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KAMU KURUM YONETICIiLERININ LIDERLIK OZELLIiKLERI iLE
MOTiVASYONLARIN}N CALISANLARIN i$ DOYUMU VE KURUM
BAGLILIKLARINA ETKILERI

MUSTAFA YURTTADUR! - ZEHRA CAKMAK?

Ozet: Kurumlardaki yoneticilerin islerine olan motivasyonlari ile gésterdikleri liderlik
ozellikleri astlarimin ise karst durusunu etkilemede oldukca onemlidir. Bu anlamda
calismamizda kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik ozellikleri ile islerindeki
motivasyonlarimin ¢alisanlarmmin is doyumlarima ve ¢alistiklart kurumlarina olan
baghhiklart amag olarak ortaya konulmustur. Bu amaci gerceklestirebilmek icin toplam
17 kamu kurumunda c¢alisan 400 kisi iizerinde bir anket uygulamas: yapilarak
incelemeye uygun olan 382 anket degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmeler
sonucunda da yéneticilerin liderlik ozellikleri ile motivasyonlarmmin  kurumda
calisanlarin is doyumlari ve kurumlarina olan baghliklarina etkisinin oldugu ortaya
ctkmugtir.

Anahtar Sozciikler: Lider, liderlik ozellikleri, motivasyon, is doyumu, kamu kurumu,
kurum baghlig.

PUBLIC CORPORATION MANAGERS' LEADERSHIP STYLES AND
MOTIVATIONS' EFFECTS ON CORPORATION EMPLOYERS' JOB
SATISFACTION AND CORPORATION COMMITMEN

Abstract: Managers’ motivation to their job with leadership characteristic has an
important role to affect their subordinates’ position for the job in an organization. In
our study, the public sector managers’ leadership characteristic with their job
motivations to subordinates’ job satisfaction and their loyalty has been explained. In
order to reach this objective, we have implemented a survey to 400 employees from 17
public sector organizations. However, 382 survey results have been chosen and
considered suitable for our study. As a result, the study showed that managers’
motivation and their leadership characteristic has an effect to subordinates’ job
satisfaction and their organizational loyalty.

Keywords: Leader, leadership characteristics, motivation, job satisfaction, public
sector, organizational loyalty.
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1.GIiRiS

Teknolojik gelismelerin her gecen giin arttift ve global bir kdy haline gelen
diinyamizda yonetim ve organizasyon alanindaki gelismeler, orgiitlerde liderlik,
motivasyon, ig doyumu ve is baglilig1 kavramlarinin 6nemi arttirmistir. Dolayistyla bu
kavramlarin birbiriyle olan iligkisi bir¢ok arastirmaya konu olmaktadir.

Kamu kurumlarinda ve isletmelerde yoneticilerin tutum ve davramiglarimim etkili
oldugu liderlik 6zellikleri ile astlarmin yoneticilere olan katkisi organizasyonlardaki is
motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir. Motivasyonun yiiksek olmasi ¢alisanlarin
is doyumunu ve ise bagliligint olumlu yonde etkilemektedir.

2. LIDERLIK VE MOTiVASYONLA iLGIiLi BAZI TEMEL KAVRAMLAR

Giiniimiizde kiiresel rekabet, uluslararasi ekonomik birlesmeler ve gelisen bilgi
teknolojileri, isletmelerin siirekli degisimi takip etmelerini zorunlu hale getirmektedir.
Gelisen bir ekonomide, biiyiimek, siirekli gelismek amacinda olan igletmeler kurulus
amaglar1 dogrultusunda faaliyetlerini siirdiirmelidirler’. Iyi bir lider, vizyonu ve
degerleri ile c¢aliganlarini heyecanlandirmali, takim i¢in yon saglamali, Orgiitsel
amaglar1 benimseterek c¢alisanlar arasinda baglilik yaratarak kurum hedeflerini
benimsetmeli, kurumun hedef ve amaglarinin gergeklestirilmesi yolunda iyi bir rehber
olmalidir®. Yéneticiler, iistlerinden aldig1 emir dogrultusunda hareket etmektedirler.
Yoneticiler kurumun amaclarmi gerceklestirme de ¢alisanlar tizerinde etkileyici bir
giice sahip degildirler. Liderler kurum amaglarin1 gergeklestirirken ¢alisanlari
etkileyerek onlar1 harekete gegirme ve ¢alisanlan etkileme dzelligine sahiptir®. Liderlik
pozisyonuna gelen Kkisilerin, insanlarin dogustan sahip olamayacagi bir takim
ozellikleri mevcuttur. Ellerindeki yetki ile giicli etkin ve dogru kullanabilmelerini
teminat altina almak i¢in, sonradan dgrenilebilen, kazanilabilen ve diizenli egitimlerle
gelistirilebilen bu kisilik 6zelliklerine dikkat etmek gerekir®.lyi bir liderin ikna
kabiliyeti yliksek olmali, grubun menfaatlerini kendi menfaatlerinin iistiinde tutmalidir.
Lider yoneticilerin, algak goniillii davranmasi ve alacagi kararlarda grup iiyelerinin
goriislerine de bagvurmasinin, isletmeler acisindan yararli olacag: diistiniilmektedir.

Geleneksel liderlik anlayisinda, kazan-kaybet olgusu, gruplasma, korku ve kontrole
dayali bir yonetim tarzi benimsenmektedir. Bu durum liderin ve i goérenlerin verimini
olumsuz yonde etkilemektedir. Siirekli degisen ve yenilenen rekabet ortaminda,
Orgiitiin ve liderin genis gorlislii ve ¢alisan1 motive edici bir tutum sergilemesi sirket

3 Mustafa Yurttadur, Kobi Yonetimi ve Biiyiime, Beta Yay., Istanbul, 2015, s. 109.

4 K. Davis, and J. W. NEWSTROM, Human Behavior at Work, Organizational Behavior,
Eight Edition, McGraw Hill Book Company, New York, 1989, ss. 79-82.

5 http://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergiler/Milli_Egitim Dergisi/162/eraslan.htm,  (Erisim
Tarihi: 06.12.2014).

6 Acar Baltas, Ekip Calismast ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yaymn, Istanbul, 2007, s.34-36.
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verimini arttirmaktadir. Otoritenin liderde toplandigi liderlik tipine otoriter veya
otokratik liderlik denilmektedir. Calisanlarla lider arasindaki iletigim tek yonlii olup,
yalnizca liderin emirleri iletilmektedir. Bu nedenle otoriter veya otokratik liderlik
olumsuz bir liderlik tipi olarak goriilmektedir. Demokratik/katilimer liderlik tiirtinde
lider, calisanlara rehberlik ve Onciiliik etmekte, organizasyondaki karar alma
siireclerinde  ¢alisanlarin  katilimin1  desteklemekte ve  c¢alisanlart  tegvik
etmektedir’.Calisanlara rehberlik ve onciilik eden, organizasyondaki, karar alma
stirecinde calisanlarin katilimimi destekleyen ve ¢aligsanlari tesvik eden liderlik tiirtine
demokratik liderlik denilmektedir. Tam serbest liderlik tarzinda, ¢alisanlar kendilerini
yetistirip sorunlara en iyi ¢6ziim bulma konusunda uzmanlagsmaktadir. Tam serbestligi
benimsemis bir grupta, liderin asil gérevi kaynak saglamak olarak goriilmektedir. Lider
ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriis bildirmektedir. Tam
serbest yonetim anlayisint benimseyen liderler sorumluluktan kagmaktadirlar. Grup
iiyeleri kendi kendilerini egitmekte ve motive etmektedirler.

Caligma hayati igerisinde is ile birey arasinda bir etkilesim olmaktadir. Motivasyon
kavrami c¢alisanlarin  yaptiklart isle ilgili olan, pozitif etkilesimleri olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon bireylerin isyerlerinde istekli bir sekilde galigmasini
saglamaktadir®.

Caliganlarin gereksinimlerinin karsilanmast ve onlari calismaya Ozendirmek igin
motivasyon kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Motivasyon, calisanlarin verimliligini
arttirmakta ve gereksinimleri analiz etmektedir. Motivasyon harekete geciren gii¢
olarak da bilinmektedir.

Teknolojinin hizla gelismesine karsin isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonu her
zamanki yerini korumaktadir. Orgiitsel gevrenin degistigi ve rekabetin 5nem kazandig1
bu ¢agda orgiitlerin basarili olabilmelerinin temel dayanagi insan kaynagi olarak
goriilmektedir. Bu nedenle insan kaynagi oOrgiitsel amaglar dogrultusunda motive
edilmektedir. Calisanlarin bireysel potansiyellerini orgiitsel amaglar dogrultusunda
kullanmalar1 igin, onlarin maddi ve manevi motivasyon araglariyla desteklenmesi
gerekmektedir’.

Motivasyon kisisel bir olgu olmakla beraber tiim bireylerin birbirinden farkli oldugu
kabul edilmektedir. Motivasyon ¢ok yonliidiir, kisiyi icten ve distan etkileyen giiclerle
ilgisi oldugu diigiiniilmektedir. Motivasyon, ¢calisanlar1 amaglanan hedeflere dogru aktif
bir sekilde yonlendirebilmektedir. Calisanlarin istekle ve hevesle ¢aligmalari isletmenin
devamliligini saglamaktadir.

Motivasyonun birden ¢ok bileseni oldugu bilinmektedir. Calisanlarin 6grenme
siirecinde, bilissel ve davranigsal bilesenler kadar motive edici bilesenler de etkili

7 Erkan Taskiran, “Otel Isletmelerinde Calisan Yoneticilerin Liderlik Egilimleri: Istanbul’daki 5
Yildizli Otel isletmeler”, Anatolia: Turizm aragtirmalart Dergisi, Ankara, 2006, ss. 37-52, s. 40.
8 Askin Keser, Calisma Yagsaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel, Bursa, 2006, ss. 18-25.

9 Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon Iligkisi, Liderlik ve Motivasyon, Nobel Yayimlari,
Ankara, 2008, ss. 85-88.
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olmaktadir. Oz diizenlemeli 6grenme siirecinin ydnetilmesinde, 6z diizenleme
stratejileri ve bu stratejilerin kullanilmasini saglayan motive edici inanglarin 6nemine
dikkat ¢ekilmektedir'®.

Motivasyonun bilesenleri, kisileri motive eden faktdrleri belirlemekte ve yoneticilere,
kisilerin motivasyonunun siirdiiriilmesi konularinda yardimer olmaktadir. Bu
bilesenlerden bazilar1 ¢alisanlarin ihtiyaglarini ele alirken bazilar tesviklere yani
kisinin disinda olan faktorlere agirlik vermektedir.

3. TURKIYE VE DUNYA DA KAMU SEKTORU

Tiirkiye deki idari yapi, iki kola ayrilmig ve Orgiitlenmis bir sistem olarak
uygulanmaktadir. Bunlar genel idare kuruluslari ve yerinde idare kuruluslaridir.
Merkezi yonetim ilkesine gore devletin idaresi ve genel idare kismi “Merkezi idari”
kurumlarinca yerine getirilmektedir. Yerinde yonetim kisminda ise “mahalli idareler”,
hizmetin yerinden uygulanmasi ilkesine dayali “hizmet yerinden idare kuruluslar1” ve
“kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1” olusturur.

Tiirkiye de uygulanan idari yapinin igerisinde yeni organizasyonlar olarak goriilen
bagimsiz idari otoriteler ise islev ve statiileri itibariyle, bilinen idari orgiit
kategorilerinden ayr1 ve kendine 6zgii birimler olarak goriilmektedir.

Kamusal alanlarin denetlenmesi ve rekabete agilan hizmet sektorlerinde “isletme” ve
“diizenleme” islevlerinin ayrilmasi sonucu diizenleme iglevini yerine getirmesi gereken
bagimsiz bir yapiy1 gerekli kilmistir. Ancak, bu yeni yapilanma sonucu ortaya ¢ikan
kuruluslarin, devlet yapist igindeki konumlar1 ve hukuki statiileri Kara Avrupa’si
(Tiirkiye dahil) idare hukuku sistemi agisindan tartismalara da yol agmuistir.

Bagimsiz idari yapilar, daha ¢ok bir hizmet arz1 degil, bir faaliyetin organizasyonu,
diizenlenmesi ve denetimi seklinde kendini gdsterir. Yaptirim ve uygulama yetkileri
vardir. Danigma islevleri vardir. Orgiitlenme yapisinda ana karar organi olarak kurul
yer alir ve ilgili kisi ve kuruluslardan sagladiklari gelirleri ve kendi 6zel biitgeleri vardir.
Diizenleme yapma yetkileri vardir. Uyusmazlik ¢6zme islevleri dikkate alinarak yargi
benzeri kuruluslar olarak da nitelenebilir. Ozerk, ayr1 kamu tiizel kisiligine sahiptirler
ve hiyerarsi ve vesayet denetimi digindadirlar'!.

10 Pinar Tmaz, Calisma Yasaminda Motivasyon Kuramlari, Mercek Yayinlari, Ankara, 2000,
ss. 48-51.

"Dogan Kestane,” Kamu Kesiminde Idari Kuruluglarin Genel Goviiniimii ve Idari Yapida Yeni
Organizasyonlar Olarak Bagiumsiz Idari Otoriteler (Ust Kurullar)”,Maliye Dergisi, Say1
139,Ankara, 2003, s.2-24
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Kamu kesimindeki idari kuruluglarin genel goriiniimii;

Genel Idare
*Merkez Teskilati
*Merkezde Yardimeir Kuruluglar

*Genel Idarenin Tasra Teskilat:

Yerinden Idare Kuruluslari
*Mabhalli Idareler
-11 Ozel idaresi

-Belediye Idaresi
-Koy Idaresi

* Hizmet Yerinden idare Kuruluslar1 (Emekli Sandigy, iiniversiteler, TRT)

* Kamu Kurumu Niteliginde Meslek Kuruluslar1 (Ticaret odalari, sanayi odalari,
borsalar)

Tiirkiye deki bagimsiz idari otoriteler (Telekomiinikasyon Kurumu, Enerji Piyasasi
Diizenleme Kurumu, Seker Kurumu, Bankacﬂlk__ Diizenleme ve Denetleme Kurumu,
Sermaye Piyasasi Kurulu, Radyo ve Televizyon Ust Kurulu, Rekabet Kurumu)'?

Kamu sektorlerinin genel 6zelliklerini ise sdyle siralamak miimkiindiir;
* D1s giivenlik, i¢ giivenlik, adalet ve yargi hizmetleri,
* Cevre korumast,

* Rekabeti tevsik edecek, aksak ve haksiz rekabeti engelleyecek diizenlemeler
yapilmasi,

* Para sistemine iligkin genel ¢ergevenin olusturulmast,
* Mali sisteme (vergiler, bor¢lanma vb.) iliksin diizenlemeler yapilmas,
* Dis ticarete iliskin diizenlemeler yapilmasi,

* Sosyal giivenlik sistemine iliskin diizenlemeler yapilmasi,

12D, Kestane, a.g.m. s.1-3
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* Egitim ve saglik alaninda genel politikalarin belirlenmesi,
* Gelir ve servet dagilimina iliskin diizenlemeler yapilmasi,
* Piyasa ekonomisinin yetersiz kaldigi alanlarda hizmetlerin yiiriitiilmesi,

* Alt yap1 hizmetlerinin (ulastirma, enerji, haberlesme) yerine getirilmesi veya
diizenlenmesi,

* Paternalistik karakter arz eden hizmetlerin yapilmasi (6rnegin; kimsesizlere, yaglilara,
akil hastalarina, sakat kimselere yardim yapilmast,

* Mal ve hizmetlerin kalite kontrolii ve standardizasyonu vb. '3

Tiirkiye’de devletin ekonomideki paymni ise su sekilde ifade etmek miimkiindiir'*;

Kamu harcamalarmin ulusal gelire olan orani

Yil Devletin Pay1(%)

1975 164
1980 20,3
1985 153
1990 17,2
1995 22

2000 31,5 (borg faizli)
2010 26,2 (borg faizli)

Tiirkiye’de devletin ekonomideki pay1 gelismis ilkelerle karsilastirilamayacak
derecede diisiik diizeydedir. 1990’11 yillara kadar, kamu harcamalarinin GSMH ya
oranlari, %20’nin altinda kalirken; 1990’11 yillarda kamu harcamalarindaki hizli artis
nedeniyle, %20 - %25 arasinda degismektedir

13 1.Gokge Kaya,” Tiirkiye’de Kamu Sektériiniin Optimal Biiyiikliigii’, Maliye Finans Yazilari,
Yil: 28, Say1 101,istanbul 2014, s.137
141.Gokee Kaya, a.g.m,, 5.146
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Diinya da farkli {ilkelerin kamu sektorlerinin biiyiikliikleri ile kisi basma diisen
gelir arasindaki iligkiler ise '3

ULKE Kamunun Pay1(%) Kisi Basina Ulusal Gelir ($)
Filipinler 13 500
Pakistan 19 700
Hindistan 20 300
Tirkiye 20 1.200
Gtiney Kore 25 2.500
Yunanistan 38 3.500
Japonya 30 11.000
ABD 34 16.000
Italya 40 8.500
Ingiltere 45 9.000
B. Almanya 48 11.000
Fransa 49 9.500
Hollanda 58 10.000
Danimarka 58 11.500
Isveg 63 12.000

Kamu sektoriiniin biiylimesine bagli olarak; egitim, saglik, sosyal giivenlik, toplu
tasitma ve sosyal konut hizmetleri de yeterli diizeyde saglanacagindan, iilke
vatandaslariin kisisel reel geliri kolayca arttirilabilmektedir. Bu veriler 1s18inda, kamu
sektoriiniin biiyiikliigii ile kisi basina diisen ulusal gelir arasinda, olduk¢a anlamli bir
ilgilesim iliskisinin oldugu agik¢a goriilmektedir. Giiniimiizde de bu ilgilesim iligkisi
gecerliligini korumaktadir. Soyle ki, kamunun paymnin %50 dolaylarinda oldugu
geligsmis iilkelerde, kisi basina ulusal gelir 30.000 Amerikan dolarinin iizerinde
gergeklesmektedir.

Tiirkiye’de yeni kamu yonetimi anlayisina baktigimiz zaman diinyada kamu
sektorlerinin yeniden yapilanmasini gerektiren nedenlerin, tilkemiz i¢inde gegcerli
oldugunu anlariz. Bu degisimlerin temel unsurlar1 olarak yerellesme, yonetisim, kamu
idareleri arasinda rekabetin tegvik edilmesi ve kamu yonetimi alanlarinin daraltilmasina
karsilik bireysel tercihlere daha ¢ok agirlik veren 6zel kesim alaninin genisletilmesi 6n

15 1.Gokee Kaya, a.g.m,, 5.150
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plana cikarken miisteri, performans, kalite ve strateji gibi kavramlarin da kamu
yonetimi disiplini ve orgiitlenmesi igine yerlestirildigi goriilmektedir'®.

Diinyada kamusal reform 1970 yilinda yasanan kriz sonrasinda ortaya ¢ikmis ve
ozellestirme, liberalizasyon ve piyasalastirma goriilmiistiir. Ulkemizde ise kamu
sektoriindeki yeniden yapilanma ilk olarak 1993 yilinda ve mali alanda baslamustir.

Yeni kamu yonetimi anlayisi ile kamu yonetimlerini yeniden yapilandiran iilkeler, bu
anlayisin cergevesini ¢izen ve hayata gecirilmesi i¢in takvim belirleyen kanunlar
cikarmiglardir.

Kamu y6netiminde yeniden yapilan(dir)manin temel ilkelerini ise;

. Ihtiyaca Uygunluk

. Katilimeilik ve Cok Ortaklilik: Yo6netisim
. Halk Odaklilik

. Denetimde Etkililik

. Etik Kurallar ve insana Giiven

. Hizmetlerin Yiiriitiilmesinde Yerindelik

. Stratejik Yonetime Gegis

. Performansa Dayal1 Olus!’

4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alisgmayla kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik yaklagimi ve is
motivasyonlarinin kurum igerisindeki c¢alisanlarin is doyumuna ve orgiite baglilig:
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini belirlemek amaglanmistir. Kamu
kurumlarinda uygulanan liderlik yaklagimlarinin ¢aliganlarin demografik 6zelliklerine
gore farklilik yaratip yaratmadigi analiz edilmistir. Bunlarin yaninda kurumsal
motivasyonun, ¢alisanlarin ig doyumuna ve isletme bagliligina etkisi incelenmistir.

16 Hatice CELEP,” Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Olgiimii’,Mes.Yeter.Tezi,
Maliye Bak., Ankara, 2010, s.28
17 Hatice CELEP, a.g.t., .32
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5. ARASTIRMANIN ONEMI

Kiiresellesen diinyada yogun rekabet kosullari, gerek kamu da gerekse 6zel sektorde
hizmet bekleyenlerin bilingli hale gelmesi, tiiketicinin korunmast, iiriin alternatiflerinin
asir1 derecede artmasi kurumlarda, personelin insiyatifini kullanmalarina izin veren ve
degisken olaylar karsisinda ¢ok hizli diisiiniip karar verme gibi calisma sekilleri,
yonetimde personel giiclendirmeyi giindeme getirmistir. “Kamu kurum yoneticilerinin
liderlik 6zellikleri ile motivasyonlarinin ¢alisanlarin is doyumu ve kurum bagliliklarina
etkileri” bagliginin calisma konusu olarak se¢ilmesiyle, kurumlarin bu gelismeleri takip
etmeleri, yenilikleri kabul etmeleri, kabul edilen yeniliklerin yoneticiler ve ¢aliganlara
yansimalarma dair onerilerin, bilimsel ¢alismalardan elde edilecek giivenilir bilgilerle
sunulmasinin tiim taraflara 6nemli yararlar saglayacagi disiiniilmektedir.

6. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirmanin kapsamini Istanbul ilinde bulunan 17 kamu kurumunda ¢alisan toplam
400 kamu personeli olusturmaktadir.

7. ARASTIRMANIN ALANI VE ORNEKLEM BUYUKLUGU

Aragtirmanuzin evrenini Istanbul ilinde bulunan 17 kamu kurumunda calisan toplam
400 kamu personeli olusturmaktadir.

Dagitilan 400 anketten 382° si kullanilabilir niteliktedir. Toplam 382 anket iizerinden
degerlendirme yapilmistir.

8. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Caligmamiza katilan 17 kamu kurumundan 400 kisi anket doldurmus bu anketlerden
382 tanesi gecerli sayilmistir. Gegerli sayilan anketlerden alinan verilerin analizinde
SPSS 22.0 programi kullantlmistir.

Anketin birinci boliimiinde kamu kurumlarinda calisanlara demografik 6zelliklerine
(bagimsiz degiskenler) iliskin 5 soru bulunmaktadir. ikinci béliimiinde ise kamu
kurumunda ¢alisanlarin is doyumu ve isletme bagliligin etkileyen faktorlerin (bagimh
degiskenler) neler oldugunu belirlemeye yonelik 20 yargi besli likert tipi 6l¢ege gore
hazirlanmistir. Ugiincii béliimiinde ise calisanlarin is doyumu ve isletme baglihigim
etkileyen faktorler 5 adet onem dereceli soru sorularak dlciilmeye ¢alistlmistir.
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Tablo-1 Cinsiyet, Yas ve Kurumda Calisilan Siire, Egitim Durumu Iliskisi

Cinsiyetiniz Yasimiz -
2 :
) Kadin | Erkek | 25 26- | 36- |46- | S6Ve =)
: Al |35 |45 |55 |Uzeri| F
z
'© | 1 Yildan 21 29 17 | 24 5 4 0 50
& | az
]
2
| 1-3 Y1 35 53 8 51 | 24 5 0 88
<
Q
=
= | 4-6 Y1l 25 42 7 38 | 13 9 0 67
=}
| 7-9 il 16 15 0 18 | 11 1 1 31
10 ve 62 83 0 6 67 | 69 4 145
Uzeri
Lise 19 36 3 8 15 | 27 2 55
N .
= | On 25 32 8 9 | 23 | 18 0 57
z |,
o | Lisans
=
= [Lisans 105 130 | 19 | 104 | 74 | 36 2 235
2 | Lisans 8 23 | 215 6| 7 1 31
= | Ustii
=
= | Doktora 2 1 0 1 2 0 0 3
@] .
= | ve Ustii
TOPLAM 159 | 222 32 137 [ 120 | 88 5 ]281
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Tablo 1 e gore, kamu kurumunda 1 yildan az ¢aliganlarin 21’ i kadin, 29 u erkektir. 25
yas alt1 17 kisi, 26-35 yas arasi 24 kisi, 36-45 yas arasi1 5 kisi, 46-55 aras1 4 kigidir. 1-3
yil arasi ¢aligsanlarin 35’1 kadin, 53 i erkek, 25 yas alt1 2 kisi, 26-35 yas arast 51 kisi,
36-45 yas aras1 24 kisi, 46-55 yas arasi1 5 kisidir. 4-6 yil aras1 ¢aliganlardan 25’ i kadin,
42’ si erkek, 25 yas alt1 7 kisi, 26-35 yas aras1 38 kisi, 36-45 yas aras1 13 kisi, 46-55
yas aras1 9 kigidir. 7-9 yil arasi ¢alisanlardan 16’ s1 kadin, 15° i erkek, 26-35 yas arasi
18 kisi, 36-45 yas aras1 11 kisi, 46-55 yas aras1 1 kisi, 56 ve iizeri 1 kisidir. 10 y1l ve
iizeri calisanlardan 62’ si kadin, 83’ i erkek, 26-35 yas aras1 6 kisi, 36-45 yas aras1 67
kisi, 46-55 yas aras1 59 kisi, 56 ve tizeri 4 kisidir.

Yukarida yer verilen ayni tabloda egitim durumu ile ilgili verilere bakildiginda ise,
calisanlardan lise mezunu olanlarn 19’ u kadin, 36’ s1 erkektir. Bu kisilerin yas
dagilimina bakildiginda; 25 yas alt1 3 kisi, 26-35 yas arasi 8 kisi, 36-45 yas aras1 15
kisi, 46-55 yas aras1 27 kisi, 56 ve iizeri 2 kisi bulunmaktadir. On lisans mezunu
olanlarin 25’ 1 kadin, 32’ si erkektir. Bu kisilerin yas dagilimina bakildiginda; 25 yas
altt 8 kisi, 26-35 yas arast 9 kisi, 36-45 yas arast 23 kisi, 46-55 yas arasi 18 kisi
bulunmaktadir. Lisans mezunu olanlarin 105” i kadin, 130’ u erkektir. Bu kisilerin yas
dagilimina bakildiginda; 25 yas alt1 19 kisi, 26-35 yas aras1 104 kisi, 36-45 yas aras1 74
kisi, 46-55 yas aras1 36 kisi, 56 ve iizeri 2 kisi bulunmaktadir. Lisansiisti mezunu
olanlarin 8’ i kadin, 23’ i erkektir. Bu kisilerin yas dagilimina bakildiginda; 25 yas alt1
2 kisi, 26-35 yas arast 15 kisi, 36-45 yas aras1 6 kisi, 46-55 yas aras1 7 kisi, 56 ve tizeri
1 kisi bulunmaktadir. Doktora mezunu olanlarin 2’ si kadin, 1’ i erkektir. Bu kisilerin
yas dagilimma bakildiginda; 26-35 yas arasi 1 kisi, 36-45 yas arast 2 Kkisi
bulunmaktadir.
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Tablo-2 Faktér Analizi Sonucu Agiklanan Toplam Varyanslar

Baslangictaki Squared Squared
Ozdegerler Yiiklemelerinde Yiiklemelerinde
= Cikarimi Toplamlar1 | Rotasyon Toplamlar:
=) =] =]
1 7,290 36,452 36,452 7,290 36,452 36,452 4,300[ 21,498| 21,498
2 2,100 10,502 46,954/ 2,100 10,502 46,954 3,032] 15,160 36,658
3 1,482 7,409 54,363| 1,482 7,409 54,363] 2,605 13,025 49,684
4 1,377 6,887 61,250 1,377 6,887 61,250 2,313] 11,566 61,250
5 955 4,777 66,026
6 ,856 4,279 70,305
7 775 3,873 74,178
8 ,692| 3,458 77,636
9 ,5860 2,928 80,565
10 ,5160  2,580] 83,145
11 460 2,299 85,443
12 447 2,233] 87,676
13 4121 2,062] 89,738
14 ,381] 1,904 91,642
15 347 1,736] 93,378
16 309 1,544 94,923
17 ,300] 1,502 96,425
18 272 1,360 97,785
19 ,240  1,200] 98,985
20 ,203]  1,015] 100,000

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi.
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Tablo 2 ye bakildiginda 6z degerleri 1° den biiyiikk 4 faktor oldugu goriilmektedir.
Calismaya bu 4 faktor ile, yani 1’den biiylik 4 6z degerler total siitunundaki ilk 4 degerle
devam edilmistir.

Tabloda 2 de en sag tarafta agiklama ylizdeleri verilmistir. 1. faktor tek basina
caligmanin 21.498 ini, 2. faktor tek bagina 15.160° 1n1, 3. faktor tek basina 13.025” ini,
4 faktor tek basina 61.25” ini acgiklamaktadir. Bu degerlere varyans kolonundan, bu
degerlerin beraber acikladiklari yiizdelere ise sag taraftan kiimiilatif kolonundan
bakmak miimkiindiir.

1.Faktor = Kurum yo0neticisinin ¢alisanina olan pozitif yaklagimini ifade etmektedir.
2.Faktor = Kurum ¢alisanlarinin yoneticisine olan giivenini ifade etmektedir.
3.Faktor = Kurum ¢alisanlarinin kuruma olan memnuniyetini ifade etmektedir.

4.Faktor = Kurum ¢alisanlarinin kurumda alinan kararlar1 kendi karar1 gibi gérmesini
ifade etmektedir.

1.faktor(1f)---->21,498
1.faktor(1£)+2.faktor(2f)---->36,658
1f+2£+3f--->49,684

123 f+4f----->61,250

4 faktor gorildigii gibi 61,250 sini agiklamaktadir. Bu yiizde bizim igin yeterlidir.
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Tablo-3 Bilesen Matrix®

Component
1 2 3 4

S1 Calisanlarin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine deger , 722 ,104 ,296 -,280)
verir.

S2 Ortak amaglar ve hedefleri bizlere anlatmada basarilidir. 611 ,198 ,337 -,459
S3 Calisanlarini karar alma siirecine dahil eder ve onlarin ,717 ,136 ,332] -,357
ffikirlerinden yararlanir.

S4 Alman kararlarin kendi diisiinceleri dogrultusunda -,060] ,374 - 113 ,607]
alinmasini ister.

S5 Calisan, ihtiyaci oldugunda bana yardimei olacagi yoniinde ,443 ,625 -,018] ,094)
yoneticisine tam olarak giivenebilmelidir.

S6 Davranislari ona saygi duymama neden olur. 454 1583 -,002 ,083
S7 Calisma gruplarinda dayanismayi tesvik eder. 1693 319 ,124 -,066
S8 Kurum basarisi i¢in benden beklenenin iistiinde gaba ,510 ,488 -,226) ,152
gOstermeyi isterim.

S9 Kendimi bu kurumun bir pargasi olarak gériiyorum. ,683 ,203 -313 -,103
S10 Beklenmedik bir durum olmadikga, bu kurumda ¢aligmaya| 474 ,096] -,327 ,027]
devam etmek isterim.

S11 Bu kurumda mecburiyetten ¢alistyorum. -425 »132 ,562 »358
S12 Bu kurumun problemlerini, gergekten kendi problemim ,597 ,145 -,182] 244
2ibi goriiriim.

S13 Alternatifim olsa baska bir kuruma gecerim. -,383 ,403 ,537) 1228
S14 Bu kurumda galigmayt tercih ettigim igin gok memnunum. ST11 =131 =337 =015
S15 Calistigim kurum benim isimi en iyi sekilde yapmam ,744] -,303 ,011 ,088
konusunda beni motive eder.

S16 isimde kendi kararlarimi uygulama serbestligini verir. ,671 -,354 ,124 ,338
S17 isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini ,671 =314 ,084 ,317
fsaglar.

S18 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir eder. 133 =313 ,150 ,135
S19 Caligsanlardan bekledigi degisim davranislarini oncelikle ,686) -,294] ,199 ,165
kendisi uygulayarak bireyler i¢in bir model olusturur.

S20 Caliganlar arasinda sicak iligkilerin ve igbirliginin ,626 -,231 224 ,173
gelismesi icin ¢esitli ortamlar ve sosyal aktiviteler organize

eder.
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Faktorleri incelerken sorular en fazla hangi faktorde yogunlasiyorsa, soruyu o faktore
atryoruz. Bu sekilde yaptigimizda faktorler asagidaki gibi olmaktadir.

1. Faktor>S1+S2+S3+S7+S8+S59+S10+S12+S14+S15+S16+S17+S18+S19+S20
1.Faktor = Kurum yoneticisinin ¢alisanina olan pozitif yaklagimini ifade etmektedir.
2.Faktor---> S5+S6

2.Faktor = Kurum ¢alisanlarinin yoneticisine olan giivenini ifade etmektedir.
3.Faktor--->S11+S14

3.Faktor = Kurum ¢alisanlarinin kuruma olan memnuniyetini ifade etmektedir.
4.Faktor---->S4

4.Faktor = Kurum c¢alisanlarinin kurumda alinan kararlari kendi karart gibi gérmesini
ifade etmektedir.

Olarak belirlenir. Faktorlerin degerleri Spss programinda hesaplanmis ve demografik
veriler ile aralarinda iligkili olup olmadigi incelenmistir.

Tablo-4 Faktorlerin Cinsiyet Acisindan Incelenmesi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalamasi
Kadim 159 3,3673 89766, 07119
IF! Erkek 220 34158 91175 06147
Kadin 159 4,2453 01898 07288
. 220 4,1205 1,11150 07494
Kadin 159 2,9937 81518 06465
. 220 3,0636 73282 04941
Kadin 159 3,5157 1,30168 110323
IF4
Erkek 22)) 3,3874 1,31934 08855
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Tablo-5 Faktorlerle Cinsiyetler Arasindaki Farkhhklar

Varyanslarin
Homojenligi Ortalama Karsilastirma Testi (t testi)
Testi
’E‘) —
. BCERTY 'z o _ ~ % 95 Giiven
5 EAX g 3 S B = s Araligt
80 IS) {3 I O 5 = s 5
92 =] 20 5] o — T =
) o 8 2 a g s =
o =22 ) v % ~ u:?: E =
= o2 2 = ° = £ o X
S = e 17} 20 = R
= S g = 2 275 E S )
= 25 J‘SJ [ IS Alt Ust
S M
=
F1
Homojen | 5,3 | 37 514 | 377 608 -04846 | .09429 -23387 | .13894
Homojen
degil
-515 | 343,625 607 -.04846 | .09406 -23346 | .13653
F2
Homojen
5454 | 020 1,158 | 377 247 12483 10775 -08704 | 33670
Homojen
degil
1,194 | 370,177 | 233 .12483 .10453 -08072 | .33038
F3
Homojen | » 06> | 152 -874 | 377 383 06993 | .07998 -22720 | 08735
Homojen
degil
-859 | 318,161 391 -06993 | .08137 -23001 | .09016
F4
Homojen | 3¢5 | 549 942 | 379 347 12834 13631 -13968 | .39635
Homojen
degil
944 | 343207 | 346 12834 13600 -13917 | .39584
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9. F1 Faktorii ( Kurum Yoneticisinin Cahsanina Olan Pozitif Yaklasim ) ile
Cinsiyet Arasindaki Iliski

Tablo 4 e bakildiginda aragtirmaya katilan 159 kadin ¢alisanin ortalamasi 3,3673 iken,
220 erkek ¢alisanin ortalamasi 3,4158 olarak bulunmustur. Kadin ve erkek ¢alisanlarin
ortalamalar1 arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadigini Tablo 5 de gosterilen
Sig. (2-tailed) degerinden anlayabiliriz. Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den kiigiik
oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denilmektedir. Yapmis
oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,608>0,05 oldugundan kadin ve erkek
calisanlarin F1 diizeyi i¢in anlamli farklilik géstermedigi anlasilmaktadir.

10. F2 Faktorii ( Kurum Cahsanlarinin Yoneticisine Olan Giiveni ) ile Cinsiyet
Arasindaki iliski

Tablo 5 de Sig. degeri 0,020<0,050 den oldugundan varyanslar homojen degildir. Bu
nedenle yorumlarimizi tablo 4 e gére yapmamiz gerekmektedir.

Tablo 4 e bakildiginda aragtirmaya katilan 220 erkek ¢alisanin ortalamasi 4,1205 iken,
arastirmaya katilan 159 kadin ¢aliganin ortalamasi ise 4,2453 bulunmustur. Kadin ve
erkek caliganlarin ortalamalar1 arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadigi tablo
5 de Sig. (2-tailed) degerinden anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri olan bu deger
0,05'den kii¢iik oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denilmektedir.
Yapmis oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,233>0,05 oldugundan kadin ve erkek
calisanlarin F2 diizeyi i¢in anlamli farklilik géstermedigi anlagilmaktadir.

11. F3 Faktorii ( Kurum Calisanlarimin Kuruma Olan Memnuniyeti ) ile Cinsiyet
Arasindaki iliski

Tablo 5 deki sig. degeri (0,152)>0,005 oldugundan varyanslar homojendir. Bu sebeple
tablodaki ist satirlarla yani Equal Variances Assumed satirlari ile yorum yapilmaktadir.
Tablo 4 e bakildiginda arastirmaya katilan 220 erkek calisanin ortalamasi 3,0636 iken,
arastirmaya katilan 159 kadin ¢alisanin ortalamasi 2,9937 bulunmustur. Kadin ve erkek
calisanlarin ortalamalari arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadig tablo 5 deki
Sig. (2-tailed) degerinden anlagilmaktadir. Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den
kiigik oldugunda iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denilmektedir. Yapmis
oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,383>0,05 oldugundan kadin ve erkek
calisanlarin F3 diizeyi i¢in anlamli farklilik géstermedigi anlagilmaktadir.
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12. F4 Faktorii ( Kurum Cahsanlarinin Kurumda Alinan Kararlar1 Kendi Karari
Gibi Gormesi ) ile Cinsiyet Arasindaki Iliski

Tablo 5 deki sig. degeri (0,549)>0,005 oldugundan varyanslar homojendir. Bu sebeple
tablodaki iist satirlarla (Equal Variances Assumed) yorum yapilmaktadir. Arastirmaya
katilan 220 erkek calisanin ortalamast 3,3874 iken, arastirmaya katilan 159 kadin
calisanin ortalamasi ise 3,5157 olarak bulunmustur. Kadin ve erkek caliganlarin
ortalamalar1 arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadig: tablo 5 deki Sig. (2-
tailed) degerinden anlagilmaktadir. Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den kiigiik
oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denilmektedir. Yapmis
oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,347>0,05 oldugundan kadin ve erkek
calisanlarin F4 diizeyi i¢in anlamli farklilik géstermedigi anlasilmaktadir.

Tablo-6 Liderlik ile Gorev Arasindaki iliski icin ANOVA Testi

Kareler df Kare F Sig.
Toplamu Ortalama
Gruplar Iginde 5,176 4 1,294 1,587 ,177
F1 |Gruplar Arasinda 305,854 375 ,816
Toplam 311,030 379
Gruplar Icinde 2,403 4 ,601 ,958 ,693
F2 |Gruplar Arasinda 403,710 375 1,077
Toplam 406,113 379
Gruplar I¢inde ,492 4 ,123 ,207 ,934
F3 |Gruplar Arasinda 222,779 375 ,594
Toplam 223,270 379
Gruplar Icinde 3,573 4 ,893 516 , 724
F4 |Gruplar Arasinda 652,419 377 1,731
Toplam 655,992 381

Gorevlere gore faktorler arasinda farkliliklar incelendiginde F1 i¢in sig. degeri 0,177
olarak bulunmustur ve bu deger 0,05 den biiyiik oldugundan F1 igin goérevlere gore
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(miidiir ve miidiir yardimeisi, uzman ve uzman yardimcisi, memur is¢i veya diger)
farklilik yoktur.

Benzer sekilde bakildiginda F2,F3,F4 i¢in sig. degerleri sirast ile 0,693, 0,934, 0,724
olarak bulunmus ve hepsi de 0,05 den biiyilk oldugundan benzer sekilde
yorumlanmaktadir.

Tablo-7 Liderlik ile Gorev Siiresi Arasindaki iligki icin ANOVA Testi

Kareler df Kare F Sig.
Toplami Ortalama
Gruplar Icinde 6,218 4 1,555 1,912 ,108
F1 |Gruplar Arasinda 304,812 375 ,813
Toplam 311,030, 379
Gruplar I¢inde 10,365 4 2,591 2,455 ,045
F2 |Gruplar Arasinda 395,748 375 1,055
Toplam 406,113 379
Gruplar I¢inde 5,419 4 1,355 2,332 ,055
F3 |Gruplar Arasinda 217,851 375 ,581
Toplam 223,270 379
Gruplar Icinde 50,442 4 12,610 7,851 ,000)
F4 |Gruplar Arasinda 605,550 377 1,606
Toplam 655,992 381

Tablo 7 de faktorler ve gorev siireleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina dair
yapilmig anova tablosu goriilmektedir. Tablo 7 ye gore sig. degerlerine bakildiginda
0,108 ve 0,055 degerleri ile faktorler arasinda farklilik gostermemektedir. Yani F1 ve
F3 i¢in ¢aligma siiresine gore degisim gostermemektedir. Ancak F2 ve F4 icin sig
degerleri 0,045 ve 0,000 ¢ikip bu degerlerinde 0,05 den kiigiik oldugundan ayni yorumu
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yapmamiz miimkiin degildir. Caligma siiresi F2 ve F4 de farklilik gostermektedir.
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini bulabilmek iginse Tukey Testi yapilmalidir.

13. Tukey Testi

Tukey tablosunda farklilik gosteren faktorler gosterilmektedir. Sig. degeri 0,05° den
kiiciik olanlardan dolay1 farkliliklar yasanmaktadir. Farklilik gosteren degiskenlere
bakildiginda F2 faktoriinde 10 yil ve iizeri siirede calisanlar ile 4-6 yil arasinda
calisanlar farklilik gostermektedir.

F4 faktoriinde ise 1-3 yil arasi ile 4-6 yil arasinda ¢alisanlar farklilik gostermektedir. 4-
6 yil arasinda ¢alisanlar 1 yildan az, 1-3 yil arasi ¢alisanlar, 7-9 yil aras1 ¢alisanlar ve
10 y1l ve flizeri caliganlarla farklilik gostermektedir. Genel olarak incelendiginde
farkliligin 4-6 yil arast calisanlardan kaynaklandigi goriillmektedir.4-6 yil arast
calisanlar hem F2 hem de F4 faktoriinde farkliliga sebep olmustur.

Tablo-8 Liderlik ile Yas Arasindaki iliski icin ANOVA Testi

Kareler Toplami df Kare Ortalama F Sig.
Gruplar icinde 1,396 4 ,349 423 ,792
F'1 Gruplar Arasinda 309,634 375 ,826
Toplam 311,030 379
Gruplar iginde 2,184 4 ,546 ,507 ,731
F2 Gruplar Arasinda 403,929 375 1,077
Toplam 406,113 379
Gruplar icinde 5,002 4 1,250 2,148 ,074
F3 Gruplar Arasinda 218,269 375 ,582
Toplam 223,270 379
Gruplar iginde 5,030 4 1,258 728 ,573
F4 Gruplar Arasinda 650,962 377 1,727
[Toplam 655,992 381

Tablo 8 de yas ve faktorler i¢in farklilik olup olmadigina bakilmstir. Sig.
degerlerine bakildiginda sirasi ile 0.758, 0.731, 0.074, 0.573 olarak hesaplanmustir. Bu
degerlerin tamami 0,05’ den biiyiik oldugundan yas etkeni ile faktorler arasinda
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farklilik yoktur yorumu yapilabilir. Ancak F3 faktoriiniin aldig1 deger sinir degerimize

(0,05) gok yakin oldugundan ufak bir farklilik gosterebilir.

Tablo-9 F3 Faktoriiniin ( Kurum Cahsanlarinin Kuruma Olan Memnuniyeti )
Yaslara Gore Incelenmesi

F3

25 Yas Alt1 26-35 arasi ,01411 ,15184 1,000 -,4021 ,4303
36-45 arasi -,06922 ,15371 ,991 -,4905  ,3521
46-55 arasi -,28134 ,15934 ,395 - 7181  ,1554
56 ve iizeri -,14839 ,36768 ,994 -1,1562] 8594
26-35 arast 25 Yas Al -,01411 ,15184 1,000 -,4303] 4021
36-45 arasi -,08333 ,095595 ,907 -,3453]  ,1786
46-55 aras1 -,29545" ,10437 ,039 -,5816]  -,0094
56 ve lizeri -, 16250 ,34740 ,990 -1,1148 7898
36-45 aras1 25 Yas Alta ,06922 ,15371 ,991 -,3521]  ,4905
26-35 arasi ,08333 ,095595 ,907, -, 1786]  ,3453
46-55 arast -,21212 ,10707 ,277 -,5056]  ,0814
56 ve lizeri -,07917 ,34822 ,999 -1,0337 8754
46-55 arasi 25 Yas Alt1 ,28134 ,15934 ,395 -,1554 ,7181
26-35 arasi ,29545" ,10437 ,039 ,0094 5816
36-45 arasi ,21212 ,10707 ,277 -,0814  ,5056
56 ve lizeri ,13295 ,350795 ,996 -,8285  1,0944
56 ve lizeri 25 Yag Alti ,14839 ,36768 ,994 -,8594 11,1562
26-35 arasi ,16250 ,34740 ,990 -, 7898 11,1148
36-45 arasi ,07917, ,34822, ,999 -,8754)  1,0337
46-55 arast -,13295 ,35075 ,996 -1,0944 8285

F3 faktorii incelendiginde 46-55 yas grubu ile 26-35 yas grubu arasinda farklilik
goriilmektedir. Ancak sadece bu iki grup arasinda farklilik oldugundan geneli gok
etkilememistir.
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Kareler df Kare F Sig.
Toplami Ortalama
Gruplar 6,062 4 1,516 1,864 ,116
Arasinda
Fl Gruplar I¢inde 304,968 375 ,813
Toplam 311,030 379
Gruplar 4,957 4 1,239 1,159 ,329]
Arasinda
F2 |Gruplar fcinde 401,155 375 1,070
Toplam 406,113 379
Gruplar 5,429 4 1,357 2,336 ,055
Arasinda
F3 Gruplar i¢inde 217,841 375 ,581
Toplam 223,270 379
Gruplar 7,074 4 1,769 1,027 ,393
Arasinda
F4 .
Gruplar Iginde 648,918 377 1,721
Toplam 655,992 381

Tablo 10 da egitim diizeyi ile faktorler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini
inceleyen tablo gosterilmistir. Tablodaki sig. degeri siras1 0.116, 0.329, 0.055, 0.393
olarak bulunmustur. Bu degerlerin tamami 0,05’ den yiiksek ¢ikmistir Ancak F3 faktorii
yine sinir degerimize ¢ok yakin ¢ikmigtir. Bunun i¢in F3 faktoriiniin ayri olarak
incelenmesi gerekmektedir. F3 degerleri ayri olarak incelendiginde de degiskenler
arasinda bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Tiim sig degerleri 0,05’ den biiyiik
¢ikmustir.
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Tablo-11 F3 Faktoriiniin ( Kurum Calisanlarinin Kuruma Olan Memnuniyeti )
Egitim Diizeyine Gore Incelenmesi

F3

Liss  (On Lisans 22919 ,14406| 504 1657 6241
Lisans 29037 ,11421] 084 -0227 ,6034
Lisans Ustii 31408 ,17118] 355  -,1551 7833
gggora ve 04848 45188 223 2902 2,1871
On Lisans|Lise -22919 ,14406 504  -.6241 1657
Lisans 06118 11258 983  -2474 3698
Lisans Ustii 08489 17009 987  -3813 5511
g;’gora e 719300 45147 ,503]  -5182]  1,9568
Lisans  |Lise -29037 ,11421] 084  -6034 0227
On Lisans 06118 11258 983  -3698 2474
Lisans Ustii 02371 ,14568] 1,000  -3756 4230
gggora Ve 65812 44285 5721 -5558] 11,8720
Lisans  |Lise -31408] 17118 355  -7833 1551
Ut Lisans _08489 ,17009 987  -5511 3813
Lisans -,02371] ,14568 1,000  -,4230 3756
g‘s’gora Y9 63441 46084 643 -6288  1,8976
Doktora |Lise -94848 45188 223  -2,1871 2902
Ve St s Lisans _71930 45147 503 -1,9568 5182
Lisans -,65812] 44285 572 -1,8720 5558
Lisans Ustii -,63441] 46084 643 -1,8976 ,6288
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14. SONUC VE ONERILER

Calisgmamizda ortaya ¢ikan bulgulardan yola ¢ikarak sunlari sdylemek miimkiindiir.
Kurum yoneticileri ¢alisanlarin cinsiyetine bakmadan c¢alisanlarina karst pozitif
yaklagim igerisinde olmuglardir. Calisanlarint kurumun birer pargasi gibi gérmiislerdir.
Bunun yaninda ¢alisanlarin cinsiyetine gore yoneticisine olan giivende cinsiyete bagl
bir degisiklik yasanmamuistir. Yani gerek erkek gerekse de kadin ¢aligan ayni diizeye
yakin bir oranda yoneticilerine giiven duymuslardir. Aynmi paralelde ¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore kurumlarina karst olan memnuniyetlerinde de cinsiyete bagl bir
degisiklik yaganmamustir.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore kurumda alinan kararlart kendi karar1 gibi gormesi
hususunda bir farklilik ortaya ¢ikmamustir. Kurum yoneticisinin ¢aliganina olan pozitif
yaklagimi i¢in goérevlere gore (miidir ve midir yardimcisi, uzman ve uzman
yardimcisi, memur ig¢i veya diger) farklilik yoktur. Kurum yoneticisinin ¢aligsanina
olan pozitif yaklagimi ve kurum g¢alisanlarinin kuruma olan memnuniyeti igin ¢aligma
stiresine gore degisim ortaya ¢itkmamustir.

Kurum ¢alisanlarinin yoneticisine olan giivenini ifade eden faktérde 10 yil ve lizeri
strede calisanlar ile 4-6 yil arasinda ¢alisanlar farklilik gdstermektedir. Buradaki
farkliligin 4-6 yil arasi ¢alisanlardan kaynaklandigir goriilmektedir. 4-6 yil arasi
calisanlar hem kurum calisanlarinin yoneticisine olan giiveninde hem de kurum
calisanlarinin kurumda alinan kararlar1 kendi karar1 gibi gérmesi hususlarinda farkliliga
sebep olmustur.

Kurum c¢alisanlarmin kuruma olan memnuniyeti faktorii incelendiginde 46-55 yas
grubu ile 26-35 yas grubu arasinda farklilik gériilmektedir. Ancak sadece bu iki grup
arasinda farklilik oldugundan geneli ¢ok etkilememistir.

Tiim bu bulgular 1s181nda yapilabilecek oneriler ise;

e  Yoneticiler ¢aliganlarin cinsiyetine bakmadan onlarla siki is iliskisi i¢erisinde
bulunarak ¢aliganlarinin motivasyonlarmi kendi liderlik o6zelliklerini kullanarak
yiikseltmelidirler.

e  Yoneticiler tim ¢aliganlarini cinsiyetlerine bakmadan kurumun birer pargasi gibi
gormelidirler.

e  Kurumlarda ¢alisanlarin tamami da yoneticilerine giiven duymalidirlar.
e  Kurum ¢alisanlarinin tamami kurumlarina karst memnun olmalidirlar.

e  Calisanlarin cinsiyet ayrimi gdzetmeksizin tamami kurumda alinan tiim kararlari
kendi karar1 gibi gérmeli ve kurumu sahiplenmelidirler.

e  Kurum ydneticisi her ¢alisganina aym diizeyde pozitif yaklasmaldir ki kurum
igerisinde ¢alisanlarin tamaminin motivasyonu en list diizeyde olsun.
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e  Kurum yoneticisi ¢alisaninin ka¢ yildir ¢alistigina bakmadan g¢alisanina karsi
pozitif yaklagim igerisinde olmalidir.

e  Kurum calisanlart da kurumda ise basladigi ilk giinden itibaren memnuniyet
diizeylerini yiiksek tutmalidirlar.

e  Kurumda calisanlarin yoneticisine kars1 olan giiveni galistiklari y1l arttik¢a yani
kurumda eskidikge yiikselmektedir dolayisiyla yoneticiler gliven kazanabilmek igin
calisanlarinin uzun yillar kurumda calisabilmelerinin oniinii agmalidirlar.

e  Kurumda ¢alisma siiresi uzadikca calisanlar kurum kararlarini kendi kararlar1 gibi
gordiiklerinden aidiyet hissinin artirilabilmesi icin c¢aliganlarin ¢alisma yillar
artirilmalidir.

e  Calisanlarin yagi biiyiidiikkge kurumdan olan memnuniyeti arttig1 i¢in is diizenini
¢ok bozmadan ¢alisanlarin geneli yagga daha tecriibeli kisiler arasindan segilmelidir.
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