bir memnuniyet puanina sahiptir.

e Egitim diizeyi yiikseldikge memnuniyet puanlarinda artis goriilmektedir. Onlisans
mezunlar1 en diisik memnuniyet puanma (3.31) sahipken, doktora mezunlar1 en
yiiksek memnuniyet puanma (4.07) sahiptir.

e "Universitemizin bir ¢alisam" olarak kendini gérenler, "Bir iiniversite ¢alisan"

olarak kendini gorenlere gore daha yiiksek bir memnuniyet puanina sahiptir.
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e Kurumu 5 yil dncesine gore daha iyi degerlendirenler, diger gruplara gore daha
yuksek bir memnuniyet puanina sahiptir. Diger gruplar arasindaki farklar istatistiksel

olarak anlamlidir.

Tablo 3. 11.’deki istatistiksel testlerin sonuglarina gore belirli degiskenlerin
calisan memnuniyeti lzerindeki etkileri degerlendirilmistir. Ancak, bu yorumlar
sadece verilen istatistiksel analizlere dayanmaktadir ve diger faktorlerin (6rnegin
caligma kosullari, is yiikii, kisisel tercihler vb.) memnuniyet Uzerindeki etkisini tam

olarak yansitmayabilir.

Sonu¢ olarak, ¢alisanlarmn memnuniyet puanlar1 cesitli degiskenlere gore
farklilik gostermektedir. Yas, cinsiyet ve kurumdaki hizmet siiresi gibi bazi
degiskenlerin ¢alisan memnuniyeti Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli
degildir. Ancak, ¢aligilan kadro, akademi/idari kadro tinvani, egitim durumu, kendini
nasil gordiigli ve kurumu degerlendirme durumu gibi faktorlerin  memnuniyet

iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir.

3.1.8.9. Calisanlarin Demografik ve Isle Ilgili Ozelliklere Gire Calisan

Iliskilerinin Puanlari ve Istatistiksel Degerler

Tablo 3. 12. : Cabsan iliskileri Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Degiskenler(N=280) Calisan Iliskileri | Istatistiksel | Post  Hoc
Puanlar Degerler Test
Yas Ort.(SS)
<25 yas(1) 2,57(0,97)
26 - 35 yas(2) 3,15(1,08) F=4,169 *1-3,1-4
36 - 45 yas(3) 3,49(0,99) p=0,003
46 - 55 yas(4) 3,53(0,82)
56 - 65 yas(5) 3,45(0,97)
Cinsiyet Ort.(SS)
Kadin 3,19(1,11) t=-1,821
Erkek 3,42(0,96) p=0,070
Calisilan kadro
Akademi 3,18(1,03) t=-2,492
Idari 3,48(1,00) p=0,013
Akademi / Idari kadro iinvam Median(Q1-Q3)
Arastirma Gorevlisi 3,1(2,3-4,0)
Ogretim Gorevlisi 4,0(2,9-4,0)
Dr. Ogretim Uyesi 3,0(2,25-3,80)
Docgent 3,6(3,1-4,0) KW=17,797
Profesor 3,3(3,0-4,0) p=0,038
Memur 3,4(2,8-4,0)
Sef 3,7(3,0-4,15)
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Sube Miidiirii 4,0(3,6-4,6)

Mudr 3,0(3,0-4,2)
Daire bagkani 2,4(2,4-4,0)
Kurumdaki hizmet siresi Ort.(SS)
1-5yil (1) 2,93(1,18)
5-10 yil (2) 3,31(1,02) F=7,241 **1-2,1-5,2-
10- 15 y1l (3) 3,69(0,87) p<0,001 3,1-4,4-5
15- 20 yil (4) 3,03(0,69)
20 y1l veya daha fazla (5) 3,69(0,82)
Egitim Durumu Ort.(SS)
Ortadgretim 3,89(0,91)
Onlisans 3,03(0,93) F=2,342
Lisans 3,42(1,10) p=0,055
Yiksek lisans 3,22(1,01)
Doktora 3,31(1,00)

Secim yapmamz istenirse, oOncelikle
kendinizi ne olarak gorursiniz?

Bir Universite ¢alisani 2,87(0,83) t=-5,577
Universitemizin bir calisani 3,56(1,03) p<0,001

5 yil oncesine gore kurumu degerlendirme | Ort.(SS)

durumu
5 yil 6ncesine gore daha iyi(1) 3,59(1,06)
5 y1l 6ncesine gore daha kotii(2) 3,11(0,96) F=6,004 *1-2,1-3
Ayni, degisen bir sey yok(3) 3,22(0,96) p=0,003

t=bagimsiz grup t testi, KW=Kruskal-Wallis, F=One-Way ANOVA, *Borferoni, ** Games-Howell

Tablo 3. 12.ye gore kurumdaki hizmet siiresinin ¢alisan iliskileri puanlari
bakimindan ianlamli farklilik saptanmistir (F=7,241; p<0,001). Hizmet siresi 5-10
yil ve 20 yil veya daha fazla olanlarin ¢alisan iliskileri puanlar1 daha yiiksek
bulunmustur. Yapilan ileri analizde ¢alisan iligkileri varyanslar1 homojen dagilmadigi
icin Gamel howell testi uygulanmistir. Se¢im yapmaniz istenirse, 6ncelikle kendinizi
ne olarak gorirsiuniz durumuna gore calisan iliskileri puanlar1 bakimindan anlamli
farklilik belirlenmistir (t=5,577; p<0,001). Universitemizin bir ¢calisan1 puanlar1 daha
yiikksek bulunmustur. 5 yil 6ncesine gore kurumu degerlendirme durumuna gore
calisan iliskileri puanlar1 bakimindan anlamli farklilik belirlenmistir (F=6,004;
p=0,003). Yapilan post-hoc analizinde ¢alisan iligkileri varyanslar homojen dagildigi
icin Borferoni testi uygulanmustir. Arastirma kapsamindaki Tablo 3. 12.’deki cinsiyet
ve egitim durumu c¢alisan iliskileri durumlar1 ile karsilastirildiginda istatistiksel
olarak anlamli bir farklihik géstermedigi saptanmistir (p>0,05). Tablo 3. 12.’deki

verilerin sonuglar1 6zetlenecek olursa:

e 36-45 yas arahigindaki katilimcilarm c¢alisan iliskileri puanlari, diger yas
gruplarina kiyasla daha yuksektir.
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e Kadinlarin ¢alisan iligkileri puani (3.19) erkeklere gore biraz daha diistiktiir
(3.42). T-testi sonucunda p degeri 0.070 olarak bulunmustur. Bu p degeri, cinsiyetin
calisan iligkileri puanlar1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
gostermektedir. Bu veriler (p=0.070) dikkate alindiginda Hipotez 5 (Cinsiyet, ¢aligan
iligkileri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir) sonucu yanliglanmistir.

e Akademi kadrosunda ¢alisanlarin ¢alisan iligkileri puanlar1 (3.18) idari kadroda
calisanlardan (3.48) daha diisiiktiir. Idari gérevde ¢alisan personelin ¢alisan iliskileri
puanlar1 daha yiliksek bulunmustur.

e Farkli kadro linvanlar1 arasinda ¢aligan iligkileri puanlar1 farklilik gostermektedir.
Ogretim gorevlisi ile sube miidiirii kadrosunda olanlarm galisan iliskileri puanlari
daha yiiksek bulunmustur.

e Farkli hizmet siirelerine sahip c¢alisanlar arasinda calisan iligkileri puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklar bulunmaktadir. Post hoc test sonucglarina
gore, 1-5 yil ve 5-10 y1l hizmet siiresine sahip ¢alisanlar arasinda, 1-5 y1l ve 15-20 y1l
hizmet siiresine sahip ¢alisanlar arasinda ve 1-5 y1l ve 46-55 yas arasindaki ¢alisanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmaktadir.

e Egitim diizeyi ¢alisan iliskileri puanlar1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahip degildir.

e "Universitemizin bir calisam" olarak kendini gorenlerin ¢alisan iliskileri puam
(3.56), "Bir iiniversite c¢alisani" olarak kendini gorenlere kiyasla (2.87) daha
yuksektir. T-testi sonucunda bagliligin iliskiler tizerinde anlamli derecede bir etkiye
sahip oldugu (p degeri <0.001 dayanilarak) saptanmistir. Bu sonuca gore, Hipotez 4
(Calisanlarin kuruma olan baghlik diizeyi, ¢alisan iligkileri ilizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir) desteklenmektedir.

e 5 yil Oncesine gore kurumu daha iyi degerlendirenlerin ¢alisan iligkileri puani

(3.59), diger gruplara kiyasla daha yiiksektir.

Sonu¢ olarak, calisan iliskileri puanlar1 degiskenlere gore degisiklik
gostermektedir. Yas, cinsiyet, ¢alisilan kadro ve egitim durumu gibi bazi
degiskenlerin ¢alisan iliskileri {izerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmaktadir. Ayrica, akademi/idari kadro tinvani, kurumdaki hizmet siiresi,
kendini nasil gordiigii ve kurumu degerlendirme durumu da ¢alisan iligkileri puanlar1

uzerinde énemli bir etkiye sahiptir.
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3.1.8.10. Calisanlarin Demografik ve Isle Tlgili Ozelliklere Gire Yonetim

ve Liderlik Algi Puanlari ve Istatistiksel Degerler

Tablo 3. 13. : Yonetim ve Liderlik Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastirnlmasina liskin Bulgular

Degiskenler(N=280) Yonetim ve | Istatistiksel | Post  Hoc
Liderlik Degerler Test
Puanlarn
Yas Median(Q1-Q3)
<25 yas 3,55(3,11-3,77)
26 - 35 yas 3,44(2,55-4,22) KwW=2,810
36 - 45 yas 3,27(2,69-4,0) p=0,590
46 - 55 yas 3,44(3,0-4,0)
56 - 65 yas 3,33(2,0-3,77)
Cinsiyet ort.(SS)
Kadin 3,42(0,90) t=1,385
Erkek 3,26(0,97) p=0,167
Calisilan kadro
Akademik 3,51(0,97) t=3,334
idari 3,13(0,89) p<0,001
Akademi / idari kadro iinvam Median(Q1-Q3)
Arasgtirma Gorevlisi 3,77(3,44-4,44)
Ogretim Gorevlisi 4,0(2,27-4,66)
Dr. Ogretim Uyesi 3,11(2,44-4,0)
Docgent 3,77(3,05-4,0) KW=41,062
Profesor 3,0(2,69-4,91) p<0,001
Memur 3,11(2,33-3,44)
Sef 4,0(3,44-4,19)
Sube Miidiirii 3,22(3,2-4,11)
Mudur 2,0(2,0-2,77)
Daire bagkani 2,66(2,66-3,44
Kurumdaki hizmet siresi Ort.(SS)
1-5yil (1) 3,52(0,96)
5-10y1l (2) 3,32(0,92) F=3,433 *1-4,4-5
10- 15 y1l (3) 3,19(0,98) p=0,009
15- 20 y1l (4) 2,79(0,75)
20 yil veya daha fazla(5) 3,45(0,93)
Egitim Durumu Ort.(SS)
Ortadgretim(1) 3,64(0,84)
Onlisans (2) 2,61(0,92) F=5,408 *1-2,2-4,2-5
Lisans (3) 3,06(0,80) p<0,001
Yiksek lisans(4) 3,37(0,99)
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Doktora(5) 3,47(0,95)

Secim yapmamz istenirse, oOncelikle

kendinizi ne olarak gorursiniz?
Bir tniversite ¢alisan1 2,67(0,88) t=-9,096
Universitemizin bir ¢alisan1 3,64(0,81) p<0,001

5 yil oncesine gore kurumu degerlendirme | Ort.(SS)

durumu
5 yil 6ncesine gore daha iyi(1) 3,78(0,85)
5 yil 6ncesine gore daha kotii(2) 3,09(1,03) F=26,065 **1-2,1-3,1-

3

Ay, degisen bir sey yok(3) 2,95(0,76) p<0,001

t=bagimsiz grup t testi, KW=Kruskal-Wallis, F=One-Way ANOVA, *Borferoni, ** Games-Howell

Yonetim ve liderlik 6lgeginin tiniversite ¢alisanlarmin sosyo-demografik ve
mesleki Ozelliklerle karsilastirilmasima iliskin bulgular Tablo 3. 13.’te verilmistir.
Caligilan kadro diizeylerine gore yonetim ve liderlik puanlar1 bakimindan istatistiksel
acidan anlamli farklilik bulunmustur. Akademi personelinin yonetim ve liderlik
puani daha yiksek saptanmistir (t=3,334; p<0.001). Akademi/ Idari kadro iinvani
gore yonetim ve liderlik puanlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik
belirlenmistir (KW=41,062; p<0,001). Ogretim gorevlisi ve sef kadrolarinda
olanlarm yonetim ve liderlik puanlar1 daha yiiksek bulunmustur. Tablo 3. 13.’¢
incelendiginde; kurumdaki hizmet siiresinin yonetim ve liderlik puanlar1 bakimmdan
istatistiksel olarak farklilik saptanmustir (F=5,408; p<0,001). Hizmet siresi 1-5 yil
olanlarm yonetim ve liderlik puanlar1 daha yiiksek bulunmustur. Yapilan ileri
analizde yonetim ve liderlik varyanslar1 homojen dagildigi i¢in Borferoni testi
yapilmustir. Tablo 3. 13.’de egitim durumuna gore lniversite ¢alisanlarinin yonetim
ve liderlik ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmiistir (F=5,408; p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde yonetim tarzi ve

liderlik varyanslar homojen dagildigi i¢in Borferoni testi uygulanmustir.

Secim yapmaniz istenirse, Oncelikle kendinizi ne olarak gorirstniz
durumuna gore yonetim ve liderlik puanlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (t=9,096; p<0,001). Universitemizin bir ¢alisani puanlar1 daha yiiksek
bulunmustur. 5 yil dncesine gore kurumu degerlendirme durumuna goére yénetim ve
liderlik puanlar1 bakimindan istatistiksel a¢idan anlamli farklilik belirlenmistir

(F=26,065; p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde yonetim ve liderlik varyanslar
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homojen dagilmadigi i¢in Games-Howell testi uygulanmistir. Arastirma
kapsamimdaki Tablo 3. 11.’deki yas ve cinsiyet degiskenleri yonetim ve liderlik
puanlar1 ozellikleri ile karsilastirildiginda bu degiskenler bakimindan istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmistir (p>0,05).

Analiz sonuclar1 farkli degiskenler arasinda yonetim tarzi ve liderlik puanlari
arasmnda bazi farkliliklar oldugunu gdstermektedir. Ornegin, calisilan kadro, kadro
iinvani, egitim durumu ve kurumu degerlendirme gibi degiskenler, yonetim tarzi ve
liderlik puanlar1 {izerinde etkili olabilmektedir. Bu bulgular, yonetim ve liderlik

uygulamalariin belirli gruplara odaklanarak gelistirilebilecegini gostermektedir.
3.1.8.11. Calisanlarin Demografik ve Isle Ilgili Ozelliklere Gire Orgiit

Kiiltiirii Puanlar ve Istatistiksel Degerler

Tablo 3. 14. : Orgiut Kultiri Olgeginin Sosyo-Demografik ve Mesleki
Ozelliklerin Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Degiskenler(N=280) Orgut kiltiri Puanlar | Istatistiksel | Post Hoc
Degerler Test
Yas Ort.(SS)
<25 yas 3,44(0,72)
26 - 35 yas 3,31(0,84) F=0,320
36 - 45 yas 3,42(0,77) p=0,864
46 - 55 yas 3,31(0,90)
56 - 65 yas 3,35(0,98)
Cinsiyet
Kadm 3,31(0,84) t=-0,882
Erkek 3,40(0,82) p=0,379
Calisilan kadro
Akademik 3,51(0,85) t=2,945
Idari 3,22(0,91) p=0,004
Akademi/ Idari kadro iinvam Median(Q1-Q3)
Arastirma Gorevlisi 3,5(3,0-3,95)
Ogretim Gorevlisi 3,88(2,97-4,61)
Dr. Ogretim Uyesi 3,38(2,66-4,09)
Docent 3,83(3,30-4,30)
Profesor 3,63(3,09-4,68) KW=31,076
Memur 3,11(2,50-3,69 p<0,001
Sef 3,30(3,01-3,77)
Sube Miidiirii 4,0(3,11-4,05)
Mudur 2,66(2,66-3,44)
Daire bagkani 3,11(3,11-3,38)
Kurumdaki hizmet siresi Ort.(SS)
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1-5y1l 3,44(0,78)

5-10 yil 3,35(0,84) F=1,252
10- 15yl 3,40(0,87) p=0,289
15- 20 yil 3,04(0,77)
20 y1l veya daha fazla 3,41(0,82)
Egitim Durumu Ort.(SS)
Ortadgretim(1) 3,71(0,77)
Onlisans (2) 2,70(0,75) F=7,578 *1-2,2-
Lisans (3) 3,15(0,74) p<0,001 53435
Yiuksek lisans(4) 3,27(0,80)
Doktora(5) 3,58(0,81)

Secim yapmaniz istenirse, oncelikle
kendinizi ne olarak gorursiniz?
Bir iiniversite ¢alisani 2,82(0,71) t=-8,773
Universitemizin bir calisant 3,64(0,74) p<0,001

5 yl oncesine gore Kkurumu | Ort.(SS)
degerlendirme durumu

5 yil dncesine gore daha iyi(1) 3,74(0,73) *1-2,1-
5 yil oncesine gore daha koti(2) | 3,06(0,83) F=21,806 | 32313
Ayni, degisen bir sey yok(3) 3,17(0,77) p<0,001

t=bagimsiz grup t testi, KW=Kruskal-Wallis, F=One-Way ANOVA, *Borferoni

Tablo 3. 14.’¢ gore galisilan kadro derecesine sekline gore oOrgiit kiltiirti
puanlar1 bakimindan istatistiksel a¢idan anlamli farkliik bulunmustur (t=2,945;
p=0,004). Akadem personellerinin 6rgiit kiiltiiri puanlar1 daha yiiksek bulundu.
Akademi/ Idari kadro {invan1 gore orgiit kiiltiirii puanlar1 bakimmdan istatistiksel
acidan anlamli farklilik saptandi (KW=31,076; p<0,001). Sube miidiirii kadrosunda

olanlarin orgiit kiiltiirli puanlar1 daha yiiksek bulunmustur.

Se¢im yapmaniz istenirse, Oncelikle kendinizi ne olarak goriirsiiniiz
durumuna gore oOrgiit kiltiri puanlari bakimindan istatistiksel agidan anlamli
farklilik belirlenmistir (t=8,773; p<0,001). Universitemizin bir ¢calisan1 puanlar1 daha
yiikksek bulunmustur. 5 yil 6ncesine gore kurumu degerlendirme durumuna gore
orgiit kiltliri puanlar1 bakimindan anlamli farklilik belirlenmistic (F=6,004;
p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde orgiit kiiltiirii varyanslar homojen dagildig:
icin Borferoni testi uygulanmistir. Aragtirma kapsamindaki Tablo 3. 14.’teki yas,
cinsiyet ve kurumdaki hizmet slresi durumu oOrgiit kiltiiri durumlart ile
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi bulundu
(p>0,05). Ozetlenecek olursa:
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e Yas araliklar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Her yas grubu,
kurum kiiltiiriine benzer puanlar vermistir.

e Kadin ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Her iki
cinsiyet de benzer 6l¢tide kurum kiiltiiriine degerlendirme yapmustir.

e Akademi ve idari kadro arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Akademi
kadro g¢alisanlari, idari kadro ¢alisanlarindan daha yiiksek puanlar vermistir.

e Farkh kadro iinvanlar1 arasinda anlamli bir farklilk bulunmaktadir. Ogretim
gorevlileri ve dogentler, diger kadro {invanlarina gore daha yiiksek puanlar vermistir.

e Memur calisanlar, kurum kiltliriine diger calisanlardan daha diisiik puanlar
vermistir.

e Hizmet siresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Farkli hizmet
stirelerine sahip c¢alisanlar benzer puanlar vermistir.

e Egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ortadgretim mezunlar1
ve lisans mezunlari, yiiksek lisans ve doktora mezunlarina gore daha yiliksek puanlar
vermistir.

e "Bir iiniversite ¢alisan1" olarak kendini gdrenler ile "Universitemizin bir ¢alisan1”
olarak kendini gorenler arasimmda anlamhi bir farklihk  bulunmaktadir.
"Universitemizin bir calisam" olarak kendini gorenler, daha yiiksek puanlar
vermistir.

e 5 yil 6ncesine gore kurumu daha iyi olarak degerlendirenler ile daha kd&tii olarak
degerlendirenler arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Kurumu daha iyi

olarak degerlendirenler, daha yiiksek puanlar vermistir.

Sonug olarak, analiz sonuglar1 gostermektedir ki ¢alisilan kadro, kadro
tinvani, egitim durumu, kendini nasil gordiigii ve kurumu degerlendirme durumu gibi
degiskenler, orgiit kiiltiirii puanlar1 tizerinde etkili olabilmektedir. Bu bulgular, 6rgiit
kulttrundn belirli gruplara gore sekillendirilebilecegini ve farkli degiskenlerin orgiit

kiiltiirii izerindeki etkisini anlamak i¢in dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.
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3.1.8.12. Calisanlarin Demografik ve Isle Ilgili Ozelliklere Gore Calisan

Baghligi ve Is Doyumu Puanlari ve Istatistiksel Degerler

Tablo 3. 15. : Cahsan Baghhg ve Is Doyumu Olgeginin Sosyo-Demografik ve
Mesleki Ozelliklerin Karsilastirnlmasina Iliskin Bulgular

Degiskenler(N=280) Calisan baghhg Istatistiksel | Post Hoc Test
ve Is Doyumu | Degerler
Puanlan
Yas Median(Q1-Q3)
<25 yas 3,83(3,0-5,0)
26 - 35 yas 3,66(3,0-4,0) KW=2,214
36 - 45 yas 3,664,0-4,0) p=0,697
46 - 55 yas 3,5(2,66-4,0)
56 - 65 yas 3,83(2,29-4,37)
Cinsiyet
Kadm 3,50(3,0-4,0) Z=-0,137
Erkek 3,66(3,0-4,0) p=0,891
Calisilan kadro
Akademik 3,83(0,91) t=4,978
idari 3,28(0,93) p<0,001
Akademi / idari kadro iinvam Median(Q1-Q3)
Arastirma Gorevlisi 3,91(3,16-5,0)
Ogretim Gorevlisi 4,0(3,0-5,0)
Dr. Ogretim Uyesi 3,58(3,0-4,0)
Docgent 3,83(3,08-5,0)
Profesor 4,66(3,54-5,0) KW=36,908
Memur 3,33(2,33-3,83) p<0,001
Sef 3,5(3,04-4,0)
Sube Miidiirii 3,33(3,0-4,0)
Mudur 2,16(2,1-2,83)
Daire bagkani 3,83(3,66-3,83)
Kurumdaki hizmet siresi Ort.(SS)
1-5yil (1) 3,79(1,02)
5-10y1l (2) 3,31(1,03)
10- 15 y1l (3) 3,58(0,84) F=2,418 *1-2
15- 20 yil (4) 3,33(1,00) p=0,033
20 yil veya daha fazla (5) 3,59(0,79)
Egitim Durumu Ort.(SS)
Ortadgretim(1) 3,90(0,89)
Onlisans (2) 2,77(0,98) F=12,114 *1-2,1-3,1-3,3-
Lisans (3) 3,05(1,02) p<0,001 | 4352:32-42-5
Yiksek lisans(4) 3,56(0,79)
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Doktora(5) 3,85(0,86)

Secim yapmamz istenirse, Oncelikle | Median(Q1-Q3)
kendinizi ne olarak gorursiniz?

Bir tiniversite ¢alisani 3,0(2,66-3,66) Z=-6,230
Universitemizin bir calisani 3,83(3,16-4,83) p<0,001

5 yil oncesine gore kurumu | Ort.(SS)
degerlendirme durumu

5 yil 6ncesine gore daha iyi(1) 3,92(0,88)
5 yil 6ncesine gore daha kotii(2) 3,23(0,98) F=15,288 *1-2,1-3,1-3
Ayni, degisen bir sey yok(3) 3,36(0,90) p<0,001

t=bagimsiz grup t testi, KW=Kruskal-Wallis, F=One-Way ANOVA, Z=Mann-Whitney, *Borferoni

Calisan baghiligi ve is doyumu Olgeginin iiniversite ¢alisanlarinin SOSYyo-
demografik ve mesleki 6zelliklerle karsilastiriimasina iligskin bulgular Tablo 3. 15.te
verilmistir. Akademi / Idari kadro iinvam gére calisan baglhilhigi ve is doyumu
puanlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlaml farklilik belirlenmistir (KW=36,908;
p<0,001). Kruskal-Wallis testi sonuglarma gore (KW=36,908, p<0,001),
profesorlerin en yiiksek baglhlik ve i doyumu puanlarina sahip oldugu belirlenirken,
diger kadro {invanlar1 arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 8
(calisilan kadro (akademik ve idari) ile calisan baglhiligi ve is doyumu arasinda
anlaml bir fark vardir) Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore (KW=36,908, p<0,001)
desteklenmektedir. Tablo 3. 15. incelendiginde; kurumdaki hizmet siiresinin ¢alisan
baglilig1 ve i doyumu puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak farklilik saptanmigtir
(F=2,418; p=0,033). Hizmet siresi 1-5 yil olanlarin ¢alisan bagliligi ve is doyumu
puanlar1 daha yiiksek bulunmustur. Yapilan ileri analizinde calisan baghlig1 ve is
doyumu varyanslari homojen dagildigi igin Borferoni testi yapilmigtir. F-testi
sonuglarina gore (F=2,418, p=0,033), hizmet siirelerinin iy doyumu {izerinde anlaml1
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla Hipotez 10 (hizmet siiresi ile is doyumu
arasinda anlaml bir iligki vardir) desteklenmektedir. Post hoc testlerine gore, 1-5 yil
ve 5-10 yil arasindaki hizmet stiresi kategorilerinde istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur (p=0,033). Diger hizmet siiresi kategorileri arasinda ise anlamli bir

farklilik gézlenmemistir.

Tablo 3. 15.°de egitim durumuna gore Universite g¢alisanlarmin ¢alisan

bagliligt ve i3 doyumu ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
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oldugu gorilmistir (F=12,114; p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde c¢alisan
bagliligi ve i3 doyumu varyanslar homojen dagildig1 i¢in Borferoni testi
uygulanmistir. Tablodan elde edilen verilere gore, calisanlarin egitim diizeyleri
arasinda (ortadgretim, Onlisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora) is doyumu puanlar1
arasinda farkliliklar gozlemlenmektedir. F-testi sonuglarma gore (F=12,114,
p<0,001) dikkate alinarak Hipotez 9 (Calisanin egitim diizeyi ile is doyumu arasinda
anlamli bir fark vardir) desteklenmektedir.

Se¢cim yapmaniz istenirse, Oncelikle kendinizi ne olarak gorirsiiniiz
durumuna goére calisan bagliligi ve is doyumu puanlar1 bakimindan istatistiksel
acidan anlamh bulundu (Z=-6,230; p<0,001). Universitemizin bir ¢alisan1 puanlari
daha yiiksek bulunmustur. 5 y1l 6ncesine gére kurumu degerlendirme durumuna gore
calisan bagliligi ve is doyumu puanlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlamli
farklilik belirlenmistir (F=15,288; p<0,001). Yapilan post-hoc analizinde Orgutsel

baglilik varyanslar homojen dagildigi i¢in Borferoni testi uygulanmaistir.

Arastirma kapsamindaki Tablo 3. 15.’deki yas ve cinsiyet degiskenleri ¢alisan
baghligr ve is doyumu puanlar1 6zellikleri ile karsilastirildiginda bu degiskenler
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi saptandi (p>0,05).
Sonug olarak, calisilan kadro, kadro tinvani, kurumdaki hizmet siiresi, egitim durumu
ve kendini nasil gordiigii gibi degiskenlerinin ¢alisan bagliligi ve is doyumu Uzerinde
etkili olabilecegi goriilmektedir. Bu bulgular, ¢alisan baghligi ve is doyumu
etkileyen faktorleri anlamak ve ¢alisanlarin bagliligini ve doyumunu artirmak igin

dikkate alinmas1 gerektigini géstermektedir.
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SONUC VE ONERILER

YoOnetim tarzi ve ¢alisma ortami arasinda siki bir iliski bulunmaktadir, zira
yOnetim tarzi bir Orgiitlin isleyisini ve ¢alisanlariyla nasil etkilesimde bulunacagini
belirleyen 6nemli bir faktordiir. Calisma ortamu ise ¢alisanlarin fiziksel ve sosyal
acidan etkilesimde bulunduklar1 ortamdir. Orgiitlerin yonetim tarzi, calisma
ortaminin nasil olusturulacagina ve calisanlarin hangi tiir bir ortamda c¢alisacaklarina
karar vermekte etkilidir. Bir yoneticinin otoriter bir tarzi varsa, ¢alisanlar genellikle
baski altinda hisseder. Bu durum, ¢alisanlarin performansini olumsuz etkilemekte ve
isyerinde yiiksek bir stres seviyesi yaratabilmektedir. Ote yandan, ydneticinin daha
demokratik bir yaklasimi s6z konusu ise ¢alisanlar daha bagimsiz bir ortamda
calismakta ve performansini artrmaktadwr. Bu durum isyerinde daha az stres

yaratmaktadir.

YoOnetim tarzi ve ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin is doyumu iizerindeki etkisi
konusu, kamu yonetimi, isletme yonetimi ve organizasyon psikolojisi alanlarinda
sikca incelenen bir konudur. Bir¢ok arastirma, bu iki faktoriin calisanlarin is
doyumunu etkiledigini gostermektedir. Bu arastirmalara gore, yonetim tarzina baglh
faktorler ve galisma ortamini etkileyen faktorler birbirinden bagimsiz veya birbiriyle

iliski halde yani her iki durum fark etmeksizin is doyumunu etkileyebilmektedir.

Bu tez, yonetim tarzi ve ¢alisma ortaminin i doyumu iizerindeki etkisini
inceleyerek, kamu calisanlarinin i doyumunu anlamamiza yardimci olmustur.
Ancak, smirliliklar da bulunmaktadir. Bu ¢aligmanin kapsami sadece Van Yiiziincii
Y1l Universitesi ile smirhidir, bu nedenle genellestirilebilirlik konusunda dikkatli
olunmalidir. Gelecekteki arastirmalar, farkli kurumlarda ve sektorlerde benzer
analizler yaparak sonuglarin dogrulanmasma ve genellestirilebilirligine katkida

bulunabilir.

Calisma sonucunda bir takim ¢ikarimlara ulasilmistir. Arastirmalar, 10-15 y1l
gibi uzun siireler boyunca ¢alisanlarin daha ytiksek bir ¢alisan baghlig1 ve is doyumu
puanina sahip oldugunu gostermektedir. Bu durumun cesitli nedenleri ve sonuglar1
bulunmaktadir. Birincisi, uzun siireli ¢alisanlarin ise olan baghliklarinin artmasi ve
deneyimlerinin gelismesi ile iliskilidir. Zamanla, bu calisanlar islerini daha iyi

yapmak i¢in gereken beceri ve bilgileri kazanmakta ve isin degerini daha iyi
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degerlendirmektedir. ikinci olarak, uzun siire calisanlar, isyeri iliskilerinde daha
guglii baglar kurma egilimindedir. Uzun siireli ¢alisma, calisanlarin diger is
arkadaglariyla daha fazla etkilesime girmelerine, giiven ve bag kurmalarina olanak
saglar. Yiiksek baglilik ve is doyumu, genellikle daha yiiksek verimlilik ile iligkilidir.
Uzun siireli ¢alisanlar, islerine daha ¢ok odaklanir ve daha fazla ¢aba gosterirler, bu
da is performansini artirir ve igyerindeki siirecleri daha verimli hale getirir. Ayrica,
uzun siire ¢alisanlarin daha az personel devir hizina sahip oldugu goriilmektedir. Bu
da istikrarli bir is giicliniin korunmasma ve kurumun maliyetlerinin azaltilmasina
yardimc1 olabilir. Son olarak, uzun siireli ¢alisanlarin baglihigi ve is doyumu,
kurumun isveren markasi ve itibari agisindan da Onemlidir. Yiiksek baglilik ve
memnuniyet, potansiyel yeni calisanlar i¢in kurumu daha g¢ekici hale getirebilir ve
igyerinin imajmni olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenlerle, kurumlar calisanlarin
uzun siireli baglihik ve is doyumunu desteklemek icin ise baslama asamasindan

itibaren destekleyici bir is ortami ve gelisim firsatlar1 sunmalidir.

Calisanlar, genel olarak mevcut islerinden memnun gériinmektedir. Ozellikle
56-65 yas araligindaki kisilerin ve profesérlerin daha yiksek bir ¢alisan bagliligi ve
is doyumu puanina sahip oldugu goriilmektedir. Diger kadro iinvanlar1 arasinda ise
bazi farkliliklar bulunmaktadir. Profesorlerin diger calisanlara gore yiiksek is
doyumuna sahip olmalarmin nedenleri arasinda akademik o6zgiirliik, yaraticilik,
ogrencilerle etkilesim, arastrma ve bilimsel kesifler ile akademik prestij
gosterilebilir. Profesorlerin yiiksek is doyumuna sahip olmasi, akademide is birligi,

inovasyon ve kesiflerin tesvik edilmesinde 6nemli bir etken olabilir.

Calisanlar, ekstra ¢aba gosterme konusunda istekli olduklarimi ve islerinde
beceri ve yeteneklerini kullanabildiklerini ifade etmektedir. Bu, c¢alisanlarin
kendilerini islerine bagl hissettiklerini ve islerinin kendi kimlikleriyle biitiinlestigini
goOstermektedir. Ayrica, mevcut islerinin kariyer hedeflerine yardimci oldugunu
diisiinmeleri, calisanlarin uzun vadeli hedeflere ulagsma motivasyonuna sahip
olduklarin1 gostermektedir. Is birligi yapma, sorunlar1 ¢dzme ve bilgi paylasma
konusunda istekli olan ¢alisanlar, is ortaminda isbirligi ve iletisim becerilerine sahip
olduklarimi yansitmaktadir. Ayrica, diiriistliik, agiklik ve seffafliga 6nem vermeleri,
saglikli bir ig iliskileri ve iletigim kiiltiirline sahip olduklarini gostermektedir. Ancak,

calisanlar yeterli takdiri almadiklarin1 ve performans hedeflerine ulagmalarini
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saglayacak geri bildirimlerin yetersiz oldugunu ifade etmektedir. Istatistiksel veriler,
calisanlarin takdir ve 6vgliye daha fazla ihtiya¢ duyduklarini, kendilerine tam olarak
deger verildigine inanmadiklarin1 ve adil bir sekilde oOdiillendirilmediklerini
diistindiiklerini gostermektedir. Bu ¢ikarimlar, kurumun ¢aliganlarin motivasyonunu
ve is tatminini artirmak i¢in bazi Onlemler almasi gerektigini isaret etmektedir.
Calisanlarin takdir edilmesi, 6vgii ve geri bildirim sireglerinin guclendirilmesi,
calisanlarin performansini artirabilir ve motivasyonlarmi yiikseltebilir. Ayrica,
calisanlarin degerli hissetmelerini saglamak i¢in adil bir 6diillendirme sistemi
kurulmas1 ve kariyer hedeflerine ulasmalar1 i¢in destek ve firsatlar sunulmasi
onemlidir. Bu ¢ikarimlar, ¢calisanlarin motivasyonunu artirmak ve kurumun basarisini
sirdiirmek i¢cin stratejik Onlemler alinmasin1 gerektirmektedir. Calisanlarin
beklentileri ve ihtiyaglarina odaklanmak, isyerinde olumlu bir ¢alisma ortami ve

kiiltiirii olusturmak i¢in 6nemlidir.

Calisanlarin kurumlarinda daha az biirokrasi ve diizenleyici siireglerin olmasi
durumunda daha tiretken olabilecekleri bunun gerceklesmesi amaciyla daha esnek ve
verimli bir ¢alisma ortami sunulmasi gerektigi tespit edilmistir. Daha az birokrasiye
sahip kurumlar, karar alma stire¢lerini hizlandirir ve daha esnek bir is yapisi sunar.
Calisanlar, daha az engel ve kisitlama ile kararlarin1 uygulayabilir ve gelistirebilir.
Bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve Uretkenliklerini yiikseltir. Ayrica, bu
durum ¢alisanlara daha fazla 6zgiirlik ve sorumluluk verir, ¢alisanlarin kendilerini
daha degerli ve 6nemli hissetmelerini saglar. Daha esnek bir ¢alisma ortami ile
iletisim ve isbirligi daha kolay hale gelir. Calisanlar, daha rahat bir sekilde fikir
aligverisinde bulunabilir, bilgi ve deneyimlerini paylasabilir ve proaktif olarak
igbirligi yapabilir. Bu durumun sonuclar1 da dikkate degerdir. Daha az biirokrasiye
sahip kurumlarda ¢alisanlar, daha fazla yaraticiik ve inovasyon potansiyeline

sahiptir. Bu durum, kurumun rekabet avantajini artirir.

Kurumun yonetim ve liderlik uygulamalarmda bazi hatalar ve eksiklikler
gorulmektedir. Yeni is ve gorevler i¢in motive edici davranislarin sergilenmesiyle
birlikte, performans: diisiik olan c¢alisanlarla ilgilenme konusunda tutarlhilik
saglanamamasi, motivasyon eksikligine ve adaletsizlik algisina yol agabilir.
Calisanlar, basarilarinin takdir edilmedigini ve diisiik performansla ilgili geri bildirim

almadiklarin1 diisiinebilir. Iletisim eksikligi, kurumda genel olarak etkili iletisim

90



oldugu ifade edilmesine ragmen, gelecekteki zorluklarla ilgili iletisimde eksiklikler
oldugunu gostermektedir. Bu durum, ¢aliganlarin kurumsal hedefler, degisimler ve
beklentiler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklarini diisiindiirebilir. Iletisim
eksikligi, calisanlarin yonetimden uzaklagsmasina ve isbirligi eksikligine neden
olabilir. Ayrica, isbirligi ve duyarlilik konusundaki eksiklikler, yoneticilerin farkli
deneyimlere sahip insanlarla etkili bir sekilde g¢alistig1 ifadesine ragmen, liderlik
kalitesinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu durum, c¢alisanlarin ekip
caligmasina katilimmi ve isbirligini olumsuz ectkileyebilir. Bu baglamda, hatali
yonetim ve liderlik uygulamalarinin nedenleri arasinda tutarsizlik, iletisim eksikligi

ve igbirligi eksiklikleri 6ne ¢ikmaktadir.

Liderlerin etkili iletisim, yonetim becerileri ve stratejik diisiinme yetenekleri
konusunda yetersiz olmalari, ¢alisanlarin  liderlik  performansmi  diisiik
degerlendirmesine yol agabilir. Ayrica, liderlerin kurumun dnceliklerine tam olarak
odaklanamamalari, zaman yOnetimi problemleri veya gorevleri etkili bir sekilde
onceliklendirememeleri de bu duruma katkida bulunabilir. Bu durumu ¢6zmek igin
liderlere yonelik liderlik gelisimi ve egitim programlar1 diizenlenmesi, iletisim ve
igbirligi  becerilerinin  gelistirilmesi  ve  liderlerin  kurumun Onceliklerine

odaklanmalarinin tesvik edilmesi 6nemli adimlar olabilir.

Calisanlarin kurumda sunulan kariyer gelisim imkanlarindan memnuniyet
diizeyi diisiiktiir. Bu durumun nedenleri arasinda, kurumun kariyer yol haritasinin net
olmamasi, ¢alisanlara uygun ve ilerleme saglayici gelisim firsatlarmin sunulmamasi
ve kariyer yonetimi siireclerinde yetersizlikler yer alabilir. Kariyer gelisim firsatlar1
smirli olan veya eksik olan bir kurum, yetenekli ¢calisanlarin ilgisini kaybedebilir ve
onlar1 rakip kurumlara yonlendirebilir. Bu durum, kurumun yetenek kaybina
ugramasina ve rekabet giliciiniin azalmasina neden olabilir. Calisanlarin kariyer
hedeflerini belirlemelerine yardimci olacak net bir kariyer yol haritasi olusturulmali
ve calisanlara ilerlemelerini saglayacak egitim, mentorluk veya rotasyon gibi destek
programlar1 sunulmalidir. Ayrica, kurumun calisanlarin beceri ve yeteneklerini

gelistirmelerine ve ilerlemelerine olanak taniyan bir kiiltiir olugturmas: 6nemlidir.

Idari kadro galisanlarmimn kuruma baghlik ve is doyumu diizeyleri, akademik

kadrodaki ¢aliganlara kiyasla daha diisiiktiir. Bu durum, idari kadro calisanlarinin
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kurumda yeterli destek ve tanima gérmemeleri veya isleriyle ilgili daha az tatmin
olmalariyla iliskilidir. Idari kadro ¢alisanlarinin ihtiyaglarma daha fazla odaklanan
bir destek sistemine ihtiyag duyulmaktadir. idari kadro ¢alisanlarinm kuruma baglilik
ve i3 doyumu diizeylerinin akademik kadrodaki calisanlara kiyasla daha diisiik
olmasi, ¢esitli nedenlerden kaynaklanabilir. Birinci neden, idari kadro ¢aliganlarinin
islerinde daha az Ozerklik ve daha fazla rutin gorevlerle ugrasmalar1 olabilir.
Akademik kadro genellikle daha fazla akademik o6zgiirliige sahipken, idari kadro
daha smirlt bir hareket alanma sahip olabilir. Bu durum, idari kadro ¢alisanlarinin
islerinde daha az tatmin edici bir deneyim yasamalarina yol agabilir. Ikinci neden,
idari kadro calisanlarinin kurum i¢indeki kariyer ve ilerleme firsatlarina daha smirl
erisim sahip olmalar1 olabilir. Akademik kadro genellikle daha fazla akademik
ylikselme imkanina sahipken, idari kadro ¢alisanlarinin kariyer gelisimi daha smirl
olabilir. Bu durum, idari kadro ¢alisanlarinin gelecekteki kariyer perspektifleri ve
ilerlemeleri konusunda endiseler yasamalarina ve is doyumu diizeylerinin diismesine
neden olabilir. Ugiincii neden, idari kadro calisanlarinin kurum icindeki iletisim ve
paylasim firsatlarinin smirli olmasi olabilir. Akademik kadro genellikle arastirma
projeleri ve akademik toplantilar gibi ortamlarda daha fazla etkilesim sansina
sahipken, idari kadro daha cok yonetimsel ve operasyonel gorevlere odaklanabilir.
Bu durum, idari kadro calisanlarmim isbirligi ve takim caligmasi firsatlariin smirl
olmasina neden olabilir. Bu durumu iyilestirmek i¢in kurum, idari kadro ¢alisanlarna
daha fazla 6zerklik, gelisim firsatlar1 ve iletisim olanaklar1 sunmalidir. idari kadro
calisanlarinin kariyer planlamalari desteklemeli, onlar1 yonetimsel karar stireglerine

dahil etmeli ve isbirligi ve paylasim kiiltiiriinii tegvik etmelidir.

Onlisans mezunu ¢ahsanlarin baghlik ve is doyumu diizeyleri, diger egitim
diizeylerine kiyasla daha disiiktiir. Diger egitim diizeylerindeki calisanlar, daha ileri
egitim almig olmalar1 sayesinde daha spesifik ve derinlemesine bilgi ve becerilere
sahip olabilir. Ayrica, Onlisans mezunu ¢alisanlarin kariyer gelisim ve ilerleme
firsatlarnim daha smirhidir. Diger egitim diizeylerindeki c¢alisanlar genellikle daha
yiiksek egitim seviyelerine sahip olmalar1 ve bu nedenle daha fazla kariyer firsatina
erisebilmeleri agisindan avantajlidir. Onlisans mezunu ¢alisanlar genellikle daha
diisik maas ve yan haklara sahiptir. Diger egitim diizeylerindeki c¢alisanlar, daha

yiiksek egitim seviyelerine sahip olduklar1 i¢in genellikle daha yiliksek maas ve daha
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kapsamli yan haklara sahip olma egilimindedir. Bu durumu iyilestirmek i¢in kurum,
Onlisans mezunu ¢aliganlara daha fazla kariyer gelisim ve ilerleme firsatlari sunmali,
egitim ve gelisim programlara yatirim yapmali ve maas ve yan haklar konusunda
adil bir politika izlemelidir. Ayrica, Onlisans mezunu ¢alisanlarin yeteneklerini ve
potansiyellerini degerlendirmek ve onlara daha fazla sorumluluk ve liderlik firsatlar1

vermek, baglilik ve ig doyumu diizeylerini artirabilir.

Calisanlarin kendilerine tam olarak deger verildigine inanmadiklar1 ve
yaptiklar1 is i¢in adil bir sekilde ddiillendirilmedikleri diisiincelerine sahip olmalari,
kurumun liyakat konusunda yetersizliklerini géstermektedir. Kurumun performans
degerlendirme ve ddiillendirme siireclerinin seffaf olmamasi veya belirsizlik icermesi
buna yol acabilir. Calisanlar, basarilarinin ve katkilarinin nasil degerlendirildigini
anlamada zorluk yasadiklarinda, deger verilmedigine veya adaletsiz bir sekilde
odullendirildiklerine inanabilir. Ayrica kurum kiiltiiriinde ve yonetim yaklasimimda
liyakatin yeterince vurgulanmamasi bu durum iizerinde etkili olabilmektedir. Eger
yoneticiler performans ve oOdiillendirme kararlarini kisisel iligkilere veya diger
etkenlere dayandiriyorsa, calisanlar adil bir degerlendirme ve ddillendirme sistemine
giivenmekte zorlanabilir. Liyakatin yetersiz oldugu ve yozlasmanm gorildigi bir
ortamda, yoneticilerin kisisel iliskileri performans degerlendirme ve 6diillendirme
kararlarin1 etkileyebilir. Bu durumda, calisanlar liyakat temelinde degil, kisisel
faktorlere dayanan kararlarla Kkarsilasabilir. Bu da c¢alisanlarin  degerlerinin
goriilmedigi ve adil bir sekilde ddiillendirilmedikleri algisini gii¢lendirir. Dolayisiyla
etige ve ahlaki degerlere dayali bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi, seffaflik ve
hesap verebilirlik ilkelerinin benimsenmesi énemlidir. Yoneticilerin 6rnek olmalar1
ve adaleti vurgulamalari, c¢alisanlarmm kendilerine tam olarak deger verildigine
inanmalarii ve adil bir sekilde ddiillendirilmelerini saglayabilir. Ayrica, yozlagma

riskini azaltmak i¢cin denetim mekanizmalarmnin giiclendirilmesi de 6nemlidir.

Calismanin, “Kamu calisanlarinin yonetim tarzi ve calisma ortaminin is
doyumu iizerindeki etkisini belirlemek ic¢in hangi faktorlerin dikkate alimmasi
gerekmektedir? arastirma sorusuna binaen; yoneticinin birligi, liderlik vasiflari,
demokratik yonetim tarzi, iletisim, is yiikii, ddiillendirme, tanima, kariyer gelisimi,
performans yonetimi, geribildirim, adalet ve esitlik faktorleri biiyiikk oranda is

doyumuna etki etmektedir. Ayrica alisanlarin yoneticileri tarafindan motive
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edilmeleri, performansi diisiik ¢alisma arkadaslarma yoneticilerin ilgi gdstermesi,
calisma ortaminda diiriist davraniglar sergilenmesi ve farkli deneyimlere sahip
insanlarla duyarlilikla c¢alisilmast gibi faktorler, calisanlarin iy memnuniyeti ve
doyumu noktasinda yine énemli bir yere sahiptir. Bununla birlikte, liderlik kalitesi,
kurum yonetimi ve st diizey liderler/yoneticiler arasinda etkili iletisim ve
gelecekteki zorluklarla ilgilenme gibi faktorler de galisanlarin kurumlarina olan
baghiligint etkilemektedir. Ayrica 1§ birligi, bilgi paylasimi ve sorun c¢ozme

becerilerinin gelistirilmesi de calisma ortaminin gelisiminde 6nemli faktorlerdir.

Anket sonucunda ¢alisanlarin nasil bir yonetim tarzini destekledigi yoniindeki
bir diger arastirma probleminde de bir takim sonuglara ulagilmistir. Buna gore
caliganlar katilimei, isbirlikgi, yer ve zamana bagl olarak hem gdérev hem insan
odakli, yenilik¢i, demokratik bir yonetim tarzi beklentisi igerisindedir. Bu yonetim
tarzlari, calisanlarin beklentilerini ve tercihlerini yansitan 6zelliklere sahiptir. Diger
yonetim tarzlar1 ise ¢alisanlar tarafindan desteklenmemekte veya beklenti iginde

olunmamaktadir.

Bu calismanm bulgulari, kamu kurumlarinda yonetim tarzi ve calisma
ortaminin i doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Elde
edilen bulgular, yoneticilerin ¢alisma ortamini iyilestirmek ve ¢alisanlarin is
doyumunu artirmak igin ¢esitli stratejiler gelistirmesi gerektigini gostermektedir. Bu
stratejilerin belirlenmesinde destekleyici nitelikte bir takim Oneriler sunulacaktir.

Bunlar:

e (esitlilik ve kapsayicilik egitim programlar1 diizenlemek ve tiim c¢alisanlar1 bu
egitimlere katilmaya tesvik etmek.

e Ise alim siirecinde cesitlilik hedefleri belirlemek ve farkli arka planlardan gelen
adaylar1 ¢ekmek icin ¢esitli kaynaklara bagvurmak.

e Kurum i¢inde mentorluk ve kogluk programlari olusturarak farkli bakis agilarinin
paylasilmasini tesvik etmek.

e lletisim kanallarim cesitlendirmek ve calisanlarm &zgiirce fikirlerini ifade
edebilecekleri bir ortam saglamak.

e Net ve dlciilebilir performans hedefleri belirlemek ve ¢alisanlarla paylagsmak.
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e Objektif kriterler kullanarak performans degerlendirmeleri yapmak ve tarafsiz bir
degerlendirme siireci yiirtitmek.

e Diizenli geri bildirim mekanizmalar1 olusturmak ve calisanlara gelisimleri i¢in
destekleyici egitim ve programlar sunmak.

e Kariyer planlama ve gelisim programlar1 olusturmak ve calisanlara terfi ve
yiikselme firsatlar1 sunmak.

e Yetenek yoOnetimi ve halefiyet planlamasi yaparak calisanlarin kariyerlerini
desteklemek.

e Ogrenme ve gelisim firsatlar1 sunarak ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine
destek olmak.

e Basarilar1 kamuoyuna duyurmak ve takdir etmek i¢in 6diil torenleri veya kutlama
etkinlikleri diizenlemek.

e (Calisanlarin basarilarini aninda ve agik bir sekilde tanimak ve odiillendirmek.

e Takdir politikalarm1 seffaf hale getirerek calisanlarin takdir edilme siire¢lerini
anlamalarini saglamak.

e Esnek ¢alisma saatleri veya uzaktan ¢alisma gibi esnek ¢aligma dizenleri sunmak.
e Cocuk bakimi ve bakim izinleri gibi destekleyici politikalar uygulamak.

e Stres yonetimi ve saglikli yasam programlar1 diizenlemek.

e Otomasyon ve dijitallesme aracglar1 kullanarak siirecleri basitlestirmek ve karar
alma siire¢lerini hizlandirmak.

e s akislarmi gozden gegirerek gereksiz adimlar1 ortadan kaldirmak ve biirokrasiyi
azaltmak.

e lletisim becerilerini gelistirmek icin ydneticilere egitimler saglamak.

e Diizenli ve yapici geri bildirim saglamak ve c¢alisanlarin goriis ve Onerilerini
almak.

e Acik kapt politikast1 uygulayarak calisanlarin goriislerini  6zgilirce ifade
edebilecekleri bir ortam olusturmak.

e Is birligi ve dayanismayi tesvik etmek ve calisanlarm duygusal ihtiyaglarina
odaklanmak.

e Stres yonetimi ve zorlu durumlarla basa ¢ikma konusunda kaynaklar sunmak.

e Karar alma siireclerinde seffafligi ve katilimcilig tesvik etmek.
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e s yiikiinii adil bir sekilde dagitmak ve adaletli bir iicret politikas1 izlemek.

e Ortak hedefler belirlemek ve takim ¢aligmasini 6diillendirmek.

e Isbirligi becerilerini gelistirmek igin egitimler saglamak.

e (alisanlar1 bir araya getiren etkinlikler ve ekipler olusturmak.

e ¢ iletisim araclar1 ve platformlar kullanarak bilgi akisini saglamak.

e Isbirligini ve bilgi paylasimini ddiillendiren bir kiiltiir olusturmak.

¢ Bilgi paylagimini tesvik eden programlar veya etkinlikler diizenlemek.

e Catigsma ¢ozme egitimleri saglamak.

e lletisim ve isbirligi becerilerini giiglendirmek.

e Calisanlarmm fikir ve Onerilerini dinlemek ve ¢o6ziim odakli yaklagimlar
benimsemek.

e Kiiciik jestlerle calisanlar1 motive etmek, 6rnegin tesekkiir notlar1 veya 0Ozel
oduller.

e Kadm calisanlarin ihtiyaclarint ve zorluklarmi anlamak icin geri bildirim
mekanizmalar1 olusturmak.

e Kadin liderlerin rol model olmasimi tesvik etmek ve mentorluk programlari
olusturmak.

e Kariyer gelisimi ve terfi firsatlarinda cinsiyet esitligini saglamak.

e Kadin calisanlarin goriislerini ve katilimlarmi tesvik etmek i¢in liderlik
pozisyonlarinda gesitlilik hedefleri belirlemek.

Bu oOneriler, mevcut istatistiksel veriler ve gozlemlere dayanilarak yapilmaistir.
Ayrica, Onerilerin uygulanmasi ve etkinliginin degerlendirilmesi igin siirekli bir geri
bildirim ve izleme siireci Onemlidir. Bu, kurumun degisen ihtiyaglarma ve
calisanlarin geri bildirimlerine gore Onerilerin revize edilmesini ve iyilestirilmesini
saglar. Kurumun spesifik ihtiyaclari, ¢calisanlarin geri bildirimleri ve diger faktorler
dikkate almarak Onerilerin uygulanmasi ve Ozellestirilmesi biiyilk O6nem tagsir.
Bilimsel bir yaklasim, yOnetim ve is diinyasinda kanita dayali politikalar ve

stratejiler olusturulmasi igin gereklidir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Sayin katilimct;

Bu anket c¢alismasi, Van Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yonetimi Anabilim Dali’'nda, Prof. Ferit IZCI damismanliginda vyiiriitiilen
“Yonetim Tarzi ve Orgiitsel Ortamin Kamu Calisanlarmmn is Doyumu
Uzerindeki Etkisi: Van Yiiziincii Y1l Universitesi Ornegi » isimli yiiksek lisans
tezi icin kullanilacaktir. Calismanin amaci, kamu ¢alisanlarinin kurumlarinda
uygulanan yOnetim tarzina ve olusturulan Orgilitsel atmosfere yonelik algilarmi
O0lecmek ve bu algmin is doyumuna etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Caligma tamamen

bilimsel amagli olup, baska bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Anket sorularinin  dikkatlice okunmasi ve cevaplarmizin igtenligi,
calismamizin objektifligine ve dogru sonug¢ alimmasma onemli katki saglayacaktir.

Vakit ayirdigmiz tesekkiir ederiz.
A. DEMOGRAFIK BILGILER

1.Yasiniz nedir?

<25 yas

25 - 35 yas
35 - 45 yas
45 - 55 yas
55 - 65 yas

. Cinsiyetiniz nedir?

Kadin
Erkek

. Hangi kadroda c¢alisiyorsunuz?

Akademi
idari

Akademi / Idari kadro iinvanmiz nedir?
Arastirma Gorevlisi
Ogretim Gorevlisi
Dr. Ogretim Uyesi
Docgent

Profesor

Memur

Sef

Sube Midiirii
Mdadar

Daire Baskani
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. Kurumunuzdaki toplam hizmet siireniz nedir?

1-5yil

5-10y1

10- 15 yil

15- 20 yil

20 y1l veya daha fazla

. Egitim Durumunuz nedir?

Orta 6gretim
On lisans
Lisans
Yiksek lisans
Doktora
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B. GENEL DEGERLENDIRMELER

1. Litfen mevcut isinizle ilgili agagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

WNIOAT ey

SPIuISaH

wnIoAIney]

WNIOATW]IIES]

WNIOATW]I}ES]

WNIOATW] 1By

SINTIIEN

Mevcut isimde ¢alismaktan memnunum.

Gerektiginde, bir isi halletmek i¢in fazladan caba
gostermeye hazirim.

I[sim becerilerimi, bilgilerimi ve yeteneklerimi
kullanmama firsat verir.

fsim kim oldugumun temel bir pargasi haline geldi.

Mevcut isim kariyer hedeflerime yardimei olur.

Isim bana kisisel basar1 hissi veriyor.

Is katkilarim ve basarilarim icin yeterli takdiri
aliyorum.

Performansimla  ilgili  belirledigim  hedeflere
ulagsmami saglayacak geri bildirimleri aliyorum.

Isimi iyi yaptiZim zaman almayr bekledigim
takdirden memnunum.

Yaptigim is i¢in adil bir sekilde o6diillendirilirim.
(6rnegin: maas, emeklilik).

Agir is yikii olanlara sik sik yardim etmeye
calisirim.

Calistigim kurumda biirokratik kurallar ve siirecler
az olmus olsaydi daha ¢ok iiretken olurdum.
(6rn Dizenleyici veya idari surecleri).

Kurumuma yardimer olmak ig¢in zorunlu olmadigt
halde goniillii is yaparim.

Calisgma  alanimin  gelistirilmesi ~ konusunda

kurumuma onerilerde bulunurum

Yaptigim is konusunda takdir gormesem bile
kurumum i¢in gereken fedakarligt her zaman
yaparim.

Kurumumda yapilan iglerin kayit altina alinmasi ve
korunmasi konusundaki sorumluluklarimi ¢ok iyi
bilirim.
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2. Liitfen ¢alisma grubunuzla ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

wnioArney
apluIssy
wnIoAImey]
WIZISIeIRY]
WNIOATW]IIES]
WNIOATW 138y
SpIuISaH

Caligma arkadaglarim, is yerine katkilarindan dolayi
kendilerine deger verildigine inanir.

Caligma arkadaglarim, ¢aligma konusunda her zaman
is birligi yapar.

Calisma arkadaglarim, is konusundaki bilgi ve
deneyimlerini birbirleriyle her zaman paylasir.

Calisma arkadaglarim, iliskilerinde diiriist, agik ve
seffaftir.

Calisma arkadaslarim, is ortaminda meydana gelen
sorun ve anlagmazliklari ¢ok hizli bigimde g6zer.

3. Litfen birim yoneticiniz ve Ust duzey liderinizle ilgili asagidaki ifadelere katilma
derecenizi belirtiniz.

wnIoAI[ ey
P|IuUISEN
wnIoAIIey
UNZISIRIEY]
WNIOATW]I}EY]

wnIoATuies]
aPfIuISa

Yoneticim(ilk derece amir/iist), yeni is ve gdrevler
icin kendimi nasil gelistirecegim konusunda beni her
zaman motive eder.

Yoneticim(ilk derece amir/iist), performansi disiik
olan calisma arkadaslarimla her zaman yakindan
ilgilenir.

Yoneticim(ilk derece amir/iist), ¢alisma ortaminda
her zaman diiriist davranislar sergiler.

Yoneticim(ilk derece amir/iist), farkli deneyim
geemisi olan insanlarla her zaman duyarlilikla ve
etkili bir bi¢imde caligir.

Kurumumda, liderlik yiiksek kalitededir.

Kurumum iyi yonetiliyor.

Kurumumda, st diizey liderler/yoneticiler ve diger
caliganlar arasinda etkili bir iletisim vardir.
Kurumumda, Ust diizey liderler/yoneticiler gelecekte
olast zorluklarla nasil bas edilecegi konusuyla
yakindan ilgilenirler.

Kurumumda, Ust diizey liderler/yoneticiler her zaman
ulasilabilirdir ve kurum i¢in 6n planda olur.
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4. Liitfen kurumunuzun ¢aligma ortaminin ¢esitli yonleriyle ilgili olarak asagidaki
ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz.

521 | & | % |E?
SEeael 2 3 = |E e
<2 2 Z 5 |22
5 =| 8 N < S =
§m c g e gm

] % g

Kurumum, ¢aligsmak i¢in iyi bir yerdir.

Genel olarak kurumumda meydana gelen ¢ikar
catigmalari iyi sekilde yonetilir.

Genel olarak, kurum ¢alisanlar1 kurumumda meydana
gelen riskleri birlikte yonetir.

Kurum c¢aliganlari, kurumsal katkilarindan dolayr
kendilerini degerli hisseder.

Kurumum, calisanlarin 6grenmesine ve gelisimine
yiiksek dncelik veriyor.

Dirustlik, kurumumun oncelikli ilkelerinden biridir.

Kurumum, ¢alisanlarm  performansmnin  disiik
olmasiyla yakindan ilgileniyor.

Bu kurumda calisiyor olmak kisisel farkliligimi
gbérmem icin cok énemlidir.

Kurumumun basarist takdir edildiginde kendimin
takdir edildigini hissederim.

Kurumum hakkinda konustugumda, genellikle
“onlar” yerine “biz” derim.

Kurumum, goérev ve terfi konularinda sadece liyakati
esas alir.

Kurumum, her zaman gergeklestirilebilir performans
gostergelerini esas alir.

Kurumum, isimle ilgili bilgi ve tecriibemi arttirmak
i¢in bana her firsat1 sunmaktadir.

Isyerimde; iist ve astlar arasinda her zaman iyi iliski
ortami vardir.

Calistigim kurumda her zaman uygun yo6netim
stirecleri devreye girer.

Kurumum degisimi her zaman iyi yonetir.

Is yerim, sagligim ve refahim icin oldukga iyidir.

Genel olarak kurumumdan memnunum.
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5. Liitfen agagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

wnIoAr ey
apluIssy
wnIoAImey]
wizZIsIerey
WNIOATW]IIES]

WNIOATW]I}ES]
apluIssy

Bu kurumda ¢alismaktan gurur duyuyorum.

Kurumumu her zaman iyi bir is yeri olarak tasvir
ederim.

Kurumumda kariyer gelisimim ig¢in  sunulan
imkanlardan memnunum.

Kurumuma karsit giicli  bir  kigisel baglilik
hissediyorum.

Kurumum, bana meslegimde en iyisini yapmam i¢in
ilham veriyor.

Kurumum, hedeflerine ulagmasma yardimci olmam
icin beni motive ediyor.

6. Se¢cim yapmaniz istenirse, Oncelikle kendinizi ne olarak gordiigliniizii soyler
misiniz?

o Bir tiniversite ¢alisani

o Universitemizin bir ¢alisani

7

. 5 y1l 6ncesine gore kurumu degerlendirecek olursaniz;

O

5 yil dncesine gore daha iyi
5 yil dncesine gore daha koti
Ayni, degisen bir sey yok

o O
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Ek-2: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 12.08.2022-10206

T.C.
VAN YUZUNCU YIL UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLERI
YAY INETIiK KURUL BASKANLIGI

ETiK KURUL KARARLARI

TOPLANTI TARIHi: 05.08.2022
OTURUM SAYISI: 2022/17 Sayfa: 01/06
TOPLANTIDA ALINAN KARAR SAYSI:06

Van Yuzinct Y1l Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimleri Yaym Etik
Kurulu’nun 05/08/2022 tarihinde saat 14.00” da zoom uzerinden Prof. Dr. Orhan
DENIZ baskanliginda online yapmis oldugu toplantida asagidaki karar/kararlar1
almigtir:

KARAR NO 2022/17-01. Danmismanhgini iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiltesi, Kamu Yo6netimi Anabilim Dali 8gretim iiyesi Prof. Dr. Ferit IZCI’nin
yaptigi, yiiksek lisans 6grencisi Ozlem Pervin OTER’e ait "Yonetim Tarzi ve
Orgiitsel Ortammn Kamu Calisanlarmin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi; Van
Yiiziincii Y1l Universitesi Ornegi" adli tez calismasida kullanilacak olan anket ve
Olcekler incelenmis olup, s6z konusu araglarin ilgili kisilere uygulanmasinda
Sosyal ve Beseri Etik Kurallar1 ve Ilkeleri cergevesinde herhangi bir sakinca
olmadigina toplantiya katilan Uyelerin oy birligiyle karar verilmistir.

BASKAN
Prof. Dr. Orhan DENiZ
Edebiyat Fakiiltesi
] . UYE
UYE OYE
Prof. Dr. Mehmet Prof. Dr. Zafer

Prof. Dr. Zihni MEREY

_ Sirin CINAR ol VIET ~ KANBEROGLU
lahiyat Fakultesi Egitim Fakiltesi iktisadi ve id. Bil. Fakilltesi
UYE UYE UYE
Prof. Dr. Giilsen BAS Prof. Dr. Mchmet KARATAS Prof. Dry'l\ﬂ‘g‘ﬁgmet Cevat
Edebiyat Fakdltesi Egitim Fakltesi

Egitim Fakultesi
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Soyadi Adr: OTER, Ozlem Pervin
Uyrugu: T.C.
Egitim
Derece Egitim Birimi Mezuniyet Tarihi
Yiksek Lisans Van YYU/ Kamu 2023
Yonetimi
Lisans Konya Necmettin Erbakan 2016
Universitesi /Siyaset

Bilimi ve Kamu Ydnetimi

Puanlar:
YDS (ingilizce) : 80
Yaynlar:

Prof. Dr. Ferit IZCI ve Ozlem Pervin OTER

“Tiirkiye nin Afetle Miicadele Politikalarinin Covid-19 Pandemi Ozelinde Analizi”
IV. Uluslararasi Ekonomi, Siyaset ve Ydnetim Sempozyumu

(ISEPA2021) /Bildiri Kitabi(Proceedings Book)

115



TEZ ORIJINALLIK RAPORU

VAN YUZUNCU YIL UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

LISANSUSTU TEZ ORIJINALLIK RAPORU

12/06/2023
Tez Bashgl/ Konusu:

“Yonetim Tarzi ve Calisma Ortamumn is Doyumu Uzerindeki Etkisi: Van Yiiziincii Yil
Universitesi Ornegi”

Yukarida basligi/konusu belirlenen tez ¢alismamin Kapak sayfasi, Giris, Ana boliimler ve
Sonug boliimlerinden olusan toplam 117 sayfalik kismina iligkin, 12 /06 /2023 tarihinde sahsim/tez
danismanim tarafindan TURNITIN intihal tespit programindan asagida belirtilen filtreleme
uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik orani % 3 (ylizde {i¢) tiir.

Uygulanan Filtreler Asagida Verilmistir:
- Kabul ve onay sayfasi haric,
- Tesekkiir harig,
- Icindekiler harig,
- Simge ve kisaltmalar haric,
- Gerec ve yontemler harig,
- Kaynakea haric,
- Almtilar harig,
- Tezden ¢ikan yayinlar harig,

- 7 kelimeden daha az ortiisme i¢eren metin kisimlar hari¢ (Limit match size to 7 words)

Van Yiiziincii Y1l Universitesi Lisansiistii Tez Orijinallik Raporu Almmasi ve
kullanilmasina Iliskin Yénergeyi Inceledim ve bu yonergede belirtilen azami benzerlik oranlarina
gore tez calismamin herhangi bir intihal Icemedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin
dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

12/06/2023
Ozlem Pervin OTER
Ad1 Soyadi: Ozlem Pervin Oter
Ogrenci No: 12020010063
Anabilim Dal: Kamu Yonetimi
Programi: Tezli Yiuksek Lisans
Status: Y. Lisans & Doktora O
DANISMAN ENSTITU ONAYI
Prof. Dr. Ferit 1ZCI UYGUNDUR
12/06 /2023 /06 /2023

Prof.Dr. Bekir KOCLAR
Enstitt Maduaru
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