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OzZET

Bu calisma, yonetime katilma ve galigan tutumlan arasindaki iligkinin Tark
egitim sistemi Ozelindeki iligkisini arastirmak icin gergeklestiriimistir. Yénetime
katiimanin iletisim, ekip calismasi ve hiyerarsi faktorleri ve galisan tutumlarinin da
ise bagllik, is doyumu ve stres olarak ele alindigi bu c¢alismada, kavramlarin
Olcllebilmesi icin anket uygulamasi yapilmistir. 117 kisinin katildi§i ankette sorulan
sorulara verilen cevaplarin degerlendiriimesi icin ANOVA analizi, yonetime katilma
ve ¢alisan tutumlarn arasindaki iligkinin odlgllmesi icin de regresyon analizi

yapimistir.

Analiz sonuglarina bakildiginda, yonetime katilma ve galigan tutumlarinin
hicbirinin kadin-erkek anlaminda deger farkliigi sergilemedigi ama calisanlarin
pozisyonlarina goére farklihk gésterdigi bulunmustur. Ozellikle idari personel ile
o6gretmenlerin arasinda anlamli farkhliklarin bulundugu calismada yapilan regresyon
sonucunda ise yonetime katilmanin caligan tutumlarinda gézlemlenen varyansin
%32,4’Un0 acikladigl ve yonetime katilma ile ¢alisan tutumlari arasinda 575’lik bir
korelasyon bulunmustur. Bu agidan yénetime katilmanin g¢alisan tutumlarini olumlu

etkiledigi tespit edilmistir. Sonu¢ kisminda bulgular degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yoénetime Katilma, Calisan Tutumlari, Ortadgretim.



SUMMARY

This study was conducted to investigate the relationship between participation
and employee attitudes in the Turkish education system. In this study, which
communication, teamwork and hierarchy factors of participating and job satisfaction,
stress and organizational/job commitment factors of employee attitudes, a
gquestionnaire was applied to measure those concepts. To calculate the answers of
questionnaire, ANOVA analysis was made and to determine the relation between
participation and employee attitudes a regression analysis was applied.

When the results are checked, the factors of both participation and
employee attitudes do not differ from each other in terms of gender, however,
factors differ when they categorized as position. In the study, (especially) a
significant difference was found between administrative employees and teachers,
and according to regression result participation explains the 32,4% variance of
employee attitudes and a correlation of ,575 point was also found. From this
perspective, participation is found as positive effector of employee attitude. Findings

are discussed in the conclusion part.

Keywords: Job Participation, Employee Attitudes, Secondary Education.
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yardimci olan tez danismanim Dog¢.Dr. M.Zahit SERARSLAN’a tesekkdirlerimi sunarim.
Kaynak aramak icin yardim talep ettigim Serhat BOZBURUN arkadasima ve bu zorlu
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esirgemeyen her zaman yanimda olan sevgili aileme ve esime tesekkurlerimi bir borg
bilirim.
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GiRiS

Urettigi seylere hakim olmak isteyen insan, tarih boyunca yonetme gidisi ile
hareket etmis; hem civarini hem de diger kisileri ydonetme adina c¢esitli davranislarda
bulunmustur. Bu davranislar diusindldiginde insanlarin i¢inde bulunduklari ortami

sekillendirme icgudiusu tasidigi sdylenebilir.

20.yy’nin baslarinda gelismeye baslayan blyuk olgekli Gretim ve bu Uretimi
yonetmek icin olusturulan o&rgutler, zaman icerisinde mekanik hale gelmis ve
kendisini olusturan insan emeginden farkli hareket eden bir olusum haline gelmistir.
Bu durum karar alma sulreclerinin sistematiklesilmesi ve is gérenlerin pasif konuma
getirildigi orgutlerin tiremesi ile devam etmigtir. Fakat bu tarz bir yonetim, insanlarin
hem atil olmasina hem de iginde bulundugu kuruma fikri katkida bulunamamasina
sebebiyet vermigtir. Bundan dolayl zaman icerisinde bu atilligin ve ydénetimde stz
sahibi olamamanin yarattigi baskilarin giderilmesi i¢in cesitli cbéztmler gelistirilmistir.
is gorenlerin bahsedilen problemlerinin bertaraf edilmesi igin uretilen bu ¢dziimler,
genel olarak yonetime katilma bigimleri olarak adlandiriimig ve bu kavram altinda
geligtirilmistir. GUnimdz insanlarin yasam bigimleri ve istekleri distnuldiginde
yonetime katilma kavramlari, her zamankinden énemli hale gelmis ve gelisimini

surdirmeye devam etmektedir.

Diger taraftan mekanik ve burokratik yapisi hala siren Turk egitim sistemi,
yonetime katilma kavramlarinin yeni yeni etkin oldugu alanlardan biridir. Bunda etkin
olan sebep ise egitim sistemlerinin toplum agisindan 6nemi ve dolayisiyla yogun

devlet kontrolU altinda olmasidir.

Ydénetime katilma ve egitim sistemi iliskisinin yeteri kadar arastirilmamasindan
yola cikilarak olusturulan bu tez, yénetime katilma ve galisan tutumlari iligkisinin
Tark egitim sistemindeki iligkisinin arastiriimasi igin olusturulmustur. Bu dogrultuda
yapilan anketin sonuglarinin analiz edilmesine dayanan tez, U¢ bdlimden
olusmaktadir. Bu bélimlerden ilkinde yonetime katilma ve galisan tutumlari genel
olarak tanitilmig, ikinci kisimda ise c¢alismanin arastirma ydntemi tanitiimis ve
yapilan uygulamaya ait bulgular paylasiimistir. Uglincii ve son kisim olan sonug
bdélumunde ise galismanin genel olarak neleri buldugu, ne husus katkilari oldugu ve

gelecekte yapilabileceklere dair tavsiyeler islenmistir.
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is gérenlerin, bulunduklar érgiitte karar alma sireglerine bir sekilde danhil
olmasi ve is go6renin orgltle ilgili hal ve davraniglarini gésteren ¢alisan tutumlari
kavramlari, bu tanimlamalardan daha genis kapsamli konulardir. Dolayisiyla iki
kisimda ve ayri ayri islenecek bu iki kavram, birinci béliumidn iki ana bashgi

olacaktir.
1.1. YONETIM VE YONETIME KATILMA

isletme literatiirinde git gide artan bir ilgi ve alaka ile kargi karsiya olan
yonetime katilma kavrami, klasik yonetim anlayisinin acmazlari ve c¢alisanlar
Uzerinde olusturdugu olumsuz etkilerden dolayl ortaya c¢ikmis bir kavram olup,
diusunlenin aksine ¢ok da yeni bir kavram degildir. Nitekim yénetime katilma fikrinin
dogusu ve ortaya atiimasi 18. yy’a, Sanayi Devrimi’'ne kadar uzanan bir siirectir’.
Boylesi bir durumun arkasinda yatan temel sebebin, is goérenlerin suregleri
uygulayip géren kesim olmalarina ragmen, bu sureclere dair kararlarin onlardan
bagimsiz sekilde sire¢ disi kisilerce belirleniyor olusu olabilir. Diger taraftan ne
sebeple olursa olsun, yénetime katilma kavrami, birgok husus ile iligkili oldugu igin
konunun anlasiimasi bu kavramin gesitli alt basglklar 6zelince incelenmesini zorunlu
kilmaktadir. Bu nedenle devam eden kisimlarda yonetime katilma ile iligkili alt

basliklara yer verilmigtir.
1.1.1. Yonetim ve Yonetime Katilma Kavramlari ve Bunlarin Tanimlari

Her ne kadar “yonetim” kelime olarak ifade etmek istedigi seyi zihinde kolayca
beliten bir kavram olsa da bu kavramin o6rgut ve organizasyon anlamindaki
yansimasinin yapilmasi, g¢alismanin mabhiyetinin anlagilmasi agisindan 6énem arz
etmektedir. Zira yonetim kavrami, ele alinis agisindan gesitli nianslara sahip olabilir.
Nitekim yonetme ya da ydnetim calismalarinin birden fazla bilim dalina inceleme
alani oldugu gOrilurken, bunlarin yonetime  yaklagimi farkliliklar
sergileyebilmektedir. Dahasi bir inceleme alani olarak isletmenin bile yOnetim
kavramina farkli agilardan yaklastigi da bilinmektedir. Ornegin, yoénetim bir siireg
olarak ele alinip, belirli fonksiyonlarin yerine getiriimesi olarak anlasilabilecegi gibi,

kimileri tarafindan da bir sanat olarak ele alinabilmekte ve ydnetme yeteneginin

1 Goékhan N. Erel, “Iscinin Yénetime Katilmas”, Tu'rk—i§ Dergisi, 1967, Sayi: 56, Kasim, 1-19, s.12.
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basari ile uygulanmasi seklinde ifade edilmekte, kimilerine goére ise bir bilim dali

olarak sistematik ve bilimsel bir bilgi birikimi anlamina gelebilmektedir?.

Dolayisiyla  caligmaya baslarken, yonetime katima  kavramindan
bahsedilmeden oOnce yodnetim kavraminin anlagiimasi gerekliligi Uzerinden yola
¢ikarak, calismada islenecek ydnetim kavraminin isletmecilik 6zelinde ele alinmis
bir kavram oldugunu belirtmek gerekmektedir. Bu baglamda ydnetim, o&rgltsel
hedeflere ulasmak icin insanlarla ve diger érgltsel kaynaklarla ¢alisma sireci olarak
tanimlanabilir®. Bu siire¢ ise yonetim fonksiyonlari iceren bir yapida islemektedir.
Bagka bir tanimlama olarak ydénetim, o6rgltsel amaclarin, 6rgutsel kaynaklarin
planlanmasi, érgutlenmesi, yuriutilimesi ve koordine ve kontrol edilmesi vasitasiyla
verimli ve etkili bir bicimde gerceklestiriimesidir . Certo'nun ve Daftin bu
tanimlarindan da anlasilacagi Uzere yonetim kavrami, isletme acisindan yonetim
fonksiyonlarinin yerine getiriimesini ifade etmektedir. Bu fonksiyonlar ise planlama,
orgutleme, yonlendirme-yonetme-yuritme ile koordine ve Kkontrol etmeyi
icermektedir. O halde yonetime katilma kavraminin, en basit sekilde yonetilenlerin
yonetim sdrecglerinde yer almasi olarak tanimlanabilecegi dusunuldiginde,
“yonetilenlerin bahsedilen sureclerin herhangi biri veya birkaginda rol almasi” olarak
da tanimlanabilecegi sdylenebilir. Bununla birlikte yonetime katilmanin da tek tip bir

unsur olmadigi ya da tek bir sekilde tanimlanamayacagdi agikardir.

Yénetime katima kavrami, arastirmacilar tarafindan farklh sekillerde
tanimlanip ele alinmig bir kavramdir. Ornegin; Eroglu, yonetime katiimanin yapisal
ve slire¢ olarak iki bicimde ele alinabilecegini belirtmis; yapisal olarak yodnetime
katilmayi, kisilerin, karar alma surecindeki hiyerarsik yapilanmanin herhangi bir
noktasinda konumlanmasi ya da bagka bir sdylemle uygulayicinin, uygulama
kararinin alinmasinda goérev Ustlenmesi; slre¢ olarak katilmayi ise uygulayici
konumundakilerin, kararlari igsel veya digsal olarak etkileyebilecek bicimde Ust
makamlara raporlama, oneri ve tenkit faaliyetlerinde bulunmasi ve bdylesi bir
mekanizmanin islemesi olarak tanimlamistir®. Yénetime katilma konusunda yaptigi
bircok calisma ile bilinen Lawler'a gore ise katihmi is gorenle igveren arasindaki
glic, enformasyon, bilgi ve édiil paylagsiminin varli§i olarak tanimlanabilmektedir®.

Bir baska tanimlama olarak yodnetime katilma, isletmelerde en disuk seviyeli is

2 Nurullah Geng, Yoénetim ve Organizasyon, Seckin Yayincilik, Ankara, 2008, s.12.

3 Samuel C.Certo & S.Trevis Certo, Modern Management Concepts and Skills, Pearson, 2013, p.21.
* Richard L. Daft, Management, Thomson South-Western, 2014, p.18.

® Hacer Tugba Eroglu, “Yonetime Katilma Bigimleri ve Yerel Yonetimlerde Demokratik Mekanizmalar”,
Selguk Universitesi lIBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2006, 6(11), 191-206, s193.

® Edward E. Lawler, High-Involvement Management: Participative Strategies for Improving
Organizational Performance, Jossey-Bass, 1991, s.33.



gorenden baglayarak en Ust konumdaki yoneticiye kadar herkese fikir tGretme, fikir
sunma, durum degerlendirme ve karar verme ve en onemlisi yaniima imkaninin
sunulmasini ifade etmektedir ' . Bir baska calismada yonetime katilma, etk
paylasimi, ortak karar alma ve karar alma sireclerinde c¢alisanlarin i¢sellestiriime
derecesini icerecek sekilde tanimlanmaktadir®. Kavrami bir baska tanimlama ile alan
Adal’'ya gore ise ydnetime katiima, sorumluluklarin dagitiimasi suretiyle politik
gliciin ve miilkiyetin dagitiimasi yoluyla da ekonomik giiciin dagitiimasidir®. Bumin
ve ark. ise yonetime katilma kavramini, klasik organizasyon ve yonetim mantiginin
karar alma yetkisi tasimayan c¢alisanlarda olusturdugu olumsuz etkilerin bertaraf
edilmesi icin calisanlarin iginde bulundugu orgutin karar alma strecine dahil
edilmesi amaciyla (retilmis diisiinceler bitiinii olarak tanimlamislardir *° . Bu
tanimlamaya ek olarak Secer de yonetime katilma kavraminin da icinde
bulundugunu iddia ettigi bir (st grup olarak tanimlanan “endiistriyel demokrasi”
kavramini, Bumin ve ark.’larinin yénetime katilma olgusuna dair sarf ettikleri ifadeye
benzer sekilde tanimlamakta ve bu kavrami en basit haliyle “siyasal demokrasinin
endiistriyel hayatta karsillk bulmasi” olarak belirtmektedir **. Dicle’'ye gére ise
yonetime katilma, is gorenlerin, onlari ilgilendiren konularda alinan kararlarda,
vekilleri/temsilcileri ya da amirleri (izerinden séz sahibi olmalaridir?. Boylesi bir
tanimlama ise daha 6nce bahsedildigi gibi yénetime katilmanin tek tip bir olgu
olmadigini belirtmenin bagka bir yoludur (ileri bélimlerde daha detayli bigimde
bahsedilecek olsa da katim kisa ve uzun dénemli, resmi ve resmi olmayan,
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dogrudan ve dolayli vb. gibi bircok sekilde karsimiza cikabilmektedir="".). Diger
taraftan yine bu tanimlama, yoénetime katilma konusunda slregelen énemli bir
tartismaya da isaret etmektedir. Bu ise caliganlarin/is gorenlerin yonetime hangi
konularda katilacag: ile ilgilidir. Zira bir grup dusunur, Dicle’nin de belirttigi Uzere
sadece kendilerini ilgilendiren kararlara katilabilecedi ya da katiimasi gerektigini

savunurken, bagka bir grup ise igletmede alinan her kararin, bir sekilde calisanlari

" Sedefhan Oguz., “Diinden Bugiine Yonetime Katim”, istanbul Tekstil ve Konfeksiyon ihracatgi
Blrllklerl Aylik Derg:s: 1996, Say!i:34, istanbul, Ekim, 20-30, s.25.

8 David J. Glew vd., “Participation in organizations: A preview of the issues and proposed framework
for future analysis”, Journal of Management, 1995, Vol.21, Issue.3, p.397.

® Sacid Adali, Daha lyi Hizmet Gérme Agisindan Katilmal Yénetim, Tiirk Diinyasi Aragtirmalari
Vakfl Yayinlari, istanbul, 1986, s.63.

Blrol Bumin vd., Cagdas Isletme Teknikleri, Ankara, Gazi Kitabevi, 2003, s.5.

Bar|§ Seger, ° Endustrlyel Demokrasi: isgilerin Yénetime Katiimasindan Isgi Katilimina”, Cimento
Igveren Dergisi, 2009, Kasim, 19-35, s.19.

Atilla Dicle., Endiistriyel Demokrasi ve Yénetime Katima, Orta Dogu Teknik Universitesi,

Ankara 1980, s.1.
13 John L. Cotton vd., “Employee Participation: Diverse Forms and Different Outcomes”, Academy of
Management Review, 1988, Vol.13, No.1, 8-22, p.9.
4 John L. Cotton vd., “Fact: The Form of Participation Does Matter—A Rebuttal to Leana, Locke, and
Schweiger”, Academy of Management Review, 1990, Vol.15, No.1, 147-153, p.147.
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etkiledigini, bu nedenle de galisanlarin alinan tum kararlara katilmasi gerektigini

savunmaktadir.

Burada belirtilenler ve literattrdeki diger tartismalar distnuldiginde, aslinda
yonetime katilma kavramanin hala net olarak ortaya konmus bir husus olmadigi
sdylenebilir. Bunda ydnetime katilma kavramina ydnelik yaklagimlarin da énemli bir
etkisi vardir. Mesela bazi arastirmacilar yonetime katilmayi érgutsel bir uygulama,
program ya da teknik olarak gorirken, dijer bazi arastirmacilar ise bunu kapsamli
bir yonetim felsefesi olarak gérmekte ™, yine bazi arastirmacilarsa yonetime
katiilmay! manipulasyon, boyunduruk altina alma ve kontrol minvalindeki cesitli
uygulamalar ile ifade edilebilecek daha genis bir sosyal mesele olarak ele

almaktadir®®.

Yonetime katilma kavrami tartisilirken sikga yapilan hatalardan biri, bu
kavramin mahiyeti disinda ele alinmasi ve varsayllmasi olmaktadir. Nitekim
calisan/is gbren ve karar alici/igveren arasindaki iliskinin daha demokratik bir
tabanda varligini sdrdirmesini savunan bu kavram, her ne kadar bazi
arastirmacilarca ekonomik yapiyi degistiren radikal bir bicem ya da yeni bir sistem
turd gibi ele alinsa da aslinda toplumsal ve ekonomik yapilanmayi degigstirme niyeti
glitmeyen, isletme alani 6zelindeki bir ydnetim metodudur'’. Bu agidan bu kavramin
dayandigi temel ilkelerin ne oldugunun anlasiimasi énem arz etmektedir. Yonetime
katilmanin, 3 temel boyut Uzerine gsekillendigi sdylenebilir. Bunlar Akgayli

tarafindan®:

e Yonetime katilma kavrami sorumlulugun kimde olduguyla, yani igverenin
mi yoksa is go6renin mi sorumluluk sahibi olduguyla degil, yonetim
yetkisinin taraflar arasinda dengeli bir sekilde boélusiimesiyle ilgilenir. O
halde birinci boyutun ydénetim erkinin dengeli béligilmesi oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir.

e YoOnetime katilma kavrami ig gorenin, karar alicinin belirledigi kararlara
dogrudan mudahale de bulundugu bir yénetim bigimini ifade etmemektedir.
Bu sistemde is gorenin uygulamay! gerceklestirirken, karsilastigr ve
deneyimledigi durumlara dair gelistirme Onerilerini karar alicilara

iletmesinin dnemli ve olumlu bir husus oldugu Uzerinde durulmakta olup,

15 Rupert F. Chisholm ve Leopold S. Vansina, “Varieties of Participation”, Public Administration
(%uarterly, 1993, Vol.17, No.3, 291-314, p.294.

> Mats Alvesson ve Hugh Willmott, “On the Idea of Emancipation in Management and Organization
Studies”, Academy of Management Review, 1992, Vol.17, No.3, 432-464, p.439.

" Nurhan Akgayll, Yénetime Katilma ve Ozyénetim, Bursa Universitesi Yayinlari, Bursa, 1978, s.1-2.
'8 Akcayll, a.g.e,s ss.2-7.



bu 6nerilerin karari kesinlikle degistirecegi beklentisi yoktur. O halde bu
kavram ile karar siirecine kesin miidahale edilmesinin kastedilmemesi de
baska bir boyuttur.

e Yonetime katima kavrami, denetim mekanizmasinin yayginlagsmasini
saglayan, isletmeye zarar ettiren faaliyetlerin tespit edilmesini kolaylastiran
bir erken uyari sistemi ve ayrica duzenleyici mekanizma oldugunu fark
etmek gerekir. Bu nedenle kavrama ait tglncl boyutun, bu kavramin
demokratik saiklerden c¢ok, denetim saikleri ile hayata ge¢me durumu

oldugu sdylenebilir.

seklinde siralanmistir. Bir baska calismada ise Glew ve ark. katilimin 5 boyutunu

oldugunu séylemis ve bu boyutlari su sekilde belirtmigtir'?;

e Yonetime katilma ile gogu zaman, ekstra rol ya da rol genigletiimesine
yonelik davranislar ifade edilmeye caligiimaktadir.

e Yobnetime katilma, en azindan iki birey arasinda gerceklesecek bilingli bir
etkilesimi ifade etmektedir.

o Gergeklesecek bu etkilesimin iki taraf icinde gdzlemlenebilir bir unsur
olmasi gerekmektedir. Sadece etkilesimdeki kisilerin ya da etkilesimin
detaylarindan sadece bir tarafin haberdar oldugu durumlarda ydnetime
katilma gergeklesmez.

e Yonetime katillan aktorler genellikle farkl pozisyonlarda bulunmakta olup,
daha cok hiyerarsik bir dizende konumlanmaktadirlar. Bu nedenle de
yonetime katilim, gonulli olarak gerceklestiriimekten ¢cok davet Uzerine
hayata gegirilmektedir.

e YOnetime katilanlarin, ydnetimde “sesi” olmasi gerekir. Katimcilarin karar
alma surecinde herhangi bir yaptirrm gicl olmadiktan sonra, ydnetime

katilmanin da bir anlami olmamaktadir.
1.1.2. Yonetime Katilma Kavraminin Amag ve Katkilari

Yonetime katilma kavraminin orgltlere sagladigi  birgok 6nemli  katki
bulunmaktadir. Bu katkilardan faydalanmak isteyen isletmeler, bu dogrultuda planlar
yapmakta olup asagidaki amaclar istikametinde ¢alismalarini sirdirmektedir. Diger
taraftan bazi durumlar icin amaclarla katkilarin ayni sey oldugunu da gbzden

kacirmamak gerekmektedir.

¥ David J. Glew vd., a.g.e., $5.401-402.



Genel olarak yonetime katilmanin amaglar ¢ temel baghk altinda
toplanabilmektedir. Bu amaglari; siyasal ve sosyal amaclar, psikolojik amacglar ve
finansal amaclar seklinde siralamak mimkiindir®®. Bu temel basliklar ise ilerleyen

basliklardaki gibi alt bagliklar haline getirilebilmektedir.

Yonetime katilmanin 6rgute saglayacagi en temel katkinin performans ve
verimlilik ekseninde olacagi sdylenebilir’. Bunun en bariz gézlemlenmis bigimi ise
yonetime katilmanin, is gérenlerin icinde bulunduklari 6rgiti sahiplenmelerini, sanki
kendilerine ait bir mulkiyetmis gibi gorip, daha cok calisma istegine girmelerini
saglamasidir. Nitekim bu durumun varligi, yénetime katiimanin kisa veya uzun
dénemde ve az ya da ¢ok miktarda performans iyilestirmeleri sagladiginin tespit
edildigi calismalarla sabittir . Ayrica performans artisina ek olarak ydnetime
katiilmanin birgok farkli katkisi daha vardir. Bu katkilar Mcgregor'un calismasinda
dem vurulan 6gelerin siralanmasi ile ifade edilebilir. Zira “Theory X and Theory Y”
adli calismasinda Douglas Mcgregor, katilimci yonetim benimseyen yoneticilerin is
gorenler hakkinda yaptigi varsayimlari teorik altyapida incelerken bir yandan da
katihmin faydalarina deginen bir tutumda olmustur. Ona gére bu varsayimlar ve

katkilar ise:

e s gorenin her zaman isten nefret etmemektedir. Eger yodnetimin bir
parcasl haline gelinirse, is gérme bir eglence haline gelebilir.

e Is gorenler yoénetime katidiginda, kendilerini yénlendirmekten,
yonetmekten ve denetlemekten kaginmamaktadirlar.

e s gorenlerin drgit hedeflerine katkisi ve katihmi, is gdrenlerin kendi
basarilarina ait dddllerin bir fonksiyonudur. Yani ig gorenler, kendilerini
basarili gosterecek ddullere sahip hedefler altinda érgite daha bagh ve
caligkan olmaktadir. Kiginin ego tatmini ve kendini gerceklestirmesinin en
buyuk édul oldugu dusunulirse, bu yonli éddller (yonetimde s6z sahibi
oldugunu hissettirme, 6nemlilik hissini doyurma vb.) iceren ydnetime
katima metotlari, kisinin istekliligini artirdigint  sdylemek yanls
olmayacaktir.

e s gérenler, uygun kosullar altinda, emre uyma ya da sunulani kabul

etmenin/onaylamanin diginda sorumluluk almayr da &grenmektedir.

2 Bzlem Isigicok, Yénetime Katilma, Ekin Kitabevi, Bursa, 2012, s.56.

2L John A. Wagner lll, “Participation's Effects on Performance and Satisfaction: A Reconsideration of
Research Evidence”, Academy of Management Review, 1994, Vol.19, No.2, 312-330, p.318.

22 David I. Levine ve Laura D'Andrea Tyson, "Participation, Productivity, and the Firm's Environment"”,
Alan S. Blinder, (ed.), Paying for Productivity: A Look at the Evidence, The Brookings Institution,

1990, 183-243, s.203.



Sorumluluk sahibi is gorenin performansi ise, sorumluluk sahibi olmayana
oranlar daha ylksek olmaktadir.

e Orgitiin sorunlarini ¢gdzmekte ya da yenilik olusturmada ihtiyag duyulan
hayal gucd, yaraticilik, zekd veya pratik zeka ve tahayyul yetenegi, nifus
icerisinde dar bir zimreye dagilmis bir 6zellik degildir. Bu yetenekler genis
bir bicimde dagimistir ve bu yeteneklerin yonetime katilmasi, 6rgitin

yenilikciligini olumlu etkilemektedir.

seklinde siralanabilmektedir 2. Tabii ki Mcgregorun sdylediklerinin varsayimlar
oldugu, bunlarin sinanmasi sonucunda da bu varsayimlari destekleyici ya da

¢uritlica sonuglar elde edildigini géz 6nlinde bulundurmak gerekmektedir.
1.1.2.1.Is Yerinde Demokratik Bir Atmosfer Olusturulmasi

insan davranislari ve dogasi goz 6niinde bulunduruldugunda, Kisilerin
yaptiklar iglerde s6z sahibi olmayi istemesi en tabi olgulardan biri olmaktadir.
Kigilerin boyle bir etkiye sahip olmasi ise ancak demokratik uygulamalarin ig

hayatinda da yaygin bir bigimde yer almasi ile mimkindar.

Bdylesi bir tutum sahibi olunmasi ise pek tabii ki drgutlere olumlu etkiler
saglayacaktir. Nitekim, demokrasi olgusunun is sahasina transferi, is yapma hizinin
blaylk énem kazandigi, hatalarin onarilma ve tepki surelerinin kisaltiimasinin kritik
bir konumda oldugu gunimuz isletmecilik anlayisinin drgut Uzerinde olusturdugu
baski hissinin bertaraf edilmesi agisindan énemli bir gérev ustlenebilmektedir®*
Ayrica, igyerinde olusturulacak demokratik bir ortam ise o&rgutteki is gdrenlerin
dusuncelerini 6zglrce ifade edebilmelerine olanak saglayacak, bundan dolayi da ise
disardan bakanlarin gbéremeyecegi “sicak temas detaylar’” giundeme gelmis
olacaktir. Bu tutum, normalde gdérilemeyecek fikirlerin Uretilmesine, verimliligin ve
etkililigin artinimasina sebebiyet verip, isletmenin genel performansini olumlu yonde

etkileyecektir.

is yerinde saglanacak demokratik ortamin bir baska katkisi ise Kigilerin
birbirlerini daha iyi tanimalari, karsilikli iletisim ve sayginin artmasi; bunun sonucu

olarak da is yerindeki birlikte is yapma kapasitesinin ve yardimlasmanin artmasi ile

2 Douglas M. Mcgregor, “The Human Side of Enterprise”, Harold J. Leavitt, (ed.), Readings in
Managenal Psychology, University of Chicago Press, 1989, 310-324, p.317.
Engln Unsal, Endiistriyel Demokrasi, Maltepe Universitesi Yayinlari, istanbul, 2002, s.32.
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uretkenlik seviyesinin yiikselmesidir®. Giniimiizde is yapis sirelerinin ciddi sekilde
kisalmis olmasi ve bu yonde var olan baskilar distnuldiginde, daha i¢ ice ve bir
yonetim anlayisinin ya da baska bir sdylemle yénetime katilmanin, karar almanin ve
aldirmanin kisalmasi, tepki hamlelerinin kolaylagmasi, alinan kararlarin aktarilmasi

gibi acilardan isletmelere blylk kolayliklar saglayacagi aciktir.
1.1.2.1. is gérenin Psikolojik Olarak Tatmini ve Motivasyonunun Artiriimasi

Demokratik ortamin tahsisi bashginda da deginildigi gibi kisinin kale alinmasi,
fiziksel ihtiyaglari kadar baskin bir psikolojik ihtiyagtir. Kisinin fikirlerine saygi
duyulmasi, bir seyin pargasi haline getiriimesi, dinleniimesi ve dinlettiriimesi vb.
bicimindeki bu demokratik ihtiyaglarin karsilanmasi adina uygulanan metotlardan
biri olan yonetime katilma, is gorenin psikolojik tatmini ve ¢alisma motivasyonunun
saglanmasi ya da korunmasi acisindan bilyiik 6nem arz etmektedir®®. Boylesi bir
tutumun icinde bulunulan orgutte bulunan is gorenlerin yaptiklarn isten zevk
alacaklari ve moral seviyelerinin yikselecegi, is hayatinda da daha aktif bir hale

gelecegi aciktir?’.

Karar alicilarin aksine, igsle en Ust dizeyde muhatap olan is gérenler, ayni
zamanda sureglerdeki sikintilarin ve gelistiriimesi gereken noktalarin da en cok
farkinda olan kesimdir. iste bu nedenle is gérenlerin ydnetim siireclerine katilmalari
hem o6rgit hem de kisisel agidan 6énemli etkiler dogurmaktadir. Bu tutum, karar
vericinin miyobik etkilerden kurtulmasini saglarken, is gorenin de “kendini dnemli
hissetme” gudusunu doyurmasini ve sureglere sekil verme, mudahalede bulunma,
isin gelistiriimesi ya da gereksiz asamalarin azaltimasi vb. vyetki igeren
davranislarda bulunarak is tatmini yasamasina sebebiyet verecektir ?®. Ayrica
yonetime katilma kavrami, is gorenin gelecek kaygisinin azaltiimasi agisindan da
onemli bir rol Ustelenebilmektedir. Zira drgutun gelecedinin, is gbrenin gelecegi ile
de iligkili oldugu dusunulurse, 6rgutun aldigl yanhs kararlara karsi gikamama ya da
fikir sunamama, is goérende bezginlik ve ¢okuntlu olusturabilecek iken ydnetime
katilma metodu, kisilerin bu slreglerde daha aktif olmasini saglayarak, psikolojik

baskinin, yani bir sey yapamama hissinin giderilmesini saglayacaktir.

2 ibrahim Ethem Basaran, Yoénetimde insan iIi§kileri Yénetsel Davranis, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, 2004, ss.100-101.

26 jbrahim Ethem Basaran, a.g.e., ss.100-101.

" Dogan Ciiceloglu, insan ve Davranis, Remzi Kitabevi, Dokuzuncu Baski, istanbul, 2008, s.260.
8 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Vergilliel Tlz, ('5rgi1'tsel Psikoloji, ALFA Aktuel, Bursa, 2008, s.137.
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1.1.2.2. is géren Verimliliginin ve Orgiitsel Etkinligin Artirllmasi

isletme ile ilgili galismalar incelendiginde genel olarak organizasyonlarin
(6rgltlerin) genel olarak insan kaynagdini ihmal edip, diger kaynaklarin etkin
kullanimina odaklandiklari gorilmektedir. Uretim maliyetlerini kismaya yénelik bu
tarz bir yanilsamanin gerceklestiriimesi ise o6rgltsel etkinlik ve verimlilikteki
dusuklugun temel sebeplerinden biri olmaktadir. Cinku organizasyonlarin basarisi,
onu olusturan insanlarin cabalariyla miimkiin olabilmektedir . Dolayisiyla, is
acisindan buydk 6nem arz eden insan faktérinin verimliliginin artirilmasinin,

orgutun arzulanan hedeflere ulasmasi hususunda blylk 6nem tasidigi séylenebilir.

is gdren verimliligi, is gérenin ise fiziksel ve psikolojik olarak daha fazla
katkida bulunmasi, ya da var olan katilim seviyesinde katilm etkinliginin
artirlmasiyla, baska bir sdylemle de ayni zaman ve efor harcamasi ile daha fazla is
yapilabilmesi durumunda mumkun olabilmektedir. Bu durum ise Kisinin ise katiima
istek ve arzusuna bagli olmaktadir. Takdir edilebilecedi Uzere, is yerinde sadece
uygulayici konumunda olan, fikirlerine ehemmiyet verilmeyip sadece soéylenileni
yapmas! beklenen is gorenlerin is motivasyonunu slrdirmesi, verimli olmasi
miamkin olmamaktadir. Bunun aksine yapilan bazi calismalarda, ydnetime
katilimina izin verilen is gdrenlere dair yapilan bazi arastirmalarda, belirtilen is
gorenlerin verimliliklerinin arttigi ve daha fazla ¢alistiklarinin belirlendigi ¢calismalarin
da varligi géz éninde bulunduruldugunda is géren verimliligini artiracak katilimci
yaklasimlarin is dinyasinda neden giderek artan bir Sneme sahip oldugu daha rahat

anlasiimaktadir®.

is goren verimliliginin artmasi, Ustte ydnetime katlma amaglarindaki temel
basliklardan biri olarak bahsedilen finansal amaclarla da dogrudan iligkilidir. Zira is
goren verimliliginin artmasi, genel olarak kalitenin artmasina, maliyetlerin de
disirilip karihgin artinlmasini saglamaktadir. is gérenin kendi verimliligine ek
olarak, surecteki aksayan ya da israfa yol agan noktalari paylasmasi, bu noktalarda
iyilestiriimelerin yapilmasi gereksiz harcamalarin kisilmasini saglayip, karlihgi da

baska bir kanaldan etkilemis olacaktir.
1.1.2.3. Degisimlerin Uygulanabilirliginin ve Etkinliginin Artiriimasi

Orgiitlerin yasam suregleri boyunca kargilastiklari sorunlarin en biytiklerinden

biri de degisim ve bu degisime adapte olmadir. insan davraniglari géz éniinde

29 Margaret Palmer ve Kenneth T. Winters, fnsan Kaynaklari, Rota Yayinlari, istanbul, 1993, s.10.
%0 Kemal Cakmakl, Endiistride I'§ Veriminin Artinnimasi, Celik Yayinevi, Istanbul, 2012, ss.111-112.
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bulunduruldugunda siklkla yizlesilen saiklerden biri olan “degisime karsi koyma”,
isletmecilik anlaminda &zellikle ahsiimis is yapis bigimlerinin ve is tiplerinin
degistiriimesi sirasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Bunda degisim kararinin ancak igsel
baskilarla alindiginda, yani kisinin kendi iradesi ile aldigi kararlarda etkinlik

gOsteriyor olmasinin dnemli bir etkisi vardir.

Bir yonetim bicemi olarak yonetime katilma, tam olarak bu husustan, yani
kisinin degisimin parcasi olmasinin saglanmasi agisindan igletmecilik literatiriinde
onemli bir konuma sahiptir. Zira yapilan ¢alismalardan anlasildi§i Gzere, isgoérenlerin
degisim kararlarina ortak edilmesi, degisimlerin dayatilmasi yaklasimina gére hem
degisimin kabul edilmesi hem de etkin sonuc vermesi agisindan daha etkilidir®:.
Bunda alinan kararin bir pargasi olmanin verdigi sorumluluk hissiyatinin olusturdugu
“elden gelenden bile fazlasini yapma” isteginin ve alinan karari dogrulama

¢abasinin etkili oldugu soylenebilir.
1.1.2.4. Denetim Mekanizmasinin Gelistiriimesi ve Etkinlestirilmesi

Yoénetime katilma, iki acidan denetleme faaliyeti gorevi de gormektedir. Bu
acllardan birincisi yetki devri sonucu kisinin kendi davranis ve tutumunu
diizenlemesidir®. Yetki devri, daha yetkili konumdaki calisanlarin kendilerine ait
gorev ve sorumluluklarini, kendilerinden daha az yetkili ya da yetkisiz ¢aligsanlara
devretmesini ifade etmektedir®*. Burada calisanin kendisine yetki verilmesi ile
beraber sorumluluk altina girmesi, onu hem diger calisanlara karsi hem de
gevresine karsi olumlu intiba birakma ¢abasina itecedinden, onun isi savsaklama
veya ihmal etme gibi tutumlara disme ihtimali azaltacaktir ki bu da aslinda
kendiliginden harekete gec¢cmis bir denetim mekanizmasi olacaktir. Bagka bir
sdylemle bu durum Kkisinin Ustlendigini yetkinin, onu sirecglere daha fazla hakim

olma cabasina itmesi olarak da ifade edilebilir®.

Diger bir agidan ydnetime katilma, seffaflik ve hesap verilebilirlik getirdiginden
oturu karar vericilerin de denetlenmesinin 6ntnt agcmaktadir. Karara katilan kisilerin
suregler, kararlar, gelir ve gider, maliyet ve zarar vb. birgcok kalem hakkinda bilgi
sahibi olmasi, karar vericilerin aldatici hareketlere girme ihtimalini de dnlemekte,

boylelikle daha temiz 6rgultler ortaya ¢gikmasina da katki saglamaktadir.

31 Lester Coch ve John R.P. French Jr., “Overcoming Resistance to Change”, Human Relations, 1948,
Vol 1, 512-538, p.520.

32 ibrahim Ethem Basaran, a.g.e., ss.119-120.

3 Askin Keser, “Orgiitlerde Motivasyon”, Mehmet Zincirkiran, (ed.), Orgiit Sosyolojisi, Dora Basim
Yayin, istanbul, 2015, s.83.

% Kemal Cakmakli, a.g.e., s.111.
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1.1.2.5. isyeri Atmosferinin Yumusamasi ve Galisma Bariginin Saglanmasi

Taraflar arasi giuc ve refah dengesinde asiri farkliliklarin oldugu tim
ortamlarda oldugu gibi orgutlerde de karar alicilar ile is gorenler arasi boylesi
farkhliklarin mevcudiyeti, ¢calisma ortaminda gerginlik yaratici ve daha fazla stres
dogurucu bir etkide bulunacaktir. Boylesi huzursuz ortamlar ise is sahalarinda
gorulmek istenmeyecek dedikodu, iftira, bilingli engelleme ya da yavaslatma vb. gibi
problemleri de beraberinde getirecektir. Pek tabii ki bu tip bir isyeri atmosferi ise is
go6ren verimliliginin ve 6rglt etkinliginin dismesine neden olacaktir. Ayrica iki grup
arasinda artan gerginlik, grev ve is durdurma gibi 6rgut etkinligini durdurabilecek

problemlere de sebebiyet de verebilir.

Oysa yonetime katilma metotlarin uygulandigi ortamlarda isyeri atmosferi
yumusamakta, karsilikli iletisim gelistigi icin de taraflar hem birbirlerini hem de
sartlarin zorlamasiyla alinan pozisyon, tutum ve tavirlari daha kolay kabul
edebilmektedir. Bu durum is¢i cikariimasi, pozisyon degistirimesi ya da
dusurtlmesi, herhangi bir faaliyeti birakma gibi kararlarin anlagsilabilirligini de

artirmaktadir.
1.1.2.6. Orgiitsel Baghhigin ve Adanmishigin Artmasi

Orgltsel baghlik kavrami, is gorenlerin calistiklar orgltten duyduklari
memnuniyeti, o orgut i¢cin ne kadar fedakarlikta bulunabilecegini ifade etmek igin
kullanilan bir kavramdir. Genel olarak kisilerin kendilerini rahat ve kiymetli
hissettikleri yerlerde baglliklarinin arttigi disundldiginde, ybénetime katilma ile
kendilerini daha rahat ifade alani bulan, fikirlerine kiymet verildigini hisseden ig

gorenlerin performansinin artacagini 6ngérmek yanlis olmayacaktir.

Diger taraftan galisanlarin 6rgatsel baghligi ile ilgili husus, bu ¢alismanin temel
savinda iligkilendirilmis bir unsur oldugundan, ilerleyen boélimlerde daha genis bir
dizlemde incelenecektir. Bundan dolayi, drgutsel bagliliktan bu kisimda daha fazla

bahsedilmeyecektir.
1.1.3. Yonetime Katilmanin Sakincalari

Her ne kadar yonetime katiima literattrd, yonetime katilmanin olumlu etkilerini
ifade eden calismalarin baskin oldugu bir alan olsa da ydnetime katiimanin
sakincalari oldugunu savunanlar da vardir. Sarpkaya, yonetime katilmanin G¢ temel

sakincasi oldugunu belirtmis ve bu sakincalari da;
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e Kararlarin, yonetim yetenegi olmayan bireylerin de katilimiyla alinmasi
sonucu kararlarin etkinlik ve verimlilik kalitesinde dlisis,

o Dusuk kaliteli kararlar, diglik standartlarin olusmasina sebebiyet verebilir,

e Yonetime katiima ile beraber is goéren cikarina fazla odaklaniimasi,

Orguitiin amacg ve ¢ikarlari ile ters diisebilir,

seklinde siralamistir ® . Bunun yani sira Can ve arkadaslari da ydnetimin

sakincalarina sunlari eklemektedir®®:

e Kararlar grup toplantilari kapsaminda alindigindan o6tlrl, grup
toplantilarinin galisanlarin zamanlarini yapmalari gereken is disinda baska
alanlara ydneltmelerine sebebiyet verdidini, bundan dolayr zamandan;
ayrica normalde karar toplantilari igcin yapilacak masraflar belirliyken yeni
katilimcilar ile beraber masraflarin artacak olmasi nedeniyle de igletme
gelir ve sermayesinden kayiplar olusur.

e Hizla alinmasi gereken kararlar kargisinda hantal kalinabilir.

e En iyi karari verebilecekken, diger katilimcilarin fikirleri dogrultusunda
uzlasma cabalarina girisiimesi ve belki de daha kotusu, herhangi bir karar
alinmadan toplantilarin sonlandirilabilmesi.

o Astlarin, Ustlerine yaranabilmek ve onlarin goénullerini hos ederek c¢ikar
saglama dusuUncelerine sahip olmalari sonucu toz pembe senaryolar
olusturulmasi ve ust yonetimin koérlestirilmesi.

e Ust yoneticilerin, kararlardaki sorumlulugu bélismesi ile beraber daha

rahat ve ihmalkar olabilmeleri.

Yénetime katilmanin yaratacagi bir bagka sikinti ise is gérenin genisleyen is
kapsami, artan is yukl vb. sebeplerle kendini daha fazla stres altinda hissetmesi ve
bu nedenle fiziksel ve psikolojik diisiisler ve problemler yasamasi olabilir®’. Yiiksek
stres duzeyi ise is gorenlerin tatmin, baglihk ve érgitte kalma durumlarini olumsuz

etkilemektedir®,

% Ruhi Sarpkaya, “Yoénetime Katilmanin Yararlari, Sakincalari ve Egitim Orgiitleri Agisindan
Degerlendiriimesi”, Egitim ve Yagsam, 1997, Y1l:3, Sayi:2, Bahar, 241-249, s.248.

36 Halil Can vd., Organizasyon ve Yoénetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2006, s.216.

%" Steve M. Jex, Stress and Job Performance Theory, Research, and Implications for Managerial
Practice, SAGE Publications, 1998, s.23.

* Richard G. Netemeyer vd., “A Nested Comparison of Four Models of the Consequences of Role
Perception Variables”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 1995, Vol.61,
Issue.l, 77-93, p.81.
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1.1.4. Yonetime Katilma Bigimleri

Yoénetime katiima metodu, tek tip olarak uygulanan bir metot degildir. TarlG
metotlar altinda g6zlemlenebilecek yonetime katilma, en basit sekilde dolayh ya da
dogrudan katilma olarak (veya buna benzer sekilde fiili ve danigsmali katilim olarak

3940 [sletme hayatinda dogrudan

da ikiye ayrilabilir) iki bicimde uygulanmaktadir
katilim tlrleri katiim ¢emberleri, toplam kalite ybnetimi ve takim c¢alismasi
uygulamalari biciminde gorulirken dolayh katihm tdrleri ise isyeri temsilciligi,
sendika temsilciligi ve igletme Kkonseyleri-isyeri komiteleri seklinde hayata

gecirilmektedir.

Bir baska gruplandirma olarak yénetime katilma bigimleri, tek tarafli katiima,
pariter katilma, temsili katilma, génillii katiima, esit sayida katiima, sendikal
katilma, danismali yénetim ve 6zydnetim olarak da siniflandirabilir. Burada gonulli
katiima, temsili katilma, esit sayida katilma, sendikal katilma, 6zyonetim fiili katiima
turlerini isaret ederken danismali yonetim ise danismali katiima bicimini ifade
etmektedir. Calismada islenecek siniflandirma tird ise ikinci olarak sayilan grup

Uzerinden olacaktir.
1.1.4.1. Yonetime Fiili Katilma

is gérenlerin, kendileri ile ilgili hususlarda alinacak kararlarda yénetime
katilmalarini ifade eden yonetim bicimleri, yonetime fiili katima ya da katilim

anlamina gelmektedir.
1.1.4.1.1. Gonulli Katilma

Gondllu katilma, isminden de anlagilacagr Uzere yasal bir zorunluluk
tasimayip; isveren, karar alicilar ve is goérenlerin, is sahasindaki husumetlerin
giderilmesi, problemlerin ¢dzilmesi, karsilikli iletisim ve anlayisin tahsisi, uzlasma
noktalarinin gelistiriimesi vb. konularda adil kararlar alabilmeleri adina “isyeri kurulu”

olusturmalarini ifade eden bir yonetime katilma bicimidir.

isyeri kurullari, isveren, is goren ve karar alicilarin esit sayida ya da azinlik-
cogunluk ilkesine goére orgutlenmekte olduklari ve personelin iktisadi gikarlarini
iceren kararlara ek, birgcok finansal ve teknik, is sahasinin ve is sartlarinin

iyilestiriimesini igceren kararlara ev sahipligi yapan bir olusumdur. Diger taraftan

% Giiven Murat, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.263.
0 Sacid Adall, a.g.e., 5.97.
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alinan bu kararlar baglayici olmayip, ancak Ust kademenin istegi dogrultusunda

alinacak ya da uygulanan kararlara etki edebilmektedir*.
1.1.4.1.1. Temsili Katilma

Gonulli katiimadan farkl olarak is goérenlerin ve isverenlerin temsilcileri
araciligiyla katildiklari isyeri kurullarinin bulundugu bir yénetime katiima bicimidir.
Burada isyeri kurullari, géndlli katilmada oldugu gibi is goérenlerin ¢ikarlarina ek
olarak bircok kararin alinmasinda fikir beyan etmekle beraber, yine bu kararlar
ancak tavsiye niteliginde kalmakta, ifa karari ydnetimce alinmakta ya da

alinmamaktadir.

Diger taraftan sayet isyeri kuruluna katilim hususunda isveren ve is goren
temsilcileri sayisi arasinda bir esitlik s6z konusu ise bu durumda esit sayida katiima
bicimi ortaya ¢ikmaktadir. Her ne kadar esit sayida katilma anlayisinda is gorenler,
kendilerini igsverenler ve karar alicilar kadar yetkiliymis gibi hissetse de isyeri kurul
kararlarinin yaptirim gucu dusik oldudu icin burada da kararlar yine isverenler ve

karar alicilar tarafindan belirlenmektedir.
1.1.4.1.2. Sendikal Katilma

Sendikal katilma, ig gorenlerin yonetime dogrudan katilimlarinin
gerceklesmedigi ya da bu katihmin yetersiz oldugu cesitli zamanlarda is gérenlerin
menfaat ve haklarini korumak, onlarin fikirlerinin ifade edilmesini ve dinlenmesini
saglayan, kisaca is goreni kimi zaman isveren kimi zaman da devlet karsisinda
korumaya c¢alisan sendika adli 6rgltler araciligl ile yénetime katiima c¢abasidir.
Sendika bu agidan, isyeri kurallarindaki is goren temsilciligi vasfini digsardan yaruten
bir 6rgut olarak ifade edilebilmektedir.

Diger taraftan sendikalarin igveren ve devlete karsi gergeklestirdigi bu koruma
vasfinin etkinligi ise sendikalarin buyukligu ve yaptirim gucu ile alakali olmaktadir.
Yaptirim glicu zayif olan sendikalarin yonetime katilma oranlari da pek tabii ki digsik

olacaktir.
1.1.4.1.3. Ozyénetim

Bu tur yonetime katilma bigimlerinin uygulandigi oOrgutlerde, isgoren veya

temsilcileri ile igveren ve karar alicilar (isverenin temsilcileri ydonetime katiimaz)

“L Erol Eren, Orgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2004, ss.411-412.
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aracisiz bir sekilde is yerini ydnetirler **. Fakat bu yénetim tipinin isgérenlere daha
fazla yetki verildigi seklinde bir algi olusturmamasi gerekmektedir. Bu ydnetim

biciminin benimsenmesi ideolojik ve politik bir farkliliktan kaynaklanmaktadir.

Ozyénetimin uygulandigi orgitlerde, “isgérenler meclisi, isgéren konseyi,
ybnetim kurulu, denetim kurulu ve érgiit yonetimi” seklinde 5 ana organ vardir. Orgit
isgorenleri, bu organlarin her birinin segiminde oy hakkina sahiptir. Dolayisiyla bu

organlarin gercgeklestirdigi tim kararlarda isgérenlerin etkisi olmaktadir.
1.1.4.2. Danigmali Katilma ya da Danigmali Yonetim

Bu yaklasimin 6zU, karar alicilarin ve isverenlerin, karar alacaklari zamanlarda
astlarinin bilgi, tecribe ve tavsiyelerine bagvurarak oneri toplamasi, bu onerilerle de
karar ve siiregleri sekillendirmesine dayanmaktadir®®. Bu metodun benimsendigi
orgutlerde tecrlibeli elemanlar, yonetim kademesinin istedigi arastirmalarin ve
incelemelerin  yapilmasinda, yonetim kademesine Onerilerde bulunup yol

gosterilmesinde etkin gérev almaktadirlar®.

Gunumuz isletmecilik anlayisinda énemli yer tutan danigsmali yonetim kavrami,
isgorenlerin  bulunduklari o6rgitlerde kiymet goérdagunidn goésterilmesi agisindan
onemli bir yaklagimdir. Diger taraftan gunumuzde sadece iggorenlerin degil,
tedarikgilerin de yonetime katildigi surecler dustnuldigunde (bkz. Grtun gelistirmede
entegrasyon kavramlari), danigsmali yonetim tipinin énemi daha fazla
anlasiimaktadir. Fakat her ne kadar bu ydnetim tipinin buyidk katkilari oldugu
gérilse de bazi arastirmacilar danigsmali katilim yapisinin, fiili katilim tiplerine goére
basarisiz olacagini, zira karar alicilarin kiskanglik ve makam kaygisi ile astlarina
danisma konusunda kaygilar tasidigini, astlara fikir sorsalar dahi genel olarak kendi

kararlarini uyguladiklarini belirtmektedir.
1.1.5. Egitim orgiitlerinde ve Turk egitiminde yonetime katilma

Toplumun ihtiyag duydugu nitelikte insanlarin yetismesi, toplumun bilgi
kapasitesinin artmasi, toplum refahi ve duyarliigin yikselmesi vb. gibi makro
dizeydeki cikarlarin saglanmasi ve ihtiyaclarin giderilmesi igin 6rgutlenen egitim

kuruluslan, diger érgiit yapilarindan bazi noktalarda ayrismaktadir®.

“2 Erol Eren, a.g.e., s.413.

3 Kemal Tosun, Yénetim ve Isletme Politikasi (Genel Esaslar), istanbul Universitesi isletme
Fakultesi Yayini, istanbul, 1990, s.540.

44 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.137.

%> Mustafa Aydin, Egitim Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2014, s.124.
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Egitim kurumlarinin orgutsel yapisi incelendiginde karar mekanizmasinin,
“okul Ust yonetimi tarafindan verilen kararlar” ve “etkilenemeyen kararlarin” bir
bilesimi olarak galigtigi gérilir. Orgltlerde etkilenemeyen kararlarin olusu, egitimin
toplum agisindan énemi ve bu hizmetin dagitiminin devlet beklentisine gore
sekillendiriliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Zira hammaddesi insan olan bu
orgitler, toplumu sekillendiren unsur oldugu igin tum toplumsal gruplar tarafindan,
onlarin kendi istekleri dogrultusundan etkilenmeye calisiimakta, bunun i¢in de tim
toplumsal gruplar ekonomik, siyasi, kultirel ve toplumsal guglerini seferber
etmektedirler*®. Bu acidan egitim orglitlerinin ciddi sosyal baski altinda oldugu
sdylenebilir. Bu durumun ¢6ziml ise ancak, egitim sablonunun devletin Ust
mertebeleri tarafindan belirlenip tim mecralarda bu mifredatin takibi ile mimkin
olmaktadir. Bununla birlikte, devletin belirledigi ve mifredat olarak adlandirilan
genel egitim gercevesi, egitmenlerin ve dolayisiyla da egitim orgutlerinin sundugu
urinu standartlastirip tektiplestirdigi icin boyle bir durumda yonetime katilma bir
yana, egitmenlerin s6z hakkina bile sahip olmadiklari ileri strllebilir. Ancak
bahsedilen bdylesi bir durum, ¢alismanin konusunu teskil etmedigi icin burada iyi ve
kotl seklinde degerlendiriimemekte, daha ziyade halihazirdaki durumun aktariimasi

seklinde ele alinmalidir.

Diger taraftan kararina etki edilmeyen konulara ek olarak egitim kurumlarinda
yonetilmesi gereken ve ydnetimine katilinabilecek hususlar da mevcuttur. Ornegin
okulun ihtiyaci olacak bazi materyallerin alimi ya da bunun ertelenmesi, tadilat,
onarim ve gelistirme, okul ve derslik renklerinin tayini, egitim saatleri ve sinif
yogunlugu, siniflama tercihleri vb. kararlar, okul yoénetiminin inisiyatifine kalmis
hususlardir. Bu kararlar ise pek tabii ki astlarla alinabilecek karar olacaktir. O halde
egitim orgutlerinin, diger 6rgltlerden yonetime katilma kapasitesi agisindan farklilk
gOsterdigi soylenebilir. Bu ise egitim oOrgutlerinin bahsedilen farkliliklarindan birini

teskil etmektedir.

Bir diger farkhlik ise egditim Orgutlerine ait ¢iktilar olarak belirtebilecegimiz
mezunlarin, bir zaman sonra ayni orgut igin girdi konumuna gelebilmesidir. Baska
bir sdylemle bugin verilen mezunlar, ileri bir zamanda egitimci olarak tekrar ayni
kuruma donebilmektedir. Gerek bu agidan gerekse c¢iktinin toplumsal éneminden
oturd, egitim orgutlerinin kaliteden 6din vermesi dusunilemez. Oysa birgok 6rgut
icin rekabet slUrecinde Urtinden verilen tavizler ve kalite dususleri sik rastlanabilen

bir durum olmaktadir. Zira 6rgut, bu tip bir kesinti ile tasarruf yaparak ihtiyaci olan

4 Ziya Bursalioglu, Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davranig, Pegem Akademi Yayincilik, 19. Baski,
Ankara, 2015, s.161.
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baska seylere zaman, gi¢ ve emek harcayabilecek konuma gelmektedir. Ama ayni

esnekligin egitim érgutleri icin mimkin olmadigi agiktir.

Egitim o6rgutlerinde gorulen bir diger farkllik ise bu kurum galisanlarinin ifade
Ozgurliklerinin bir sekilde kisitlaniyor olmasidir. Cinki toplumun birgok kesiminden
farkli 6grencinin barindidi bu 6rgutlerde egiticilerin kendi siyasi, ideolojik, dini ya da
icsel dusuncelerini dile getirmeleri, ailelerde infial yaratabilecegi icin riskli ve tehlikeli
bir durumdur. Kisilerin zihin dinyasinin sekillenmesinde goérev alan egiticilerin bu
acidan, diger bircok 6rgutin aksine (en azindan teorik olarak yasak degil; yoksa
bircok o6rglutte bdylesi disavurumlar problem vyaratabilecedi icin  olumlu

karsilanmamaktadir) fikirleri 6zgurce ifade edebildigi sdylenemez.

Orgltsel farklilik anlaminda egitim kurumlarinin sahip oldugu niianslardan biri
de yobnetime katiima alaninda ortaya c¢ikmaktadir. Nitekim ydnetime katiima
bicimlerinin bir kismi egitim érgiitleri agisindan uygulanabilir olmamaktadir. Ornegin
temsilci vasitasiyla yonetime katilmanin egitim orgutlerinde yonetime katilma bigimi
olarak ¢ok etkin olmadigi sdylenebilir. Yine iscilerin bulundugu orgutlerde siklikla
gérdigumiz bir yapilanma bi¢imi olan sendikal katiimin da egitim &rgutleri
nezdinde ¢ok islevsel oldugu séylenemez. Bunda egitim sendikalarinin ¢oklugu ve
bu sendika Uyelerinin okul o6zelinde dagihminin farkhlik gdstermesi bagat rol
Ustlenmektedir. Zira herhangi bir sendikanin yénetime katiimasi durumunda diger
sendikanin katilmamis olmasi, tim sendikalarin yénetime katilmasi durumunda
farkli buyuklUkteki sendikalarin farkl yaptirim gugleri ile yonetimde bulunmalari, tim
sendikalarin ayni yaptirim gucu ile yonetimde bulunmalari durumunda farkh sayida
calisani bulunan sendikalarin ayni guce haiz kabul edilmeleri vb. problemler,
sendikal katihmin egitim sisteminde tam anlamiyla islevsel bir yonetime katilma
bigcimi olmasini engellemektedir. Diger taraftan bu tip bir katihm ise egitim mufredati
ve genel olarak egitim orgutleri ile ilgilenen kurumla gergeklestirilecek pazarlik ve o
duzeyde alinacak kararlara katilim agisindan ise en iyi yonetime katilimlarindan biri
olmaktadir. Egitim orgltlerinde yonetime katilma acisindan uygulanabilir metotlar

ise gonullu katihm, kurullar yoluyla katilim ve kalite halkasi seklinde olmaktadir.

Ote taraftan bu sdylenilenlerin dogruluk payi, aslinda egitim karar sirecinin
nasil inga edildigine bagh olmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi Uzere, egitim karar
sureclerinde “alinan kararlara sirayet edilemeyen kararlar” agisindan, yani egitimin
merkezilestirilme durumu Gzerinden konu ele alinacak olursa merkezi bir sistemin
belirlenigi (mufredatin ve kontrolin Ust makamlarca tespit ve tayini, uygulayici

astlarin kendi istekleri dogrultusunda hareket edememeleri), yonetime katiimayi
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engelleyip, kati bir bdrokrasinin insasina, inovasyon ve vyaraticiligin
cesaretlendirimedigi  statlkocu bir &érgitlenmenin  olusmasina sebebiyet
vermektedir # . Bu acidan egitim 6rgitlerinin yoénetime katiima kapasitesinin
dogrudan “merkezilesme” katsayisi ile alakal oldugu rahatlikla sdylenebilmektedir.
Buna ek olarak katilacak kisilerin yeterlilikleri, katilan kigilerin fikirlerinin nihai karar
Uzerindeki etkisinden memnuniyeti, bu katihmin sinirlarini ve yapisini belirleyecek
hukuki altyapinin olusturulmasi vb. etkenler de yodnetime katiimanin etkinligini

etkileyebilecek diger hususlar olarak sayilabilir.

Etkin bir katilma yapisinin olusturuldugu egitim 6rgutlerinde ise 6gretmenler
idarecilik anlaminda yetkinlik kazanip, gelecek dénemlerde alabilecegi daha Ust
goérevlere hazirlanma firsati bulmus olacak; yoneticiler ise zamanla uzaklastiklari
aktif egitim sahasindaki yeni ihtiyacglari daha iyi tespit etme sansina sahip olacaktir.
Buna ek olarak iki taraf icinde alinan kararlar daha kolay benimsenebilir ve
uygulanabilir hale gelecektir. Diger taraftan yonetim tabaninin genigletiimesi ile
beraber tim taraflar 6zdenetim gerceklestirerek, denetim sireclerini gerceklestiren
personele daha az ihtiyag duyulmasi saglanabilecektir. Tium bunlara ek olarak
yonetime katilan o&gretmenler, kendi dislnce ve isteklerinin 6nemsendigini
hissederek, calismak igin yeni motivasyon kaynaklari edinmis olacaktir®. Ayrica
belirtilenler ve belirtimeyenlerle beraber 6gretmenlerin yonetime katilmasinin, egitim
etkinliklerinin verimliliginin ylkselmesinde ve bu etkinliklerin basarili olmasinda

pozitif rol aldigini destekleyen bircok calisma da mevcuttur®.

Genelden Turkiye 6zeline gegildiginde, egitim orgutlerinin genel olarak kamu
kurumlari oldugu, bu agidan da Ust yénetimin genel olarak yerinden ydnetime ¢ok
alan birakmayacak bir sekilde yapilanma igerisinde oldugu gdrtlmektedir. Bu agidan
Tark egitim sisteminde yonetime katilmanin tim bicimleri ile zuhur ettigini sdylemek
mumkin olmamaktadir. Her ne kadar 6zel egitim kurumlari igin ufak bir manevra
alani mevcut olsa da bu kurumlarin da kamu kurumlari ile baytk oranda benzerlik
goOsterdikleri ve kamuda istihdam edilen o6gretmenlerin  memur statisinde
bulunduklari duasunuliurse, Turk egitim sistemi ve yodnetime katiima arasindaki
iliskinin zayifigi daha da anlasilir hale gelmektedir. Yine de bu azlik, “Turk egitim
orgutlerinde yonetime katilma yoktur.” olarak anlasilmamalidir. Turk egitim
orgutlerinde yonetime katiima belirli duzeylerde gergeklesmekte ve bu katiimanin en

sik kargilasilan bicimi kurullar olmaktadir. Bu kurullarin en ¢ok karsilasilanlari ise

47 Ziya Bursalioglu, a.g.e., 5.96.

8 Mustafa Aydin, a.g.e., ss.129-131.

9 Servet Ozdemir ve Necati Cemaloglu, “Egitimde Orgiitsel Yenilesme ve Karara Katilma”, Milli
Egitim Dergisi, 146(2), 2000, 54-63, p.58.
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disiplin kurullari, 6gretmenler kurullar, gorev yeri belirleme kurulu ve ilkdgretim

kuruludur.

Bunlara ek olarak Tark egitim orgutlerinde sendikalarin da etkin goérev aldiklari
ve ybnetime katiima rolii Ustlendikleri de sdylenebilir. Ozellikle kamu da gorevli
Ogretmenlerin  galisma sartlari, 6zlUk haklari, maas vb. konularda devletle
gerceklestirecekleri pazarliklarda etkin gérev alan sendikalar, alt seviyede yonetime

katilma hususlarinda ise etkin bir gérev Ustlenmedigi gorilmektedir.
1.2. CALISAN TUTUMU

Calismamizin bir diger kismini olusturan calisan tutumu kavrami, ginimuz
isletmeciligi ve ¢alisma hayati agisindan énemli bir konuyu teskil etmektedir. Her ne
kadar bircok farkli faktorle ele alinacak bir terim olsa da calisan tutumu literatlrde
genel olarak orglte baghlik (organizational commitment), is doyumu, ise karsi ilgi
(job involvement) ve stres gibi olgularla ele alinmakta olup *° **, isgérenin
performansini etkileyen énemli bir husustur (Calisan tutumlarinin en gézlemlenebilir
etkisinin performans (zerinde oldugu dusunuldiginden, arastirmada calisan
tutumlari genel olarak performans Uzerinden degerlendirilecektir.). Cunki
bahsedilen olgulardaki problemler, olumsuz ¢alisan tutumlari geligtiriimesine, bu da
psikolojik olarak isle baglanti kuramayan isgérenlerin fiziksel olarak da dismelerine
sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla belirtilen g¢alisan tutumlari, burada ¢alismamiza

konu olacaklardir.

Diger taraftan galisanlarin olumlu tutum gelistirmesi, érgutin iklimi ve ¢alisan
katihmi (yonetime katiima) ile alakaldir. Bu nedenle g¢alisan tutumundan
bahsedilirken, o6rgut ikliminin ne oldugundan da (calisgan katilimi daha once
aciklandigindan dolayi burada bahsedilmeyecektir) bahsetmek gerektigi icin burada

orgut iklimine de yer verilmigtir.
1.2.4.  Orgiit iklimi

Orgiitin ortami ile alakali olarak iggorenlerin ortak algisi olarak

tanimlanabilecek bir kavram olan érgiit iklimi®?, érgiitiin sahip oldugu kisilik ya da

%0 Nathan P. Podsakoff vd., “Differential Challenge Stressor—Hindrance Stressor Relationships with Job
Attitudes, Turnover Intentions, Turnover, and Withdrawal Behavior: A Meta-Analysis”, Journal of
Applied Psychology, 2007, Vol.92, No.2, 438-454, p.440.

* Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, “Experiencing Work: Values, Attitudes, and Moods”, Human
Relations, 1997, Vol.50, Issue 4, 393-416, p.397.

%2 Monica A. Hemingway ve Carlla S. Smith, “Organizational climate and occupational stressors as
predictors of withdrawal behaviors and injuries in nurses”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 1999, Vol.72, Issue.3, 285-299, p.288.
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drgutiin  hissettigi duygu olarak da ifade edilebilir. Orgitiin havasini ve de
isgorenlerin davranislarini etkileyen orgat iklimi kavrami, Shadur ve arkadaslari
tarafindan da ele alindi§i gibi 3 farkli bigimde ifade edilebilir: Blrokratik iklim,
Destekleyici iklim ve Yenilikgi iklim>®. Sayilan iklim tirlerinden hakim olan iklim ise
calisanin tutumu Uzerinde de direkt etki sahibi olacaktir. Ornegin, harmoninin,
acikligin, dostlugun, is birliginin, cesaretlendirmenin, sosyallesmenin, Kkisisel
Ozgurliklerin  ve gulvenin oldugu ortamlarin iklimi olarak tanimlanabilecek
destekleyici iklim isgorenlerin orgutsel bagliigini, yénetime katilmasini ve iletigimi
artiracakken; prosedurel, hiyerarsik, yapisal, sirali, regile edilmis ve yerlesik
uygulamalar ile glic¢ odakli yonetimin var oldugu burokratik iklim, isg6renlerin
orgitsel bagliigini, yonetime katiimasini ve iletisimi diisiirecektir™. Bundan dolayi
orgut ikliminin hem calisan tutumlarini hem de yonetime katilma yapisini etkiledigi

soylenebilir.

1.2.5. Orgiitsel Baglihk

Bir orgutte gbzlenen caligsan tutumlarinin en belirginlerinden biri olan “6rgutsel
baghlik” kavrami, ayni zamanda o6rgitsel bagllik anlaminda en ¢ok arastirilan

2% Qrgiitsel baglilik, bir kisiyi bir veya birden fazla hedefi

konulardan Dbiridir
gerceklestirmek icin hareket ettiren giic®’ ya da baska bir tanimlama ile icinde
bulunulan kuruluga ve onun hedeflerine baglilik ve adanmiglik, ve érgut ile 6rgutin
hedeflerinin farkinda olmak®® olarak ifade edilebilir. Yine orgiitsel baglihk, orgiit
dizeyinde dlgllecek performans Uzerinde etken bir faktor olup, drgut verimliliginin

artirimasi acisindan énemli bir unsurdur *° . Nitekim bunu destekler bigimde

®3 Mark A. Shadur vd., “The relationship between organizational climate and employee perceptions of
involvement: the importance of support”’, Group & Organization Management, 1999, Vol.24, Issue.4,
479-503, p.486.

** Ellen J. Wallach, “Individuals and organizations: the cultural match”, Training & Development
Journal, 1983, Vol.37(2), 28-36, p.31.

%% John P. Meyer ve Natalie J. Allen, Commitment in the Workplace Theory, Research, and
Application, Sage Publications, California, 1997, p.11.

%6 John E. Mathieu ve Dennis M. Zajac, “A review and meta-analysis of the antecedents, correlates,
and consequences of organizational commitment”, Psychological Bulletin, 1990, Vol 108(2), 171-
194, p.174.

57 John P. Meyer ve Lynne Herscovitch, “Commitment in the workplace: Toward a general model”,
Human Resource Management Review, 2001, Vol.11, Issue.3, 299-326, p.301.

58 Gary J. Blau ve Kimberly B. Boal, “Conceptualizing How Job Involvement and Organizational
Commitment Affect Turnover and Absenteeism”, Academy of Management Review, 1987, Vol.12,
No.2, 288-300, p.292.

% Cheri Ostroff, “The Relationship Between Satisfaction, Attitudes, and Performance: An
Organizational Level Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1992, Vol.77, Issue.6, ss.963-974.
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performans ile 6rgitsel baglilik arasinda olumlu iligki olduguna dair tespitler igeren

bircok calisma bulunmaktadir®®?.

Diger taraftan kigilerin 6rgutsel baglilik kapsaminda da olsa uzun zaman belirli
bir yerde bulunmalari, yani artan iste kalma surelerinin is performansini olumsuz
etkilediginin tespit edildigi calismalar da mevcuttur®®. Yine de orgiitsel bagllik ile
orgit performansi arasinda olumlu iligki bulundugunu belirten g¢alismalarin daha
fazla oldugunu belirtmek gerekir. Bu ¢calismalar ise sadece is performansi olarak ele
alinmamisg, o6rgutin farkl alanlarindaki performanslari iceren arastirmalar da
gerceklestirilmistir. Ornegin Benkhoff, érgitsel baglilik ve finansal durum arasinda
bir inceleme yapmis, bu ¢alismanin sonucunda da mali kayiplar ile drgutsel baglilik
arasinda anlamli bir iliski bulmustur®®. Bunda kisileri yetistirirken harcanan finansal
kaynaklarin isgorenin isten beklenenden 6nce ayrilmasindan dolayi israf edilmis

olmasi etkili olmaktadir.
Orgtsel baglilik, Gg tip olarak ele alinabilmektedir. Bu tipler:

o Duyussal Taahhiit / Duygusal Baglilk: Bir isgorenin orgutle duygusal
baghligi, 6zdeslesmesi ve orgute karsi ilgili olmasi olarak
tanimlanabilmektedir. Bazi yazarlara goére duygusal o6rgutsel baglhlik,
kisisel 6zelliklerden ziyade isin kendisine bagldir ki bu duygusal baghhgin
icsel faktorlerle daha ilgili oldugu anlamina gelmektedir.

e Erteleme Baglilik: Orgitten ayrilmanin maliyetlerine bagh olarak gosterilen
baghligi ifade etmektedir.

e Normatif Baglilik: isgorenin, érgutte kalma konusunda hissettigi zorunluluk

olarak tanimlanabilir.

seklinde siralanabilir®. Bdylesi bir ayrim ise kisilerin orgiitsel baghlik gdsterirken,
farkli sebeplerle ve farkli derecelerde baglilik sergilemeleri, bunun da performansi

farkli etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin; is performansi ile duygusal

% Donna M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”, The
Academy of Management Review, 1987, Vol.12, No.3, 460-471, p.464.

® Michael Riketta, “Attitudinal organizational commitment and job performance: a meta-analysis”,
Journal of Organizational Behavior, 2002, Vol.23, Issue.3, 257-266, p.257.

®2 Thomas A. Wright ve Douglas G. Bonett, “The Moderating Effects of Employee Tenure on the
Relation Between Organizational Commitment and Job Performance: A Metaanalysis”, Journal of
Applied Psychology, 2002, Vol 87(6), 1183-1190, p.1185.

63 Birgit Benkhoff, “lgnoring Commitment Is Costly: New Approaches Establish the Missing Link
Between Commitment and Performance”, Human Relations, 1997, Vol.50, Issue.6, 701-726, p.701.
% John P. Meyer ve Natalie J. Allen, “Testing the “side-bet theory” of organizational commitment:
Some methodological considerations”, Journal of Applied Psychology, 1984, Vol.69, 372-378, p.373.
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baglilik arasinda pozitif bir korelasyon varken, erteleme baglilik ile is performansi

arasinda negatif bir korelasyon bulunmaktadir®.

Orgiitsel baghligin yiksek olmasinin igletmelere sagladiyi temel fayda,
isgorenin isini yaparken, kendini ise normalden daha fazla oranda vermesi ve baska
is arayigina son vererek oOrgltte kalmasidir. Bir baska fayda ise o6rgite bagl
calisanlarin 6rgutun gelecegi hakkinda kaygilanmasindan 6turd is hayatini 6n plana
almalari ve orgutiin gelecedi ve salahiyeti icin mucadele etmeleri olarak
gosterilebilir. Boylesi isgdrenlere sahip olmak ise muhakkak ki érgutiin basarisini ve

varligini olumlu etkileyecektir.
1.2.6. ig Doyumu

is doyumu ile yapilan birgok calisma olmakla beraber, az sayida calismanin is
doyumunun, 6rgutsel bagliiga nazaran is performansinda yasanan varyansi daha
fazla agikladigi goriilmistiir®™. Fakat literatiirde, bu arastirmanin aksine is doyumu
ve performans arasinda anlamli bir iliskinin bulunamadig calismalar da mevcuttur®’.
Bu durumda is doyumunun érgitsel bagliliga gore daha kisisel bir konu olmasi etkin
olmus olabilir. Zira kisilerin isten bekledikleri, ise verdikleri dhem ya da yapilan igin
kendilerine yakinhgi, isin kendileri zorlayicihgi gibi sebepler, is doyumu ve
performans arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Anari'nin ¢aligmasinda bulundugu
Uzere birgok okulda istihdam edilmis 6gretmenlere soruldugunda bu dgretmenlerin
blaylk bir ¢ogunlugunun isinden memnun olmadigi, diger alanlarda basarisiz
olmanin ardindan bu sektérde cgalismaya basladiklari, dolayisiyla da is doyumu
yasamadiklari ve bundan dolayl kendilerini iglerine tam olarak vermedikleri
goriilmiistir®®. Bu agidan egitim kurumlarinda érgiitsel ve bireysel diizeyde bir is
doyumunun yasanmadi§i sdylenmistir. Ote yandan Taris ve Schreurs, yaptiklari
arastirmada is doyumunun kisisel bir faktdr olmasiyla ilgili cimleyi destekler bicimde
kisisel olarak is doyumu ve is performansi arasinda iligki bulurken, 6rgit dizeyinde

anlaml bir iliskinin olmadigi sonucuna ulasmislardir®.

% John P. Meyer vd. “Organizational Commitment and Job Performance: It's the Nature of the
Commitment That Counts”, Journal of Applied Psychology, 1989, Vol.74, Issue.1, 152-156, p.153.
66 Timothy A. Judge vd., “The job satisfaction—job performance relationship: A qualitative and
g?uantitative review”, Psychological Bulletin, 2001, 127(3), 376-407, p.378.

Thomas A. Wright ve Douglas G. Bonett, a.g.e., $5.1183-1190.
% Nahid Naderi Anari, “Teachers: Emotional Intelligence, Job Satisfaction, and Organizational
Commitment”, Journal of Workplace Learning, 2012, Vol.24, No.4, 256-269, p.256.
% Toon W. Taris ve Paul J.G. Schreurs, “Well-being and organizational performance: An
organizational-level test of the happy-productive worker hypothesis”, Work & Stress, 2009, Vol.23,
Issue.2, 120-136, p.121.
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is doyumu, is gorenin érgitte kalmaya devam etmesinde de 6énemli bir
faktordir. isletme literatiiriinde is gdrenlerin is tatmini yasayamadiklari ortamlarda
mutsuz olduklari, bundan dolayl da daha doymus ve mutlu olabilecekleri érgitlere
gegctiklerini belirten ¢alismalar mevcuttur. Bu agidan is doyumunun bireysel olarak
performansla alakasi oldugu kadar kiginin 6rgatsel baghligi ve o érgutte calismaya

devam etme istegi acisindan da buyuk 6nem tagidigi soylenebilir.
1.2.7 lge Karsi ilgi

ise karsi ilgi, isgoérenin gerceklestirmekte oldugu ise kendini verme ve karar
alma siireglerinde yer alma istedi derecesi’® ya da bir kisinin, yapmakta oldugu ise

! olarak

bilissel olarak baglanmasi, o isle ugrasmasi ve o isle dertlenmesi’
tanimlanabilir. ise karsi ilgi, isgérenin verimliligi ve etkinligi Gizerinde cok énemli bir
aktor olup, kisi hayatinda énemli bir rol Ustlenen iste bulundukga daha da artan bir
kavramdir. ise ilgi kavrami, bazi yazarlarca kisinin is davranislarini etkileyen en
onemli unsur olarak tanimlanmaktadir®. ise karsi ilgisi yilksek olan isgérenler,
islerini hayatlarinda onemli bir noktaya koymakta olup, kimi zaman iglerine her

seyden fazla dnem vermektedir.

Bununla birlikte ise kargi ilgi kavrami ile orgutsel baglihk kavrami siklikla
karistirilabilmekte, ya da ayni anlamlarda kullanilabilmektedir. Oysa bu iki kavram
yakin kavramlar gibi gorulseler de aslinda farkh seyleri ifade etmektedir. Zira ise
karsl ilgi kavrami, isgérenin belli bir zaman araliginda yaptigi ise dair baglantisi ve
bu isi kavrayisi olarak ifade edilebilecekken 6rgitsel baglilik, isgdrenin érglte karsi
tutum ve davranisidir’®. Béylesi bir ayrim ise aslinda kisinin isine karsi ilgisi diisiik
olsa bile 6érgltsel badliigin ylksek, ya da tam tersi bir sekilde ise ilgisi ylksek bir
haldeyken 6rgite baglihgi disuk olabilecegini ifade etmektedir. Fakat yine de birgok
durum icin ise karsi ilgi ile Orgutsel baglihk arasinda anlamh bir iligkinin

gobzlemlenebilecegini gbz 6nunde bulundurmak gerekir.

0 Tariq Igbal Khan vd. “Job Involvement as Predictor of Employee Commitment: Evidence from
Pakistan”, International Journal of Business and Management, 2011, Vol.6, No.4, 252-262, p.252.
™ Irina M. Paulla vd., “Construct validation of two instruments designed to measure job involvement
and work centrality”, Journal of Applied Psychology, 1994, Vol.79(2), 224-228, p.224.

2 Tahira M. Probst, “Wedded to the job: Moderating effects of job involvement on the consequences of
jgb insecurity”, Journal of Occupational Health Psychology, 2000, Vol.5(1), 63-73, p.63.

Milisa Manojlovich ve Heather Laschinger, “The Relationship of Empowerment and Selected
Personality Characteristics to Nursing Job Satisfaction”, The Journal of Nursing Administration,
2002, Vol.32(11), 586-595, p.588.
™ Steven P. Brown, “A meta-analysis and review of organizational research on job involvement”,
Psychological Bulletin, 1996, Vol.120(2), 235-255, p.236.
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1.2.7. Stres

Bir baska calisan tutumu ise strestir. Stres kigilerin hayatini etkileyen olumsuz
bir unsur olmakla beraber, ayica is sahasinda performansi ve verimliligi daslren, is
gorenlerin isten kaytarmalarina ve ise devam etmemelerine sebebiyet veren,

yapilan is hacmini azaltan bir unsurdur’"®.

GuUnumuz is ve glndelik hayatinin vazgecilmez bir unsuru olan stres, kisilerin
fiziksel ve psikolojik sagligini etkiledigi gibi davranis ve tutumlarini da etkilemektedir.
Ornegin; fazla stres yasan calisanlarin sinirli olduklari, bu sinirleri gevrelerine
yansittiklari, kavgaci olduklari, karamsar dusunceler iginde olduklari ve surekli

mutsuz goérunduikleri tespit edilmistir.

Bu agidan is gorenin, orgutte yasadigi stresi azaltabilecek uygulamalar, is gorenin
yasadigl is doyumunun artiriimasi ve orgutin devamhligi acisindan kritik 6nem

tasimaktadir.

" Gillian E. Hardy, David Woods ve Toby D. Wall, “The Impact of Psychological Distress on Absence
from Work”, Journal of Applied Psychology, 2003, Vol.88, Issue.2, ss.306-314.

6 Terry A. Beehr, Steve M. Jex, Beth A. Stacy ve Marshall A. Murray, “Work stressors and coworker

support as predictors of individual strain and job performance”, Journal of Organizational Behavior,
2000, Vol.21, Issue.4, ss5.391-405.
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IKiNCi BOLUM
METEDOLOJi VE ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin ikinci bolumu genel olarak yapilacak analizle ilgilidir. Bu
dogrultuda bélumde, analizde kullanilan 6lgekten, dl¢cegin uygulandigi drneklemden,
bu orneklemin genel istatistiklerinden, 6lgedin uygulanmasi sonucu elde edilen
degerlerin istatistiki yontemlerle ele alinmasindan, bu yéntemlerin genel olarak neyi

ifade ettiklerinden ve uygulama sonucu elde edilen bulgulardan bahsedilmistir.
2.1. YONTEM

Spor yonetimi alaninda yapilacak c¢alismalarda bircok arastirma bigimi
kullanilabilecek olmakla birlikte kisilerin kurumlarina olan bagliliginda etkin yonetime
katilma politikalarinin etkisi olup olmadigi gibi bir konu arastirilirken, anket ya da yuz
yuze goérusme uygulamalarinin disinda baska ihtimalleri kullanmak pek mumkin
olmamaktadir. Diger taraftan bu iki yontemden ylz ylize gérisme kismi ise Kisilerin
cesitli korkular ya da baskilar sebebi ile dogru cevaplari alamama riski dogurabildigi
icin calismamiz agisindan uygulanabilecek yegane ydntem anket uygulamasi
olmustur. Clnkl anket uygulamalari, kisilerin bos zamanlarinda, duru bir distince
ve kimliginin belirlenmesi korkusu olmadan tamamlanabildikleri igin ylz yuze
goérismelere gore daha basarili sonuglar verebilmektedir. Fakat kisilerin doldururken
serbestlikleri ve kontrolstzlUkleri de zaman zaman anketin de basarisiz sonugclar
verilmesine sebebiyet verebilmektedir. Bunda Kisilerin isteksizleri rol alabilecegdi gibi
kisilerin istekli olmakla beraber sorulari anlayamamalari da etkili olabilir. Bu acidan
anket calismalarinda daha dnce basarili olmus ve tutarli sonuclar veren, denenmis
Olceklerin kullaniimasi dnem arz etmektedir. Bununla birlikte kullanilan dl¢ek kadar,
o Olcekten elde edilen verilerin ne gekilde ve ne metotla degerlendirildigi de
calismanin saghgi acisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle uygun istatistiksel

metodun tercihi ¢alismanin dogru sonugclar vermesi agisindan énemlidir.
2.1.1. Kullanilan Olgek

Yonetime katilma ve calisan tutumu kavramlari, her ne kadar akademik
anlamda c¢okga arastirilan kavramlar olsa da bu kavramlarin arastirimasinda
kullanilan yontemler gesitlilik gosterebilmektedir. Bu gesitlilik ise nihayetinde farkli
sonuglarin elde edilmesine sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla hangi Olgegin
kullanildig1, yapilacak galismalar agisindan énem arz etmektedir. Bu ¢alismada, Bilir

ve Ay tarafindan hazirlanmis olan “yonetime katilma ve c¢alisma tutumu olcedi”
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kullaniimistir. Bu 0&lgegin kullaniima sebebi ise &lgekte bulunan faktorlerin
tanimlamalarinin net ve galismamiza en uygun unsurlari icermesidir. Bilir ve Ay,
yapmis olduklari galismada faktor analizi yontemini kullanilip, dlgegin uygulanmasi
ile elde edilen sonuglari 11 faktér altinda toparlamis (Burada 6élgegin ilk halindeki 98
madde nihai olarak 48’e indirilmistir.), bu faktorleri de “destekleyici iklim, blrokratik
iklim, yenilikci iklim (6rgut iklimi)”, “iletisim, ekip ¢calismasi, hiyerarsi (galiganlarin
katilimi), “érgdiite baglilik, is doyumu, stres (¢alisan tutumlan)”, ve insan ve sosyal
iligkiler ile olumsuz etkilesim olarak adlandirmislardir. Olgekteki bu 11 faktor ile
aciklanan varyans %68 olup, bu analizin i¢ tutarlilk dizeyini gésteren Cronbach
Alpha degeri ise .85 olarak bulunmustur. Analizde hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin
orneklem yeterliligi degeri ise .92 ve bu degerin sigmasi da .00 olarak bulunmustur.
Bilir ve Ay tarafindan hazirlanmis bu dlgek ¢alismamizda birebir kullaniimis olup, bu

Olcek 5'li likert dlgegi Uzerinden uygulanmistir.
2.1.2. Veri Toplama Bigimi

Calismada odlgek uygulanirken anket uygulamasi yapilmis olup, bilgisayar
ortaminda hazirlanmis anketler, yazili kopya olarak katiimcilara verilmis ve
onlardan ilk etapta anketi incelemeleri istenmig, anlamadiklari ya da hakkinda bilgi
almak istedikleri herhangi bir soru oldugunda arastirmacilarla iletisime gecmeleri
istenmigtir. Burada katilimcilara ¢ gln verilmis, U¢ gln sonunda ise katilimcilarla
ylz yuze goriustlerek anlamadiklari soru olmadigi ve sormak istedikleri herhangi bir
konu olmadidi goérilerek anketi doldurmalari icin bir ¢ gin daha verilmistir.
Toplamda 6 gun sonunda doldurulan anketler okullardan toplanarak, bilgisayar

ortamina aktarilmigtir.

Veri toplarken kisisel mahremiyetin saglanmasi ve anket sonuglarinin ne
sekilde kullanilacagina dair bir kayglya mahal vermemek icin anket forumlarina isim
alani konmamis, kisilerden sadece vyaslari, cinsiyetleri ve okulda bulunduklari

pozisyon bilgileri talep edilmistir.
2.1.3. Orneklem

Calisma olcegdi, Avcilar bolgesindeki okullarda uygulanmis olup, 48 sorudan olusan
dlcek Avcilar bolgesindeki Avcilar lige Milli Egitim Miidiirliigi, Mehmet Baydar
Anadolu Lisesi, Avcilar Asim ve Nurhan Kocabiyik Ogretmenevi, Sehit Serife
Baci Gok Programli Anadolu Lisesi, Nilgiin Erodlu Anadolu Lisesi ve Omer
Seyfettin  Ortaokulu kurumlarinda toplamda 117 kisiye uygulanmistir.

Calismamizda herhangi bir yas ve pozisyon kisiti uygulanmamis olup, o6lgek

27



okuldaki tum c¢alisanlara istisnasiz olarak uygulanmigtir. Zira okul denince akla ilk
olarak 6gretmen ve d6grenciler gelse de diger calisanlarin da okulun isleyis ve
yasamindaki dnemi yadsinamaz. TUm bu yapilanlar sonucunda ise genel istatistikler

Tablo-1’deki, dlcek yogunluklari Tablo-2'deki ve faktor ortalamalari da Tablo-3’deki

gibi olmustur.
Tablo-1 Anket Genel istatistikleri
Genel istatistikler Degerler
Yas Araliklari
18-25 18 (22,4 ort.)
26-33 42 (29,4 ort.)
34-41 28 (37,6 ort.)
42-49 17 (45,9 ort.)
50 ve istii 12 (54,3 ort.)
Yas Ortalamalari
Kadin Yag Ortalamasi 33,6
Erkek Yas Ortalamasi 37,0
Genel Yas Ortalamasi 35,2
Odretmen Yag Ortalamasi 34,2
Idari Personel Yas Ortalamasi 38,9
Diger Personel Yas Ortalamasi 34,8
Cinsiyet
Kadin 61
Erkek 56
Pozisyon
Ogretmen 58
Idari Personel 20
Memur ve Diger Personel 39

Tablo-1'de dlgegdin uygulandigi profil genel olarak ele alinmigtir. Bu profile
bakildiginda katihmcilarin 671’inin kadin, 56’sinin ise erkek oldugu goérulmektedir.
Kadin ve erkek esitliginin yaklasik olarak saglanmis olmasi, yonetime katiima ve
calisma tutumlari iligkisi arastinlirken cinsiyet farkhhidinin bir etkisi olup olmadigina

da bakilabilmesi agisindan dnemli bir husustur.

Calismada yer alan 117 katilimcidan en kiguk yasl katilimci 18, en blyuk
yasli katilimci ise 60 yasinda olmustur. Katilimcilarin yas ortalamasi ise 35,2 olarak
bulunmustur. Diger taraftan katiimcilarin 5 yas grubuna ayrilmig, bu gruplardan en
yuksek populasyonlu olani ise 26-33 arasi yas grubu olmustur. Bu grubun yogun
olmasi ise galismamizin geng-orta yas arasi insanlari barindirdigini belirtmektedir.

Ayrica katihmcilarin cinsiyetleri dikkate alindiginda yas gruplari arasinda blyuk bir
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fark olmadigi gorilmektedir. Bir bagka sdylemle kadin ve erkeklerin ortalama yaslari
birbirlerinden blylk oranda farkli dedildir. Pozisyon olarak yas gruplarina
bakildiginda ise &gretmen ve diger personel gruplarinin yas ortalamasinin
neredeyse ayni oldugu gorilmektedir. Ote yandan idari personelin yasi, bu iki

gruptan fazla olmakla beraber bu farkliigin da blylk olmadigi sdylenebilir.

Yine katimcilara dair yapilan bir gruplandirma da onlarin igleri ile ilgili
olmustur. Pozisyonlar incelendiginde en ¢ok katilimcinin é6gretmenlerden olustugu,
idari personel ve diger personel sayisinin toplaminin ise 6gretmen sayisindan
sadece 1 fazla oldugu goériulmektedir. Calismada 6gretmen sayisinin yiksek olmasi,
egitim kurumlarinin temelini olusturan 6gretmenlerin gorutslerinin ortaya konulmasi

acisindan énemlidir.
2.1.4. Hipotezler

Analiz kisminda yapilacaklarin anlasilabilmesi agisindan hipotezlerin su

sekilde siralanmasinda fayda vardir:

Hipotez 1: Calismadaki sorulara verilen cevaplar dogrultusunda sorularin puanlari
birbirinden farklilik géstermektedir.

Hipotez 2: Calismada ybnetime katilma ve c¢alisan tutumu ile ilgili faktérlerin
puanlari cinsiyete gére degismektedir.

Hipotez 3: Calismada y6netime katilma ve ¢alisan tutumu ile ilgili faktérlerin
puanlari ¢aligilan pozisyonlara gbre degismektedir.

Hipotez 4: Yénetime katilma ¢alisan tutumlarini, hem alt faktérler hem de (ist

kavram anlaminda etkilemektedir.
2.1.5. Metot ve istatistiksel Yontem

Olgegin uygulanmasi sonucu elde edilen verilen analiz edilmesi igin basit
siralama, ANOVA ve regresyon modelleri kullaniimigtir. Burada basit siralama ile
kastedilen sey sorulara verilen cevaplara gére en ¢ok puanin hangi soruda
olustugunun belirlenmesidir. Calismada gergeklestirilen basit siralamanin sonuglari

Tablo-2'de paylasiimistir.

Calismada kullanilan bir bagka analiz olan ANOVA’dir. ANOVA, (¢ veya daha
fazla veri grubunun ortalamalarinin esit olup olmadigi test eden bir analizdir. Sayet
iki veri grubunun ortalamalar arasinda istatistiki olarak anlamh bir farklilik olup

olmadigi (Yani bu iki grubun ortalamalarinin esit olup olmadidi olarak da
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disundlebilir.) arastiriimak isterse t-Test yontemi kullanilabilecek olsa da, bu iki veri
grubu icin de ANOVA kullanmak icin beis yoktur. Bu nedenle burada t-Test
yapilmayip, tim gruplar icin ANOVA vyapimis ve analiz sonuglari Tablo 4te

verilmistir.

Bir ANOVA testinde hipotezler;

Ho : My=Hy=H3=... =1,
Hq @ g #F#Fs#. . #Fl,

seklinde kurulmaktadir. Burada sifir hipotezi incelenen grup ortalamalarinin birbirine
esit oldugunu ya da fark varsa bile bu farkhhdin istatistiki olarak anlamli olmadigi
anlamina gelmektedir. Alternatif hipotez ise bu gruplardan en az bir tanesinin
ortalamasinin digerlerinden istatistiki olarak anlamli bir sekilde farkli oldugunu
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla ANOVA yapilirken sig. (p-value) degerinin .05’den
kiguk olmasi durumunda Hg reddedilip alternatif hipotez olan H; kabul edilecek,
baska bir sdylemle gruplardan en az birisinin ortalamasinin istatistiki olarak anlaml
bir sekilde digerlerinden farkli oldugu sodylenecek; tersi bir durumda ise, yani sig.
Degerinin .05’ten buyuk olmasi durumunda H, reddedilemeyerek kabul edilecektir
(Bu ise karsilastirilan gruplarin ortalamalarinin istatistiki olarak anlaml bir farklihk
sergileyemedigi anlamina gelmektedir.). Ote yandan ANOVA testinde dogrudan
hangi gruplarin ortalamalari arasinda fark oldugu, hangi gruplarinin ortalamalari
arasinda ise fark olmadigi gérmek mumkun degildir. Hangi gruplarin ortalamalarinin
farkh oldugunu goérebilmek icin Post-Hoc testleri yapilmaktadir. Post-Hoc testleri,
gruplan birbirleri ile kiyaslayarak hangi gruplarin hangi grup ile eslendiginde
ortalama anlaminda farklilik gosteremedigini, bir gesit ikili t-Test'ler gerceklestirerek
Olgmektedir. Bundan dolay! ¢alismadaki pozisyon gruplari arasinda farklilik olup
olmadigini élgebilmek igin Post-Hoc Tukey testi yapiimis olup bunun sonugclari da

Tablo-5'te paylasiimistir.

Calismada kullanilan bir baska analiz olan Regresyon ise iki ya da daha ¢ok

degisken arasindaki iligkiyi dlgmek icin kullanilan bir metottur. Bir regresyon modeli
y;=Bg+ Byxj+¢€;jve i=1,n

biciminde kurulmaktadir. Bu model bir bagimh ve bir bagimsiz degiskenden

olusmakta olan bir regresyon modelini ifade etmektedir. Burada B1 degeri,
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degiskenlerin regresyon katsayilarini ifade etmekte olup, herhangi bir x degerinin y
degerini ancak B dederi kadar etkileyebildigini ifade etmektedir. Modelde B1 degeri
arttikca, x degiskeninin y degiskenini etkileme glcu artmaktadir. Dusuk bir B1
degeri ise x dediskeninin y dediskenini daha dusik dizeyde etkilemesi anlamina
gelmektedir. O halde bir regresyon modelinde hipotezin:

HO:B1=0
H1:B1¢0

seklinde kuruldugu soéylenebilir. Burada Hy x dediskeninin y degiskenini etkilemedigi
anlamina gelirken H; ise x degiskeninin y degiskenini etkiledigi anlamina
gelmektedir. Diger taraftan ikiden fazla bagimsiz degiskenin bir bagimli degiskeni
etkiledigi durumlar ise c¢oklu dogrusal regresyon olarak adlandiriimakta olup

temelde;

Y;i=Bo+ Bix; + ... + BoXpi + €. ve i=1,n

seklinde ifade edilmektedir. Burada Bp sinirsiz sayida katsayiy! ifade etmektedir.

Coklu dogru regresyonda ise hipotezler:

HO:B1=B2=-.. =Bp=0
Hi:By#By # - iniO

seklinde olusturulmaktadir.
2.2. BULGULAR

Calismada kullanilan 6lgek ve bu dlgek sorularinin yogunluklari Tablo-2'de
verilmistir. Olgek sorularina verilen cevaplar ve bunlarin ortalama degerlerine
(yogunluklarina) bakildiginda en yliksek degerin 4,37 puan ile “bu kurumun basarisi
icin benden beklenenden daha fazlasini vermeye gonulliyim” sorusunda olustugu
gorulmektedir. Diger taraftan en dusuk deger ise 1,53 puan ile “kurumumuzdaki
baskidan dolayi stres yasiyorum” sorusunda goérialmustir. Bununla birlikte ilk soru
icin yuksek puanin, ikinci soru igin ise disik puanin kurum memnuniyetinin yiksek

oldugunu gésterme acgisindan énemlidir.

Tablo-3, Olcekte kullanilan sorularin belirli faktorler altinda birlestiriimesini ve

bu faktorlerin ortalama degerlerini gdstermektedir. Faktorler arasinda en ylksek
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deger 4,14 ile “is doyumu”, en dusuk deger ise 2,02 ise “olumsuz etkilesim”

faktorlerinde goralmasgtar.

Tablo-2 Olgek Sorulari ve Bunlarin Yogunluklari

Sorular Deger
1 Bu kurumda galismaktan gurur duyuyorum. 4,14
2 Bu kurumu seviyorum. 4,13
3 Bu kurumun gelecegdi benim igin 6nemlidir. 4,23
4 Bu kurumun basarisi igin benden beklenenden daha fazlasini vermeye gonulliyum. 4,37
5 Benim ¢aligabilecegim en iyi kurum burasidir. 3,39
6 Benim kisisel degerlerimle kurumumun degerleri birbirine benzerdir. 3,50
7 Kurumumuzda is verimliligini artirmak icin ¢alisanlar olarak bilgileri birbirimizle paylasiriz. 3,71
8 Kurumumuzda tek basina calisma yerine, ekip halinde galisma tercih edilir. 3,77
9 Kurumumuzda igle ilgili olarak arkadaslarla tartisarak sonuca variriz. 3,52
10 Bu kurumda géris, ve onerilerime deger verildigini hissederim. 3,68
11  Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum. 3,59
12 isleri basarmak igin birlikte caligtigim insanlar ile is birligi yapiyoruz. 3,82
13  Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim. 3,83
14 Isimde basarili olmam igin yéneticilerim destek verir. 3,99
15 Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim. 3,78
16 Isimi yapmak igin kullanabilecedim en iyi yolu bulma konusunda yeterince dzgiirligim vardr. 3,85
17  Kurumumuz yeniliklere agiktir. 3,98
18 Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim. 3,72
19 Yoneticilerimle sorun yagiyorum. 1,62
20 Stresli bir ise sahibim. 2,56
21 Isimde stres yasiyorum. 2,39
22 Kurumumuzdaki baskidan dolayi stres yasiyorum. 1,53
23 g yerinde kendimi mutsuz hissediyorum. 1,74
24 Kurumumuzdaki yoneticileri elestiremedigim icin stres yasiyorum. 1,73
25 Kurumda, bireysel ihtiyaclarimin 6nem tagidigini hissederim. 3,15
26 Kurumumuzda galiganlar 6zgir bigimde is birligi yapabilirler. 3,57
27 Kurumumuzda galiganlarin stati ve yeri ne olursa olsun fikirleri her zaman saygi ile kargilanir. 3,70
28 Kurumumuzda galiganlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir. 3,78
29 Kurumumuz, ¢alisanlarin is disinda da disarida eglenceli vakit gegirebilme olanaklarini yaratir. 2,99
30 Kurumda galiganlar birbirlerinin yaptiklari islerden habersizdir. 2,30
31 Kurum galisanlari is diginda kisisel iletisim kurmaz. 2,21
32  Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayihr. 2,44
33 Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur. 2,10
34  isimden memnunum. 4,04
35 Birlikte galistigim kisilere guivenirim. 3,81
36 s arkadaslarimin bilgilerinden memnunum. 3,68
37 Kurumda igler emir komuta zincirine gére yapilir. 3,24
38 glerin yapilmasinda ast (st iligkisi her zaman kendini hissettirir. 2,97
39  Kurumumuzun hedefleri, st ydnetim tarafindan belirlenir. 3,61
40 Kurumumda gereksinim duydugumda her turll bilgiyi kolaylikla elde edebilirim. 3,64
41 Kurumumuzun genel politikalari hakkinda yeterince bilgilendirilirim. 3,41
42  Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana iletilir. 3,74
43  Kurumda surekli kontrol altinda oldugumu hissederim. 2,85
44 Yaptigim iglerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama vardir. 2,09
45  [simi yaparken yazili kurallarin disinda hareket etmeme izin verilmez. 2,53
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46 Islerin yapiimasinda yeni fikirler ve 6zgiin yollar bulmak énem tagir. 3,83
47  Kurumumuzda galiganlarin girisimci olmasi istenir. 3,58
48  Kurumumuzda yapilan her isin mikemmel olmasi istenir. 3,50

Tablo-3 Faktor Ortalama Degerleri

Faktorler Deger
ise Baglilik (S1, S2, S3, S4, S5, S6) 3,99
Ekip Calismasi (S7, S8, S9, S10, S11, S12, S13) 3,79
Destekleyici iklim (S14, S15, S16, S17, S18) 4,00
Stres (S19, S20, S21, S22, S23, S24) 2,11
insan ve Sosyal iligkiler (S25, S26, S27, S28, S29) 3,67
Olumsuz Etkilesim (S30, S31, S32, S33) 2,02
is Doyumu (S34, S35, S36) 4,14
Hiyerarsi (S37, S38, S39) 3,60
letisim (S40, S41, S42) 3,95
Biirokratik Iklim (S43, S44, S45) 2,87
Yenilikgi iklim (S46, S47, S48) 4,04

Tablo-3’'te bahsedilen faktorlerle ilgili dikkat edilmesi gereken bir husus,
bunlarin genelin ortalama degerleri olusudur. Oysa calismamizda kadin ve erkek
olmak Uzere cinsiyet farkhligi ve de 6gretmen, idari personel ve memur ve diger
personel olmak tzere pozisyon farkhliklari mevcuttur. Dolayisiyla gruplarin degerleri
arasinda da farkhliklarin olmasi mumkindir. Boylesi farkliliklarin istatistiki olarak

anlamli olup olmadigi ise ANOVA testi ile yapilmaktadir.

Tablo-4’te cinsiyet ve pozisyon gruplarinin ortalamalari arasinda anlaml fark
olup olmadigina bakabilmek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglari gésterilmektedir.
Diger taraftan hangi gruplar arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigini gérebilmek
icin de Post-Hoc Tukey testi yapiimig, bu testin sonuglari ise Tablo-5te
paylasiimistir. Bu iki tablo incelendiginde goze ilk ¢arpan seylerden biri, (Tablo-4
sonuglarina goére) katimcilar arasinda cinsiyet anlaminda bir farkhihigin
gbzlemlenmemis olusudur. Burada tim sig. degerleri .05ten blylk olarak
gerceklesmistir. Bu nedenle higbir faktérde Hy reddedilememis, dolayisiyla da kadin

ve erkeklerin faktérler anlaminda benzer durumlara sahip oldugu teyit edilmistir.
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Tablo-4 Cinsiyet ve Pozisyon Gruplari icin ANOVA Sonuglari

Tanimlayici istatistikler ANOVA

Grup N Ort. St.Sap. F Sig

ise Baghlik Kadin 61 3,9443 ,64821 Gruplar Arasi ,046 ,831
Erkek 56 3,9732 ,80915 Grup g - -
Toplam 117 3,9581 , 72662 Toplam - -

Ekip Calismasi Kadin 61 3,7000 ,81486 Gruplar Arasi ,005 ,946
Erkek 56 3,7107 ,87940 Grup lgi - -
Toplam 117 3,7051 ,84270 Toplam - -

Hiyerarsi Kadin 61 3,1361 ,92557 Gruplar Arasi 2,209 140
Erkek 56 3,4179 1,1225 Grup gi - -
Toplam 117 3,2709 1,0298 Toplam - -

is Doyumu Kadin 61 3,8279 ,82424 Gruplgr Arasi 021 885
Erkek 56 3,8500 ,82748 Grup lgi - -
Toplam 117 3,8385 ,82230 Toplam - -

Stres Kadin 61 1,9311 ,80716 Gruplar Arasi ,000 ,996
Erkek 56 1,9304 ,75821 Grup lgi - -
Toplam 117 1,9308 ,78074 Toplam - -

lletisim Kadin 61 3,5508 ,89808 Gruplar Arasi ,338 562
Erkek 56 3,6518 ,98017 Grup lgi - -
Toplam 117 3,5991 ,93555 Toplam - -

ise Baglilik Ogretmen 58 3,7879 ,79716 Gruplar Arasl 4,83 ,010
Idari Personel 20 4,3450 ,64357 Grup Igi - -
Diger Personel 39 4,0128 ,57040 Toplam - -
Toplam 117 3,9581 , 72662

Ekip Calismasi Ogretmen 58 3,5414 ,81111 Gruplar Arasi 5,189 007
Idari Personel 20 4,2200 ,82564 Grup lgi - -
Diger Personel 39 3,6846 ,81193 Toplam - -
Toplam 117 3,7051 ,84270

Hiyerarsi Ogretmen 58 3,0259 ,94490 Gruplar Arasi 3,407 037
Idari Personel 20 3,4800 1,2714 Grup lgi - -
Diger Personel 39 3,5282 ,95254 Toplam - -
Toplam 117 3,2709 1,0299

Is Doyumu Ogretmen 58 3,7034 ,75602 Gruplar Arasl 4,024 ,020
Idari Personel 20 4,2900 ,63486 Grup lgi - -
Diger Personel 39 3,8077 ,93228 Toplam - -
Toplam 117 3,8385 ,82230

Stres Ogretmen 58 2,1328 ,85643 Gruplar Arasi 4,410 ,014
Idari Personel 20 1,8450 , 79702 Grup lgi - -
Diger Personel 39 1,6744 ,55617 Toplam - -
Toplam 117 1,9308 , 78074

lletisim Ogretmen 58 3,4983 ,91200 Gruplar Arasi 2,405 ,095
Idari Personel 20 4,0100 , 75107 Grup Igi - -
Diger Personel 39 3,5385 1,0169 Toplam - -
Toplam 117 3,5991 ,93555

Bununla birlikte Tablo-4’in pozisyonla ilgili kisimlarina bakildiginda,

cinsiyetteki durumun aksine pozisyon anlaminda gruplar arasinda istatistiki olarak
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anlamli ortalama farkliliklari mevcut oldugu anlagiimaktadir. Zira, iletisim faktoru
hari¢g diger tum faktorlerin ANOVA analizi sig. degerlerinin .05'ten kiguk oldugu
gorilmektedir. O halde kigilerin ¢alistigi pozisyonlarin, onlarin hem ekip ¢alismasi
ve hiyerarsi gibi yénetime katilma diizeyi algilarini hem de ise baglilik, is doyumu ve
stres gibi ¢aligan tutumlarini farkl etkiledigini istatistiki olarak séylemek mimkdnddir.
Diger taraftan bu farkliliklarin hangi faktorlerde hangi gruplar icin olustugunu

sdyleyebilmek igin Tablo-5’e bakilmasi gerekmektedir.

Tablo-5 Pozisyonlara Gére ANOVA Post-Hoc Tukey Test Sonuglari

Faktorler (I) Pozisyonu (J) Pozisyonu Ort. Farki (I-J) Sig.
ise Baglilik Ogretmen idari Personel -,55707" ,008
Diger Personel -,22489 ,275

idari Personel Ogretmen 55707 ,008

Diger Personel ,33218 ,204

Diger Personel Ogretmen ,22489 ,275

idari Personel -,33218 ,204

Ekip Caligmasi Ogretmen idari Personel -,67862° ,005
Diger Personel -,14324 ,673

idari Personel Ogretmen ,67862" ,005

Diger Personel ,53538" ,048

Diger Personel Ogretmen , 14324 ,673

idari Personel -,53538" ,048

Hiyerarsi Ogretmen idari Personel -,45414 ,196
Diger Personel -,50234 ,047

idari Personel Ogretmen 45414 ,196

Diger Personel -,04821 ,984

Diger Personel Ogretmen ,50234° ,047

idari Personel ,04821 ,084

is Doyumu Ogretmen idari Personel -,58655" ,015
Diger Personel -,10424 ,805

idari Personel Ogretmen ,58655 ,015

Diger Personel ,48231 ,078

Diger Personel Ogretmen ,10424 ,805

idari Personel -,48231 ,078

Stres Ogretmen idari Personel ,28776 ,313
Diger Personel ,45840° ,012

idari Personel Ogretmen -,28776 ,313

Diger Personel ,17064 ,693

Diger Personel Ogretmen -, 45840 ,012

idari Personel -,17064 ,693

lletigim Ogretmen idari Personel -,51172 ,087
Diger Personel -,04019 ,976

idari Personel Ogretmen ,51172 ,087

Diger Personel 47154 ,157

Diger Personel Ogretmen ,04019 ,976

idari Personel -,47154 ,157

Tablo 5e bakildiginda ige baghhk faktori baglaminda, idari personel ile
O0dretmen arasindaki ortalama farkhliginin sig. degerinin .05'ten kuguk oldugu

gorulmektedir. Bu durum Hy’'in reddi, yani alternatif hipotez olan H4’in kabul edilmesi
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anlamina gelmektedir. H¢'in “iki grup ortalamasinin istatistiki olarak anlamli bir
sekilde farkh oldugu” anlamina geldigi dusunulirse, 6gretmenler ve idari personelin
istatistiki olarak anlamli bir sekilde farkli diizeylerde ise badlilik gdbsterdikleri
s@ylenebilir. Bu durum, Tablo-4’teki grup ortalamalarinin incelenmesi ile de
anlasilabilir. Zira Tablo-4’e bakildiginda 6gretmenlerin ise baglilik oraninin ortalama
olarak 3,79 (3,7879) puan oldugu, buna karsilik idari personelin ise baghlik oraninin
ise ortalama olarak 4,35 (4,3450) puan oldugu gorulmektedir. Bununla birlikte
‘memur ve diger personellerin® istatistiki olarak anlamli bir bicimde ne
Ogretmenlerden ne de idari personelden ortalamalar anlaminda farkhlik
gOsteremedigi de yine Tablo-5ten anlasiimaktadir (Memur ve diger personel
ortalama puani 4,01°dir.). Diger taraftan ise baghlik faktéri ile ilgili gézlemlenen bu
durumun bir benzeri de is doyumu faktériinde gdbzlemlenmistir. Tablo-5te is
doyumu faktériine bakildiginda o6gretmen ve idari personel arasinda istatistiki
olarak anlaml bir farklilik gézlemlenirken, buna karsilik diger personelin ortalama is
doyumu puaninin ne Ogretmenlerden ne de idari personelden ayrisamadigi
gérilmustir (s doyumu anlaminda 6gretmenlerin ortalama puani 3,70, idari
personelin ortalama puani 4,29 ve diger personelin ortalama puani 3,81 olarak

gerceklesmistir).

Ote yandan kurumdaki alt Ust iligkilerini tanimlayan hiyerarsi faktori
incelendiginde, idari personel ile hem 6dretmen hem de diger personel arasinda
istatistiki olarak anlamh bir farkhlik bulunamazken, 6gretmen ile diger personel
arasinda istatistiki olarak anlamh bir farklilik bulunmustur (Tablo-4’e bakildiginda
ogretmenlerin ortalama hiyerarsi faktéri puaninin 3,03, idari personelin ortalama
puani 3,48 ve diger personelin ortalama puaninin da 3,53 olarak bulundugu
gorilmektedir.). Burada 6gretmenlerin hiyerarsi puanlarinin idari personelden disuk
olmasi, Ustlerinin  kurumdaki hiyerarsik dizen mevcudiyetini ayni oranda

hissetmedikleri, kurumu daha az hiyerarsik gérdikleri anlamina gelmektedir.

Ekip calismasi faktorine bakildiginda, idari personel ile hem 6gretmen hem
de diger personel ortalama puani arasinda ortalamalar anlaminda istatistiki olarak
anlamli bir farkhihk bulunurken, diger personel ile 6dretmen arasinda anlaml bir
farklilik bulunamamistir. Burada 6gretmenlerin ortalama puani 3,54, idari personelin
ortalama puani 4,22 ve diger personelin ortalama puani 3,68 olarak bulunmustur.
Diger taraftan boylesi bir durum, idari personelin aslinda ekip c¢alismasi

gergeklestirdigine inandigi bir ortamda (Yoénetici olarak en azindan bdyle
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yaptiklarina inaniyor olabilirler.) diger personel ve égretmenlerin bu inanci daha az

paylastiklan seklinde yorumlanabilir.

Calismada bulunan ilging sonuglardan biri de ANOVA analizinde anlamh bir
farkhihgin bulundugu son unsur olan stres faktérine bakildiginda gdrilmektedir.
Nitekim bu faktorin Tablo 5 degerlerine bakilacak olursa, idari personel ile hem
o6gretmen hem de diger personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkhlik
bulunamazken, 6gretmen ile dijer personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farkhhk bulunmustur. Burada &gretmenlerin ortalama stres puani (2,13), idari
personelin ortalama puani (1,85) ve diger personelin ortalama stres puani (1,67)
olarak bulunmustur. Ote yandan yaptiklar islerde herhangi biyik bir yukimlilik
altina girmeyen, genel olarak daha basit islerde gbrev alan memur ve diger
personelin stres seviyesinin bu U¢ grup icerisinde en dusik olmasi sasirtici degildir.
Fakat 6gretmenlerin, Ustlerinden daha fazla stres hissetmeleri ise orgut yaklasimlari
acisindan ilging bir sonuctur. Zira genel olarak kademe arttikga sorumluluk da arttigi
icin yoneticilerin kendilerini astlarina nazaran daha fazla stresli hissettikleri yoniinde
bircok c¢alisma bulunmaktadir. Lakin burada ankete katilan 06gretmenlerin,
yoneticilerinden daha fazla stres altinda bulunduklarini belirttikleri gérilmektedir. Bu
sonucun arkasinda yatan sebepler ise, dgretmenlikten ydneticilie gecilmesi ile
ogrencilerle ve velilerle direkt temasin nispeten azalmasi, ybneticilerin yas
ortalamasinin nispeten yiiksek olmasi ve gelecek kaygisinin gbreceli olarak
azalmasi, yine yasa bagli olarak 6gretmenlerin giiniimuz tiketim aliskanliklaria
sahip olmasi ve ihtiyaglarini kargilamak i¢in daha fazla para baskisi hissetmesi,
artan otorite ve prestijin ybnetici de yarattigi gliven ve rahathk vb. unsurlar olarak

gosterilebilir.

Olgegimiz kullanilarak elde edilen faktérlerin gruplar bazinda degerlendirimesi
ANOVA analizi ile mumkin olabilirken, bu faktorlerin birbirleri olan iligkilerinin
incelenmesi ise ancak regresyon modelleri ile gergeklestirilebilir. Boylesi bir
iliskilendirme hem faktoér diuzeyinde hem de bu faktdrlerin Ust kavramlari olan
yonetime katilma (iletisim, ekip galismasi ve eklenirse hiyerarsi) ve ¢alisan tutumlari

(ise baghlik, stres ve is doyumu) Uzerinden de yapilabilir.

Calismadaki faktorler ve 6nceki anlatilanlar dasundldiagunde iletisim ve ekip
g¢alismasinin, ¢alisan tutumlarinin timadnu pozitif; hiyerarsi kavraminin ise galigan
tutumlarinin hepsini negatif etkilemesi beklenmektedir. Diger taraftan iletisim, ekip
calismasi ve eklenirse hiyerarsi faktorlerinin toplulastiriimis hali olan y6netime

katilma kavraminin da g¢alisan tutumlarini pozitif etkilemesi beklenmektedir.
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Bu calismada faktorler arasi iligki hem faktér dizeyinde hem de st kavram
dizeyinde analiz edilmistir. Bunun nedeni ise alt faktdrlerde anlamli sonuglar ¢cikmis
olsa da Ust kavramlarda istatistiki olarak anlamli sonuclar elde edilmeyebilir
olusudur. Calisma analizi SPSS 23 programi Gizerinde gergeklestiriimis olup, analiz
sonuglari tablolar halinde Tablo-6, Tablo-7, Tablo-8, Tablo-9, Tablo-10, Tablo-11,
Tablo-12, Tablo-13 ve Tablo-14’te paylasiimistir.

Tablolarin yorumlanmasina baslamadan énce 6zellikle belirtiimesi gereken bir
husus, calismadaki analizlerin hepsinin F test sig. degerleri .000’dir. Bu acidan
kurulan battin modeller istatistiki olarak anlamhdir. Fakat bu anlamllik, her modelin
bizim i¢in uygun model oldugu anlamina gelmektedir. Bu nedenle modeller arasinda
istatistiki degerleri en uygun olan modeller 6zellikle belirtilecektir. Diger taraftan
faktorlerin regrese edilmesi model olarak her ne kadar 6nemli olsa da burada dikkat
edilmesi gerekenin direkt yonetime katilma ve calisan tutumu arasindaki

regresyonlar oldugunu dikkat etmek gerekmektedir.

Tablo-6 ise Baglilik ile iletisim ve Ekip Calismasi Regresyon Sonucu

Model 1: ise Baglilik = by + b,.iletisim + bs.Ekip Calismasi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler ise Bag. lletisim Ekip Gal.
ise Bag. 1,00 ;354 (,000) ,666 (,000)
iletigim ,354 (,000) 1,00 /450 (,000)
Ekip Cal. ,666 (,000) /450 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R?>  Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
447 ,438 ,54487 1,675
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,738 - ,000
iletisim ,053 ,068 ,387
Ekip Cal. 548 636 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Dederi

Tablo-6'da ekip c¢alismasi ve iletisimin ise bagllik Uzerindeki etkisi
incelenmigstir. Kurulan regresyon modelinde ilk dnce Pearson korelasyon testine
bakilirsa, iletisim faktoru ile ise baglilik arasindaki korelasyon ,354; ekip ¢alismasi
ile ige baghhk arasindaki korelasyonun ise ,666 oldugu gorulmektedir. Her iki
korelasyonun parantez igerisinde verilen sig. degerinin ,000 oldugu, vyani
korelasyonlarin istatistiki olarak anlamli oldugu dusunultrse ekip ¢calismasinin ile ise
baghlik arasindaki iliskinin, iletisim ile ise baghlk arasindaki iliskinin neredeyse iki

kati oldugu anlagiimaktadir. Bu acidan ekip galismasinin igse baglihgi etkileyen
onemli bir unsur oldugu séylenebilir. Regresyon anlaminda modelin R? ve Adjusted

R? degerlerinin de sirasiyla ,447 ve ,438 oldugu disunulirse, Model 1’in kabul
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edilebilir bir model oldugu sodylenebilir. Regresyon igin en 6nemli nokta olan
katsayilar kismina bakacak olursak, iletisim faktorinin katsayisnin ,068 ve ekip
¢alismasi faktérinin katsayisinin ,636 olarak olustugu goériimektedir. Bu degerler,
bu faktorlerin regresyon modelinde ise bagimlhihgi ne kadar etkiledigini gosterirken,
bunlarin sig. degerleri ise bu katsayllarin regresyon modelinde bulunup
bulunmamasinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini gdstermektedir. Bu
degerlere bakildiginda, ekip ¢alismasinin sig. degerinin ,000 oldugu yani modelde
bulunmasinin anlamh oldugu, buna karsilik iletisim faktérinin ise sig. degerinin
,387 oldugu ve dolayisiyla da modelde bulunmasinin istatistiki olarak anlamsiz
oldugu goérulmektedir. Tim sdylenenler diigindldiginde, Model 1’in anlamli bir
model oldugu ama iletisim faktériin ile ise baglilik arasindaki iliskinin ve de iletisim
faktérinin ise bagliida olusturdugu etkinin istatistiki olarak anlamli olmadigi

sOylenebilir.

Tablo-7 ise Baglilik ile iletisim, Ekip Calismasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 2: ise Baglilik = by + b,.lletisim + bs.Ekip Calismasi + b,.Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler ise Bag. lletisim Ekip Gal. Hiyerarsi
ise Bag. 1,00 ,354 (,000) ,666 (,000) ,142 (,063)
iletisim ,354 (,000) 1,00 ,450 (,000) ,126 (,087)
Ekip Cal. ,666 (,000) ,450 (,000) 1,00 ,021
Hiyerarsi ,142 (,063) ,126 (,087) ,021 (,409) 1,00 (,409)

Model Ozeti R2 Adjusted R? Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,462 ,448 ,53997 1,744

Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.

Kesme 1,489 - ,000
iletigim ,039 ,050 ,525
Ekip Cal. ,553 ,641 ,000
Hiyerarsi ,086 ,122 ,082

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay! Beta Degeri

Tablo-7, Tablo-6’da olusturulan 1 numaral regresyon modelinin hiyerarsi
faktort ile gelistiriimis halini icermektedir. Modelde Pearson korelasyon degerleri
hiyerarsi harici tim faktorler icin Tablo-6'daki ile aynidir. Bu agidan tekrardan
kacinmak adina sadece hiyerarsi faktoru ele alinacak olursa, bu faktor ile ise baghlik
arasinda ,142 dizeyinde zayif bir korelasyon bulunmus olup, bu korelasyonun sig.
degeri ,063 yani .05’ten buyUk oldugu icin korelasyon istatistiki olarak anlamli da
bulunmamistir. Her ne kadar Model 2'nin R? ve Adjusted R? degerleri, Model 1’den
¢ok ufak da olsa iyi goérinse de hiyerarsi faktorinin modele eklenmesinin anlamsiz
oldugu goértlmektedir. Zira hiyerarsi faktorinin sig. degerinin .05’'ten biylk oldugu

gorilmektedir.
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is doyumu ile iletisim ve ekip calismasi faktorleri arasinda yapilan
regresyonun (Model 3) sonucunu gdsteren Tablo-8’e bakildijinda ilk olarak bu

modelin ise bagllik ile ilgili modellerden (Model 1 ve Model 2) daha tutarli bir model

oldugu anlasiimaktadir (Cunkd Model 3’Un R? ve Adjusted R? degerleri sirasiyla
,510 ve ,576 olarak gercekleserek Model 1 ve Model 2’'den fazla olmustur.). Bu
acidan ise baglilik kavraminin, yénetime katilma faktorlerinden daha fazla etkilendigi
soylenebilir. Pearson korelasyonlari anlaminda bakildiginda iletisim ve ekip
calismasinin is doyumu korelasyonlarinin géreceli olarak ylksek oldugu ve istatistiki

olarak anlamli oldugu séylenebilir.

Tablo-8 is Doyumu ile iletisim ve Ekip Calismasi Regresyon Sonucu

Model 3: is Doyumu = by + b,.Iletisim + bs.Ekip Calismasi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktérler is Doyumu iletisim Ekip Gal.
is Doyumu 1,00 ,671 (,000) ,534 (,000)
iletisim ,671 (,000) 1,00 /450 (,000)
Ekip Cal. ,534 (,000) ,450 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted RZ  Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,518 ,510 ,57579 1,792
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,078 - ,000
iletisim 475 541 ,000
Ekip Cal. ,283 ,290 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Dederi

Diger taraftan is doyumu &zelinde goérilen ilging bir durum ise iletisim
faktorinun etkilerinde gorulmektedir. Zira Model 1 ve Model 2’de disik ¢ikan
iletisim faktorl korelasyonlari (ise baghlikla korelasyon), Model 3 ve hatta Model
4’'te, Model 1 ve Model 2’'nin neredeyse 2 kati dizeyinde gergeklesmistir. Model
3’teki regresyon katsayilarina bakildiginda ise bu durum daha netlesmektedir.
Gunkd burada iletisim faktorinin beta degeri ,541 olarak Olgulmusken, ekip
calismasinin beta degeri ,290 olarak dlgulmustur. Bu iki degerin de sig. degerinin
,000 oldugu, yani iki katsayinin da anlamli oldugu dusunulurse, iletisim faktériindn is

doyumu lizerinde daha etkin bir aktér oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.

Tablo-9 is Doyumu ile iletisim, Ekip Calismasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 4: is Doyumu = by + b,.Iletisim + bs.Ekip Galismasi + b,.Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler is Doyumu iletisim Ekip Gal. Hiyerarsi
is Doyumu 1,00 671 (,000) /534 (,000) 258 (,002)
iletisim 671(,000) 1,00 /450 (,000) 1126 (,087)
Ekip Cal. 534 (,000)  ,450(,000) 1,00 ,021 (,409)
Hiyerarsi 258 (,002) 126 (,087) ,021 (,409) 1,00
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Model Ozeti R2 Adjusted R?  Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,553 ,541 ,565730 1,758
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme ,646 - ,031
iletisim 451 ,513 ,000
Ekip Cal. 292 299 ,000
Hiyerarsi ,149 ,187 ,004

*Standardize Edilmemis Katsayi B dederi, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Degeri

Model 3’ln, hiyerarsi faktori ile genisletiimis hali olan Model 4 (Tablo 9),
model anlamliigi agisindan Model 3 ile benzer performans goéstermistir. Diger
taraftan Pearson korelasyon katsayilarina bakildiginda hiyerarsi faktériiniin hem
korelasyon hem regresyon katsayl anlaminda istatistiki olarak anlamli oldugu Model
4, ayni zamanda hiyerarsi faktorinin anlamh bulundugu tek modeldir.
Calismamizda hiyerarsi puaninin yiliksek olmadigi distndldiginde bu durum,
dislk hiyerarsi ile (bir bagka agidan da daha katilimci bir ybénetimle) is doyumu

arasindaki varsayimsal iligkinin dogrulanmasi agisindan énemlidir.

Tablo-10 Stres ile iletisim Ve Ekip Calismasi Regresyon Sonucu

Model 5: Stres = by + by.lletisim + bs.Ekip Calismasi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler Stres lletisim Ekip Cal.
Stres 1,00 -,399 (,000) -,434 (,000)
lletisim -,399 (,000) 1,00 ,450 (,000)
Ekip Cal. -,434 (,000) ,450 (,000) 1,00
Model Ozeti R2 Adjusted R? Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,240 ,227 ,68650 1,839
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 3,792 - ,000
iletigim -,213 -,256 ,006
Ekip Cal. -,295 -,319 ,001

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay! Beta Degeri

Kisilerin bulundugu is ve orgutten dolayi yasadidi stresin, yonetime katilma ile
ters orantili oldugu hipotezini dogrulayan Model 5 (Tablo-10), her ne kadar yuksek
korelasyon skorlari ve genel modem anlamliligi puanlar sergilememis olsa da, yine
de dogrulayici hiviyetinden dolayr 6nemlidir. Burada Pearson korelasyon
katsayilarinin negatif isaretli olmasi ve sig. degerlerinin ,000’dan kiguk olmasi ters
iliskiyi dogrular niteliktedir. Negatif etkinin géruldigu bir baska nokta olan regresyon
katsayilarina bakildiginda ekip calismasi faktérinin, iletisim faktériine nazaran
stres Uzerinde daha etkili oldugu gérilmektedir. Bu durumun bir benzerinin igse
bagllik faktériinde goriildiigli de hesaba katilirsa, ise baghligin saglanmasi ve stres

seviyesinin azaltiimasi icin ekip ¢alismasinin, is doyumunun saglanmasi agisindan
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da iletisim imkanlarinin genigletimesinin daha 6nemli oldugunu séylemek yanlis

olmayacaktir.

Tablo-11 Stres ile iletisim, Ekip Calismasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 6: Stres = by + b,.lletisim + bs.Ekip Calismasi + bs.Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler Stres iletisim Ekip Cal. Hiyerarsi
Stres 1,00 -,399 (,000) -,434 (,000) ,013 (,444)
iletisim -,399 (,000) 1,00 ,450 (,000) ,126 (,087)
Ekip Cal. -,434 (,000) ,450 (,000) 1,00 ,021 (,409)
Hiyerarsi ,013 (,444) ,126 (,087) ,021 (,409) 1,00

Model Ozeti R? Adjusted R?  Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,243 ,223 ,68826 1,831

Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.

Kesme 3,675 - ,000
iletisim -,220 -,263 ,005
Ekip Cal. -,293 -,316 ,001
Hiyerarsi ,040 ,053 ,520

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Dederi

Tablo-11°de verilen Model 6, Model 5’in hiyerarsi faktéru ile genigletiimis hali
olup, Model 5ten ¢ok farkli sonuclar géstermemektedir. Fakat hiyerarsinin stresle
hem korelasyon hem de regresyon anlaminda iligkisiz ¢ikmasi ise Model 6
acisindan belirtiimesi gereken bir husustur. Stresle hiyerarsinin ilintisiz gikmasi ilging
bir sonu¢ olmakla beraber bu durum, Kisilerin bu ¢alisma duzenine alismasindan
kaynaklaniyor olabilir. Lakin sonuglarin boylesi bir sdylemi tam olarak destekleyici

olmadigini da 6zellikle belirtmek gerekir.

Tablo-12 Calisan Tutumu ile Yénetime Katilma (Hiyerarsisiz) Regresyon Sonucu

Model 7: Calisan Tutumu = by + b,.Y6netime Katilma (Hiyerarsi Eklenmemis!) + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler Calhisan Tut Y.K. (H’siz)
Calisan Tut. 1,00 ,535 (,000)
Y .K. (H'siz) ,535 (,000) 1,00
Model Ozeti R2 Adjusted R?  Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,287 ,280 ,33170 1,661
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 2,233 - ,000
Y .K. (H'siz) 277 , ,535 ,000
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*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay! Beta Degeri

Calismanin en temel arastirmasini iceren yénetime katilma ve c¢alisan tutumu
iliskisinin incelendigi Tablo-12 ve Tablo-13 (Model 7 ve Model 8), bu iki faktor

arasinda anlamli bir iligkinin varligini ortaya koymaktadir.

Tablo-13 Calisan Tutumu ile Yénetime Katilma (Hiyerarsili) Regresyon Sonucu

Model 8: Calisan Tutumu = by + b,.Yénetime Katilma (Hiyerarsi Eklenmisg!) + u

Pearson Kor / (sig.) | Faktorler Calisan Tut Y.K. (H’li)
Calisan Tut. 1,00 ,575 (,000)
Y.K. (Hli) ,575 (,000) 1,00
Model Ozeti R2 Adjusted R? Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,330 324 ,32142 1,664
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,997 - ,000
Y.K. (Hli) ,354 ,575 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Degeri

Tablo-12 ve Tablo-13’e bakildiginda, bu iki modelden Pearson korelasyon
katsayisi olarak daha ylksek puana sahip olanin Tablo-13 yani Model 8 oldugu
goOrulmektedir. Model 8'de gdzlemlenen ,575 puanlik korelasyon c¢alisan tutumu ile

yonetime katilma arasinda orta siddetli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Yine

Tablo-12 ve Tablo-13’ bakildiginda, bu modellerden R? ve Adjusted R?’i daha

yuksek olanin da Tablo 13’teki Model 8 oldugu gorilmektedir. Burada g6zlemlenen

,324’lik Adjusted R? degeri, hiyerarsi faktérinin icinde bulundugu yénetime katilma
degerlerinin, ¢alisan tutumu degerlerinde gorilen varyansin %32,4’Gn0 acgikladigini
belirtmektedir. Bu agidan ydnetime katiimanin g¢alisan tutumunu tamamen belirleyen
bir unsur olmasa da buna etki eden 6nemli bir faktor oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir.  Diger taraftan Tablo-13’te verilen ydnetime katilma regresyon
katsayina bakildiginda, beta degerinin ,575 oldugu goérilmektedir. Bu durum ise
yonetime katilma degerinde ortaya ¢ikacak bir birimlik degisikligin caligan

tutumunda ,575 puan gibi bir etki olusturacag! seklinde yorumlanabilir.
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TARTISMA VE SONUG

Bu calisma Tuark Ortadgretimi’nde ydnetime katiima unsurunun calisan
tutumlari Uzerinde olusturdugu etkinin dlgllmesi icin gergeklestiriimistir. Bu
dogrultuda literatirde konuyla ilintili unsurlar arastirilarak burada 6zetlenmis ve

arkasindan da istatistiksel analizler gergeklestiriimigtir.

Calismanin birinci bolumunde yonetim kavramindan ve yoOnetime katilma
olgusundan bahsedilerek, bu olgunun detaylarina girilmistir. Arastirma sirasinda
basvurulan kaynaklardan elde edilen bilgiler 1siginda yénetime katilmanin is yerine
bircok olumlu katki sagladi§i gézlemlenmistir. Bu katkilardan biri ydnetime
katiilmanin isyerinde demokratik bir atmosfer olusturuimasina yardimci olmasidir.
Yonetime katimin saglandigi orgutlerde olusan bu demokratik ortamin o6rgut

verimliligini ve etkinligini artirdig1 goérulmastur.

Yonetime katilimin yararlarindan biri de isgorenin psikolojik olarak tatmin
hissetmesi ve calisma motivasyonunun saglanmasina olan katkisidir. isgérenlerin
maddi olarak tatmini kadar énemli bir unsur olan manevi tatmin, ancak isgoérenin
kendisini kiymetli ve bagkalarinin da onu &6nemli gérdigini hissetmesi ile
mamkindir. Bu ise ancak isgoérenin fikirlerini sunabildigi ve sundugu fikirlerin de
dikkate alabildigi ortamlarla mimkin olabilir. Kisilerin bdylesi ortamlarda elinden
gelenden daha fazlasini vermeye meyilli olacaginin belirtildigi cesitli calismalarda,
bunun ayni zamanda isgérenin motivasyonunu ve 6zguvenini artiracagi, dolayisiyla

da psikolojik doyuma ve iyilige ulasmada énemli bir rol Ustlenecegi vurgulanmistir.

Calismadaki bulgulara gore yonetime katilma sistemlerinin uygulanmasi ile
elde edilebilecek faydalardan bir tanesi de denetim mekanizmasinin etkinliginin
artinlmasi ve gelistiriimesi hususunda yasanmaktadir. Zira yonetim tabaninin
genisletiimesi, kararlarin genis bir mutabakata yayilmasi ve c¢ogul karar alicilar
tarafindan alinmis olmasi, kararlarin birgok goz tarafindan takip edilmesi anlamina
geleceginden dolayr hem uygulayicilar da hem de alicilar da kendine ¢eki dizen
verilmesi ve digerlerini de kontrol etme baskisi olusturmaktadir. Bundan dolayi
yonetime katilmanin, denetim mekanizmasini etkin hale getirecegi birgok

arastirmaci tarafindan vurgulanmig bir husustur.

Yonetime katilmanin saglayacagdi faktérlerden biri de kisinin hiyerargik
dizenden ve etkisizlikten dolayl yasadigi stresten kurtulmasi olarak belirtilebilir.
Ozellikle glinimiiz galigma hayatinin hiz ve temposu, rutinligi ve isgéren hayatinda

kapladigi zaman, isgorenin hissettigi stres katsayisinin artmasina neden olmusgtur.
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Burada yonetime katilma, kisinin aktifligini saglamasi ve kiymet gérme hissiyatinin

olusmasi agisindan dnemli bir gérev tUstlenmektedir.

Tdm bunlarla birlikte bu sayilanlarin Tarkiye'de ve de 6zellikle egitim alaninda
fazla arastirimamis olusu, bu ¢alismanin yapilmasina temel sebep olmustur. Bu
¢alismada siralanan katkilar ve etki alanlarinin dlgiimesi adina, ydnetime katilma
iletisim, ekip ¢alismasi ve hiyerarsi Uzerinden ele alinip bunun kisilerin is doyumu,

ise baghlik ve stres diizeyleri lzerine etkisinin arastiriimasi yoluna gidilmistir.

Arastirmanin gergeklestiriimesi icin c¢alismada anket yéntemi kullaniimis ve
Olcek 117 kisiye uygulanmistir. 56’'s1 erkek 61’i kadin ve 58'i 6gretmen ve 59
o6gretmen digi personelden olusan katilimcilara yoéneltilen sorular ve bu sorulardan
alinan cevaplar dogrultusunda analizler yapilmistir. Calismada olusturulan
faktorlerden is doyumu, ise baghlik ve stres c¢alisan tutumlari, iletisim, ekip calismasi
ve hiyerarsi de yénetime katiima Ust kavramlarinin faktorleri olarak ele alinmis,
bunlarin kendi iclerindeki durumlari ve birbirleri ile olan iligkileri Uzerine cesitli
istatistiki analizler yapilmistir. Bu analizlerin sonugclari ise ikinci bolumde detayli

olarak ela alinmistir.

Calismadaki bulgulardan biri, caligsan tutumlarinin cinsiyete baglh degisim
g6stermedigi olmustur. Bu kadin veya erkeklerin is doyumu, stres, ise baghlik,
hiyerarsi, iletisim ve ekip ¢alismasi faktérleri ortalama puanlarinin birbirlerinden
istatistiki olarak anlaml farkliliklar géstermedigi, dolayisiyla da kadin ve erkeklerin
bu faktérlerde benzer degerler sergiledikleri anlamina gelmektedir. Cinsiyet
agisindan bu farksizlik, Gimus’in ve Oner’in yapmis oldugu g¢alismalarin sonuglari

ile de ortlismektedir " 879

Fakat is doyumu o&zelinde bakildiginda calismanin
Eginli’'nin is doyumu anlaminda cinsiyetler arasinda anlaml farklilik oldugu bulgusu
ile de ters duistiigi gorilmektedir. ° Bdylesi bir durum elbette &rneklem ile
degismekle birlikte yapilan is ya da c¢alisilan 6rgutin de buyuk etkisi vardir. Bu

noktada Eginli'nin kullandigi érneklimin hem kamu hem de 6zel sektéru icerdigi, 6zel

" Aysegiil Erdogan Gimds, ilkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Yénetime Katilma Diizeyleri
ile Orgit Kiltird lliskisinin Incelenmesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yeditepe Universitesi, istanbul,
2011, s.77 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).

"8 Sadik Oner, Ortadgretim Kurumlarinda Gérevli Ogretmenlerin Okul Yénetimine Katiima Diizeyleri ile
Orgiit iklimi Arasindaki lligki, Sosyal Bilimliler Enstitiisii, Yeditepe Universitesi, istanbul, 2007, s.136
sYaylmIanmam|§ Yiiksek Lisans Tezi).

® Gokhan Cit, istanbul ili Avrupa Yakasi Endistri Meslek Liselerinde Calisan Meslek Grubu
Ogretmenlerinin Yénetime Katilma Diizeyleri ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iligkinin incelenmesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yeditepe Universitesi, istanbul, 2012, s.113 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

80 Aysen Temel Eginli, “Calisanlarda is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin is Doyumuna
Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2009, Cilt:23, Say1:3,
35-52, s.47.
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sektorde ve bazi kamu dairelerinde kadinlara, erkeklere davranildigi bicimde
davraniimadigi, bu uygulamalarin ylkselme anlaminda kayirma ya da farkl Ucret
politikalari ile karsimiza ¢iktigr goérdimektedir. Bu acgidan Eginligi'nin is doyumu
acisindan cinsiyetler arasi farkhlik bulmasi dogal karsilanabilir. Bu durumun aksine
egitim sektorinde istihdam olan kadinlar ve erkek ayni Ucrete tabi olup, ayni
haklardan yararlanmakta, ylkselme anlaminda da ig hayatinin diger alanlarina gore
daha sansh olduklari disinulirse, bu calismadaki cinsiyetler arasi farksizlik da

dogal karsilanabilir.

Diger taraftan c¢alisma bulgularindan, faktérler pozisyonlar agisindan
degerlendirildiginde ise katilimcilarin farkli tepkiler sergiledigi anlasiimaktadir. Oner
ise bu bulgunun aksine, pozisyon ile yonetime katilma algisi arasinda farkhlik
bulamamistir. ANOVA sonugclari dikkate alindiginda 6gretmenlerin ise baglilk, ekip
galismasi, is doyumu anlaminda idari personelden istatistiki olarak anlamli bir
sekilde dusuk, stres anlaminda da istatistiki olarak anlamli olmasa da daha yuksek
bir performans sergiledigi goérulmustir. Bu noktada égretmenlerin idari personelden
disuk is doyumu yasamasi, yaptiklari isin takdir gérmemesi ya da kararlarda etkin
olamamalarindan dolay! olabilir. ise baglilik anlaminda yasanan diisiikliik ise alinan
ucret ve yine kararlara katlmamadan dolay! yapilanlari sahiplen(e)memekten
kaynaklaniyor olabilir. Ekip c¢alismasi anlaminda yasanan dUsuklik ise
o6gretmenlerin yaptiklari isin dogasi olarak ¢ok fazla birlikte proje ve iglere dahil
olmamasi, genel olarak herkesin kendi isine odaklanmasi, birgok zaman sinifta tek
olmalari ve sinifla tek bagslarina ugrasmalari, kendi zUmreleri disinda diger
ogretmenlerle iliski kurmalarini gerektirecek ¢ok fazla ise sahip olmamalari vb.
sebeplerden 6tlri olabilir. Her ne kadar istatistiki olarak anlamli bir farkliik olmasa
da ogretmenlerin hissettigi stres seviyesinin idari personelden fazla olmasi ise
ogretmenlerin 6grenci ve velilerle daha fazla hasir nesir olmasi, daha yorucu bir
faaliyet surdirmeleri, birgok ¢ocugun aktif olarak sorumlulugunu ustlenmeleri ve
hiyerargik dusuklik gibi sebeplerden kaynaklanmis olabilir. Diger taraftan her
faktorde en iyi ortalama puan degerlerine sahip olan idari personelin bu iyi durumu
ise s6z sahibi olma, yonetimde gorev alma tatmini, direkt temasin azalmasi vb.
sebeplerden kaynaklanmig olabilir. Son grup olan diger personel ise genel olarak

butun faktorlerde idari personel ile 6gretmen arasinda konumlanmistir.

Bu agsamadan sonra gerceklestirilen regresyon analizleri ise yonetime katiima
unsurlari ile caligan tutumlar arasindaki iliskinin boyutunun ortaya konmasi igin

gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda 8 tane regresyon modeli kurulmus olup, bunlardan
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6 tanesinde c¢alisan tutumu kavraminin faktorleri tek tek yonetime katilma
kavraminin faktoérleri ile kiyaslanirken, 2 tanesinde de bitin bir halde galisan tutumu

kavrami ile yonetime katilma kavrami regresyona tabi tutulmustur.

Tdm regresyon sonugclari incelendiginde elde edilen bulgulardan ilki, ise
baghlik faktord ile iletisim arasinda bir iliski bulunmamigs olmasidir. Yine ise baghlk
ile hiyerarsi faktort arasinda da anlamli iligki bulunamamistir. Bu agidan ise baghhgi
etkileyen yegane unsurun ekip ¢calismasi oldugu bulunmustur. Diger taraftan her ne
kadar direkt ayni bir regresyon olmasa da Ulutas’in yaptigi calismada da ise baglilk
ile katilimci yonetim arasinda pozitif yonla bir iliski bulundugu disundlirse, bu
calismadaki ise baglilik ve ekip calismasi iliskisinin Ulutas’in calismasindaki sonucla
ortistigu soylenebilir®®. Ayrica galismanin, Ulutas’'in calismasinda oldugu gibi ise
baglilk ile yonetime katilma arasinda iliskinin arastirildigi bir baska calisma olan

Cihangiroglu ve ark.’larinin calismasindaki bulgularla da benzestigi séylenebilir®.

is doyum faktériiniin regresyon modellerinden ilkine bakildiginda iletisim
faktorinin is doyumuna etkisinin, ekip calismasinin is doyumuna etkisinin
neredeyse iki kati oldugu goértlmistir. Bu agidan iletisim faktérindn is doyumu
acisindan ¢ok dnemli oldugu gériilmustiir. Calismanin bu bulgusu ise Yiiksel'in® ve
Kim'in 3 bulgulari ile benzerlik gdstermektedir. Iise doyum modellerine dair
belirtiimesi gereken 6nemli bir nokta da hiyerarsi faktorindn anlamli oldugu tek

modelin bu modeller oldugudur.

Stres faktdriine bakildiginda ise genel model anlamlihdi agisindan en disik
puanli modelin stres modelleri oldugu gértlmektedir. Bu modellerde hemen hemen
benzer sonuglar sergilenmis olsa da ekip ¢alismasinin iletisimden daha etkin bir
faktor oldugu gortlmastir. Diger modellerdeki durumlar da disdndlirse, ekip

calismasi faktorinin ¢alisan tutumu agisindan daha etkin unsur oldugu séylenebilir.

Calismanin nihai modeline bakildiginda ise “hiyerarsi katilmis ydnetime
katilma kavrami’nin, ¢alisan tutumu tzerinde “hiyerarsi katilmamis yonetime katilma
kavrami’na nispeten daha etkili oldugu bulunmustur. Diger taraftan kurulan iki

modelden Tablo-13'teki Model 8’in, Model 7’ye gdre daha basarili oldugu (ufak bir

8 Mehmet Ulutag, “Katilimei Yénetimin Orgiitsel Baghlik ve Yaraticiliga Etkisi: imalat Sektériinde Bir
Uygulama®, Selcuk Universitesi lIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2011, Sayi 21,
593-615, s.612.

8 Necmettin Cihangiroglu vd., “Otonomi ve Kararlara Katiimin Orgitsel Bagllik {izerindeki Etkisinin
Analizi, Bartin Universitesi lIBF Dergisi, 2015, Cilt:6, Sayi:12, 39-52, s.39.

8 jhsan Yiiksel, “lletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gérgiil Calisma”,
Dogus Universitesi Dergisi, 2005, 6(2), 291-306, 5.303.

8 Soonhee Kim, “Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for Management
Leadership”, Public Administration Review, 2002, Vol.62, Issue.2, 231-241, s.238.
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farkla) ve ydnetime katimanin, calisan tutumunda gérulen toplam varyansin

%32,4’Un0 aciklayabildigini de belirtmek gerekir.

Sonug¢ olarak c¢alisan tutumlari ile ydnetime katilma arasindaki iligkinin
arastirildigl bu galismada, yonetime katilmanin ¢alisan tutumlarina olumlu katkida
bulundugu sdylenebilir. Bu bulgu ise literatlirdeki birgok calismanin sonucu ile
benzerlik gostermektedir. Diger taraftan bu sonuclari kullanirken ¢alismanin bazi
eksiklikler icerdigine dikkat edilmesi gerekir. Yani bu c¢alisma sonucunun bazi
gercek olmayan sonugclar icermesi mimkundur. Bunlardan bir tanesi tezin zamansal
Ogeler icermemesidir. Bir baska sdylemle bu tezde insan tercihlerinin zamansal
degisimini gdsterebilecek herhangi bir unsur yoktur. Calismada belirli bir zaman
icerisinde anket calismasi yapilmis ve elde edilen veriler analize tabi tutulmustur.
Oysa kigilerin zaman icerisinde dustnceleri degisebilir. Yine bir baska acgidan
kisinin ankete cevap verdigi gun iyi bir ruh halinde bulunmamasi ya da isle ilgili kotu
bir gun gecirmis olmasi da verdigi cevaplarin saglkh cevaplar olmamasina
sebebiyet verir ki bu da ¢calismanin icerdigi bir kusur olarak degerlendirilebilir. Fakat
bu sorunun sadece bu calisma ile ilgili dedil, genel bir anket sorunu oldugunu da

g6zden kacirmamak gerekir.

Baska bir sorun ise gézlem sayisinin ¢ok buyuk olmamasi olarak gosterilebilir.
Her ne kadar 117 kigi sosyal bilimler acisindan gecerli bir sayl olsa da bu sayi

arttiginda sonucun daha saglikl olacagini unutmamak gerekir.

Bu eksiklikler gézetildiginde, gelecek ¢alismalarin érneklem sayisini artirmasi
ve anketi zaman igerisinde tekrarlamasi (tutarhlik ve zaman igerisinde degisim olup
olmadigini sinamak icin) daha saglikli sonuglarin elde edilmesi ve bu alanda

calisma yapacak yonetici ve arastirmacilara daha fazla yardimci olacaktir.
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EK-A

GENEL BILGILER

Lutfen ankete baslamadan 6ce asagida istenilen bilgileri doldurunuz. Bu bilgiler,
calisma sonucunun yasa, cinsiyete ya da pozisyona gore degismediginin

anlasiimasi acisindan énem arz etmektedir.
Yas:

Cinsiyet:

Pozisyon:

SORULAR

Bu sorular, orta 6gretimde yonetime katilma ve ¢alisan tutumlarinin gézlemlenmesi
icin olusturulmustur. Litfen sorulari dikkatle okuyarak cevap veriniz. Cevaplarin
Ozenle verilmis olmasi, ¢alisma sonucunun hem kamu hem de 6zel sektor agisindan
faydali ¢cikarimlarda bulunulmasi saglayabilecektir. Bu nedenle sorulara misait bir
zamaninizda cevap vermenizi istirham ederiz. Ayrica, sorulara verilen cevaplar
higbir kurum veya kurulus veya kurulus ile paylasiimayacaktir. Bu agidan anketi
dolduranlarin, herhangi bir glivenlik kaygisi tasimasina sebebiyet verebilecek higbir

durum yoktur.
1. Bu kurumda galigmaktan gurur duyuyorum.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
2. Bu kurumu seviyorum.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
3. Bu kurumun gelecegi benim igin 6nemlidir.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()

4. Bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden daha fazlasini vermeye

gonilliiyim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()

5. Benim galigabilecegim en iyi kurum burasidir.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
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6. Benim kisisel degerlerim (6nem verdigim seyler, inandiklarim vb.) ile

kurumumun degerleri birbirine benzerdir.
Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()

7. Kurumumuzda is verimliliginin artiriimasi igin ¢aligsanlar olarak

bilgilerimizi birbirimizle paylasiriz.
Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()

8. Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip halinde ¢alisma tercih

edilir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
9. Kurumumuzda igle ilgili olarak arkadaslarla tartisarak sonuca variriz.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
10. Bu kurumda goriis ve onerilerime deger verildigini hissederim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
11. Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
12. igleri bagarmak igin birlikte galistigim insanlar ile is birligi yapiyoruz.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
13. Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
14. igsimde basarili olmam igin yéneticilerim destek verir.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
15. Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()

16. igimi yapmak igin kullanabilecegim en iyi yolu bulma konusunda

yeterince 6zglrligim vardir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
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17. Kurumumuz yeniliklere agiktir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
18. isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
19. Yoneticilerimle sorun yasiyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
20. Stresli bir ise sahibim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
21. isimde stres yasiyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
22. Kurumumuzdaki baskidan dolayi stres yasiyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
23. I yerinde kendimi mutsuz hissediyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
24. Kurumumuzdaki yoneticileri elestirmedigim icin stres yasiyorum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
25. Kurumda, bireysel ihtiyaglarimin énem tasidigini hissederim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
26. Kurumumuzda g¢aliganlar 6zgur bigcimde is birligi yapabilirler.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()

27. Kurumumuzda, g¢aliganlarin statiisu ve yeri ne olursa olsun fikirleri her

zaman saygl ile kargilanmaktadir.
Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
28. Kurumumuzda ¢alisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
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29. Kurumumuz, ¢alisanlarin is disinda da diganda eglenceli vakit

gecirebilme olanaklari yaratir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
30. Kurumda c¢aligsanlar birbirlerinin yaptiklari iglerden habersizdir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
31. Kurum c¢alisanlari is disinda kisisel iletisim kurmaz.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
32. Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
33. Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
34. isimden memnunum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
35. Birlikte calistigim kigilere glivenirim.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum (')
36. s arkadaslarimin bilgilerinden memnunum.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
37. Kurumda igler emir komuta zincirine gore yapilir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
38. Iglerin yapilmasinda ast iist iliskisi her zaman kendini hissettirir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
39. Kurumumuzun hedefleri, list yonetim tarafindan belirlenir.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()

40. Kurumumda gereksinim duydugumda her tiirli bilgiyi kolaylikla elde

ederim.

Hig Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
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41. Kurumumuzun genel politikalari hakkinda yeterince bilgilendirilirim.
Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()

42. Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana

iletilir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
43. Kurumda siirekli kontrol altinda oldugumu hissederim.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
44, Yaptigim iglerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama vardir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihyorum ()  Cok Katiliyorum (') Tamamen Katiliyorum ()
45, isimi yaparken yazili kurallarin disinda hareket etmeme izin verilmez.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katihyorum () Az-Orta Katihlyorum ()  Cok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
46. iglerin yapilmasinda yeni fikirler ve 6zgiin yollar bulmak énem tasir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
47. Kurumumuzda ¢aliganlarin girigimci olmasi istenir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
48. Kurumumuzda yapilan her isin miikemmel olmasi istenir.

Hi¢ Katilmiyorum () Cok Az Katiliyorum () Az-Orta Katiliyorum ()  Gok Katiliyorum () Tamamen Katiliyorum ()
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