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Ozet

Duygular, davranislar: pek ¢ok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davranislar
anlamak agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bireyin iginde bulundugu duygusal durum
hangi sebeple olursa olsun yiiziine, iy arkadaslarina, etkinligine ve verimliligine
bir sekilde yansimaktadir. Duygusal iklim, bir isyerinin duygusal kalitesinin
calisanlarca ortak algilanmasi olarak da tanimlanir. Bu ¢calismada yiiksekogretim
kurumlarinda goérev yapan idari personelin duygusal iklime yonelik algilar
ortaya konulmaya c¢alisilmigtir. Arastirmanmin evrenini Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi’nde gérev yapan idari personel olusturmaktadir. Calisma evreni
icerisinden basit tesadufi Ornekleme yoluyla secilen 192 idari personel ise
arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Calismada veri toplama aract olarak
Yurtsever ve De Rivera (2010) tarafindan gelistirilen duygusal iklim 6l¢egi
kullamlmistir. Calismanin sonuglarina gore katilimcilarin duygusal iklime yonelik
algilarinin orta diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir. Calistigt ortami mutlu olarak
algilayan personelin duygusal iklime yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu
calismanmin bir diger sonucudur. Duygusal iklime yonelik farkl degiskenlerle
farkly 6rneklemler iizerinde yeni ¢calismalar gergeklestirilebilir.
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EMOTIONAL CLIMATE PERCEPTION OF ADMINISTRATIVE STAFF
WORKING IN HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS

Abstract

Emotions are important in order to understand the behavior of the organization
since they affect behaviors in many ways. Emotional state of the individual no
matter what reason reflects on his/her face, effectiveness, efficiency and
colleagues. Emotional climate is defined as the perception shared by employees
regarding to the emotional quality of the workplace. Emotional climate
perception of administrative staff working in higher education institutions is to be
examined in this study. Population of the study is administrative staff working in
Canakkale Onsekiz Mart University. Sample of the study is 192 administrative
staff which are selected by simple random sampling method. Emotional climate
scale which is developed by Yurtsever and De Rivera is used to collect data.
According to the results of the study, perception level of the emotional climate of
the participants appeared to be moderate. Another result of the study is that
perception level of emotional climate is higher on adminmistrative staff who
perceive their working environment as happy. New studies could be conducted on
emotional climate with different variables and samples.

Keywords: Higher Education,Emotional Climate, Adminitirative Staff
JEL Codes: M10, M20

1. GIRIS
1.1. Duygu Kavram ve Is Yasamindaki Onemi

Bireyler is ve is disindaki yasamlarinda bir¢ok duygu yasarlar. Duygular, insan
davraniginin bir pargasi olup bireyin i¢ diinyasindan karsilikli iliskilere kadar
bircok alanda belirleyicidir (Erkus ve Giinli, 2008). Duygular bireyi, ¢evresinde
gerceklesen olaylara iligkin bilgilendirmekte ve onun amaglarini etkilemektedir
(Ozkalp ve Cengiz, 2003; Yelkikalan, 2006). Duygular, davranislarin temelidir.
Duygular, bireyi harekete gecirmekte ve davraniglari yonlendirmektedir. Olusan
duygular, diisiinceleri; diislinceler ise davraniglari ortaya ¢ikarmaktadir.

Insanoglunun hayatta kalmasinda duygularmn onemli bir yeri vardir. Kisi,
duygularin1 kaybettigi zaman yasaminin anlammi da kaybeder. Duygular,
insanlarin kararlarin1 vermelerinde, faaliyetlerini, onceliklerini belirlemelerinde
yardimc1 olmakta ve insanin hayatta kalmasina, cesitli eylem ve davranislarda
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bulunmasina, gelecekteki davranislarinin bicimlendirilmesine yardime1 olmaktadir
(Kervanci, 2008).

Duygular, orgiitsel yasamin ve dolayisiyla yonetimin ayrilmaz bir pargasidir.
Duygular, davraniglart pek ¢ok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davranislari
anlamak acisindan olduk¢a 6nemlidir. Bireyin kisiligi nasil kolay degismeyen ve
tutarlilik gosteren davraniglarini etkiliyorsa, kisilikten daha gegici olan duygular
da Orgiitii ve orgiitsel kararlar1 etkilemektedir (Ozkalp ve Cengiz, 2003). Orgiitsel
duygularin iki islevinden s6z edilebilir: Birincisi, orgiitte ortak duygularin tecriibe
edilmesi yoluyla orgiite kars1 baglilig1 olusturarak ve artirarak orgiitsel sinirlarin
olusturulmasina katkida bulunmaktir. Duygular — 6zellikle de olumlu olanlar —
bireylerin isine baglanmasina, orgiitteki diger kisilerle baglanmishiga ve orgiit ile
ozdeslesmeye yol acar. Orgiitsel duygularin ikinci islevi ise basar1 odakliligs
tesvik etmek ve maksimum diizeyde performans sergilemek icin calisanlar
arasinda rekabeti tesvik etmektir. Liderler tarafindan ifade edilen 6vgii ve saygi
gosterme gibi olumlu duygularin orgiite karst olumlu duygular1 artirmasi
muhtemeldir (Fischer ve Manstead, 2008).

Duygular orgitsel degismede biiylik bir rol oynamaktadir. Duygu degisim igin
orgiitlerde c¢ok Onemlidir, ancak isyerinde duygularin etkisini tanimak ve
duygulardan etkilenen kisilerin digerlerine olan destegi de aymi derecede
O6nemlidir (Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005). Calisanlarin zamanla is yasaminda
karsilastiklar1 duygusal durumlar bireylerin hem is tutumlarmi hem de
davraniglarini sekillendirmektedir (Ashkanasy ve Daus, 2002). Fredrickson ve
Losada (2005) da isyerindeki olumlu duygusal deneyimlerin hem bireysel olarak
calisanlarin hem de Orgiitiin islevselligini gelistirerek, Orgiitii doniistiirdiigiini
iddia etmektedir (Kimberley ve Hértel, 2007).

Uzun yillardan beri c¢alisma ortamui ile ilgili arastirmalarda orgiitlere rasyonel
bakis acisina yonelik caligmalarin hadkim oldugu goriilmektedir. Son yillarda
yapilan c¢alismalarda ise Orgiitlerin asir1 derecede rasyonel olan modeli
sorgulanmaya baslamis ve isyerindeki duygu arastirmalart gelismeye baslamistir
(Ashkanasy, Hartel ve Zerbe, 2002; Fineman, 2000; Payne ve Cooper, 2001). Bu
aragtirmalarda; duygularin her haliyle orgiitsel yasamin icine yerlestigi ve i¢ ice
gectigi ile ilgili artan bir anlayis s6z konusudur (Brotheridge ve Lee, 2008).

Duygu konusunun insan yasamindaki dnemine ragmen Orgiitsel yasam s6z konusu
oldugunda bu olgunun uzun stire dikkate alinmadig1 ve klasik orgiit yaklasiminin
hakim oldugu dénemde hemen hemen hi¢ {izerinde durulmadigi goriilmektedir.
Duygular, davranislar pek c¢ok sekilde etkileyebildiginden orgilitteki davraniglar
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anlamak ac¢isindan olduk¢a Onemlidir. Duygular, orgiitte calisanlarin Orgiit
icindeki iliskilere bakis acilarini birgok yonden etkiler. Bireyin i¢inde bulundugu
duygusal durum hangi sebeple olursa olsun yiiziine, is arkadaslarina, etkinligine
ve verimliligine bir sekilde yansimaktadir.

1.2. Duygusal Tklim

Iklim kavrami drgiitlerin yumusak yonii, insani yonii ile ilgilidir. Iklim insanlarin
nasil hissettikleri ve hislerine ve etkilenmelerine gore nasil hareket ettikleri ile
ilgilidir. Cunki hisler ve etkilenmeler geleneksel olarak irrasyonel kabul
edilmektedir ve geleneksel orgiit teorilerinde oOrgiitsel davranisin bu yoniiniin
thmal edilmesine yonelik bir egilim s6z konusudur (Ashkanasy, 2003; Pirola-
Merlo, Hartel, Mann ve Hirst, 2002; Hakonsson, Obel ve Burton, 2008).

Orgiitsel iklim hem is doyumu hem de &rgiitiin amagclarina ulasma becerisi ile
iliskilidir. Benzer bir sekilde duygusal iklim de orgiitiin ve iliyelerinin davranisi ile
ilgili oldugu kadar, ¢alisanlarin amaglarinin gergeklestirilmesinin artirilmasi ile de
iliskilidir. Duygusal iklim grup {yelerinin sosyal etkilesimleri yoluyla ortaya
cikan ortak listiin duygulan ifade etmektedir. Duygusal iklim, grubu etkileyen
ekonomik, politik ve sosyal olaylardan etkilenmektedir (Ruiz, 2007). Duygusal
iklim; orgiit iyelerinin bir noktada birlesen hisleri olarak nitelendirilebilir.
Duygusal iklim ile bireysel duygular arasindaki en onemli farklilik; duygusal
iklimin bir birimdeki veya boliimdeki iiyelerin hepsini veya ¢ogunu ayni sekilde
etkilemesidir. Sonug olarak; duygusal olarak ortak bir noktada birlesme sadece
bireysel duygularin toplamindan ibaret degildir, aksine ortak olarak ortaya c¢ikan
duygularin bir sonucudur (Scherer ve Tran, 2001).

Duygusal iklim, bir igyerinin duygusal kalitesinin calisanlarca ortak algilanmasi
olarak tanimlanabilir. Tran (1998)’a gore oOrgiitiin duygusal iklimi Orgutteki
degerlerden, amaglardan, inanglardan ve davranislardan olugmaktadir. Tran
orgiitteki duygusal iklimin, calisanlarin basarisi olarak anlagilmasi gerektigini
belirtmistir. Bu agidan bakildiginda orgiitteki duygusal iklim, orgiitteki tiyelerin
cogunlugunun hissettiklerinin, orgiit iiyeleri tarafindan nasil algilandigini ifade
etmektedir (Yurtsever ve De Rivera, 2010). Duygusal iklim grupla ilgili olan
biitiin tliyeleri esit bir sekilde orten bir battaniye degildir; her grup iiyesi iklimin
olusmasinda farkli katkilarda bulunmaktadir ve gruptaki 6zel yerine gore farkli
deneyimler yasamaktadir (Brown ve Brooks, 2002).

Duygusal iklim daha ¢ok degisiklige baglidir ve var olan liderlik tarzlarina ve
yonetim politikalarma dayalidir (Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2001; Yurtsever ve
De Rivera, 2010). Farkl1 bir yonetim tarzina sahip olan bir lider orgiitiin duygusal
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iklimini ¢ok kisa bir siire i¢erisinde degistirebilir, fakat orgiitiin kiiltiirii ayni kalir.
Bu ayrimdan yola ¢ikarak liderlik uygulamalarina odaklanmak kiiltiirel bakis
acisindan ziyade iklim bakis agisiyla daha tutarlidir. Orgiit i¢inde olumlu duygusal
iklim uygulamalar1 ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarin1 ve kisisel gelisimlerini ele
almaya ve c¢alisanlarin is c¢evresine bagliligin1 artirmaya odaklanmaktadir
(Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008). Orgutiin duygusal iklimi yoneticinin
duygularmi ve dolayisiyla orgiitiin duygusal sagligim da etkiler. Orgiitteki lider
olumlu duygusal iklimi kolaylagtirict uygulamalarla ne kadar c¢ok ilgili olursa,
calisanlar da fiziksel olarak, biligsel olarak ve duygusal olarak gorev cevresiyle
daha ilgili olurlar.

Yiiksekogretim kurumlari egitim Ogretim hizmeti veren Onemli sektorlerden
birisidir. Yiksekogretim kurumlarinda akademik islerden sorumlu Ogretim
elemanlar1 kadar idari isleyisi saglayan diger calisanlarin da bu siirecte 6nemli rol
ve sorumluluklari vardir. Idari personel aslinda egitim, 0gretim ve arastirma
hizmetlerinin saglikli bir sekilde yliriitiilmesini saglayan arka plandaki kisilerdir.
Bu agidan bakildiginda idari personelin orgiitteki duygusal iklimi nasil algiladigi
da 6nemlidir. Ciinkii bu algimin idari personelin gerek is iliskilerine gerekse de is
performansina da etki ettigi diigiiniilmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci orgiitteki duygusal iklimin idari personel olarak ¢aliganlar
tarafindan nasil algiladigini ortaya koymaktir. Temel amaca bagl olarak asagidaki
sorulara yanit aranmugtir.

1. YiiksekOgretim kurumlarinda gérev yapan idari personelin duygusal iklime
yonelik algilar1 nasildir?

2. Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan idari personelin duygusal iklime
yonelik algilar

a. cinsiyet,

b. kurumdaki ortami algilama sekli,

c. mevcut birimindeki ¢aligma stresi ve

d. meslekteki hizmet siiresi degiskenleri agisindan anlamli farklilik
gostermekte midir?

2. YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem ve kullanilan veri toplama
araci agiklanmuistir.
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2.1. Arastirma Modeli

Yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan idari personelin duygusal iklime
yonelik algilarmin ¢esitli degiskenler agisindan belirlenmesine c¢alisildigr bu
arastirma betimsel nitelikte bir calismadir ve tarama modelinde ele alinmustir.
Tarama modelleri, gegcmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan ve aragtirmaya konu olan birey, olay ya da nesneyi, kendi
kosullar i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisan arastirma yaklasimlaridir
(Karasar, 2000).

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmada evrenin tiimiine ulasmanin giic olmast ve ¢ok zaman almasi
nedeniyle, 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Tarama modelinde ele alinan
aragtirmanin evrenini Canakkale Onsekiz Mart Universitesi’nde gérev yapan idari
personel olusturmaktadir. Evren igerisinden basit tesadiifi 6rnekleme yoluyla
secilen 192 idari personel ise arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Basit
tesadiifi 6rneklemede evreni olusturan her elemanin 6rnege girme sansi esittir.
Dolayistyla hesaplamalarda da her elemana verilecek agirlik aynidir (Arikan,
2004). Calismada bagimsiz degiskenler olarak, sonuglar1 etkileyecegi diistiniilen
cinsiyet, calistigt ortami algilama, gorev yaptigi birimdeki hizmet siliresi ve
meslekteki hizmet siiresi degiskenleri kullanilmistir. Ornekleme iliskin bilgiler
asagidaki gibidir.

Tablo 1 — Orneklemin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Yizde
- Erkek 105 54.7
Cinsiyet Kadin 87 45.3
Mutlu 90 46.9
Cahistig1 Ortanm Algilama Durumu | Mutsuz 87 45.3
Goriis yok 15 7.8
1 yildan az 32 16.7
.. . 1-4 yil 55 28.6
Mevcut Biriminde Calisma Siiresi 5-8 yil 34 17.7
9 yil ve tizeri 71 37.0
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1 yildan az 14 7,3
1-5yil 29 15,2
6-10 yil 41 21,5
Meslekteki Hizmet Suresi 11-15 yil 34 17,8
16-20 yil 46 241
21-25 yil 14 7,3
26 yil ve lizeri 13 6,8

Tablo 1 incelendiginde katilimeilarin %54,7°sinin “erkek”, %45,3’Unun ise
“kadin” oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %46,9’u ¢alistigi ortami “mutlu”
olarak algiladiklarin1 belirtmistir. Mevcut birimdeki ¢alisma siiresi agisindan
bakildiginda katilimcilarin %37’sinin 9 yil ve iizeri kideme sahip oldukari,
meslekteki hizmet siiresi acisindan ise en fazla 16-20 yil arasi (%24,1) kideme
sahip ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

2.3. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak duygusal iklim 6lgegi kullanilmistir. Bu
Olcek Yurtsever ve De Rivera (2010) tarafindan “Measuring the Emotional
Climate of Organization” isimli ¢alisma igin gelistirilmistir. Olgek i¢in baslangicta
45 soruluk bir havuz olusturulmustur. Bu maddeler yedi uzmanin goriisiine
sunulmustur. Gozlemciler aras1 birlikteligi 6l¢cmek i¢in korelasyonlara bakilmistir.
Gozlemciler arasi giivenirlik katsayisi .96 olarak bulunmustur. Sonug olarak 28
maddenin Orgiitiin  duygusal iklimini tam olarak Olgebilecegi sonucuna
ulasilmistir. Olgek 15 olumlu ve 13 olumsuz ifadeyi iceren 28 maddeden
olusmaktadir ve ii¢ faktdr altinda toplanmustir. Yapilan bu calismada Olgegin
Cronbach Alfa katsayis1 0.91 olarak bulunmustur. Alt boyutlara iliskin Cronbach
Alfa degerleri giiven boyutu i¢in 0.82, giivenlik (emniyet) boyutu i¢in 0.79 ve
umut boyutu igin 0.83 olarak bulunmustur. Olgekle ilgili diger bilgiler ve ornek
ifadeler asagida verilmistir. Olgek 2012-2013 egitim dgretim yilinda Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi’nde cesitli birimlerde gérev yapan idari personele
elden uygulanmustir.

Tablo 2 — Olgege iliskin Bilgiler

Aciklanan

Varyans Ornek Ifade

Faktorler a

Farkli boliimlerden ¢alisanlar herkesin iyiligine olacak
Guven .82 %16.4 ¢ozliimleri birlikte tiretmek konusunda digerlerine
yeterince glveniyorlar.

Bu kurumda calisanlar kendilerine verilen gorevleri
.79 %13.5 yerine getirmek icin yeterli kaynak saglanmadig igin
kendilerini glivensiz hissetmektedir.

Giuvenlik
(Emniyet)
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Bu kurumda c¢alisanlar performanslarinin adil bir

9
Umut 83 w124 sekilde ddiillendirilmesi konusunda umutsuzlar.

Toplam 91 %42.3

Olgege iliskin 6rnek ifadelerin ve dlgekle ilgili alt boyutlara iliskin Cronbach Alfa
degerlerinin yer aldig1 Tablo 2’ye gore 6lgegin kendisinin ve glven ile umut alt
boyutlarinin oldukga yiiksek diizeyde giivenilir oldugu, guvenlik (emniyet) alt
boyutunun ise yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analizinde idari personelin cinsiyet ve kurumdaki ortami
algilama sekli degiskenlerine gore goriis farkliliklarini bulabilmek i¢in “bagimsiz
gruplar igin t testi”, goérev yaptig1 birimdeki hizmet siiresi ve meslekteki hizmet
stiresi degiskenlerine gore goriis farkliliklarini ortaya koyabilmek igin de “tek
yonlii varyans analizi” kullanilmistir. Varyans analizinde gruplar arasinda anlamli
farkliligin kaynagini bulmak i¢in ise Tukey ¢oklu karsilagtirma testi kullanilmstir.
Gruplarin karsilagtirilmasinda anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alinmistir. Aragtirma
verilerinin istatistiksel ¢cozimlemeleri SPSS (Statistical Package for the Social
Science) paket programui ile gerceklestirilmistir.

3. BULGULAR
Bu boliimde aragtirma alt problemlerine iliskin bulgular yer almaktadir.
1. Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin 1. alt problemi olan ‘‘Katilimcilarin duygusal iklime yonelik algilari
nasildir?’” sorusuna iligkin bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3 - Duygusal iklime iliskin Algilar

N X ss
Guven 192 2.89 .63
Guvenlik 192 3.12 .67
Umut 192 2.80 .85
Toplam 192 2.95 .61
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Katilimcilarin  duygusal iklime yonelik algilarinin  yer aldigit Tablo 3
incelendiginde c¢alisanlarin kurumlarindaki duygusal iklimi orta dizeyde iyi
algiladiklar1 goralmektedir. Boyutlar agisindan bakildiginda katilimcilarin en fazla
katilim gosterdikleri boyutun giivenlik boyutu, en az katilim gosterdikleri boyutun
ise umut boyutu oldugu ortaya ¢ikmaistir.

2. Alt Probleme iliskin Bulgular
Arastirmanin 2. alt problemi olan *‘Katilimcilarin duygusal iklime yonelik algilar

a. cinsiyet,

b. kurumdaki ortami algilama sekli,

c. mevcut birimindeki ¢alisma sliresi ve

d. meslekteki hizmet siiresi degiskenleri acisindan anlamli farklilik
gostermekte midir?”’ sorusuna iligkin bulgular asagidaki Tablo 4, Tablo 5, Tablo
6 ve Tablo 7’de verilmistir.

a. Cinsiyet

Katilimcilarin duygusal iklim algilarma iliskin goriislerinin cinsiyet degiskenine
gore dagilimi asagida tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4 —Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Bulgular ve Yorum

Cinsiyet n X S.S. sd t p
. Erkek 105 2.99 .57
Duygusal Iklim 190 .82 A1
Kadn 87 291 .66
Erkek 105 294 | 59
Given 190 1.23 22
Kadmn 87 2.83 .67
Givenlik Erkek 105 3.14 .63
Emni 190 .50 .62
(Emniyet) Kadin | 87 309 | .72
Erkek 105 2.82 .82
Umut 190 .35 73
Kadmn 87 2.78 .90

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin gorislerinin cinsiyet degiskeni agisindan
anlaml farklilik gostermedigi goriilmektedir [t(190)= .82, p>0,05]. Orglitun sahip
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oldugu duygusal iklimi kadin ve erkek calisanlarin benzer sekilde algiladiklar
sOylenebilir. Boyutlar agisindan incelendiginde de kadin ve erkek galisanlarin
gorlslerinin  birbirine yakin degerlerde oldugu ve anlamhi bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir.

b. Kurumdaki Ortamm Algilama Sekli

Katilimeilarin duygusal iklim algilarina iligkin goriislerinin kurumdaki ortami
algilama sekline gore dagilimi asagida Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5 — Kurumdaki Ortam Algilama Degiskeni A¢isindan Bulgular ve Yorum

Cinsiyet n X ss. [sd |t p

. Mutlu Ortam 90 3.32 .50

Duygusal Iklim 175 | 10.71 | .00
Mutsuz Ortam 87 2.54 A7
Mutlu Ortam 90 3.24 51

Gulven 175 | 9.17 .00
Mutsuz Ortam 87 2,51 .55
) ) Mutlu Ortam 90 3.49 .57

Guvenlik (Emniyet) 175 | 9.60 .00
Mutsuz Ortam 87 2.70 .54
Mutlu Ortam 90 3.19 .68

Umut 175 7.75 .00
Mutsuz Ortam 87 2.32 .81

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin goriislerinin kurumdaki ortami algilama
degiskeni agisindan anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir [t(175)= 10.71,
p<0,05]. Kurumdaki ortam1 mutlu olarak algilayanlarin duygusal iklime yonelik
algilariin beklendigi gibi daha olumlu oldugu goriilmiistiir. Kurumdaki ortami
mutlu olarak algilayan ¢alisanlarin goriislerinin gliven, glivenlik (emniyet) ve
umut boyutlarinda da daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

c. Mevcut Birimindeki Calisma Suresi

Katilimecilarin duygusal iklim algilarina iliskin goriislerinin mevcut birimindeki
calisma siresi degiskenine gore dagilimi asagida tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6 — Mevcut Birimindeki Cahsma Siiresi Degiskeni Acisindan Bulgular ve Yorum
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Kareler Kareler Fark
Toplam Ortalamasi P
3,39 3
GRUPLAR 113
puygusal \ARASI 311 0,03 1514 yil
Gruplar i¢i 68,33 188 0,36
Toplam 71,72 191
3,68 3
GRUPLAR 193
Given |ARASI 320 0,08%  coeeeee
Gruplar i¢i 72,04 188 0,38
Toplam 75,72 191
4,17 3
GRUPLAR 139
Glvenlik |ARASI 324 0,02 1>1-4 yil
(Emniyet) .
Gruplar I¢i 80,75 188 0,43
Toplam 84,92 191
6,23 3
GRUPLAR
ARASI 2,08
Umut 2,95 0,03 -1>9 yil ve lizeri
Gruplar i¢i 132,52 188 0,71
Toplam 138,75 191
*p< 0,05

Mevcut birimindeki ¢alisma siiresine gore karsilastirildiginda katilimcilarin
goriisleri arasinda anlamli farkliligin oldugu goriilmektedir [F(3-188)= 3.11,
p<0,05]. Yapilan Tukey testi sonucu katilimcilar arasinda anlamli farkliligin

gorev siiresi 1 yildan az olanlarla, gorev siiresi 1-4 yil arasi1 ¢alisanlarin goriisleri
arasinda oldugu ve 1 yildan az caligsma siiresine sahip calisanlarin goriisleri lehine
oldugu goriilmiistiir. 1 yi1ldan az ¢aligsma siiresine sahip olan ¢alisanlarin duygusal

iklime yonelik algilarinin daha olumlu oldugu séylenebilir.

Boyutlar a¢isindan bakildiginda da katilimeilarin goriisleri arasinda anlamli

farkliliklarin oldugu goriilmektedir. Yapilan Tukey testi sonucu giiven boyutunda

anlamli farkliligin kaynagi ortaya ¢ikmamistir. Bununla birlikte yine de gérev
siiresi 1-4 yil aras1 olan ¢alisanlar daha olumlu bir algiya sahiptirler. Giivenlik

boyutunda ise genel durumda oldugu gibi anlamli farkliligin gorev siiresi 1 yildan
az olanlarla, gorev suresi 1-4 yil aras1 ¢alisanlarin goriisleri arasinda oldugu ve 1
yildan az ¢aligma siiresine sahip ¢alisanlarin goriisleri lehine oldugu goriilmiistiir.
Umut boyutunda ise gorev siiresi 1 yildan az olanlarla, gorev siiresi 9 yil ve {lizeri
olan ¢alisanlarin goriigleri arasinda oldugu ve 1 yildan az ¢aligma stresine sahip
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calisanlarin goriisleri lehine oldugu goriilmiistiir.1 yi1ldan az ¢alisma siresine
sahip olan calisanlarin duygusal iklime yonelik algilarinin daha olumlu oldugu
sOylenebilir.

d. Meslekteki Hizmet Suresi

Katilimcilarin duygusal iklim algilarina iliskin goriislerinin meslekteki hizmet
sresi degiskenine gore dagilimi asagida tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7 — Meslekteki Hizmet Siiresi Degiskeni A¢isindan Bulgular ve Yorum

Kareler s Kareler Fark
Toplam Ortalamasi P
8,04 6
Duvausal f\FF\;XgILAR 1,34 -1>1-5 y1l, 6-10 y1l, 11-
Ikl%/ngw 3.89 0,03* 15 yil, 16-20 yil ve 21-
Gruplar ici 63,68 185 0,34 25yl
Toplam 71,72 191
8,06 6
GRUPLAR 134
Giiven ARASI ' 367 0.00% 25+>1-5 y1l, 11-15 y1l
. ' ' ve 16-20 yil
Gruplar I¢i 67,66 185 0,37 y
Toplam 75,72 191
8,93 6
GRUPLAR 1.49
Guvenlik |ARASI ' 363 0.00% -1>1-5 y1l, 6-10 y1l, 11-
(Emniyet) . ' ' 15 yil, ve 16-20 y1l
Gruplar I¢i 75,99 185 0,41
Toplam 84,92 191
10,79 6
GRUPLAR 180
Umut ARASI ' 260 002+ P15yl 11-15yilve
. ' ' 21-25 yil
Gruplar ici 127,96 185 0,69 Y
Toplam 138,75 191
*p< 0,05

Meslekteki hizmet siiresi degiskeni agisindan katilimcilarin goriigleri arasinda
anlaml farkliliklarin oldugu gorilmektedir [F(6-185)= 3.89, p<0,05]. Yapilan
Tukey testi sonucu katilimcilar arasinda anlamhi farkliligin 1 yildan az kideme
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sahip olanlarla, 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 21-25 yil aras1 kideme sahip
calisanlar arasinda oldugu ve 1 yildan az kideme sahip calisanlarin goriigleri
lehine oldugu goriilmiistiir. 1 yi1ldan az kideme sahip ¢alisanlar ve 25 yil ve iizeri
kideme sahip caligsanlarin goriislerinin daha olumlu oldugu goriilmiistiir.

Boyutlar agisindan bakildiginda da katilimcilarin goriigleri arasinda anlamli
farkliliklarin oldugu goriilmektedir. Yapilan Tukey testi sonucu giiven boyutunda
anlaml farkliligin 25 yil ve {izeri kideme sahip ¢alisanlarla 1-5 yil, 11-15 yil ve
16-20 yil aras1 kideme sahip c¢alisanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. Giivenlik
boyutunda ise genel durumda oldugu gibi anlamli farkliligin 1 yildan az kideme
sahip olanlarla, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil ve 16-20 yil aras1 kideme sahip
calisanlarin goriisleri arasinda oldugu ve 1 yildan az hizmet siiresine sahip
calisanlarin goriisleri lehine oldugu goriilmistiir. Umut boyutunda ise 1 yildan az
kideme sahip olanlarla, 1-5 yil, 11-15 yil ve 21-25 yil arast kideme sahip
caliganlarin goriisleri arasinda oldugu ve 1 yildan az hizmet siiresine sahip
calisanlarin gorisleri lehine oldugu goriilmiistiir.

3. SONUC ve ONERILER

Olumlu bir duygusal iklime sahip olan orgiitlerde ¢alisanlar arasindaki iligkiler
daha etkindir ve bu durum da olumsuz duygularin barinmasini zorlagtirmaktadir.
Yoneticilerin Orgiitteki duygular1 anlama, yonlendirme ve harekete gecirme
cabalari, duygu yonetimini kolaylagtiracak ve bu dogrultuda uygulanacak
yontemleri etkinlestirecektir. Bu baglamda yoneticilerin yonetim siireglerindeki
bilgi ve becerileri 6nem kazanmaktadir (Coruk, 2012).

Katilimcilarin duygusal iklime yonelik algilarimin orta diizeyde oldugu sonucu
ortaya ¢ikmistir. Boyutlar agisindan bakildiginda katilimcilarin en fazla katilim
gosterdikleri boyutun giivenlik boyutu oldugu, en az katilim gosterdigi boyutun
ise umut boyutu oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonugtan yola ¢ikarak duygusal
iklimin arzu edilen diizeyde iyi olmadig1 sdylenebilir. Yurtsever ve De Rivera
(2010) tarafindan yapilan arastirmada da benzer bir sekilde giivenlik boyutuna
iligkin ortalama daha yiiksektir. Giivenlik boyutunun yiiksek diizeyde ¢ikmasi ve
umut boyutunun diisiik ¢ikmasi da diistindiiriictidiir. Glivenlik boyutu 657 sayili
Devlet Memurlart Kanunu’nun koruyucu etkisiyle agiklanabilir. Umut boyutunun
diisiik ¢ikmasi ise kurumda c¢alisanlarin duygularina yeterince énem verilmedigi
seklinde yorumlanabilir.

Cinsiyet degiskeni agisindan bakildiginda katilimcilarin goriisleri arasinda anlamli
farkliliklarin bulunmadig1 sonucuna ulagilmstir.
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Gorev yaptigi birimdeki ortami algilama degiskeni agisindan bakildiginda,
calistig1 ortam1 mutlu olarak algilayan ¢alisanlarin goriislerin calistiklar ortami
mutlu olarak algilamayan katilimcilara oranla oldukga yliksek diizeyde olumlu
oldugu ve anlamli bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Bu beklenen bir
durumdur. George ve Brief (1996) tarafindan yapilan motivasyon ve duygular
arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmada da, kurumlarinda olumlu duygularla
karsilasan ¢alisanlarin isle ilgili olaylar1 olumlu bir bakis agisiyla yorumladigi ve
daha iyimser oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Gorev yaptigr birimdeki hizmet stiresi degiskeni acisindan bakildiginda duygusal
iklim ve alt boyutlarinda anlamli farkliliklarin oldugu sonucuna ulagilmistir.
Gorev yaptigr birimdeki hizmet siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin duygusal
iklime yonelik algilarinin daha olumlu oldugu sonucuna ulagilmistir. Giiven ve
giivenlik boyutlarinda birimdeki hizmet siiresi 1 yildan az olan c¢alisanlarla
birimdeki hizmet siiresi 1-4 yil arasi olan ¢alisanlar arasinda, umut boyutunda ise
birimdeki hizmet siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarla, birimdeki hizmet siiresi 9 yil
ve lizeri olan calisanlar arasinda anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktigi sonucuna
ulasilmstir.

Birimdeki hizmet siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin kurumu heniiz yeterince
tanimamalar1 ve aday memur kapsaminda olmalar1 nedeniyle boyle bir farkliligin
ortaya ¢iktig1 diisliniilebilir. Gorev siiresi 1-4 yil arasi olan calisanlarda ise
zamanla birtakim beklentilerin ortaya ¢ikmasi ve bu beklentilerine karsilik
bulamamalar1 nedeniyle kurumdaki duygusal iklimi olumsuz algilama egiliminde
olduklar diisiiniilebilir. Umut boyutunda ise birimdeki hizmet siiresi 9 yil ve tizeri
olan calisanlarin daha olumsuz bir algi i¢erisinde olduklari sonucuna ulasilmistir.
Bu durum da onlarin giderek umutlarinin tiikendigi ve tiikenmislik duygusuna
kapilmis olabilecekleri ile agiklanabilir.

Meslekteki hizmet siiresi degiskeni agisindan bakildiginda duygusal iklim ve alt
boyutlarinda anlamli farkliliklarin oldugu sonucuna ulagilmistir. Meslekteki
hizmet siiresi 1 yildan az olan g¢alisanlar ile meslekteki hizmet siiresi 25 yil ve
tizerinde olan calisanlarin duygusal iklime yonelik algilarinin daha olumlu oldugu
ortaya c¢ikmistir. Giiven boyutunda ise 25 yil ve iizeri kideme sahip olan
calisanlarin goriislerinin daha da olumlu oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum da is
ile ilgili edinilmis tecriibe ile agiklanabilir.

Duygusal iklim kavrami egitim bilimleri alaninda yaygin olarak kullanilan bir
kavram degildir ve bu konudaki ¢alismalarin kisith oldugu goriilmektedir. Egitim
sektorii duygularin en yogun yasandigi alanlardan birisidir. Dolayisiyla duygu ve
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duygusal iklim ile ilgili yapilacak calismalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Duygusal
iklim kavrami tiikkenmislik, isdoyumu, orgiitsel adalet, duygu yonetimi vb. farklh
degiskenlerle farkli 6gretim kademelerinde calisilabilir.

Egitim sektorii bir hizmet sektoriidiir ve idari personel de bu sektoriin 6nemli bir
kesimini olusturmaktadir. Bu agidan idari personelin duygusal iklime yonelik
algilar1 olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda idari personelin cesitli egitimlerle
desteklenmesi olduk¢a ©Onemlidir. Idari personele yonelik duygu egitimi
seminerleri verilebilir.

Idari personelde yiikselme olanaklar1 ¢cok fazla olmadig igin belirli bir siire sonra
bir monotonluk olugmakta ve bu da beraberinde tiikenmislik duygusunu ortaya
cikarmaktadir. Idari personelin de kariyer basamaklar ile ilgili bir diizenleme
yapilabilir. Ozellikle {iniversitelerde gorev yapan idari personelin de tezsiz yiiksek
lisans, uzaktan egitim, gece Ogretimi gibi cesitli egitimlere katilmasi ¢esitli
diizenlemelerle tesvik edilebilir.
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