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Ozet

Bu ¢alismanin amaci demokratik yonetim anlayisinin olgusal bir yonii olan
yonetime katilma anlayisinin ¢alisanlarin is doyumlar1 yoniinden incelemektir Bu
amagla, anket calismasi uygulanmis ve anket formu, Tiirkiye’deki kamu ve vakif
{iniversitelerinde 104 akademik personel tarafindan doldurulmustur. Ozellikle
iliniversite gibi egitim diizeyinin yiiksek oldugu ve katilimci yonetimin birgok
kuruma gore daha rahat uygulanabilecegi ve is doyumu iizerinde etkili olacag:
diisiiniilen bir 6rneklem segilmistir. Uygulanan analizler katilimci yOnetimin is

doyumu iizerinde etkisi oldugunu gostermektedir.
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Abstract

The purpose of this study is to examine the motivations in participating in
management which is a factual understanding of democratic governance, of
employees in terms of job. For this purpose, a survey questionnaire was filled by 104
academic staff in public and in private universities in Turkey. Especially, the
example is chosen as university, because the participative management is easier in
an institution where the education is high and the participative management style
can influence the job satisfaction. The applied analysis shows the effect of

participative management on job satisfaction.
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PINAR BASAR
Giris

Bilginin ve teknolojinin etkisi hayatin her alaninda artti$1 gibi
isletmeler acisindan da onem kazanmaktadir. Bu da c¢alisanlarin igletme
igindeki 6nemini ve katkisini artirmaktadir. Demokratik yonetim anlayisinin
temellendirdigi yoOnetime katilma anlayisinin Onemi ¢alisanin niteligi

ylikseldikge daha belirgin hale gelebilmektedir.

Katilimcr yonetim ile isyeri miilkiyetine sahip olmayan ¢alisanlarin
isletme yOnetiminde s6z sahibi oldugunu ve sorumluluk aldigin1 hissederek
motive etmeye calismak amaglanmaktadir. Calisanlardan bazilar1 isyeri
miilkiyeti konularindan o kadar uzaktir ki, bu verimliligi oldukga
diistirmektedir. Isyeri miilkiyetine sahip olanlara y&nelik igletme bilgisi
iiretenler de isin yonetilmesi ilkelerinden hareket ederek isi bolmekte,
makinelestirmekte ve diizeni de otomatlagtirma egilimi gostermektedirler.
Calisanlardan boyle bir diizen igerisinde verim alabilmek igin is doyumunu

saglamak gerekmektedir.

Bu calismanin amaci demokratik yonetim anlayisinin olgusal bir
yonii olan yonetime katilma anlayisinin ¢alisanlarin is doyumu yoniinden
incelemektir. Arastirma ayrica calisanlarin ozelliklerinin de bu amag
kargisindaki durumunu aragtirmaktadir. Uretim veya hizmet gibi orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesi i¢in kurum ¢alisanlarini yaptiklar: ise motive
etmek ¢ok 6nemlidir (Saldamli, 2009, s.65). @rgﬁtsel baghlik, performans,
devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi konularda gesitli
arastirmalar yapilmistir. Bu ¢alismalarin sonuglarina iliskin olarak, 6zellikle
davranigsal sonuglarin baglilikla giiglii iligkiler i¢inde oldugu belirlenmistir,
is tatmini, motivasyon, karara katilma ve Orgiitte kalma arzusu Orgtitsel
baghlikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise Orgiitsel baglilikla
olumsuz iligki igerisinde bulundugu onemli davranigsal sonuglardandir
(Saldamli, 2009, s. 40).
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1. Literatiir Taramasi
1.1. Katilimci Yonetim

Klasik yonetim anlayisi diisiincesinin Katiimcr yonetime dogru
degismesinin nedenlerinden birisi, ¢alisanlarin kiiltiir ve bilgi seviyesinin
yiikselmesi ve bagkalar1 tarafindan yonetilen bir ara¢ durumunda olmak
istememeleridir (Eren, 1993, s.258).

Katilimci yOnetim sisteminin etkinligi ve verimliligi, geleneksel
yaklasimdan, yapisal ve felsefi anlamda asagida siralanan konularda
ayrilmaktadir (Demirkan, 1997, s. 71):

Bilginin, isin yapildig1 en alt diizeye kadar dagitilmasi,
Kararlari uygulanabilmesi icin bir kisim yetkinin devredilmesi,
Odiillendirme sisteminin kurulmas.

Katilimci yonetim, iilkenin i¢inde bulundugu demokratik kosullara
paralel olarak gelisir. Katilimci yOnetimin basarisinda {ilkelerin iginde

bulundugu sosyoekonomik yap1 belirleyici bir unsur olmaktadir.

Katilmc1 Yonetim kavrami degisik yazarlarca degisik sekillerde
tanimlanmakta ve degisik acilardan yorumlanmaktadir. Bu durum katilimci
yonetimin siyasal ve iktisadi literatiirde genis kapsamli bir kavram
olusundan kaynaklanmaktadir. Bu itibarla katiimc yonetim anlayisy,
siyasal alandan baslayip iktisadi alanin her safhasinda gegerli olabilmektedir
(Adali, 1986, s. 60-64).

Katilimc1 y6netim, ¢ok genis ve kapsamli bir konu olmas: nedeniyle,
tek ve tam bir tanimmi bulmak oldukga giictiir. Konunun toplumsal,
psikolojik, siyasal, hukuksal vb. bir¢ok yonleri mevcuttur. Hukukgular, hak
ve miilkiyet konusu; sosyologlar, bir endiistriyel demokrasi bigimi; isletme
bilimi ile ugrasanlar ise, bir emek ve sermaye isbirligi seklinde tanimlamalar
yapmiglardir. Katilm aslinda bunlardan bir ya da birkag degil bu
diistincelerin tamamini kapsamaktadir (Yenigeri, 1997, s. 233). Konu bilimsel
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acidan biitiin boyutlariyla kavranmalidir. Bu da ancak sistem anlayisi
igerisinde miimkiin olacaktir (Adali, 1986, s. 65). “Is¢i, yonetim ve katilma
kavramlarmin muglak olduklar: ve “ig¢inin yonetime katilmas1” deyiminde
birlestirildiklerinde kolayca yanlis anlamalara yol agtiklari, katilmayla
ilgilenenlerin genellikle paylastiklar1 bir goriistiir. Katilima iligkin
kaynaklarin bir diger ortak 6zelligi, isci ve katilim kavramlari enine boyuna
tartisilirken, yonetim kavraminin herkesge bilindiginin varsayilmasi ve bu
konuya kisaca deginilmekle yetinilmesidir. Oysa ¢oziimlemelerin yonetim
kavramindan baglatilmasi ve gerekirse orada bitirilmesi, goriisiimiize gore,
kavram karigikligiin ana kaynaginin yok edilmesine yetecektir. Bu noktay1
agmak igin, s6zde ayrilan, ama oOzde birlesen cesitli tanimlar1 kisaca

gormekte yarar vardir” (Fisek, 1977,s. 35).

Katilimcr yonetim: “Bir isletmede ¢alisan is gorenlerin temsilcileri
araciligy ile isletmede alinan ve kendilerini etkileyen tiim kararlara s6z ya da
oy ile katilmalaridir” (Sabuncuoglu, 1998, s. 198).

Katilima yonetim: “Kisilerin ¢alistiklar: 6rgiitii ve islerini etkileyen
sorunlarin ¢oziimii i¢in diistince katkisinda bulunma siirecidir” (Bas, 1995,
s. 23).

Katilimc1 yonetim: “Kisilerin kendilerini grup amaglarma katkida
bulunmaya ve onlar icin sorumluluk paylagsmaya ytireklendiren bir grup
ortaminin igine zihinsel ve duygusal agidan bulunmalidir (Demirkan, 1997,
s. 70).

Katilimc1 yonetim: “Is gorenlerin direkt veya dolayli olarak calistig
isyerinde fiziki oldugu kadar fikri ve psikolojik yeteneklerini de
kullanabilmesi ve i¢inde bulundugu organizasyonun yonetiminde s6z veya
oy ile fikir beyan etme ve kararlara istirak ederek etkileme hakkina sahip
olmasidir” (Adali, 1986, s. 234).

Katilimc1 yonetim: “Isveren ya da patronun istihdam ettigi bir veya
daha fazla kimseye isletmenin karlar1 {izerinden bir pay vermeyi taahhtit

etmesidir” seklinde ekonomik agidan; “Kamu islerinin yOnetimine biitiin
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vatandaslarin dogrudan dogruya ve demokrasi geregi katilmasidir” (Eren,

1993, s. 267) seklinde politik agidan katilimli yonetim tanimi yapilmaistir.

Katilmay1 “yer alma’ ve iscilerin yonetime katilmasini da, daha
ayrintili ¢oziimlemelere baslangic olarak degerlendiren goriise gore
katilimcr yonetim kavrami, “Orgiit ¢alismalarmi diizenleyen ve yiiriiten
yonetim hiyerarsisinde ortak organlar yoluyla, iscilerin yer almalar1”
seklinde tanimlanmaktadir (Fisek, 1977, s. 38).

Katilimc1 Yonetimin Amaclar1 ve Onemi

Katillmc1 yonetim igletmenin bugiin ve gelecekteki basarisi igin
vazgegilemez bir unsurdur. Katilime1 Yonetim bir sistemdir ve her sistemde
oldugu gibi belirlenmis bir hedef vardir. Bu da c¢alisanlar1 daha fazla
sorumluluk sahibi yapmak, modern toplum sartlar1 ile olan
uyusmazliklarmi ortadan kaldirmak, onu yabancilasmaktan kurtarmaktir
(Adali, 1986, s. 62).

Gittikge rutinlesen c¢alisma hayati ¢alisanlarin motivasyonunu
diistirmektedir. Calisanlar arasinda siirtiisme ve ¢atismalar ortaya ¢ikmakta
ve bunlarin sonucunda yabancilasma siireci olugsmaktadir. Bunu bertaraf
etmek, calisanlarin vasif diizeyini yiikseltmek, calisanlar1 ortak bir amag
ugrunda birlestirmek, c¢alisanlar arasinda takim ruhu olusturmak,
isletmenin etkinligini ve tretim kalitesini artirmak, isletmede verim ve
karliligin artirilmasi ve devamini saglamak, katilmca yonetimin 6ncelikli
amaglar1 arasindadir (Biiytikuslu, 1977, s. 153-154).

Isletme yonetiminde etkinligi saglamak ve bu yolla emegin
verimliligini artirmak igin bilinen klasik motivasyon aygitlar1 yetersiz
kalmaktadir. Gelisen insan unsurunun 6n plana c¢ikmas: nedeni ile
isletmenin amac1 dogrultusundaki yeni gelismeler, isletmenin giindemine
degisik stratejiler uygulama fikrini getirmektedir. Bu da yonetilenlerin de
yonetime katilmalarmin saglanmasi ile saglanan katiimci yonetimdir

(Yozgat, 1983, s. 322). Kahramanmaras'ta tekstil sektoriinde yapilan bir
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arastirmada calistigi kurumda kararlara katilan ¢alisanlarin degisime agik
olduklar1 ve is tatminleri, motivasyonlar: ve orgiitsel bagliliklarinin bundan

etkilendigi ve yiiksek oldugu goriilmiistiir (Bakan, vd., 2013, s.129).

Katilimci yonetim ¢alisanlarin ¢ikarlarinin korundugu ve artirildigs,
bilgi aligverisinin iyi isledigi, kisilere deger verildigi yer ve zamanda
gerceklesir (Ekin, 1989, s. 165).

Katilimc1 yonetim ¢alisanlara hata yapma hakkinin taninmadigy,
acikca bir yetki devrinin olmadigi, calisanlarin yonetime giivenmedigi,
biirokratik kurallarin yer aldig1 bir ortamda gerceklesemez (Ekin, 1989, s.
162).

Katilima1 yonetim kendiliginden bir hizmet ici egitim mekanizmasi

olusturarak orgiite yeni bir formasyon kazandirir (Adali, 1986, s. 71).

Organizasyonlar yasamini siirdiirebilmek igin gevresindeki
degismelere uymak zorundadirlar. Bu da c¢alisanlarin ve bdliimlerin
birbirleriyle diger orgiitlerle ve cevre ile etkilesimlerini daha da 6nemli
kilmaktadir (Hicks ve Gullet, 1981, s. ).

Giintimiiz isletmelerinin temel amaglar1 (Bas, 1995, s. 24):
a) Miisterilerin gereksinim veya isteklerini karsilamak,
b) Belli bir kar marj1 saglamak,

¢) Zamaninda sunulan mal ve hizmet tiretmektir.

Yonetime katilmanin durumsal degiskenleri asagida gosterildigi

tizere dort unsur lizerinden incelenebilir (Fisek, 1977, s. 46—48):

(a) Katilmanin sekil ve derecesini belirleyen en oOnemli dissal
degisken, kuskusuz, sosyo - ekonomik yapidir. Sosyo - ekonomik yapiin
katilma tistiinde belirleyici etki yaptigini, kiigiik ve orta miilkiyetle nitelenen

sanayi tabanlarina gore biiyiik miilkiyetle nitelenen bir sanayi tabaninin
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katilimar sekillerin yerlesip gelismesi i¢in daha uygun bir maddi ve teknik

temel olusturdugu sodylenebilir.

(b) YoOnetime katilmanin yerlesip gelismesinde belirleyici rol
oynayan ikinci degisken, katilmanin taraflarmin siyasal - ideolojik egilim,
tutum ve gelenekleridir. Katilmanin basariya ulasabilmesi igin, agik¢a
katilmadan yana olmasalar bile, iscilerle isverenlerin aym anda isbirligine

yatkin bulunmalarinin gerektigi sdylenebilir.

(c) Katilmanin sonuglarini etkileyen tigtincii unsur, isyeri iliskilerinin
diizenlenmesidir. i§yeri iligkilerini diizenlemenin bilinen sekillerinin
yayginlik ve kokliiliik derecesinden katilmanin etkilendigi ve 6zellikle toplu
pazarlik diizeninin yerlesmis oldugu yerlerde katilmanin marjinal kalmak
veya egemen diizenlemeye kaynasmak egilimini tasidifi yargisina

varilabilir.

(d) Yonetime katilmayr etkileyen dordiincii degisken, katilma
mekanizmasimin kendisidir. Katilmaya gergeklik veren ortak organlarin bir

basari sart1 da, barindirdiklar: karsit ¢ikarlara esit uzaklikta kalabilmeleridir.
1.2. Is Doyumu

Is doyumu calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini, mutluluk ve
sosyal refah algisin1 igerir. Calisanin meslek veya is deneyimini
degerlendirdiginde hissettigi hos veya olumlu duygusal durum is doyumu
olarak tanimlanabilir. Is doyumu veya memnuniyetsizlik bir kisinin is
beklentileri ve kendi gergek basarilar1 arasindaki iliskiden etkilenir.
Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) iki faktorlii bir teori formiile
ederek is doyumu veya isten duyulan memnuniyetsizli§i tanimlamaya
calismiglardir. Igsel faktoriiler; motive eden yani is doyumu saglayan
faktorlerdir. Digsal  faktorler; yani hijyen  faktorleri ise is
memnuniyetsizligine neden olur. ( Belias ve Koustelios, 2014, s.35). Is
doyumu calisanin ise veya isin belirli kisimlarina olan duygularindan
olusur. Is doyumu isten elde edilen maddi cikarlar ile calisanin birlikte

calismaktan zevk aldig is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladig:
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mutlulugu da belirtmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde hizmet
sunanlarm mutlulugu verilen hizmeti direk olarak etkilediginden miisteri
memnuniyetinde ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is doyum
diizeyini etkileyen faktorler bireysel ve Orgiitsel faktorledir. Bireysel
faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi, medeni durum ve
benzeri faktérlerden olusur. Orgiitsel faktdrler ise is ve niteligi, yonetim tarz
ve denetim, ticret, gelisme ve yiikselme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte
calisan kigiler ve orgiitsel ortamdan olusmaktadir (Tengilimoglu ve Yigit
2005, s. 380). Hackman & Oldman is doyumu igin farkli bir model
tanimlamiglardir. Bu modele gore ¢calisanlarm is doyumunun, calismalarinin
dikkate deger oldugunu, is performansi icin sorumlu olduklarini ve onlarm
gercek is performansmin farkinda olup olmadiklarmna olan duygulariyla
ilgili oldugu bulunmustur. (Hackman & Oldham, 1976, s. 252).

Is doyumu, liderlik davranislar1 ve orgiit kiiltiirii arasinda iligki
saptamistir. Daha ayrintili olarak, calisanlar arasinda karsilikli giiven,
sicaklik sayg1 ve uyum; ¢alisanlari ile tistleri arasinda birbirine bilgi vermek
gibi davramislar saglik alaninda ¢alisanlarin is doyumunun 6ncel faktorleri
oldugu belirlenmistir. Liderlik desteginin, is katiiminin ve diisiik rol
¢atismasinin is doyumunun ve isten ¢ikma isteginin 6ncel faktorii olabilecegi
belirtilmektedir.. Bu nedenle liderlik, isin tiim boyutlarini etkileyen ve
¢alisanlarin davranislarini, performansini ve genel iyilik halini etkileyen bir
isle ilgili faktordiir ( Belias & Koustelios 2014, s. 35). Doniistimcii liderligin
ii¢ bilegeni is tatmini ve Orglitsel performansin belirleyici degiskenleridir
(Griffith, 2004, s.339). Is doyumu, liderligin orgiitsel performans ile
iliskisinde onemli bir araci degisken olarak belirlenmistir (Griffith, 2004,
5.338). Dontistimcii liderlik ve yonetim performansi arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin  kendi  performansmi  degerlendirmesi,
odiillendirme sistemi amaglara ulasilmasinda ve yonetim performansinda
daha aktif rol oynamalarina neden oldugunu gostermektedir (Nguyen, vd.,
2017, 5.202).
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Yonetimi etkileyen bir¢ok faktor vardir. Liderlik tarzi da bunlardan
biridir. Liderlik tarzinin, is doyumu iizerindeki pozitif etkisi kamu
sektoriindeki 6gretmenlerde 6zel sektordeki 6gretmenlere gore daha yiiksek
bulunmustur. Liderlik tarzinin is doyumu tizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Insanlar da paylasmak ve goriis aligsverisinde bulunmak ister. Calisanlarin
korkusuzca konusabilmesi, yanlis bir sey sdyleme endisesi tasimamasi

memnuniyet duygusu yaratir (Mahmut, vd., 2012, 5.197).

Rawalpindi, Islamabad, Wah ve Taxila {iniversitelerindeki 6gretim
iiyelerinin boliim bagkanligimin liderlik tarzinin ve cinsiyetinin is doyumuna
belirgin bir etkisi oldugunu gostermistir. 9 iiniversitesinden 350 6gretim
tiyesinin cevapladig1 anketler gostermektedir ki “Satmak (Selling) “ tarzi
liderlik, boliim baskanlar: tarafindan kararlar almak i¢in en ¢ok kullanilan
tarz oldugu belirlenmistir. “Katilimc1 (Participating) " liderlik tarzi, mevcut
calismaya dahil edilen tiim {iiniversitelerin boliim bagkanlar1 tarafindan
ikincil stil olarak kullanilir. "anlatmak (telling)" ve "agiklama (Delegating)"

tarzi liderlik ise bunlar1 izlemektedir (Parveen & Tariq, 2014, s. 1).

Yilmaz, A., ve Ceylan, C. B(2011) ¢alismasinda, Samsun ili ve
ilgelerinden tesadiifi yontemle belirlenen ilkogretim okullarinda ¢alisan 804
ogretmen ve 153 yoneticiye “Is Doyumu Olgegi” ile “Liderlik Davraniglart
Diizeyleri Olgegi” uygulamistir. Yoneticilerin liderlik davranislari ile
ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ogretmenlerin branglari ile is doyumu diizeyleri arasinda anlaml fark
oldugu ancak cinsiyetleri ve hizmet yillar1 ile is doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir fark olmadigr goriilmistiir. Yoneticilerin kendilerinde
gordiikleri ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik davranislar: diizeyleri ile
ogretmenlerin yoneticilerinde gordiikleri ise yonelik ve kisiye yonelik
liderlik davranislar1 diizeyleri arasinda yoneticiler lehine anlamli bir fark
bulunmustur. Yoneticilerin, Ogretmenlerin is doyumunu artirmalary;
Ogretmenlerin ise yOneticilerine bakis acillarmmi ve yaklasimlarmi

degistirmeleri gerektigine dikkat ¢ekilmistir (Yilmaz ve Ceylan, 2011, s.277).
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Tengilimoglu'nun (2005) arastirmasinin bulgulary; is doyumu ile
liderlik davranig: 6zellikleri arasinda pozitif bir iligkiyi ortaya koymaktadir.
Regresyon analizi sonuglarina gore; yeniliklere agik olma, c¢alisma
ihtiyaclarini tanimlama, ¢abuk karar alma, iyi ¢alismalar: takdir etme ve
amaglarin agik segik belirlenmis olmasinin is doyumu tizerinde etkisi oldugu
sonucuna varilmistir Liderlik, ¢alisanlar: igin disa yonelik bir sosyal tatmin
ve destek kaynag1 saglar. Bu da, Amag — Yol Teorisinin gergeklestirilmesini
desteklemektedir (Szilagyi ve Sims, 1974, 5.622).

Calismalar liderlik tarzimnin calisanlarin is doyumunu etkiledigini
gostermektedir. Doniisiimcii liderligin takipgilerin rol performansi, lidere
duyulan giiven ve ¢alisanlarin giiclendirilmesine etkisi bulunmaktadir. Ayni
zamanda doniisiimcii liderligin tatmin ve lidere giliveni kismen etkisi
oldugu goriilmiistiir.(Bartram & Casimir, 2007, s.4) Sanal ekip liderlerinin
dontistimcti liderlik stilinin ve ¢alisanlarin is doyumunun istatistiksel olarak
anlamli bir pozitif korelasyon gostermektedir (Johnson, 2012, s.789).
Otokratik liderlik tarzimin is doyumuna etkisi diger liderlik tarzlarindan
daha yiiksek ¢ikmistir. Bunu demokratik liderlik ve laissez - faire liderlik
tarzi izlemektedir (Ping, 2015, s.52). Yoneticiler 6diillendirme ve miicadeleye
davet eden is saglayarak calisanlarin is doyumunu yiikseltmeye calisirlar. Is
doyumu is devir hizina dolayli ve isi birakma niyetine dogrudan etki
etmektedir (Nadiri & Tanova, 2010, s.34) Bir lider yon gostermeli, planlar1
uygulama ve ¢alisanlar1 motive etmelidir. Is doyumu ¢alisanlarin ¢alisma
ortami, is arkadaslari, kazang ve yiikselme firsatlar1 algilarimin bir
biittintidiir (Belias & Koustelios, 2014, s.24).

Yapilan arastirmalar i3 doyumunun 1is c¢evresinde yapilan
iyilestirmelerden etkilenmedigini gosteriyor. Diger faktorler ise saghk ve
givenlikle ilgili imkanlar, performans hedefleri, kariyer gelistirme ve
ylikselme imkanlaridir. Bunlara ek olarak galisanlarin isletmenin degerleri,
misyonu, yonetim stratejileri hakkinda bilgiye sahip olmasi ve toplam kalite
aktivitelerine katihmindan da etkilenmektedir. Daha genis tanimlarsak, is
doyumunu etkileyen maddeler su seklinde gruplanabilir: yiikselme ve
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kariyer gelistirme imkanlari, adil 6diil sistemi, {iretkenligi etkileyen cevre

diizenlemesi, zenginlestirilmis is ve katihm. (Ugboro ve Obeng, 2000, s.254).

240 Ingiliz calisan {izerinde Workplace Employee Relations Survey
(WERS97) uygulanmas: sonucunda is doyumu ile isletmenin biiyiikliigii
arasinda negatif bir korelasyon saptanmistir. Bunun is ortaminin
esnekliginin azalmasi ve ast st iligkisinin daha zayif olmasmin etkili

olabilecegi diisiiniilmektedir (Gazioglu & Tansel, 2003, s.2).

Hemsirelerin yarisindan fazlas: islerinden tatmin olmaktadir ve is
stresinden etkilenmektedirler. Hemsireler Mainland Cin'de saghk
sistemindeki iyilestirmelerden olumlu etkilenmekte ve Kkariyerlerini
ylikseltmeyi hedeflemektedirler (Lu, vd., 2007, s.575).

Hemsirelerde, rol catismasi ve belirsizlik en ¢ok stres yaratan ve isten
ayrilmaya neden olan faktorlerdendir (Wu ve Norman, 2006, s.305). Is
doyumu ve Orgiitsel baglilik arasinda onemli bir pozitif korelasyona; is
doyumu ile rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ise negatif bir korelasyon gosterir
(Wu ve Norman, 2006, s.310).

Daha yiiksek is doyumunu tecriibe eden egitimciler daha yiiksek ig
performansi gostermiglerdir. Is doyumunu etkileyen faktdrler oldukca
kapsamlidir: Mesleki gelisim firsatlari, beraber ¢alisma, 6gretmen otonomi
ve yetkilendirme. Diger faktorleri gevresel, psikolojik ve demografik olarak
tanimlamiglardir. Cevresel faktorler is doyumuna c¢ok biiyiik etkide
bulunurlar. Liderlik de bu gevreyi etkiler. Dontiistimcii liderlik stilleri is
doyumuna porzitif etkide bulunmaktadir. Ornegin etkili miidiirler
ogretmenlerin orgiitiin basarisinda kolektif olarak sorumluluk duymalarin:
saglamaktadirlar. Ogretmenleri yetkilendirerek hedeflere katkida bulunulan
ve risk almaktan korkulmayan egitim gevresi saglamaktadir. Ogretmenler
deger gordiiklerini hissettiklerinde kendileri degerli hisseder ve islerinden
heyecan duyarlar (Potter, 2012, 5.22).
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Bireysellestirilmis
Dislince

f Temel f
Karizma , ilham Déniistarici Personel Devri PS:)S\!/)S;IJ;
Liderlik

Entelektiiel
Stimilasyon

Sekil 1. Temel Doniistiiriicii Liderlik Ile Personel Is Doyumu Ve Personel Devri
Kaynak: Griffith, J. (2004). Relation of Principal Transformational Leadership to School Staff
Job Satisfaction, Staff Turnover and School Performance. Journal of Educational

Administration, 42(3), 344.
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Sekil 2. Model A:Temel Doniistiiriicii Liderlik Ile Personel Is Doyumu Ve Okul Bagar1 Siireci
iliskisi

Kaynak: Griffith, J. (2004). Relation of Principal Transformational Leadership to School Staff
Job Satisfaction, Staff Turnover and School Performance. Journal of Educational

Administration, 42(3), 344
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Yazarlar Meyer Ve Allen'm (1991) Uc Bilesenli orgiitsel baglhlik
Modelini kullanarak yaptiklar1 analizde orgiitsel baghlik ile is doyumu, is

katilim1 ve mesleki baglilik arasinda iliski bulmuslardir (Meyer, vd., 2002,
s.20).

Bir¢ok calisma is doyumunun orgiitsel bagliligin oncel degiskeni
olduguna isaret etmektedir. Buna karsilik bir¢ok ¢alisma da is doyumunun
orglitsel  baglilign  sagladigimi  gostermektedir.  Orgiitsel ~ baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilik; devamlilik ve normatif baghliga gore is
doyumu {izerinde daha fazla ve pozitif iliski oldugu goriilmektedir.
(Namasivayam ve Zhao, 2007, s. 1219).

Tayvan havayolu sirketinde yapilan arastirmada lojistik regresyon
analizinin sonuglarma gore, ugus gorevlilerinin orgiitsel bagliliginin
(Normatif baglilik ve devamlilik baghligr) ve is tatmininin isten ayrilma

niyetine negatif etkisi saptanmistir(Chen, 2006, s.274).

Tayvan’da bir arastirma hastanesinde 295 hemsireye yapilan anket
sonucu ¢alisanlarin duygularinin bazi boyutlarinin is doyumuyla anlaml
derecede iligkili oldugu, is doyumunun orgiitsel baghligi olumlu yénde
etkiledigibulunmustur (Yang ve Chang, 2008, s.879).

Slovenya'dan 149 firmada, firma yasmin caliganlarin memnuniyeti,
girisimcilik ve biiylime tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Auer
Antoncic ve Antoncic, 2011, s.589).

Omarov’ un 2009 arastirma sonuglarina gore, katilimcilarin 6rgtitsel
giiven ve is doyum diizeyleri ortanin biraz istiinde ¢ikmustir. Ayrica,
yOneticiye giiven ve Orgiitiin kendisine giiven diizeylerinin is doyumunu
etkiledigi, calisma arkadaslarina giiven diizeyinin ise is doyumunu
etkilemedigi ortaya cikmustir. Orgiitsel giiven diizeyleri icerisinde is
doyumunu en ¢ok orgiitiin kendisine giiven diizeyi etkilemektedir. Buradan
da calisanlarin doyumlarimi en ¢ok calistiklar1 ortamin etkiledigini

sOyleyebiliriz. Bu sonug yalniz bu isletmeye 6zgii olabilir. Buna benzer
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aragtirmalar Tiirkiye’de yapilarak, degiskenler arasi iligki farkli yonlerden
ele alinabilir (Omarov, 2009, s.108).

Daha onceki ¢alismalar daha fazla is katilimi ile yiiksek is doyumu
ve Orgiitsel vatandaslik davramisi arasindaki iligkiyi ortaya koymustur.
Glintimiiz ¢alisma hayatinda, son derece zorlu islerde ¢alisanlarin , (6rnegin
yiiksek teknoloji sirketlerinde oldugu gibi) islerinin hayatlarinin merkezi
yapmasi, islerinde ekstra saatler harcamalarmin bu sonucu etkiledigi

diistintilmektedir (Shragay ve Tziner, 2011, s.144).

Uygulamada ilk olarak Dokuz Eyliil Universitesi Merkez
Laboratuvar: yonetimine ve ¢alisanlarina 5S egitimi verilmis ve daha sonra
proje ekibi olusturularak ii¢ aylik siire igerisinde 5S asamalar1 (Seiri:
Smiflandirma, Seiton: Diizen, Seiso: Temizlik, Seiketsu: Standardizasyon ve
Shitsuke: Disiplin) uygulanmigtir. Uygulama sonras: gegen bes yillik donem
icerisinde 5S uygulamasinin isi kolaylagtirma, is doyumu, giivenli ortam
olusturma ve yonetime katihim boyutlarinin ¢alisan memnuniyetine etkisi
besli likert 6lgekli anket formu kullanilarak degerlendirilmistir. Uygulama
stirecinde o donemde aktif olarak c¢alisan 114 calisana anket formu
verilmistir. Uygulama sonrasi 5S bilesenlerinden, isi kolaylastirma ile
gliivenli ortam olusturma boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti arasinda

istatiksel olarak anlamli bir etki saptanmustir (Dogan, vd., 2014, s.300).
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Vardiyah is

Yiikselme
Sansinin
Eksikligi

Role Stresi
wveya
Catismasi

Egitim
Seviyesi

Orgiitsel
Baghhk

is Cesitliligi

is arkadasi
Destegi

Sekil 3: Orgiitsel Baghilik, Is Catismast ve Is doyumu arasimdaki Iliski Modeli

Kaynak: Wu, L., & Norman, I. J. (2006). An Investigation of Job Satisfaction, Organizational
Commitment and Role Conflict and Ambiguity in a Sample of Chinese Undergraduate
Nursing Students. Nurse Education Today, 26(4), 307

Sekilde de goriildiigii gibi, orgtitsel baglilik, otonomi, is arkadas:
destegi ve is cesitliligi ile pozitif korelasyon bulunurken, rol stresi, diisiik
odeme, vardiyal is, yiikselme sansmin eksikligi ve egitim seviyesi arasinda

negatif korelasyon saptanmistir.

Calisanlarin Orgiitsel amaglara, istekli ve verimli bicimde katkida
bulunmast icin is doyumunun saglanmasi gerekmektedir. Is doyumu diisiik
calisanlar yiiksek olanlara gore daha az is basarimi gostermektedir. Is
doyumunu ¢alisanlarin is ve ¢alisma ortamindan bekledikleri ile algiladig:
arasindaki fark olarak tamimlanabilir. Is doyumunun yiiksek olmasmn;
verimliligin yiiksek olmasina, is giicii devir oraninin ve devamsizliklarmn
diismesine, ise baghligin artmasi gibi sonuglar1 saglamada etkili olacag:
diistintilmektedir (Tengilimoglu, 2005, s.24). Arastirmalar destekleyici bir is
ortaminin is doyumu {iizerinde pozitif etkisi oldugunu gostermektedir.
(Namasivayam ve Zhao, 2007, s.1215).
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2. Uygulama

2.1. Aragtirmanin Amaci, Evren ve Orneklem

Bu calismanin amaci demokratik yonetim anlayisinin olgusal bir
yonii olan yoOnetime katilma anlayisinin c¢alisanlarin  motivasyonlar:
yoniinden incelemektir. Arastirma ayrica ¢alisanlarin 6zelliklerinin de bu
amag karsisindaki durumunu arastirmaktadir. Calismanin érneklemini 104

akademisyen calisan olusturmaktadir.

Asagidaki tabloda Tiirkiye’ de 6gretim tiyeleri sayilar1 6zetlenmistir.
Aragtirmanin  Orneklemini Tiirkiye” deki oOgretim iiyeleri olusturmakla
beraber daha ok Istanbul’'daki Ogretim {iyeleri olusturdugundan tabloya

dahil edilmistir. Orneklemin evreni temsil etmesi amagclanmustr.

Tablo 1. 2016-2017 Ogretim Yili Istanbul'daki Universitelerde Ogretim Uyeleri Sayilar:
Ozet Tablosu

Profesor Dogent Yardimci Dogent | Ogretim Gorevlisi Okutman Uzman Aragtirma Gorevlisi

Erkek [Kadin| Top. | Erkek |Kadin | Top. | Erkek |Kadin | Top. |Erkek |Kadin| Top. [Erkek |Kadin| Top. | Erkek |Kadin| Top. | Erkek [Kadin

Top.

Ti]rkiye 15790| 6626)|22416| 9738| 5285(15023(21087(14214|35301|11820| 9123|20943| 3954( 6341(10295( 1968| 1897| 3865|23757|23616

47373

istanbul | 3715| 1899| 5614| 1703| 1275| 2978| 3947| 3648| 7595| 1589| 2134| 3723| 681| 1783| 2464| 162| 248| 410| 3184| 3796

6980)

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/

2.2. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket yontemi
kullanilmigtir.  Anketler katihlmclara uygulanmadan oOnce gerekli
agiklamalar yapilmis ve katihmcilarin sorularina cevaplar verildikten sonra

anket uygulamasina gecilmistir.
Ankette 3 soru grubu bulunmaktadir:
a) Demografik Sorular
b) Yonetime Katilma Olgegi

c) Is Doyumu Olgegi
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Yukarida deginilen soru gruplar1 asagida detayli olarak ele

alinmaktadr.

2.2.1. Demografik Sorular
Katilimcilara asagidaki kisisel sorular sorulmustur:
a) Yas grubu
b) Cinsiyet
¢) Medeni hal
d) Egitim durumu
e) Calisma kidemi grubu
f) Isyeri kidemi grubu
g) Ev durumu

2.2.2. Yonetime Katilma Olgegi

Aragtirmada kullanilan Katilimc1 Yonetim Olgegi sorularin Ogretici
(2006, s. 134) hazirlamistir. Anket 27 sorudan olusmakta ve cevaplar 5-li

Likert Olgegine gore alinmistir.
2.2.3. Doyum Olgegi

Minnesota 1;; Doyum Olgegi, (Goktas, 2007, s. 1-14; Hirschfeld, 2000,
s. 258; Holcomb-McCoy ve Addison-Bradley, 2005, s. 8; Mason ve Griffin,
2005, s. 636-638; Schriesheim, Powers, Scandura, Gardiner ve Lankau, 1993,
s. 398; Sur, Hayran, Mumcu, Soylemez, Ath ve Yildirim, 2004, s. 152-164;
Sanli, 2006, s. 109) 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967, s.
1) tarafindan igsel, dissal ve genel doyum diizeyini 6lgmek amaciyla
gelistirilmistir. Ters soru icermeyen Minnesota Is Doyum Olgeginin 20
soruluk kisa formu genel is doyumunu 6l¢mek amaciyla kullanilmaktadir.
Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gecerlilik ve giivenirlilik
calismalar1 yapilmis, Cronbach Alpha degeri 0,77 olarak bulunmustur
(Kayapmar, 2007, s. 81). Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel
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doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahiptir. Telif hakli bir Olgektir.
Akdogan dissal tatmin boyutunu o6lgen 12. soru “Sirket politikalarinin
uygulamaya konus sekli bakimindan”, “Kanun, Yonetmelik ve talimatlarin
uygulamaya konulmasi bakimindan” olarak tekrar diizenlemistir (Akdogan,
2002, s. 102).

2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin kavramsal modeli asagidaki sekilde grafik olarak ele

alinmigtir.

Demografik
Ozellikler
[ Katilmali ]d—b[ Is Doyumu ]

Sekil 4. Katilimer Yonetimin Is Doyumu Uzerine Etkisi Arastirma modeli

Arastirmanin hipotezleri:

H1: Katilimci yonetimin bilesenleri ile is doyumu bilesenleri arasinda

istatiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

Hla: Verimli ¢alisma ortami ile is doyumu bilesenleri arasinda

istatiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

H1b: Ast-iist iletisimi ile i3 doyumu bilesenleri arasinda istatiksel
olarak anlamli bir iligki vardir.
3. Analiz ve Sonuglar

Arastirmada toplanan verilerin incelenmesi, istatistiksel olarak
islenmeye uygun hale getirilmesi SPSS 22 programi kullanilarak frekans

analizleri yapilmistir.

Katilimcilara ait demografik 6zelliklerin frekans analizleri asagidaki

tabloda islenmektedir.
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Tablo 2. Demografik Degiskenler Frekans Analizi

Demografik Degiskenler Frekans Yiizde
24 ve alt1 2 1,9
25-34 64 61,5
Yas grubu 35-44, 21 20,2
45-54 6 5,8
55 ve {istil 11 10,6
o Kadin 53 51,0
Cinsiyet
Erkek 51 49,0
Ozel 26 25,0
Kurum
Kamu 78 75,0
Ars. Gor. 66 63,5
Ogr. Gor. 4 3,8
Unvan
Yard. Dog.Dr. 18 17,3
Dog¢.Dr 11 10,6
Prof.Dr. 5 4,8
. Evli 66 63,5
Medeni hal R
Bekar 38 36,5
Var 42 40,4
Cocuk sahibi olma
Yok 62 59,6
1-5 y1l 64 61,5
6-10 y1l 8 7,7
Calisma kidemi grubu 11-15 y1l 26 25,0
16-20 y1l 2 1,9
21 y1l ve daha fazla 4 3,8
Toplam 104 100

Aragtirmaya katilanlarin c¢ogunlugu yani yilizde 83’ii 45 yasmn
altindadir. Kadin erkek sayis1 birbirine yakindir. Arastirmanin evreninin
ornekleme uygun oldugu soylenebilir. Akademik ¢alisma hayatinda da
kadin sayis1 erkeklere yakindir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu (%66)
arastirma gorevlisi ve 5 yila yakin siiredir ¢alisma hayatinin ig¢indedir.
Orneklemin igerisinde arastirma gorevlisinin sayisinin daha ¢ok oldugu

goriilmektedir. Evrenin 6rneklemi temsil ettigi diistiniilmektedir.

Tablo 3. Is Doyumu Olcegi Sorular: Frekans Analizi
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is Doyumu Olgegi Sorulart Ort. Std. Sapma

d01 Beni her zaman mesgul etmesi agisindan 3,54 ,891

d02 Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan 3,19 ,966

d03 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan 3,45 1,004
Toplumda saygin bir kisi olma sansimi bana vermesi

do4 2,97 1,110
bakimindan

d05 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 3,47 1,149

d06 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,51 1,097

407 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi 314 1178
agisindan

d08 Bana giivenli bir gelecek saglamas1 yéniinden 3,31 1,124

d09 Bagkalari icin bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 2,79 1,171

d10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi agisindan 3,15 1,068
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

di1 2,91 1,183
olmasi bakimindan

d12 Sirket politikalarmin uygulamaya konus sekli bakimindan 3,63 1,005

d13 Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret agisindan 3,10 ,930

d14 Terfi olanagimin olmasi agisindan 3,03 1,144

d15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan 3,29 1,171
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana

d1e6 . 3,21 1,138
saglamasi bakimindan

d17 Calisma kogullar1 bakimindan 3,40 1,219

d18 Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalar: bakimmdan 2,98 1,190

d19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan 3,36 1,206

d20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 2,86 1,202

Not: Cevaplar 5-li Likert Olgegine gore: Hi¢ memnun degilim, Memnun degilim,
Memnunum, Olduk¢a memnunum, Cok memnunum

Is doyumu 6lgegi sorularina verilen cevaplarin ¢ogunun memnunum
sonucuna yakm oldugu goriilmektedir. Yalnizca “d09 Bagkalar1 igin bir
seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan”, “d11 Kendi yeteneklerimi
kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan”, “d18

Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalari bakimindan” ve
“d20 Yaptigim is karsiiginda duydugum basar: hissinden” sorularimin
cevaplarina olduk¢ca memnunum cevabinin daha ¢ok verildigi

goriilmektedir.
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Tablo 4. Yonetime Katilma Olcegi Sorulart Frekans Analizi

Yonetime Katilma Olcegi Sorulan Ort. Std. Sap.

k01 Kurumunuzun vizyonu belirlenirken ¢alisanlarin goriislerine bagvurulmasi 3,54 ,869

k02 Kurumunuzda sizi de kapsayan ¢alisma gruplari, takim vb. olusumlarin bulunmasi 3,43 ,932

k03 Calistigimiz kurumda belli bir personel gelisim programinin uygulanmasi 3,74 ,955

K04 Calistiginiz kl.lrumun yapisinin ¢alismalarin en verimli olmasini saglayacak sekilde 383 939
diizenlenmesi

k05 Calisanlarin yenilikgi ¢abalarinin tesvik edilmesi, 6diil vs. verilmesi 3,74 1,052

k06 Calistigimiz kurumun vizyonunun sizce anlamh bulunmasi ve paylasilmas: 3,65 1,164
Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin ise yaklasimi ve entelektiiel yapis: birbirinden 354 1105
farkli kisilerden olusmasi

k08 Calistiginiz kurumda kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmasi 4,01 ,887

k09 Kurumunuzda calisanlara is yapma stili konusunda 6zgiirliik taninmast 3,82 ,845

k10 Kurumunuzda iligkilerin insan 6ncelikli olmasi, insana deger verilmesi ve yatirim yapilmas1 3,84 1,025

K11 Calistiginiz kurumda kurallar konulurken bu kurallarin neden olabilecegi tepkiler 388 992
diisiiniilerek esneklik payinin birakilmasi

k12 Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim calisanlarin bilgilendirilmesi 3,57 1,068

k13 Calistiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin bir araya getirilmesi 3,71 ,931

k14 Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde ¢alisanlarin goriislerine bagvurulmasi 3,83 ,980
Yonetimin belirledigi hedeflere ulasma adina ¢alisanlara en iyi yolu bulma ézgiirliigiiniin

k15 3,83 ,980
taninmasi

k16 Kurumunuzun, ¢calisanlarin ¢abalarini artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini bilmesi 3,85 ,973

K17 Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunmalk, siiregle ilgili endiselerini 392 962
dile getirmek igin fikirlerinin sorulmasi

k18 Kurumunuzda yatay, dikey ve ¢apraz iletisim aglarinin bulunmasi 3,79 ,931
Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin fikirlerinin, dnerilerinin, sorun ¢éziimiine 377 097
katkilarinin deger gérmesi

k20 Calistiginiz kurumda calisanlara farkli yetenekler kazandiracak programlarin uygulanmasi 3,85 ,911

k21 Calistigimiz kurumun ¢alisanlarin diisiinsel yeteneklerinden yararlanmasi 3,62 1,100
Kurumunuzdaki is ortaminin fiziksel ve sosyal etmenlerinin, is gérenlerin istekleri dikkate 377 1054
alinarak diizenlenmesi
Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, amaci, alacagy nihai sekil,

k23 bunun nasil yapilacag: ve kimin nelere katlanmak zorunda kalacagi konularinda ¢alisanlara 3,71 1,138
bilgi verilmesi
Kurumunuzda takim halinde ¢alisan insanlarin birbirlerini tamamladiklarina ve daha basarili 365 1,041
olduklarina dair inancin olmast

k25 Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin iistler tarafindan desteklenmesi 3,46 1,105
Kurumunuzda ¢alisanlarla {ist yonetim arasindaki statii farkliligini ortadan kaldirmak icin

k26 3,75 1,022
¢abalar mevcut olmasi

k27 Kurumunuzda her zaman ¢alisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve sayginin olmast 3,48 1,174

Not: Cevaplar 5-1i Likert Olgegine gore: Hicbir Zaman, Nadiren, Bazen, Siklikla, Her zaman
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Katilimcr yonetim Olgegine verilen cevaplarin ¢ogunun nadiren
secenegine yakin oldugu goriilmektedir. “k08Calistigimiz  kurumda
kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmasi1” sorusuna verilen cevabin
oldugu, yani akademisyenlerin buna hicbir zaman cevabinin verildigi
goriilmektedir. Universiteler gibi egitim seviyesinin en yiiksek oldugu

kurumlarda bile personelin kararlara ¢ok katilamadig: goriilmektedir.
Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuglar1 ve Degerlendirilmesi

Tablo incelendiginde KMO testindeki 0,893 degeri Ornek
bliyiikliigiiniin yeterli oldugunu gosterirken, Barlett testinin sonucu da
2023,795 ve p=0,00 giiven 190 seviyesinde anlamli bulunmustur. Dolayisiyla

verilerin faktor analizine uygun oldugu ifade edilebilir.

Anket calismasinda kullanilan ifadelerin, faktor analizine
uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin
ve s0z konusu boyutlarin varyanslarinin goriilebilmesi amaciyla faktor

analizi uygulanmasgtir.

Tablo 5. KMO ve Barlett's Test Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Testi
KMO ve Barlett’s Test Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem

Uyum Testi 0,893
Yaklagik Ki-Kare 2023,795
Barlett Testi df 190
Sig. 0

Daha sonra faktor analizleri yapilarak arastirmanin bilesenlerine

ayrilmasi hedeflenmistir.

Tablo 6. Doyum Olgeginin Faktor Analizi

. . Faktor Cronbach Aciklanan Varyans

Faktorler Degisken No . . L.
Yiikleri Alpha Degeri

d2 0,835

Faktor 1 di6 0,757

Kisisel Karar Alma d7 0,725
0,956 29,502

d15 0,722

d11 0,69
d10 0,666
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d1 0,632
d 0,609
d9 0,595
d3 0,572
d19 0,57
d13 0,817
d14 0,759
Faktor 2 ds 0,639
Digsal Doyum d17 0,615 0,885 22349
dis 0,56
d4 0,504
Faktor 3 d5 0,921
YoOnetim Seklinin d6 0,906 0,864 21,03
Algilanmast d12 0,55
Toplam 20 72,881

Doyum oOlgegi literatiirde igsel ve digsal doyum olarak ikiye
adlandirilmistir. Bu arastirmada ise Faktor 1 Kisisel karar alma, Faktor 2
Digsal Doyum ve Faktor 3 Yonetim Seklinin Algilanmasi olarak ayrilmasi

uygun gortilmiistiir.

Tablo incelendiginde KMO testindeki 0,893 degeri Ornek
biiytikliigiiniin yeterli oldugunu gosterirken, Barlett testinin sonucu da
2023,795 ve p=0,00 giiven 190 seviyesinde anlamli bulunmustur. Dolayisiyla

verilerin faktor analizine uygun oldugu ifade edilebilir.

Anket c¢alismasinda kullanilan ifadelerin, faktor analizine
uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin
ve s0z konusu boyutlarin varyanslarmin goriilebilmesi amaciyla faktor

analizi uygulanmagtir.

3 faktorlii  model tarafindan  toplam  varyansmn = %
72,881'iagiklanmistir. 1. Faktor toplam varyansin % 29,502’sini, 2. Faktor %
22,349’unu ve 3. Faktor % 21,03’tinti agiklamaktadir.
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Tablo 7. Katilimetr Yonetim Olceginin Faktor Analizi

. Agiklanan
. Degisken o . Cronbach
Faktorler Faktor Yiikleri Varyans
No Alpha S
Degeri
k15 0,85
k7 0,817
k4 0,792
k21 0,752
k12 0,751
. k13 0,718
Faktor 1
k6 0,699
Verimli
k3 0,679
Calisma 0,963 36,842
k19 0,67
Ortami
k10 0,634
k18 0,633
k16 0,625
k27 0,616
k17 0,613
k2 0,602
k1 0,561
k26 0,88
k22 0,842
k23 0,834
Faktor 2
.. k24 0,785
Ast-Ust
o k25 0,682
Iletigimi
k14 0,667 0,952 33,209
ve
k8 0,662
Esneklik
k5 0,653
k20 0,65
k11 0,613
k9 0,53
Toplam 27 70,051

Katilimci yonetim arastirmada ise FaktorlVerimli Calisma Ortami ve
Faktor 2 Ast-Ust Iletisimi olarak tamimlanmasi uygun goriilmiistiir. 3
faktorlii model tarafindan toplam varyansin % 72,881'i agiklanmistir. 1.
Faktor toplam varyansin % 29,502’sini, 2. Faktor % 22,349'unu ve 3. Faktor
% 21,03"tinti agiklamaktadir.
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Aragtirmada katilimcilarin kurumsallasma ve kurum performansina
iliskin ~ goriiglerini  belirlemeye yonelik kullarilan Olgege iligkin
gerceklestirilen giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin alt boyutlar itibariyle
Cronbach Alpha degerleri incelendiginde, 6l¢egin i¢ tutarliliga sahip oldugu
goriilmektedir (>0,60).

Arastirmanin Regresyon Testleri Analizi Sonucglar1 ve Hipotezlerin
Degerlendirilmesi

ANOVA tablosu incelenerek anlamlilik degeri incelenmistir.
Anlamlilik seviyesi, hipotez sinama yonteminin kurulmas: sirasinda
kullanilan bir bilimsel ve istatistiksel terimdir. Aragstirmalarda genellikle
anlamlilik seviyesi %5 (0,05) olarak alimir (Altunisik, R. vd. 2004: 43).
Anlamlilik seviyesi %5 (0,05) olarak alindigindan model anlamlidir.

Tablo 8. Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Verimli Beta t degeri Sig. degeri

calisma

Bagimsiz Degisken

Sabit 1,234 5,716 ,000
Karar Alma 0,242 2,032 ,045
Digsal Doyum 0,350 2,865 ,005
Yonetim Sekli 0,252 2,786 ,006
F 47,486

Sig. 0,000

R 0,767a

R? 588

Diizeltilmis R? 0,575

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir

Yukaridaki tabloda asagidaki ¢oklu regresyon verilen sonuglara
gore, modeli agisindan Verimli Calismay1 tanimlamak igin asagidaki gibi

yazilabilir:

Verimli Calisma = 1,234 +0,216 karar alma+ 0,323 digsal doyum +

0,216 yonetim seklinin algilanmasi
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Verimli Calisma bir birim arttiginda karar alma 0,216 birim, digsal
doyum 0,323 ve yonetim seklinin algilanmasi 0,216 birim artmaktadr.
Verimli Calisma ile en ¢ok digsal doyum arasindaki iligki yiiksektir.Hla
hipotezi dogrulanmistir. Verimli ¢alisma ortamu ile is doyumu bilegenleri

arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Tablo 9. Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Ast-Ust iletisimi  Beta t degeri Sig. Degeri
Bagimsiz Degisken

Sabit 6,151 0,000
Karar Alma 0,306 2,307 0,023
Dissal Doyum 0,291 2,138 0,035
Yonetim Sekli 0,166 1,642 0,104
F 47,486

Sig. 0,000

R 0,698a

R2 0,488

Diizeltilmis R? 0,472

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir

Yukaridaki tabloda asagidaki ¢oklu regresyon verilen sonuglara
gore, modeli agisindan Ast-Ust Tletisimi tanimlamak icin asagidaki gibi

yazilabilir:

Ast-Ust Heti@imi = 1,513 +0,279 karar alma+ 0,274 digsal doyum +
0,145y6netim seklinin algilanmasi

Ast-Ust Iletisimi bir birim arttiginda karar alma 0,279 birim, digsal
doyum 0,274 ve yonetim seklinin algilanmasi 0,145 birim artmaktadir. Ast-
Ust iletisimini en gok karar almanin etkiledigi goriilmektedir.H1 ve H1b
hipotezi dogrulanmistir. H1: Katilimc1 yonetimin bilesenleri ile is doyumu

bilesenleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
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Sonuclar

Katilimc1 yonetim giintimiizde olduk¢a 6nem kazanmistir. Tim
orgiitlerde demokratik gelismelere paralel olarak bir yonetim sekli olarak
gecerlilik kazanmistir. Bu yonetim sekli uzmanhga dayalidir. Calisanlarin
hepsinin konumlarina bakilmadan esit s6z hakkina sahip olmasina ve karar
almada rol almalarma olanak tanimaktadir. Katilimc1 yonetim seklinde
calisanlarin esit ve yeterli diizeyde yetkilendirilmis olmas isletmenin etkili
olabilmesi icin ¢ok onemlidir. Akademisyenlerin is doyum diizeyi ile
ozellikle cinsiyet, yas ve mesleki kidem gibi demografik degiskenler
arasindaki iliskide anlamli bir fark bulunamamigtir. Kararlarin
sonuglarindan etkilenen c¢alisanlar kararlara katildiklarinda daha ¢ok
sorumluluk almaktadirlar ve isletme performansma daha olumlu etkileri
olacagr diistiniilmektedir. Yetki devri katilimc1 yonetim mekanizmasinda
temeldir. Yonetime katilmak is gorenlerin yetkiye bagimhiliginin riza ile
olugsmasini ve insanlarin potansiyelinin olumlu yardimlagsmalarina zemin

hazirlar.

Yonetici, is gorenlerin kendileriyle ilgili her tiirli kararlara
katilmalarina olanak saglayarak hem onemli olduklarmi hissettirmeye ve
motivasyonlarini artirmaya galismaktadir. Diger yandan da, yoneticiler
¢alisanlarin birikim, yetenek ve bilgilerinden miimkiin oldugu kadar ¢ok
faydalanmasi isletmenin kaynaklarini maksimum diizeyde kullanarak is
diinyasinda rekabet avantajm1 artirmaya calismaktadir. Entelektiiel
sermayenin onem kazandig: giiniimiiz sartlarinda ¢alisanlarin motivasyonu
¢ok onem kazanmistir. Bunun igin onlarm fikirlerine deger verildiginin
gosterilmesi olumlu bir performans sergilemelerine neden olacag:
diisiiniilmektedir.

Calismanin orneklemini Tiirkiye’deki vakif ve devlet tiniversiteleri
olusturdugundan daha genis bir 6rneklemde incelenmesine gereksinim
duyulmaktadir. Ayrica anket bircok kademedeki akademisyene mail yolu ile
ve elden ulastirildig: halde geri dontisler 104 kisi ile sinirhi kalmigtir. Bundan
dolay1 sonraki calismalarda 6rneklemin bolge ve say1 agisindan daha genis

olarak incelenmesinin faydali olacag: diistintilmektedir.
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