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OZET

Bu arastirma spor bilimleri fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenlerin orgiitsel demokrasi
algilari ile 1s doyum diizeyleri belirlenerek demografik degiskenlere gore karsilastirilmasi ve
aralarindaki iligskinin tespit edilmesi amaciyla yapilmistir. Arastirma nicel arastirma
yontemlerinden genel tarama modelinden iliskisel tarama modelinde desenlemistir.
Calismaya Tirkiye de ki spor bilimleri fakiiltelerinde gorev yapan goniillii 186 akademisyen
katilmistir. Akademisyenlerin 6rgiitsel demokrasi algisini 6lgmek tlizere “Orgiitsel demokrasi
Olgegi” is doyum diizeylerini tespit etmek igin “Ggretim elemanlar1 iy doyumu o&lgegi”
kullanilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler igin uygulanan istatistiksel
analizler, SPSS 25.0 istatistik paket programi vasitasiyla gerceklestirilmistir. Elde edilen
verilerin degerlendirilme asamasinda istatistiksel yontem olarak; betimsel istatistikler
(standart sapma, frekans, aritmetik ortalama), t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
ve Pearson Korelasyon testlerinden faydalanilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6gretim
elemanlarinin orgiitsel demokrasi 6lcegi ile is doyumu 6l¢egi puanlari arasinda pozitif yonlii
iliski tespit edilmistir. Bu dogrultuda orgiitsel demokrasi anlayis1 gelistikce 6gretim
elemanlarinin is doyumu da artmaktadir. Akademisyenlerin orgiitsel demokrasi algilarinin
cinsiyet, medeni durum ve c¢alisma durumlari degiskenlerinde anlamli bir farklilik
bulunamazken yasa ve gorev boliimlerine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda 6gretim elemanlariin yoneticilik durumlarina gore orgiitsel
demokrasi algilarinda yiiksek diizeyde farklilagma tespit edilmistir.
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ABSTRACT

This research aims at detecting the organizational democracy perceptions and job fulfillment
levels through comparison of demographical variables of the academicians who work at
Sports Faculties to determine the relationship between these two subject matters. It is
formatted in the relational scan model of the general scan model of the quantitative research
method. This study included 186 academicians from Sports Faculties in Turkey. The
“’Organizational Democracy Scale’’ is used to measure the organizational democracy
perception of the Academicians whereas an “’Instructors Job Satisfaction Scale’ scale is
used to measure their job satisfaction. Statistical analysis applied to data attained through
this research has been SPSS 25.0 Statistical Data Analysis software. As the statistical method
in the evaluation phase of the attained data, the descriptive statistics (standard deviation,
frequency, arithmetic mean) t test, unilateral variance analysis (ANOVA) and Pearson
Correlation Test were used. At the end of the analysis we performed, we have concluded
that there is a positive relationship between organizational democracy scale points versus
job satisfaction of Academicians. As per this outcome, it can comfortably be stated that the
more the understanding of the organizational democracy grows, the more the job satisfaction
of the academicians is. Also concluded that organizational democracy perceptions of the
academicians do not reflect a meaningful change in accordance with their sex, marital status
or profession whereas we have come to realize that it may change as per their age and the
work place. Analysis have also shown that academicians with managerial positions display
a high level of differentiation in their organizational democracy perceptions.
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1. GIRIS

Utopik bir bakis agistyla idealize edilen bir yonetim sekli olarak ifade edilen demokrasi
teorisinin 6zilinde, bir toplumu veya orgiitii ilgilendiren her konuda izlenecek yol ve yonteme
iligkin, bazi iiyeler en iyisini bilse dahi, 6nce konunun miizakere edilmesi ve sonra da
herkesin verilecek karara katki yapmasi yatmaktadir. Bu agidan gerek yonetim sistemi

gerekse davranissal olarak demokrasinin pek ¢ok tipi mevcuttur.

Orgiitsel demokrasi kavrami en genel bigimde, “orgiitleme ve ydnetim siireclerine drgiit
veya toplum tiyelerinin kendilerini ilgilendiren kararlara katilim1” olarak ifade edilmekte ve
orgiitsel siireci aktif, stirekli ve dinamik bir katilima acik hale getirerek bireyleri katilima
tesvik edici objektif ve yansiz bir yonetim liderligini karakterize etmektedir. Orgiitsel
demokrasinin, temelinde yer alan degerler ve insan odakli bir nitelikte oldugu
diisiiniildiiglinde c¢alisanlara, orglitlere ve topluma yarar saglayabilecegini sdylemek

miimkiindiir (Harrison ve Freeman,2004)

Siyaset ve yonetimin bir pargasi olan demokrasinin drgiitsel diizeyde ¢ercevelendirilmesine
ise Orgiitsel demokrasi denilmektedir. Bu baglamda karsimiza birbiri yerine kullanilan alt
kavramlar ¢ikmaktadir (Turan, 2017). Orgiitsel demokrasi, otoriter olmayan liderlik tarzina,
calisanlarin ¢alisma sartlar1 hakkinda karar mekanizmasina katilimina veya calisanlarin

kendilerini yonetmesine karsilik gelmektedir.

Gilinlimiizde kamu ya da 0Ozel sektorde faaliyet gostermesi fark etmeden tiim
organizasyonlarin paydaslarinin {iretim ve hizmet sunumlarinin daha verimli, kaliteli ve
seffaf olarak verilmesine yonelik taleplerin olusmasi buna paralel olarak orgiitsel isleyiste
demokratik ilke ve politikalarin daha belirginlesmesi ve paydaslarin karar almaya katilmaya
yonelik istek ve beklentilerinin artmasi, yoOnetsel donilisiimii zorlayan ve demokratik
degerlerin Orgiite baskin hale gelmesinde 6nemli etkenler olmus, boylece akademik anlamda

da orgiitsel demokrasi ¢caligmalarini hizlandirmustir.

Is doyumu, kisinin isine ydnelik algisini belirleyen ruhsal, fizyolojik ve ¢evresel durumlarin
bir bilesimidir (Ersan, Yildirim, Dogan, 2013). Is doyumunun bir tutum oldugunu belirten
Weiss (2002) kavramui kiginin isi veya is durumu hakkinda yaptig1 olumlu degerlendirmeler

sonucunda ulastig1 yargi seklinde tanimlamustir.



Is doyumu, calisanlarin davramislarini, performanslarini ve orgiit igerisindeki diger
calisanlarla olan iligkilerini de etkilediginden sadece birey i¢in degil ayn1 zamanda igletme
ve toplum icin de yasamsal bir onem arz etmektedir (Mercanlioglu, 2012). Orgiitlerde is
doyumunun saglanmasi daha huzurlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasina yardimei olurken
caligsanlarin motivasyonunu ve performansini artiracak, orgiite yonelik aidiyet duygularini

pekistirecektir. (Zencirkiran ve Keser,2018).

Insan, giinde 8 saat calisarak yasammmn 20-25 yilmi iste gegiriyor ise mutlu bir yasam
siirdiigiinden sdz edebilmek i¢in isinden doyum sagliyor olmasi gerekir (Telman ve Unsal,
2004). Oyleyse, is kadar isten alinan doyumun da insan igin yasamsal bir degere sahip

oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.

Insani gelisim diizeyinin yiikselmesinde iiniversiteler &nemli bir role sahiptir. (Walker ve
McLean, 2013). Bireyler iiniversitelerde akademik bilgilerin yani sira yani sira evrensel
degerlerde kazanmaktadir. Universitelerde bu donanimlar1 kazanarak yetisen ve toplumda
cesitli rol ve gorevler tistlenen bireyler dogrudan ya da dolayli olarak toplum iizerinde etkili
olmaktadir (Touraine, 1997). Akademisyenler arastirma ve egitim faaliyetleri siirecinde
orgiitsel demokrasinin saglandigi bir ortamda ¢aligmalarina daha rahat bir sekilde
odaklanarak verimli ¢alisma imkanina sahip olacaktir. Calisma ortaminda demokrasiyi
deneyimleyen akademisyenler, ders i¢i ve ders disindaki davraniglariyla 6grencilerine bu

degerleri benimseme konusunda 6rnek olacaktir (Turabik, 2019).

Akademisyenlerin i3 doyumu diizeylerindeki artis liniversitelerin akademik basarilarina
katki saglamaktadir (Yildiz, Aksu, Uniibol, Hizl1 Sayar 2020). Bu yiizden, iiniversitelerde
gorev yapan akademisyenlerin temel gorevleri arasinda yer alan egitim, arastirma ve sosyal
sorumluluk konularinin daha iyi yerine getirilebilmesi i¢in yapmis olduklari islerden doyum

elde etmeleri gereklidir (Serinkan ve Bardakci, 2007).

Universitelerin en temel dzelligi dzgiirliik¢ii bir yapiya dayanmasi ve demokratik isleyisidir.
Bu sebeple diger kamu orgiitlerinden farkli olarak 6zerk bir yapida kurulurlar ve yasal
cergevede akademik (6zglir arastirma yapabilme gibi) ve idari agidan (ana bilim dali ve
fakiilte yonetim kurullar1 gibi) 6zerk ve demokratik bir sisteme sahiptirler. Universitelerin
temel politika ve prosediir olarak ilgili diizenlemeler ¢ercevesinde kagit lizerinde bdyle

goziiken demokratik ve 6zerk isleyisinin paydaslari tarafindan is doyumuna etkilerinin nasil



algilandiginin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Bu aragtirma ise bir ilk olarak Tiirkiye’de
spor bilimleri fakiiltelerinde orgiit ici demokrasi algisinin akademisyen perspektifinden
arastirilarak is doyumu ile iligkileri olgular ¢ercevesinde ortaya cikaracaktir. Bu yoniiyle

ilgili literatiire onemli bir katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Arastirmanin amaci

Bu calismanin amaci spor bilimleri fakiiltelerinde gérev yapan akademisyenlerin orgiitsel
demokrasi algis1 ile is doyum diizeylerinin belirlenerek, demografik degiskenlere gore
karsilastirilmas: ve aralarindaki iliskinin incelenmesidir. Elde edilen bilgilerle orgiitsel
demokrasi algisi ile akademisyenlerin is doyumu arasindaki iliskinin nasil gerceklestigi,
etkileri ve sonuclar tartisilacaktir. Ayrica katilimcilarin 6rgiitsel demokrasi hakkinda
goriisleri almacaktir. Is doyumu ile orgiitsel demokrasinin arasindaki iliskinin nasil ve ne
zaman oldugunu tespit etmek, is doyumunun akademisyenler iizerindeki etkilerini
incelemek, is doyumunun ne oldugunu tanimlamak, kavramsal gergeve igerisinde is

doyumunun gidisatin1 akademisyenlerin deneyimlerinden yola ¢ikarak yanitlamaktir.

Arastirmanin problemi

Spor Bilimleri Fakiiltesindeki akademisyenlerin 6rgiitsel demokrasi algilariin is doyumuna

etkisi var midir?

Arastirmanin hipotezleri

1. Akademisyenlerin orgiitsel demokrasi algis1 ve is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

2. Akademisyenlerin cinsiyetleri ile orgiitsel demokrasi algist ve is doyumu diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki vardir.

3. Akademisyenlerin yaslari ile orgiitsel demokrasi algisi ve is doyumu diizeyleri arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

4. Akademisyenlerin medeni durumlari ile 6rgiitsel demokrasi algisi ve is doyumu diizeyleri

arasinda anlamli bir iliski vardir.



5. Akademisyenlerin unvanlari ile 6rgiitsel demokrasi algisi ve is doyumu diizeyleri arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

6. Akademisyenlerin ¢caligma siirelerine gore iletisim beceri diizeyleri ve orgiit kiiltiirii tipleri

arasinda anlamli farklilik vardir.

7. Akademisyenlerin gorev yaptigi kurum ile orgiitsel demokrasi algist ve is doyumu

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

8. Akademisyenlerin ¢alisilan kurumdaki idari gorevinin olma durumu ile Orgiitsel

demokrasi algis1 ve is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

9. Akademisyenlerin galisilan kurumda gorev yaptigi boliim ile orgiitsel demokrasi algisi ve

1 doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Arastirmanin 6nemi

Universitelerin 6zerk, demokratik bir yapiya sahip olmasmin getirisi olarak orgiitsel
demokrasi kiiltiirii isleyiste dnemli bir yere sahip olmaktadir. Akademisyenlerin demokratik
bir yapida ¢alismalarini siirdiirmeleri onlarin is doyum diizeylerini dogrudan etkileyen bir
noktada durmaktadir. Bu da dolayl1 olarak iiniversitenin basaris1 ve bilimsel ¢aligmalarla

iligkilidir.

Literatiir incelendiginde, akademisyenlerin Orgiitsel demokrasi algilarinin is doyumuna
etkileri noktasinda yapilan calismalarin yetersiz oldugu disiiniilmektedir. Bu sebeple
arastirma sonucunda elde edilen bulgularin bu konu ile ilgili yapilacak olan arastirmalara ve
literatiire katki saglayacagi ve ileride yapilacak olan c¢alismalara yol gosterecegi

diistiniilmektedir

Tanimlar

Demokrasi: Yoneticilerin adil, 6zgiir ve diizenli se¢imler yoluyla halk tarafindan ve halkin

icinden se¢ildigi yonetim bi¢imi olarak ifade edilebilir (Aktas, 2015).
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Orgiit: ki veya daha fazla insanm, ortak bir amaci gergeklestirmek i¢in, davramslarin

bicimsel kurallara gore diizenledigi yapidir.

Is doyumu: Bireyin isini veya is deneyimini degerlendirmesi neticesinde ulastig1 hos ve

olumlu bir duygusal durumdur” (Saari ve Judge, 2004).






2. GENEL BILGILER

2.1. Orgiit

Insanlarin tek basina yasamalar1 ¢ok sik goriilen bir durum degildir. Cesitli sebeplerle
insanlar bir araya gelir ve sosyal gruplar olustururlar. Bu sosyal yasamin bir zorunlulugudur.
Sosyal yasamin bir zorunlulugu olarak insanlar bir araya geldiklerinde orgiitlenme siireci
baslamis olur. Orgiit kavrami, teskilatlanma ya da organize etme siireci sonucunda olusan

yap1 anlaminda kullanilmaktadir (Giiney, 2011).

Orgiit kavrami iki farkli anlamda kullamlabilmektedir. Ilki bir yapi, iskelet, dnceden
planlanmus iliskiler toplulugu anlamma gelen orgiittiir. Ikinci anlam ise, bu yapinmn
olusturulmas: siirecini, bir dizi faaliyeti, 6rgiitlenmeyi ifade eder. Bazi sosyal bilimcilere
gore Orgiitlin bir ligiincii anlami1 daha vardir. Bu anlamda orgiit, toplumdaki diger varliklar

arasinda bir sosyal sisteme verilen isimdir (Kogel, 2003).

Genel olarak orgiit denildiginde iki veya daha fazla insanin, ortak bir amac1 gerceklestirmek
icin, davraniglarini bi¢imsel kurallara gore diizenledigi yapi anlagilmaktadir. Bagka bir
deyisle orgiitii, belirli bir gérevi devamli, ahenkli ve uyumlu olarak yapmak amaciyla bir
kisinin yonetiminde teskilatlanmis insan toplulugudur (Giiney, 2011). Kisaca orgiit; bir isi
gerceklestirmek iizere bir araya gelen ve soz konusu faaliyet kapsaminda belirli gorev,

sorumluluk ve yetkileri yerine getiren kisi ve gruplar arasindaki iliskileri i¢eren yapidir.
2.2. Demokrasi

Demokrasi Yunan kokenli 6zel bir ifade olup Yunancada halk, halk kitlesi veya tam
yurttaglik anlaminda bir kelime olan “demos” ile egemen olmak veya iktidar kullanmak gibi
anlamlara gelen “kratein” sdzciiklerinden olusmaktadir (Demir, 2010). Bu tanimlardan
hareketle demokrasi kavraminin gliniimiizde “halkin kendi kendini yonetmesi” anlaminda

kullanildig1 sdylenebilir.

Demokrasi kavrami daha gelismis bir tabirle ; yoneticilerin adil, 6zgiir ve diizenli segimler
yoluyla halk tarafindan ve halkin i¢inden secildigi yonetim bi¢imi olarak ifade edilebilir

(Aktas, 2015). Gegmisi bu kadar eski olan bu kavram, siyasal ve ekonomik ilerlemelerle



geliserek modern toplumlarin yasamlarinda vazgegilmez bir olgu haline gelmistir (Cosan ve

Giilova, 2014).

Demokrasi kavrami iizerine giiniimiizde tartismalar devam etmekle birlikte Sartori’nin
gorlislerine dayanarak en bilinen tanimi kisaca; “siyasi iktidarin toplumda, toplum ig¢in,
bizzat toplum tarafindan kullanilmasidir” veya “halkin kendi kendini yonetmesidir” (Cosan

ve Giilova, 2014).

Siyaset ve yonetimin bir pargasi olan demokrasinin orgiitsel diizeyde cergevelendirilmesine
ise Orgiitsel demokrasi denilmektedir. Bu baglamda karsimiza birbiri yerine kullanilan alt
kavramlar ¢ikmaktadir. Orgiitsel demokrasi, otoriter olmayan liderlik tarzina, ¢aliganlarin
caligma sartlar1 hakkinda karar mekanizmasina katilimima veya ¢alisanlarin kendilerini

yonetmesine karsilik gelmektedir.

2.2.1. Demokrasi modelleri

Ozgiirliik, esitlik ve siyasal ¢ogulculuk gibi temelleri olan demokrasinin farkli uygulama
modelleri bulunmaktadir. Yonetilenlerin yonetime katilim bi¢imini tanimlayan bu modeller,

sistemin isleyisine dair de 6lgiitler belirlemektedir.

Eski Yunanda ortaya ¢ikan demokrasi kavraminin giiniimiize kadar ¢ok ¢esitli uygulamalari
olmustur. Bu cesitlilikten yola ¢ikarak demokrasi kavrami dort model bagligi altinda
smiflandirilmaktadir: dogrudan demokrasi, temsili demokrasi, yari dogrudan demokrasi ve

katilime1 demokrasi.

Dogrudan demokrasi

Eski Yunan sehir devletlerine dayanan dogrudan demokrasi modeli, halkin kendisini higbir
arac1 olmadan ydnetmesidir. Ozellikle niifusun az olmasinin sistemi etkili hale getirdigi bu
modelde halkin islevi yasalar1 yapmak ve 6nemli kararlar1 almaktir. Kamu gorevlileri ise bu

kararlarin yiiriitiilmesinden sorumludur.

Cesitli riskleri de iginde barindiran dogrudan demokrasi, diinya niifusunun hizli bir sekilde
artmasi, ekonomik ve toplumsal yasamda meydana gelen degisimler nedeniyle dogrudan

giderek yerini temsili demokrasiye birakmistir. Gliniimiiz modern toplumlarinin niifus yapisi



dikkate alindiginda her karara dogrudan dogruya her bireyin katilmasi olanaksizdir. Ancak
yine de dogrudan demokrasi gliniimiizde sadece ABD’de bazi1 kasaba toplantilarinda ve

Isvigre’nin baz1 kiiciik kantonlarinda uygulanmaktadir (Turan, 2017).

Temsili demokrasi

Niifus artigt ile birlikte dogrudan demokrasinin uygulamasinda sorunlar yasanmasi,
temsilciler araciligiyla iktidar yetkisinin kullanilmasini zorunlu kilmistir. Egemenligin asil
sahibi olan halkin siyasal haklari, temsilciler ile kullanilmaktadir. Gliniimiiz toplumlarinda
demokrasi ¢ogunlukla temsili demokrasiye dayanmaktadir. Bununla birlikte siyasal
katilimin ve sivil toplumun gelismesiyle katilimcilik modern demokrasinin 6nemli bir

unsuru haline gelmistir.

Yari dogrudan demokrasi

Temsili demokrasi ile dogrudan demokrasiyi birlestiren bu modelde halk iktidari
temsilcilerle birlikte paylagmaktadir. Temsilciler gene secilmekte ancak ¢ok Onemli

konularda halk kendi karar alma yetkisini kullanabilmektedir.

Bu demokrasi modelinde, bazi konularda halkin diisiincesinin, egilimlerinin ve isteklerinin
belirlenmesi kosulu, anayasal ve yasal kurallar olarak konmustur. Halkin isteklerinin,
diisiincelerinin  ve egilimlerinin belirlenmesi de referandum, veto ve teklif hakk:

yontemleriyle ger¢eklesmektedir (akt. Turan, 2017).

Katilimc1 demokrasi

Niifuslarin artmas1 ve cografyalarin genislemesiyle uygulanma olanaklar1 zayiflayan
dogrudan demokrasi yerine gelistirilen temsili demokrasi de, demokrasi kiiltiirliniin
yayginlagmasina dair ¢esitli sorunlari ortaya ¢ikarmistir. Bu sorunlara ¢6ziim olarak getirilen

katilimc1 demokrasi, bireyleri siireglere dogrudan katmay1 hedeflemistir.

Katilime1 demokrasi; tiim vatandaslarin goriislerini agiklama hakkina sahip oldugu -kamusal
alan-, kendi yasamlarin1 etkileyen gevresel, ekonomik, sosyal veya siyasal tartigmalara

dogrudan katilabildigi, yetki ve sorumlulugun yerel ve bolgesel topluluklarda bulundugu,
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yalniz zorunlu hallerde daha {ist yonetim basamaklarina devredildigi bir sistemi

ongodrmektedir (Turan, 2017).

Yurttaslarin aktif, goniillii ve girisimci olmalar1 istenen bu modelde yonetime dahil olan
sayisinin artirilmast ve hiyerarsinin ortadan kaldirilmas: hedeflenmektedir. Bu anlayisla
bireyler karar mekanizmasina katilir, gii¢ sahibi olur ve kararlar etkiler. Halkin bilgisinin

artt1g1 bu modelde politik kiiltiir de degisir.
2.3. Orgiitsel Demokrasi Kavram

Biitiin diinyada 1990’lardan sonra politik demokrasideki artiga paralel olarak oOrgiitsel
diizeyde de demokrasiye ilgi artmistir. Bu ilgi 6zellikle karar siireglerine katilma ve c¢alisan
katilimiyla olusan kurullarla yonetimi giiclendirme uygulamalar1 seklinde goriilmektedir

(Gegkil ve Tikici, 2015).

Isyerlerinin insanilestirilmesi olarak da degerlendirebilecegimiz &rgiitsel demokrasi
kavrami; calisanlarin katilimi, karar siire¢lerine katilim, ydnetimin katilimeir olmast,
calisanlarin kendi kendini yonetmesi ve isyeri demokrasisi ile birlikte anilmaktadir. Gegkil
ve Tikici’nin (2015) aktarimiyla; isletmelerin yonetiminde, demokratik ilkelerin yasam
bulmasi, ¢alisanin isine ve orgiite olan baghiliginin, ¢alisan katiliminin ve memnuniyetin

artmasi ve bunun sonucu olarak verimliligin ¢ogalmasi ile iligkilendirilmektedir.

Demokrasi, orgiitleri etkileyen kararlarin {iyeler tarafindan alinmasi, orgiitteki tiim tiyelerin
karar mekanizmasinda esit hakka sahip olmasi, yonetenlerin yonetilene karsi sorumlulugu,

bilginin serbest dolasimi1 ve yonetilenin temsilidir.

Biitiin tanimlarin ortak noktalarindan hareketle; Orgiitsel demokrasiyi, orgiitlerin ekonomik
deger tretirken, yapi, islev, politika ve prosediirlerinde ¢alisan katilimina, kolektif mantiga
olan inanca, bireysel 6zgiirliige, saygiya ve esitlige dayanan bir degerler sistemine isaret

eden bir kavram olarak tanimlamak miimkiindiir (Cosan ve Giilova, 2014).

Kurumsal anlamda demokrasi, orgiitleri biitiin olarak etkileyen kararlarin orgiitiin tim
iiyelerince alinmasi ve karar alma mekanizmasinda orgiitteki tiim taraflarin esit haklara sahip
olmasi idealini olusturur. Demokratik ilkeler, herhangi bir Orgiitiin ortak karar verme

mekanizmasi ile de ilgilidir (Cosan ve Giilova, 2014).
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Orgiitsel demokrasi, drgiit kararlarmin birlikte alinmas ve drgiitsel iradeden etkilenenlerin
s06z konusu iradeye katilmalarina izin veren bir yonetim anlayisidir. Diger bir ifadeyle
orgiitsel iradenin ilgili taraflarla ortak kullanimini ifade eder. Aym1 zamanda hukukun
istiinliigline inanan ve insan haklarma saygili ve kurumsal imkanlarin1 ¢alisanlar lehine
kullanmay1 esas alan bir yonetim anlayisidir. Orgiitsel demokrasi oOrgiitiin sosyal
sorumlulugunu, kurum ig¢ine yayan ve kurumun gorev tanimini genisleten bir yaklagimdir.
Orgiitsel demokrasi ayn1 zamanda calisanlarin haklarina ve ¢ikarlarina karsi orgiitsel
duyarlilig1 artirmaya ¢alisan bir anlayis1 temsil eder. S6z konusu duyarlilik kurumda firsat
esitligi, i¢ girisimciligin ve inisiyatif kullanmanin Oniindeki engellerin kaldirilmas: gibi

normatif diizenlemeleri gerekli kilar (Sadykova ve Tutar, 2014).

Kurumsal bir ortamda orgiitsel demokrasinin varligin1 sorgulamak i¢in su gostergelere

bakabiliriz (Sadykova ve Tutar, 2014):
* Paylasilan etik ve normatif degerler,
* Acik, cok yonlii ve interaktif iletigsim ortami ve iklimi,
* Yenilik¢i ve kendini yoneten takimlar,
 Uygulamaya doniik ve isbirligine agik kolaylastirici is siiregleri,
» Kendini siirekli denetleyen diizeltmeye elverisli bir yapi.

Orgiitsel ve toplumsal demokrasi arasindaki farki gozetmek kaydiyla, toplumsal olarak elde
edilen demokratik kazanimlarin Orgiitsel olarak da elde edilmesi ve Orgilitsel olarak
verimlilige etki eden demokratiklesme adimlari i¢in uyulmas: gereken ilkeleri su sekilde

siralayabiliriz (Deniz ve Yildirim, 2020).
+ Orgiitlerdeki muhalefet hukuksal anlamda taninmalidir.
* (alisanlara slipheci olma hakk: ve s6z hakki taninmalidir.

* (Calisanlarin fikir ve diisiincelerine karsi sorumluluk duygusu tasiyan bir yonetim

bi¢imi benimsenmelidir.
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+ Orgiitlerdeki kisisel hak ve dzgiirliikler giivence altina alimmalidir.

+ Orgiitlerde diizenin {istiinliigiinii saglamak ve bu diizen karsisinda herkesin

esitligini benimsemek

o Orgiitlerde etkili bir sikdyet yodnetim sistemi kurmak ve sikayetlerin

degerlendirildigine dair ¢alisanlar1 ikna etmek

+ Orgiit olarak sadece c¢alisanlara degil dier paydaslara karsi da sorumluluk

igerisinde hareket etmek.
2.4. Orgiitsel Demokrasi Ihtiyacinin Dogusu

Endiistri devrimiyle birlikte fabrikalagmanin yayginlagsmasi sonucu ortaya c¢ikan koti
calisma kosullar1 tepkilere yol a¢cmistir. Bu donemde isciler, kurduklari sendikalarla
haklarini  korumaya ¢alismiglar, iicretlerin  arttirilmasini, c¢alisma  kosullariin
iyilestirilmesini ve sonrasinda da karar siireclerinde katilim hakk: istemislerdir. Bu
gelismeler sonucunda da endiistriyel demokrasi kavrami tartisilmaya baglanmistir. Crane ve
Matten’e (2005) gore orgiitsel demokrasi de karar vermede calisan katilimi, calisanlarin
yonetim islemlerine dahil edilmesi ve Orglitsel strateji belirlenirken birlikte karar alinmast
orgiitsel demokrasinin temel konularidir. Bu gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan endiistriyel
demokrasi kavrami orgiitsel demokrasinin ortaya ¢ikisinin temeli olarak kabul edilebilir

(Cosan ve Giilova, 2014).

Demokrasi esitlik, katilim ve insani merkezine alan, giinlimiizde en yaygin kullanilan
yonetim anlayisidir. Yoneten ve yonetilen iliskileri ¢cercevesinde baktigimizda insana deger
veren anlayisa sahip olmasi, diinyanin tarihsel siirecinde demokrasiyi diger yonetim

bicimlerinden ayirmistir (Kocgel ,2018).

Her bireyin kendini gergeklestirme ve ifade 6zgiirliigli hakkina vurgu yapan bu anlayisin
orgiitler icin de saglanmasi toplumsal yasamla paralellik gostermektedir. Insanlarin ¢alisma
kosullarinin yasadiklar1 hayatin niteliklerini belirledigini diisiinen pek ¢ok insan, gergek bir
demokrasi anlayisinin yerlesmesinin temelini is yasamindaki demokratik anlayista
gormiistiir. Orgiitsel demokrasi ile orgiitiin etkinliginin artmasim paralel goren anlayis,

calisan motivasyonunun temelini de burada gormiistiir (Marx,1978).
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Bati kiiltiiriinde derinlemesine koklesen demokrasi fikri, hizli bir sekilde kiiresel, politik ve
sosyal bir ideal olusturmaktadir. Daha profesyonel ve egitimli isgiiciinii, degisen kosullara,
bilingli bir sekilde adapte etme ihtiyaci ve serbest calisma iligkilerine artan yonelim, bazi
gozlemcilere gore orgiitlerde demokratik degerlerin ve uygulamalarin benimsenmesinin
gergekte politik ve hatta ahlaki olarak kaginilmaz oldugu sonucunu ¢ikarmistir (Cosan ve

Gtilova, 2014).

Internet ve teknolojinin geliserek yayginlasmasi, ¢alisanlarin kararlari etkileme ve yonetime
katilimin araci olarak bu alanlar1 kullanmasiin Oniinii agmistir. Kusaklar arasindaki
farklilagma, giinlimiizde ¢alisan psikolojisini yoOnetebilme acisindan da g6z Oniinde
bulundurulmas: gereken bir faktordiir. Ozellikle Y ve Z kusagmin otoriteyi kenara iten,
takim odakli calismaya ve desteklenmeye uygun yapisi, bu kusaklara nasil bir ¢alisma ortami
saglanmas1 gerektigine dair gostergeler sunmaktadir. Bu baglamda orgiitsel demokrasi,
calisan verimliligini artiran ve calisanin katkisini destekleyen bir anlayis sunmaktadir
(Fenton, 2011).

Demokratik sistemlerin artmasi ve yayginlagmasi 6rgiit yonetimlerinin demokratiklesmesine
dair bir baski da olusturmaktadir. Hesap verilebilirlik, yasalar ve seffafliga dair vurgular

orgiit yonetimlerinin yeniden sekillenmesinin onciisii olmaktadir (Kogel, 2018).

Giliniimiizde insanlar sadece ¢alismay1 degil, calistiklar1 iste fark yaratabildiklerini gérmeyi
istemekte, bir anlam arayisi i¢ine girmektedir. Bu anlam arayisini destekleyici unsurlardan
biri de orgilitsel demokrasi olmaktadir. Toplumsal yagsamin demokratik isleyisi, ¢calisanlarin
is yerlerinde de bu igleyisi aramasina zemin hazirlamakta; is birligi, duygusal zeka, dogruluk
ve aciklik gibi kavramlar orgiitsel demokrasi uygulamalarinda 6ne ¢ikmaktadir (Turabik,
2019).

Yeni donemde is ortamlarma hizli ve radikal bir degisimi getirdigi ileri siiriilmekte ve
demokrasi uygulamalariin orgiitlerde sadece iyi bir fikir olmaktan ¢ikip ayni zamanda bir

zorunluluk haline geldigi vurgulanmaktadir (Cosan ve Giilova, 2014).
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2.5. Orgiitsel Demokrasi Modelleri

Orgiitsel demokrasinin gercevesini cizsek de, orgiitlerin demokrasi anlayislar1 birbirinden
farklililk  gostermektedir. Icinde bulunulan sosyal, kiiltirel ve ekonomik sartlar
dogrultusunda gelisen anlayislar farkli modeller agiga ¢ikarmaktadir. Orgiitsel demokrasi

modelleri Clegg (Can, 2020) tarafindan ii¢ baglikta toplanmistir:
2.5.1. Damismah yonetim

Bu yonetim bi¢ciminde yoneticiler astlarina biiyiik 6l¢iide giivenirler. Dayanigma temeline
dayanan bu modelde yoneticiler ¢alisanlarin bilgilerine basvurur, goriis ve fikirlerini alir.
Onemli kararlar yoneticiler tarafindan alinir ancak orta diizeyli teknik kararlara astlarin
katilim1 saglanabilir. Boylece hem yoneticiler daha bilingli karar alma imkanina sahip olur

hem de calisanlarin psikolojik tatmini saglanmis olur (Can, 2020).
2.5.2. Katilmah yonetim

Bu yonetim bigiminde calisanlar yonetimde s6z sahibidir ve yoneticiler de ¢alisanlarin
diisiincelerinden etkilenir. Dogrudan veya temsilciler aracilifiyla saglanan katilim dort
sekilde gerceklesmektedir: Goniilli katilim, temsili katilim, esit sayida katilim, sendikal
katilim. Katilmali yonetim uygulamalarinda ¢alisanlarin, alinmas1 gereken kararlar ile ilgili
ortaya ¢ikan sorunun temelinde yatan gercekleri daha net ve ayrintili sekilde bilmeleri ve ele
almalar1 s6z konusu olacak ve bu sayede alinan kararlarin niteligi artmis olacaktir (Turabik,

2019).
2.5.3. Oz yonetim

Bu modelde yonetime katilim degil, ¢aliganlarin yonetme goérevini direkt listlenmesi s6z
konusudur. Calisanlar 6rgiitiin dogrudan sahibi gibi yonetim isini gerceklestirir ve kendi
kendine yonetimi saglarlar. Bu yonetim modeli isletmelerde belli bir 6rgiit diizeni igerisinde
yer alan; is¢i meclisi, is¢i konseyi, yonetim komitesi ve denetim kurulu gibi organlar

aracili@iyla uygulanmaktadir (Yazdani, 2010).
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2.6. Orgiitsel Demokrasinin Boyutlar

Gegkil ve Tikici’nin (2015) calismasinda orgiitsel demokrasi yedi alt boyut etrafinda ele
almmustir. Literatlir incelemeleri sonucunda orgiitsel demokrasinin temellerini katilim,

elestiri, seffaflik, adalet, esitlik, hesap verebilirlik ve gii¢c paylasimi olarak siralayabiliriz.
2.6.1. Katihm

Calisanlarin tiim karar siireglerine dogrudan veya dolayli olarak dahil olmasi katilim olarak
ifade edilmektedir. Karar siireclerine katilim, sonuglar iizerinde de sorumluluk olusturmakta
ve calisanlarin etkinligini artirmaktadir. Boylece c¢alisanlar kendilerini ilgilendiren
konularda karar siireglerinin  ve uygulamalarm asli unsuru olabilirler ve

sonuclarini da birlikte degerlendirilebilirler.

Kurumlar demokrasiyi orgiitsel yapinin ve orgiitsel siireglerin bir pargasi haline getirmeyi
amagliyorsa orgiitsel karar modellerini bir ya da birkag kisinin olusturdugu yapilar olmaktan
cikarmalidir. Bunun yerine verilen kararlardan etkilenen c¢alisanlarin direkt ya da dolayl
olarak karar verme siirecinin iginde olmasi fikrini benimsemelidirler. Boylelikle karar verme
siirecine katilan herkes fikirlerini rahat¢a ifade edebilir ve fikirleri dogrultusunda oy
kullanarak kararin alinmasinda etkin rol oynayabilirler (Gegkil,2013). Katilimin
onemsendigi firmalarda ¢alisanlar, orgiitsel islerde ve problemlerde tartisarak fikir birligine
varabilirler (Weber ve digerleri, 2009, akt, Cosan, Giilova, 2014). Karar alma siireclerine
calisanlarin katilma imkaninin saglanmasi sonucunda, ¢alisanlarin kararin nasil alindigini
anladig1 ve calisanlarin karar siirecine yonelik sahip olabilecegi olumsuz diisiincelerin

azaldigi bir ortam saglanacagi diisiiniilebilir.

Kararlara katilimin 6neri niteliginde oldugu orgiitlerde demokratik yonetimden s6z edilemez
(Somech, 2010). Bu noktada asil 6nemli olan sey ¢alisanlarin kararlara dogrudan katiliminin
saglanmasinin yonetim tarafindan garanti edilmesidir. Russell (1997) orgiitsel demokrasinin
saglanmasi i¢in iletisimin 6nemi iizerinde durmaktadir. Russell’a gore orgiitsel iletigim ile
orgiitsel demokrasinin bir arada olmas1 gerekmektedir. Ciinkii kisilerin kararlara katiliminin
belirleyicisi is yerinde var olan iletisimin durumuyla belirlenmektedir. Orgiitsel demokrasi
uygulamalarinin daha fazla tesviki ¢alisanlarin siirekli iletisim halinde oldugu bir ortamda

daha kolay olacagi diigtiniilebilir.
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Bernstein (1976), isyerinde demokrasi kapsaminda katilimin degerlendirilmesinde ii¢

boyutlu bir ¢er¢eve sunmustur (akt. Turabik, 2019) Bu boyutlar su sekildedir:

a. Calisanlarin katilim gosterebilecegi konular: Calisanlarin katilim gosterebilecegi
konular, ¢alisanlarin kendi isleri ile ilgili konulardan, Grgiitsel araglara ve en st

diizeyde de sirket hedeflerine uzanan genis bir yelpazede olabilir.

Calisanlarin katilimina acik olan konularin kapsami ne kadar genisse, isyeri

demokrasisinin de o kadar genis kapsamli olacagini sdylemek miimkiindiir.

b. Katilimin diizeyi: Kararlara katilimin diizeyi ¢alisanlara yalnizca 6neri sunmasina
izin verilmesinden, calisanlarin orgiit politikalar1 tizerinde tam kontrol sahibi

oldugu bir aralikta siralanmaktadir.

1) Calisanlarin éneri sunmaya izni vardir: Oneri kutusu sistemi ile ¢alisanlarin
sundugu Oneriler yoneticiler tarafindan degerlendirilerek neden agiklamadan

Oneriler kabul ya da reddedilir.

2) Calisanlara degisikliklerle ilgili onceden bilgi verilir: Yoneticiler, orgiitte
yapilacak degisiklikler hakkinda ¢alisanlar1 Onceden bilgilendirerek
calisanlara konu hakkinda goriis bildirme imkani tanir, sonu¢ olarak

degisikliklerin yeniden diisiintilmesi bile giindeme gelebilir.

3) Calisanlar yoneticilerle yiiz ylize toplantilarda elestiri ve Onerilerini sunar:
Calisanlarin elestiri ve Onerilerini sunarak yoneticilerle yiiz yiize tartismasi

sonucu yoneticiler, ¢calisanlarin fikirlerini kabul ya da reddeder.

4) Yoneticinin veto hakki olmasi sartiyla karar verme yetkisi galisanlara
dagitilir: Yonetici, baz1 kararlar1 genellikle iscilere devreder ve nadiren

kullanilan nihai veto hakkini sakli tutar.

5) Calisanlarin alinan kararlari kabul ya da veto etme hakki vardir: Calisanlar
yoneticiler karar alana kadar bekler, sonrasinda alinan karar1 kabul ya da veto

eder. Veto edilen karar yoneticiler tarafindan yeniden diizenlenir.
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6) Ortaklik: Calisanlar ve yoneticiler olusturulan ortak kurulda birlikte karar

verirler.

7) Calisanlar orgiit politikalar: tizerinde tam kontrole sahiptir: Calisan konseyi
veya meclisi yoneticilerden daha tistiindiir (ve eger se¢im bolgelerinde

temsilcilikler varsa, isciler tarafindan onaylanmalari gerekir).

Katilimin diizeyinde, 1°’den 7’ye dogru ilerledik¢e oOrgiitiin demokratiklik seviyesi
artmaktadir.

c. Katithmin uygulandig: o6rgiit diizeyi: Orgiitsel demokrasi bakimindan kendini
gelistirmek isteyen oOrgiitler oOrgiitiin degisik diizeylerinde c¢alisanlarin Orgiite
etkilerini dikkate almalidir. Miimkiin oldugunca her diizeyde calisan katilimi

saglanmalidir.
2.6.2. Elestiri

Elestiri, ¢alisanlarin isyerindeki her tiirlii politika, prosediir, is ve islemler hakkinda
degerlendirme yapmasini ve bunu da ifade edebilmesini ifade etmektedir. Ifade dzgiirliigii
en Onemli noktalarindan olan bu boyutta tartismalar desteklenmeli ve ¢dzme firsati

saglanmalidir (Gegkil ve Tikici, 2015).

Forcadell 2005°e gore oOrgiit i¢i organizasyon silirecinde ¢alisanlarin elestirileri ve olusan
diyaloglar1 yonlendirmek ve c¢atigsmalar1 ¢6zmek icin elestirilerin ortaya ¢ikmasina izin
vermek gereklidir. Calisanlarin fikirlerine 6nem verilen, elestiriye agik bir orgiit ortaminin
oldugu kurumlarda ¢alisanlarin motivasyonu olumlu yonde etkilenir, ¢alisanlar yeteneklerini
daha iyi kullanmak isterler ve farkli diisiinceler bir araya gelerek orgiit islerinin daha saglikli
ilerleyecegi soylenebilir. Baska bir ifadeyle oOrgiit i¢ci demokratik sistem elestiriye izin
vermeli ve ¢alisanlarin diisiincelerine 6onem vermeli onlarin elestirilerini ve diyaloglarini

kanalize edip, ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasini engelleyerek onlari ¢ézme firsati saglamalidir.

Ogiit ici elestiri calisanlarin is yerindeki politika ve prosediirlerin, is ve islemlerin her
kademede calisan tarafindan dogru ve yanlis olarak degerlendirilebilmesi ve sonuglari
rahat¢a ifade edebilmelerini yansitir. Calisanlar is yerinde ki olaylar1 elestirirken

cekinmeyecekleri bir glivenceye sahip olmak isterler. Bu gilivence elestirme hakkinin ve
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elestiriyi hos gorme ve yararlanabilmenin demokratik bir davranis olarak bireylerin
icsellestirmesi ve elestirilerinde bireyin kisilik haklarina ve onun sosyal konumuna saygi
gostermesi  ile  saglanabilir. Aym1  zamanda  organizasyonun degerleri  ve
gerceklestirebildikleri hem iiyeler hem de dis gozlemciler tarafindan elestiriye ve tartismaya

acik olmalidir (Gegkil, 2013).

Orgiitlerin iyi bir iletisim siireci olusturmasinin amaci, ¢alisanlarin ihtiyaclarim yeterince
saglayamayan goOriis ve olusumlarin gosterilmesini ve elestirilmesinin saglanmasidir
(Rostbol, 2009). Orgiitsel demokrasinin ana unsurlarindan biri, yéneticilerin calisanlardan
stirekli olarak geri bildirim almasini saglayan ag¢ik u¢lu ve ¢ok yonlii iletisim kanalinin var
olmasidir. Siirekli olarak geri bildirim alindiginda orgiitsel politikalarin elestirilebilir olmasi
olanag1 olusacaktir. Bu sekilde orgiitte kararlara, siireclere ve sonuglara yonelik ¢alisanlara
elestiri hakki verilmis ve demokratik orgiit kiiltiiriiniin olugsmasinda gerekli olan kosullardan

biri saglanmis olur (Sadykova ve Tutar, 2014).
2.6.3. Seffaflik

Seffaflik, yapilan is ve islemler ile alinan kararlarin bunlardan etkilenen herkes tarafindan
tiim yonleriyle 6grenilebilmesine ve izlenebilmesine karsilik gelmektedir. Onemli olan, is
ve iglemler ile alinan kararlarin ilgililerince O0grenilmesini saglayacak sekilde taraflara

duyurulmasinin saglanmasidir (Gegkil ve Tikici, 2015).

Seffaflik acisindan temel unsurlar kaynaklarin kullanimi, 6rgiit yapisi ve uygulamalarin ne
sekilde yiiritiildiigii gibi orgilite dair tiim bilgilere ¢alisanlarin erisiminin olmasidir (Poroy
ve Arsoy, 2008). Yonetim eger demokratik degilse seffafligin olmasi beklenemez fakat
yonetim demokratlastikca seffafligin yiikselmesi gerekliliginin kritik bir konu oldugu

sOylenebilir.

Is yeri ortaminda sirlarin ve dedikodularin olmamasi, giiven ortaminin saglanmasi ve bilgi
paylagiminin siklikla yapilmasi demokratiklesmeyi ve olumlu sonuglari ortaya ¢ikaracaktir

(Hamel ve Breen, 2007).

Gegkil (2013)a gore seffaflik bir 6rgiit hakkindaki bilgilerin varhigi veya dis paydaslarin

orgiit performansini ve isleyisini izlemesine izin verilmesidir. Gergeklestirilen is ve islemler,
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alian tiim kararlar seffaf orgiitlerde tiim calisanlar tarafindan her yoniiyle 6grenilebilir ve
incelenebilmektedir. Her orgiitte, 6zellikle demokratik orgiitlerde bilgiler paylasilmali ve
diizenli olarak anketler yapilarak ¢alisanlarin goriisleri alinmalidir. Anketler demokratik
orgiitlerde calisan, tedarik¢iler ve miisteriler icin kilit 6Gneme sahiptir (Forcadell, 2005). Bu
sayede orgiitlerde demokratik uygulamalarin artmasi ve seffafligin saglanmasinin yani sira;
aciklik ve iletisim bakimindan kurum kiiltiiriiniin olumlu etkilenmesi sayesinde artan
baglhlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, aitlik gibi psikolojik etkilerin yani sira verimli ve
etkili bir is imkaninin olusturulmas ile 6rgiit performansinin daha olumlu yonde etkilenecegi

sOylenebilir.

2.6.4. Adalet

Insanligin topluluklar halinde yasamaya baslamasi ile &nem kazanan degerlerin basinda yer
alan adalet kavrami genel anlamiyla “yasalarla sahip olunan haklarin herkes tarafindan
kullanilmasmin saglanmasi1”, “hak ve hukuka uygunluk, hakki goézetme” ve ‘“herkese
kendine uygun diiseni, kendi hakki olani verme, dogruluk™” (TDK, 2021) seklinde

tanimlanmaktadir.

French tarafindan 1964 yilinda orgiitsel anlamda ilk olarak kullanilan adalet terimi,
bireylerin adalet algisi amaciyla Greenberg tarafindan1987 yilinda ele alinmistir (Fortin,
2008). Adalet orgiitsel anlamda c¢alisanlara oOrgiit igerisinde adaletli davranilip
davranilmamasi ile iliskilidir. Orgiitsel anlamda adalet; orgiitlerde alian kararlarin ve bu
kararlarla ilgili islemlerin ve uygulamalarin ¢alisanlarca hakkaniyetli, ayirim ve kayirim
yapilmadan diiriist bir sekilde alindig1 konusundaki algilarini ifade etmektedir (Ustcan,
2020) Adalet; kazanimlarin dagitilmasi, bu dagitimin ilke ve yoOntemleri ve ¢alisanlar
arasindaki iliskilerin hakkaniyeti olarak ifade edilebilmektedir. Kurallar, normlar, 6diil ve
ceza yOnetimini igerek adalet boyutu, calisanlarin kendilerine ne kadar adil davranildigi

algist ile ilgilidir (Greenberg, 1990).

Demirel 2009°a gore oOrgiitsel adalet oOrgiit i¢indeki ekonomik ve maddi degerlerin
paylasiminda esitlik ve tarafsizlik ilkesi esas alinarak i¢ miisteriye yonelik isletme
politikalarmin olusturulmasi anlamina gelmektedir. Bu dogrultuda orgiitsel adaletin,
calisanlara verilecek ceza ve Odiillerin yonetimini iceren kurallar ve sosyal normlar1 da

olusturdugu anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile {iretim siirecine katki saglayan tiim
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calisanlarin emeklerinin tiretime katkis1 oraninda orgiitsel 6diillendirme mekanizmalarindan

yararlanabilmesidir (Meri¢oz, 2015).

Ozgan (2011)’de ise; “Orgiitsel adalet calisanlarin orgiitiin hedeflerine ulasmak icin sarf
ettikleri cabanin karsiliginda orgiitten beklentileridir. Orgiitsel adaletin drgiitsel baglilig: ve
is tatmini ile olan iliskisi sebebiyle calisanlarin orgiitsel adalet algilarin1 anlamak orgiitler
icin oldukca onemlidir. Calisanlar ancak bir orgiitte adalet saglandiginda ydneticilerinin
davranislarini adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler” demektedir. Alan yazininda
bu sonucu destekler sekilde yapilan bir aragtirmada etkilesimsel adaletin oldugu orgiitlerde
“yoneticiler calisanlarina degerli bir birey olduklarimi sozleriyle ve hareketleriyle

hissettirirler” seklinde ifade edilmistir (Akman, 2017).

Calisanlar orgiit i¢i liretim siirecinde katki ve kazanim oranlariin adil olup olmadigina
bakarlar. Eger verdikleri ile aldiklar1 arasinda bir esitsizlik s6z konusuysa bu esitsizligi
ortadan kaldirmaya yonelik bazi davranislar gostereceklerdir. Bu davranislar ¢alisanlarin
motivasyon, is tatmini ve orgiite olan bagliliklarini diistirebilir (Robinson, 2004). Bir baska
ifade ile emeklerinin karsiligini alamadigini diisiinen ¢alisanlar organizasyon dahilindeki is
barigin1 bozarak, organizasyonun oOrgiitsel adaletsizlik algisinin olusmasina zemin

hazirlarlar.

“Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitiin etkili bir bi¢imde islevlerini yerine
getirmek i¢in bir gereklilik oldugu ve adaletsizligin orgiitsel bir sorun olarak ele alinmasi
gerektigi sosyal bilimciler tarafindan kabul edilmektedir.” diyen bir ¢aligma da orgiitsel
adaletin bir ihtiya¢ oldugu belirtilmistir. Genellikle konu ile ilgili ¢alismalarda is yeri
ortamlarinda adil muameleler goérmiis olan calisanlarin Orgiitlerine olumlu katkilar
saglayacagi seklinde ifade edilmistir. Insanlar etraflarinda yasanan olaylarin ne kadar adil
olup olmadigini degerlendirmekte ve adaletsiz durumlara tepki vermektedirler. Insanlarim is
yeri ortaminda bu degerlendirmeyi yogun olarak yaparlar ¢iinkii zamanlarinin biiyiik bir
boliimiinii burada gecirirler. Bundan kaynakli is yeri ortaminda olusacak herhangi bir
adaletsiz duruma tepki gosterecek, tutumlarini ve davraniglarini bu dogrultuda

yonlendirecektir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012).

Is yeri ortaminda ¢alisanlar adil olmayan durumlarla karsilastiklarinda drgiitsel adaletsizligi

gidermek i¢in ii¢ yola bagvururlar. 1k olarak, kendilerinin ya da ¢alisma gruplarinin kazanim
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ve katkilar1 hakkindaki algilarim degistirebilirler. ikinci olarak, kendi gergek katki drnegin
isteki cabalarini azaltarak ve kazanimlarini Ornegin artisi alarak degistirebilirler hatta
adaletsizlikten kagmak i¢in Orgiitlerini terk edebilirler (Cowherd ve Levine, 1992). Bu
duruma ek olarak calisanlar orgiitte adil olmayan bir organizasyondan kaynakli 6fkeli
tutumlar sergileyebilirler. Kendilerine adil davranilmadigimi fark eden c¢aligsanlar adaleti
saglamak i¢in diigmanca ve saldir1 igerikli tutumlar gostermektedirler. Saldir1 bigimindeki

tutumlar organizasyon ile ¢alisanlar arasi iliskileri zedelemektedir (Ozgan,2011).

Orgiitsel adalet anlayisinin var olmasi durumunda olumlu ¢iktilarin oldugu, var olmamasi
durumunda ise olumsuz sonuglarin olusacag: ifade edilebilir. Ciinkii orgiitiin isleyisinde
orgiitsel adalet calisanlarin kisisel tatminlerinde temel bir rol oynar ve orgiit ile ilgili tim
karar alma siireglerinde hakkaniyet olgusunun bulunmasi orgiitsel adaletin temelinde yer
almaktadir. Orgiitlerdeki ¢aligan bagliligina etki eden faktdrlerden biri olarak drgiitsel adalet,
calisanlarin diger ¢alisanlarla benzerlikleri ve kendiler konusundaki adalet algilarina gore

sekillenmektedir.
2.6.5. Esitlik

Esitlik, iki veya daha ¢ok seyin denk olarak kabul edilmesi olarak tanimlanmistir (TDK,
2021). Baska bir tanimi ise biitiin paydaslarin esit haklara sahip olmasi, yasalar yoluyla
korunan haklarin herkes tarafindan kullanilmas: ve elde edilen avantajlarin esit olarak

dagitilmasi seklinde tanimlanir (Gegkil, 2013).

Esitlik kavrami kendisine i¢ ige gegmis goriinmekte olan adalet kavrami ile
karistirilabilmektedir fakat esit olanin her zaman adil olmayacagi, adil olanin da her durumda
esit olmayacagi soylenebilir (Bright, 1997). Esitlik, orgiitsel demokrasi baglaminda
diistiniildiigiinde, sartlarin benzer oldugu noktalarda esit siireglerin yiiriitiilmesine ve esit

uygulamalarin ortaya konulmasina baglidir.

Orgiitsel demokrasinin unsuru olarak esitlik, esit olanin esit isleme ve muameleye tabi
tutulmasi olarak ele alinmalidir. Esitlik i¢in belirlenmis olan kriterlere (performans, egitim,
kidem, vb.) gore bireyler arasinda islem tesis edilmelidir. Orgiitsel diizeyde insan

kaynaklarinin tamamu i¢in din, dil, irk, yas, cinsiyet ayrim1 yapilmaksizin bireye, isletmeye
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sagladig1 katma deger dikkate alinarak muamele edilmesi esitlik¢i bir yaklasim olacaktir

(Gegkil ve Tikici, 2015).

Tim orglitlerin insan kaynaklarinda gegerli olmasi gercken uygulama, higbir ayrim
yapmadan, din, dil, cinsiyet ayrim1 yapilmaksizin kuruma katilan art1 degerler ve yararlar

g6z Online alinarak degerlendirme seklinde olmalidir (Bozkurt, 2011).

Orgiit i¢i esitsizlik durumunda bireyler, esitli§i saglamak icin birtakim davranislar
gelistirmelerine ragmen halen esitlik saglayamazlarsa; dedikodu, yalan haber yayma vb.
uretkenlik karsit1 is davranisi gelistirerek Orglite zarar verebilir ya da psikolojik sorunlar
yasayabilir (Eren, 1996). Ayrica kisi kendi kazanim/katki oraninin diger ¢alisanlardan fazla
ya da az oldugu durumlarda esitsizlik oldugunu algilar. Orgiitsel demokrasinin bir unsuru
olarak esitligin algilanmasi i¢in kisi kendi kazanim/katki oraninin digerleri ile ayn1 oldugunu
diisinmelidir (Huseman ve digerleri, 1987). Dolayisiyla genel anlamda calisanlarin is
tatmini, motivasyonu ve 0rgiit i¢i performansinin olumlu yonde artmasi i¢in ¢aliganlar kendi
kazanim/katki oraminin digerleri ile ayni oldugunu algilamali, kendilerine haksizlik

yapilmadigini ve ayricalikli davranilmadigini diistinmelidirler.

Is tatmini, motivasyon, drgiitsel adalet gibi konularin temelini olusturan Adams’in esitlik
kuramina gore bir orgiitteki calisanlarin esitsizlik algilarinin is performanslarini ne sekilde
etkiledigi ve ¢alisanlarin isleri i¢in géstermis olduklar1 performansi ve sonuglar1 digerleri ile
kiyaslayarak bir yargiya varmalar1 olusturmaktadir. Bunun sonucunda g¢alisanlar orgiitte
esitlik oldugunu ya da olmadigini diisiinmektedirler (Yiriir, 2019). Calisanlar orgiitiin esit
ve hakkaniyetli oldugu yoniinde bir algi gelistirirlerse motivasyonlart olumlu yonde

etkilenmekte aksi durumda ise motivasyonda azalma ile sonuglanmaktadir.

(Calisanlara bulunduklar orgiitte esit imkan ve firsatlarin sunulmasi ¢aligtig1 orgiit tarafindan
onemsendigini hissetmesinde Onemli rol oynamaktadir. Calisanlarin orgiit tarafindan
onemsedigini gostermede calisanlara esit imkan ve firsatlarin sunulmasi 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu esitlik durumunun calisanlarda diger bireylerin elde edecegi imkanlardan
ve haklardan eksik kalmayacagi algisini olusturacagini ve ¢alisanlarin is tatmin diizeyine
olumlu katkida bulunacagini séylemek miimkiindiir (Kesen, 2015). Cho ve digerleri 2014,

diger bireylerin sahip oldugu imkan ve haklardan yoksun kalan bireylerin is tatmini
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algilarinin negatif yonde etkilenecegini ifade etmektedirler. De Roeck ve digerleri, 2014 ise

caligsanlardaki esitlik algilarinin is tatminine olumlu yansiyacagini belirtmektedirler.

Calisanlarin adalet algisi, emeklerinin karsiligini adil bir sekilde alabilecegi beklentisini
giiclendirirken esitlik algisi tiim bireylerle esit sartlarda yasayabilecegi veya calisabilecegine
yonelik beklentisini arttirmaktadir. Dolayisiyla calisanlarda esitlik algis1 giiclendik¢e olumlu
1§ davraniglarinin gelismesi kolaylasacak ve bu durumun calisanlarin performans algilarina
olumlu yansimalarinin olacagi diisiiniilebilir. Bununla paralel olarak Abbas ve digerleri,

2011 esitsizligin ¢aligan performansini etkiledigini belirtmektedir.

Sonug olarak esitlik kavrami insanlarin hem sosyal hem de ¢alisma ortamlarinda 6nemsenen
bir kavramdir. Calisanlarin orgiit icindeki yargisi esitlik yoniinde ise is performansi ve
motivasyonu olumlu etkilemekte, esitsizlik oldugu yoniindeki yargi ise bireyleri olumsuz
etkilemektedir. Diger yandan calisanlarin esitsizlik algilar1 Orglitsel ¢ikarlart olumsuz
etkilemektedir. Bu yiizden Orgiitler bir takim oOrgiitsel normlar gelistirerek calisma
ortamlarindaki esitligi ve adaleti saglamak igin caba gdstermektedirler. Orgiitsel
demokrasinin bir unsuru olan esit kavrami orgiit i¢indeki c¢alisanlar tarafindan olumlu
algilandiginda motivasyon ve dolayisiyla is performansi etkilendigi gibi ¢alisanlarin is

tatmin diizeylerini de etkiledigi sdylenebilir.
2.6.6. Hesap verilebilirlik

Hesap verilebilirlik; kararlar, harcamalar ve orgiitle ilgili konular hakkinda hesap vermeye
ve bunlar hakkinda hesap sorabilmeye karsilik gelmektedir. Ozelestiri ve sorumlulugu igeren

hesap verilebilirlik, durumu agiklayabilmeyi ve savunmayi da igerir (Gegkil ve Tikici, 2015).

Orgiitsel diizeyde bir seylerin yapilmasinda, kaynaklarin dagitilmasinda, gorev dagiliminda
ve ddiil-ceza sisteminde yetki sahibi olmak gii¢ olarak agiklanabilmektedir. Gii¢ birden ¢ok
kisi arasinda paylasiliyorsa ve bu kisiler secim ya da onun yerine kullanilabilecek benzeri
yontemlerle belirleniyorsa, orgiit demokratik bir 6rgiit olmaya daha yakindir (Gegkil ve

Tikici, 2015).

Hesap verebilirlik kavrami orgiitsel yonetiminde, “iyi yonetisim” in formiilii haline gelmis

ve Orgiitsel demokrasinin tamamlayici ve dnemli bir unsuru olarak goriilmeye baglanmistir.
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Gilintimiizde hesap verebilirlik kavrami yonetim kademesinde bulunan kisilerin kendilerini
tamamen 6zgiir ve denetimsiz gérmemelerini, bulunduklart mevkii de yapilan iglerden elde
edilen sonuglar ne olursa olsun yetkililere, hak sahiplerine, hatta galisanlara kars1 bir cevap

verebilme anlayisini gelistirmistir. (Uslu, 2017).

Gl 2008, hesap verilebilirlik kavramini biitiin yonetim teknikleri igerisinde farkli sekillerde
de yer alan bir denetim yetkisi oldugunu ve demokrasi kavraminin igerisinde dogal olarak
yer aldigini ifade etmektedir. Hesap verebilirlik anlayisi ile yolsuzluk, adam kayirma, sabote
etme gibi eylemlerin oniine gecilmek, kamusal yetkilerin bilerek ve isteyerek yanlis ya da
kotiiye kullaniminin kontrol altina alinmasi amaglanmaktadir.1980°1i yillardan itibaren
gelisen bilgi teknolojileri ve artan kiiresel rekabet ile hesap verebilirlik kavrami yonetim

modelleri iizerinde bir baski unsuru olarak yer almaya baslamistir.

Hesap verebilirlik kavrami yetki ve sorumluluk sahibi olan kisilerin, yapmis olduklarindan
ve yapmalar1 gerektigi halde yapmadiklarindan sorumlu tutulduklar1 ve orgiitsel hedeflere
ulagsmak igin gerekli gabay1 gostermeleri konusunda inanci ifade eden dinamik bir siiregtir
(Ebrahim, 2003). Baska bir tanimla hesap verebilirlik kavrami, hesap sorma yetkisi bulunan
bir otoritenin, yapmig oldugu eylemlerinden kaynakli, kendini savunmasi ve eylemlerinin

sebebini agiklamasi seklinde ifade edilebilir.

Acar 2002, hesap verilebilirligi 6rgiitsel kaynak, yetki ve gii¢ sahiplerinin, kendilerine bu
yetkileri verenlere karst yetki ve sorumluluklarinin nasil, nerede, ne zaman, neden
kullanildigin1 bu sayede ne tiir eylemlerin gergeklestigini ve nasil sonuclar elde edildigini,
hedefe ne derece ulasilabilindigine dair agiklama yapma ve bilgi verme siireci olarak ifade

eder.

Hesap verilebilirlikte yapilan isle ilgili bilgilendirme ve aciklama yapmak temel
amaclardandir. Bu amaglar dogrultusunda 6rgiitiin yapmasi gereken isler ve yapmis oldugu
isler yani sorumluluklar1 bakimindan kontroliiniin saglanarak karsilikli giliven iliskisini
gelistirmektir. Hesap verilebilirlik, yoneticilerin bireysel ¢ikarlarindan ¢ok, sorumluluklari
altinda bulunan kurum ve yonetimin ¢ikarlar1 yoniinde hareket etmesini saglamanin bir araci

olarak ifade edilebilir (Balci, 2003).
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Hesap verme islemi sirasinda, hesap veren ve hesap soran kisi arasindaki iliski, sorumluluk
ve yetki dagilimi, hesap verme sirasinda yapilan agiklamalar ve hesap verilen kisinin yapilan
aciklamalar1 degerlendirmesi hesap verebilirligin islevselligi agisindan biiyiilk 6nem arz

etmektedir (Balci, 2003).

Sonug olarak hesap verilebilirligi 6rgiit i¢inde yapilan islere iliskin belli bir otoriteye karsi
aciklamada bulunma gerekliligi seklinde ifade edebiliriz. Buna ek olarak hesap verilebilirlik
kavrami sadece yapilmis olan isin sonucunu degil, isin nasil yapildigini, alinan kararlarin,
ortaya konulan eylemlerde nasil bir tutum sergilendigini ve ortaya ¢ikan sonucun neden dyle
sonuglandigina dair yapilan agiklamalar1 kapsamaktadir. Yani hesap verebilirlik gerekli

seylere yonelik aciklama yapmak ve sorumluluklari tistlenmeyi ifade etmektedir.

2.7. Orgiitsel demokrasinin orgiite sagladig: faydalar

Peters ve Waterman (1982) ise orgiitsel demokrasinin, orgiit etkinliini saglamanin en
giivenli ve insancil yolu oldugunu, yonetimde insan iliskilerini gelistirecegini, ¢alisanlarin
isten doyumunu arttiracagini, orgiitiin verimlilik, yararlilik, saglik diizeyini yiikseltecegini
ve boylece orgiitli siirekli yenilesme siireci i¢cinde tutacagini dile getirmislerdir (akt.,

Basaran, 1998)

Orgiitsel demokrasi, gereksiz yonetim katmanlarini ortadan kaldirmak, calisanlarin moral ve
motivasyonunu artirmak icin alt diizeydeki c¢alisanlar giiglendirmeye yardimei olur.
Calisanlarin yaraticiligini harekete gegirerek onlari bulundugu noktadan bir {ist kademeye
cikarir. Bununla birlikte, verimlilik, satiglar ve karda artig, miisteri hizmetlerinde gelisme,
iistiin yeteneklileri orgiite ¢ekme ve elde tutma becerisinde artig, giiven ve iletisim
diizeyinde, calisan memnuniyetinde, piyasa degisikliklerine uyum saglama yeteneginde

artisa katkida bulunarak devamsizligin azalmasini saglar (Fenton ,2011)

Orgiitsel demokrasinin, temelinde yer alan degerler ve insan odakli bir nitelikte oldugu
diistintildiiglinde c¢alisanlara, Orgiitlere ve topluma yarar saglayabilecegini sdylemek
miimkiindiir. Harrison ve Freeman (2004), orgiitsel demokrasinin Orgiitlere sagladig

avantajlari su sekilde siralamaktadir:
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1) isgorenler, s6z haklarinin olmasindan ve calistiklar1 orgiitii etkileyebilmekten
hoslanirlar. Bu nedenle orgiitsel demokrasi ¢alisanlarin oOrgiite ve Orgiitiin amagclarina

bagliligini artirabilir.

2) Kararlara katilim, alinan kararlarin c¢alisanlar tarafindan da benimsenerek

uygulanmasini kolaylagtirmada etkili olabilir.

3) Orgiitsel demokrasi, orgiitteki ciktilara iliskin ¢alisanlarin kendilerini daha sorumlu
hissetmelerine katkida bulunur. Bu sorumluluk duygusu, orgiitiin var oldugu toplumun

degerleri ile tutarsiz davranis bigcimlerini azaltabilir.

4) Demokratik stirecler, inovasyon ve degisime imkan tantyan daha katilime1 bir 6rgiit

ikliminin inga edilmesine yardime1 olur.

5) Calisanlara ve Oneticilere daha fazla takdir yetkisi verilmesi yetenek ve

kapasitelerini gelistirmelerine yardimci olarak onlar1 6rgiit i¢in daha degerli hale getirir.

6) Etik bakimdan da orgiitlerde demokrasinin benimsenmesi dogru bir yaklagimdir

(akt.Turabik, 2019)

Orgiitsel demokrasinin &rgiitlere ve topluma sagladigi katkilarin yaninda uygulanmasina
iliskin birtakim zorluklar ve bazi istenmeyen sonuglar gibi siirliliklar1 da bulunmaktadir.
Ornegin baz1 yoneticilerin sahip oldugu, giicii paylasma, 6zerklik verme, bilgiyi agiklama
konusunda isteksiz olma veya ¢alisanlart 6nemli karar alma siireglerine dahil etmek
istememe gibi Orgiitsel demokrasinin temelinde bulunan kararlara katilim ve giiciin
paylasimina aykir1 yaklasimlar, Orgiitsel demokrasinin uygulanmasina engel teskil

etmektedir (Kerr, 2004)

2.8. Is Doyumu

Bu kisimda mevcut arastirma modelinin sonu¢ degiskenini olusturan is doyumu kavrami
incelenecektir. Yazinda yer alan is doyumu tanimlarina, deginilecek, kavramin 6nemi hem
calisanlar hem de orgiitler agisindan degerlendirilecektir. Is doyumu ile ilgili baslica
kuramlar gézden gecirilecek ve son olarak is doyumu onciilleri ve ardillartyla birlikte ele

alinacaktir.
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2.8.1. Is doyumu kavraminin tanimi ve 6nemi

En ¢ok kullanilan is doyumu tanimina gore (Locke,1976) is doyumu, “bireyin isini veya is
deneyimini degerlendirmesi neticesinde ulastig1r hos ve olumlu bir duygusal durumdur”
(Saari ve Judge, 2004). Bu tanim hem duygulanima hem de bilise yaptig1 vurgu nedeniyle
onem tasir (Saari ve Judge, 2004). Is doyumu kavramim ilk kez dile getiren Hoppock’a
(1935) gore ise i3 doyumu, kisinin isine yonelik algisini belirleyen ruhsal, fizyolojik ve
cevresel durumlarin bir bilesimidir (Ersan ve digerleri, 2013). Is doyumunun bir tutum
oldugunu belirten Weiss (2002) kavrami kisinin isi veya is durumu hakkinda yaptig1 olumlu
degerlendirmeler sonucunda ulastigi yargi seklinde tanimlamigtir. Oshagbemi’ e (2000) gore
13 doyumu “bir bireyin belirli bir ise kars1 olumlu duygusal tepkilerini” ifade eder. Ona gore
bu duygusal tepkiler (olumlu veya olumsuz) ise bireyin elde etmeyi bekledigi, hak ettigine

inandig1 is sonuglar ile gercekte elde ettiklerinin karsilagtirilmasi sonucunda olusur.

Is doyumu, ise yonelik tiim 6zellikleri kapsayan tek bir tutum seklinde olabilecegi gibi;
denetim, is arkadaslari, iicret, terfi firsatlar1 veya isin kendisi gibi isle ilgili cok ¢esitli doyum
Ogeleri arasinda ayrim yapan ¢oklu tutum yaklasgimini da benimseyebilir (Brummel ve

Bowling, 2013).
Luthans (1995) is doyumunun genel kabul gormiis 6zelliklerini {i¢ maddede toplamistir:

1. Is doyumu is ve isle ilgili 6gelere kars: verilen duygusal bir tepkidir. Soyut bir kavram

oldugu i¢in gozle goriilemese de ¢ikarimda bulunulabilir.

2. Is doyumu genellikle bireyin isten beklentileri ile elde ettigi sonuclarin birbiriyle ne kadar

ortiistiigii ile belirlenir.

3. Is doyumu, calisanlarm isin kendisi, iicret, terfi firsatlari, denetim veya is arkadaslar1 gibi

isin Ozelliklerine kars1 verdikleri duygusal tepkilerin de ifadesi olabilir.

Insan, giinde 8 saat calisarak yasamimin 20-25 yilin iste gegiriyor ise mutlu bir yasam
siirdiigiinden sdz edebilmek i¢in isinden doyum sagliyor olmasi gerekir (Telman ve Unsal,
2004). Oyleyse, is kadar isten alinan doyumun da insan i¢in yasamsal bir degere sahip

oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.
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Is doyumu kavramu, ilk kez 1920’lerde ortaya ¢ikmis olmasina ragmen dneminin anlasiimasi
1930-1940’11 y1llara denk diismektedir. Onemli olmasinin birinci nedeni, bireylerin fiziksel
ve ruhsal sagligini dogrudan etkileyen yasam doyumu ile baglantili olmasi; ikinci nedeni ise

iiretkenlik ile iliskili olmasidir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is doyumunun, ¢alisanlarin psikolojik sagliginin énemli gostergelerinden biri oldugu kabul
edilir. Bireyler islerinden doyum elde ediyorlarsa, o isletme psikolojik acidan saglikli bir
igsgiicline sahip olacaktir. Aksine is doyumunun diisiik oldugu bir isletmede yiiksek
devamsizlik ve isgiicii devir orani ortaya ¢ikacak, isler daha fazla sabote edilecektir (6rnegin
iiretim hatalarinda artis, makinalarin ¢aligmasinin engellenmesi ve tahrip edilmesi) (Telman

ve Unsal, 2004).

Is doyumu, calisanlarin davranislarini, performanslarmi ve orgiit igerisindeki diger
calisanlarla olan iligkilerini de etkilediginden sadece birey i¢in degil ayn1 zamanda isletme
ve toplum icin de yasamsal bir 6nem arz etmektedir (Mercanlioglu, 2012). Orgiitlerde is
doyumunun saglanmasi daha huzurlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasina yardimci olurken
caligsanlarin motivasyonunu ve performansini artiracak, orgiite yonelik aidiyet duygularini
pekistirecektir. Bu bakimdan, is doyumunun saglanmasi oOrgiitsel davranisin temel

konularindan biridir (Zencirkiran ve Keser,2018).

Gilinlimiizde uzmanlagmis isgiiciine duyulan gereksinimin artmasiyla birlikte is diinyasinin
insana yiikledigi deger de artmis, “insan” Orgiitlerin en degerli sermayesi haline gelmistir.
Bu nedenle donanimli geng nesilleri ve dolayisiyla nitelikli isgiiciinii yetistirecek olan

akademisyenlerin egitimde oynadigi rol kritik bir 6neme sahiptir.

Akademisyenlerin i3 doyumu diizeylerindeki artis liniversitelerin akademik basarilarina
katk1 saglamaktadir (Yildiz ve digerleri, 2020). Bu yiizden, {liniversitelerde gorev yapan
akademisyenlerin temel gorevleri arasinda yer alan egitim, arastirma ve sosyal sorumluluk
konularinin daha iyi yerine getirilebilmesi i¢in yapmis olduklar islerden doyum elde

etmeleri gereklidir (Serinkan ve Bardakci, 2007).
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2.8.2. Is doyumu ile ilgili bashca kuramlar

Motivasyon kuramlari, i3 doyumu kavraminin agiklanmasina yardimci olmaktadir. Bu
kuramlar “Kapsam Kuramlar” ve “Silire¢ Kuramlar™ olmak iizere iki grup altinda

incelenmektedir. Bu kuramlara iliskin aciklamaya asagida yer verilmistir.

Kapsam kuramlari

Kapsam kuramlar1 gereksinimlerin dogasina ve insanlarin giidiillenme bigimlerine odaklanir
(S1gr1 ve Giirbiiz, 2017). Baska bir ifade ile kapsam kuramlar1 bireylerin farkli sekilde
glidiilenmelerine neden olan igsel faktorleri agiklamayir amaclar. Kapsam kuramlari;
Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Alderfer’in

ERG (V-I-G) Kurami ve McClelland’in Basar1 Gereksinimi Kurami’dir.

Maslow 'un gereksinimler hiyerarsisi kurami

Is doyumu, Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Gereksinimler Hiyerarsisi Kuram ile
yakindan iligkilidir (Liu, Aungsuroch ve Yunibhand, 2016). Maslow, insanin biyolojik,
sosyal ve psikolojik bir varlik olmasi nedeniyle bazi gereksinimleri oldugunu ve
davraniglarinda da bu gereksinimleri doyuma ulastirma amaci tasidigini savunmaktadir
(Eren, 2017). Nitekim, Maslow’un (1968), “Bir temel gereksinimin doyuma ulastirilmast,
bilinci diger bir gereksinimin egemenligine agmaktadir” ifadesinden, gereksinim ve doyum
kavramlarinin i¢ ige ve birbirini izleyen bir siireklilikte olduklar1 anlasilmaktadir.
Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’nda 5 temel gereksinim tanimlamaktadir. Bu

gereksinimlerin ortaya ¢ikisi belirli bir siralamay1 takip etmektedir (Eren, 2017).

Fizyolojik gereksinimler

Fizyolojik gereksinimler, Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’nin baslangic noktasini
olusturan, aclik, susuzluk, uyku, cinsellik gibi gereksinimlerdir. Herhangi bir fizyolojik
gereksinimin ortaya ¢ikmasi halinde, tim diger gereksinimler ikinci plana atilacak ve
bireysel fonksiyonlarin tamami, s6z konusu fizyolojik gereksinimi doyuma ulagtirmak i¢in
calisacaktir. Doyuma ulastirilan fizyolojik gereksinim ise giidiileyici etkisini yitirecek ve

birey i¢in 6nemsiz hale gelecektir (Ozer ve Topaloglu, 2008).



30

Ghivenlik gereksinimi

Maslow (1970), fizyolojik gereksinimlerin doyuma ulastirilmasinin ardindan, giivenlik
gereksinimlerinin ortaya ¢iktigini ve bireyi etkisi altina aldigini 6ne siirmektedir. Maslow’ un
giivenlik gereksinimlerine verdigi ornekler arasinda; giivende olma; istikrar; korkudan,
kaygidan ve kaostan uzak olma; diizen; hukuk; siirlar yer almaktadir. Maslow’a (1970)
gore, bu gereksinim grubunun birey iizerinde giidiileyici etki yaratmasi yalnizca savas,
hastalik, dogal afet, su¢ dalgalari, toplumsal diizensizlik, nevroz, beyin hasari, otorite
boslugu, kronik nedenli istenmeyen durumlar meydana geldiginde olanaklidir. Bu
gereksinim grubu da doyuma ulastirilmasinin ardindan giidiileyici etkisini yitirecektir ( Ozer

ve Topaloglu, 2008).

Ait olma ve sevgi gereksinimi

Ait olma ve sevgi gereksiniminin aciga ¢ikmast hem fizyolojik hem de giivenlik
gereksinimlerinin doyuma ulastirilmasinin ardindan gergeklesmektedir. Bu gereksinim
grubunun etkisi altinda olan birey; sevgi, sefkat ve aidiyet duygulari tarafindan yonetilmekte
ve yakin ¢evresi ile kurdugu iliskilerde bu gereksinimleri gidermek icin ¢caba gostermektedir

(Ozer ve Topaloglu, 2008).

Savainlik gereksinimi

Maslow (1970), sayginlik gereksiniminin iki alt gruptan olustugunu ifade etmektedir. Ilk
grup, bireyin 6z saygisindan kaynaklanan; gii¢, basari, yeterlilik, ustalik ve yetkinlik, diinya
karsisinda giiven, bagimsizlik, 6zgiirliik gereksinimleridir. Ikinci grup ise, diger insanlarin
saygisini kazanma beklentisinden kaynaklanmaktadir. Bu gereksinimler; itibar, prestij, statii,
san, sohret, egemenlik, taninma, ilgi, 5nem, haysiyet, takdir edilmedir (Ozer ve Topaloglu,

2008).

Kendini gerceklestirme gereksinimi

Kendini gerceklestirme gereksinimi, bireyin ilk dort gereksinimi doyuma ulastirmasinin
ardindan ortaya c¢ikmaktadir. Bu gereksinim, bireyin kendi kimligine sadik kalma ve

kendisine uygun olan seyi yapma arzusunu ifade etmektedir. Bir miizisyenin miizikle
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ugrasmasi, bir sairin siir yazmasi buna 6rnek verilebilir. Bu gereksinim her birey i¢in farkl

bicimlerde kendisini gosterebilmektedir.

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’nda yer alan gereksinimler “eksiklik
glidiilemesi” ve “gelisim giidiilemesi” tarafindan yonetilmektedir. Hiyerarsinin ilk dort
basamagini olusturan fizyolojik gereksinimler, giivenlik gereksinimi, ait olma ve sevgi
gereksinimi ve saygi gereksinimi eksiklik giidiilemesinin etkisi altindadir. Son basamakta
yer alan kendini gerceklestirme gereksinimi ise gelisim giidiilemesinin etkisi altindadir

(Ozer ve Topaloglu, 2008).

Maslow, 1970’lerde Gereksinim Hiyerarsisi Modeli’ ne iki yeni gereksinim grubu ekleyerek
kurami genisletmistir. Eklenen bu iki gereksinim; biligsel ve estetik gereksinimlerdir. Bu
model, genellikle “Yedi Gereksinim Modeli” olarak da bilinmektedir. Bilissel ve estetik
gereksinimleri, eksiklik gilidiilemesi ve gelisim giidillemesi tarafindan y0netilen
gereksinimler arasinda bir koprii gorevi gérmektedir. Biligsel gereksinimler; bilme, anlama
ve anlam bulma arzusunu ifade etmektedir. Dolayisiyla, bu gereksinimi ortaya ¢ikaran esas
itici giic, bilgi ve bilginin eksikligidir. Estetik gereksinimi ise; giizellik, denge ve bigim

arayigina karsilik gelmektedir (Ward ve Lasen, 2009).

Maslow’ un (1954) Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’ ndan hareketle is doyumu; isin,
bireyin gereksinimlerini karsilama derecesine gore tanimlanmaktadir (Siiral ve Ozer, 2008).
Schaffer’e (1953) gore is doyumu, bireyin isiyle ilgili doyuma ulastirilmay1 bekleyen
gereksinimlerinin ne dl¢lide karsilandigina goére dogrudan belirlenecektir. Gereksinim ne
kadar giiclii ise, bireyin i doyumu, bu gereksinimin karsilanmasina o kadar bagl olacaktir.
Kuhlen (1963), gereksinimlerinin, isinin bu gereksinimleri kargilama potansiyelinden daha
giiclii oldugunu algilayan bireylerin hayal kirikligina ugrayacaklarini ve daha az is doyumu
yasayacaklarin1 ifade etmektedir. Arastirmaci, bireyin gereksinimleri ile isinin bu
gereksinimleri karsilama potansiyeline yonelik algisi arasindaki uyumu, is doyumunun
belirleyicisi olarak tanimlamaktadir. Wolf (1970) ise, is doyumunun, bireyin is ortaminin
onun fiziksel ve psikolojik gereksinimlerini karsilayip karsilayamamasina gore

belirlenecegini ifade etmektedir (Liu ve digerleri, 2016).
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Alderfer’in V.I.G. (varolus-iliski kurma-gelisme) kurami

Clayton P. Alderfer (1972), Maslow’un (1943,1954) kisilik gelisimi hakkinda genel bir
kuram olarak gelistirdigi Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’n1 orgiitsel diizeye tasimis,
calisan bireylerin davranislar1 ve doyumu arasindaki baglantiy1 tanimlamistir. Alderfer’in
V.1.G. Kuramr’nin, bu ise 6zgii dogasi, onun en gii¢lii yanin1 olusturmaktadir. Kuramda
ticret, yan haklar gibi varolus gereksinimlerinin; is arkadaslar1 ve istlerle iliski kurma
gereksinimlerinin ve is yerinde gelisme gereksinimlerinin doyumuna iliskin atiflar
bulunmaktadir (Arnolds ve Boshoff, 2002).

V.1.G. Kurami, insan gereksinimlerini ii¢ kategori altinda toplanmaktadir: Varolus
gereksinimleri, iliski kurma gereksinimleri ve gelisme gereksinimleri. Maslow, fiziksel ve
kisileraras1 tehditlere yonelik gereksinimleri, giivenlik gereksinimleri kategorisi altinda
toplarken, V.I.G. Kurami bunlardan fiziksel tehditlere yonelik olanlar1 varolus kategorisine,
kisilerarasi tehditlere yonelik olanlari ise iliski kurma kategorisine dahil etmektedir. V.I.G.
Kurami benzer bir ayristirmayi, Maslow’un saygi gereksinimi i¢in de yapmaktadir.
Bagkalar1 tarafindan bireye duyulan saygiyi, iliski kurma gereksinimleri kategorisine,
bireyin 0z saygisini ise gelisme gereksinimi kategorisine dahil etmektedir. Buna gore ii¢
gereksinim kategorisi su sekilde acgiklanabilir: Varolus Gereksinimi: Bireylerin ¢esitli maddi
ve fizyolojik gereksinimlerini igermektedir. Aglik, susuzluk gibi temel insani
gereksinimlerin yani sira iicret, yan haklar ve fiziki calisma kosullar1 gibi isle ilgili
gereksinimler varolus gereksinimlerine &rnek gosterilebilir. iliski Kurma Gereksinimi:
Bireylerin diger insanlarla olan tiim iliski kurma gereksinimlerini icermektedir. Aile ve
arkadaslarla kurulan bireysel iliskilerin yani1 sira astlar, iistler ve is arkadaslariyla kurulan ig
iliskileri de bu gereksinim kapsamindadir. iligki kurma gereksiniminin temel &zelliklerinden
biri, doyumun bir paylasma ve karsiliklilik siirecine bagli olarak ortaya ¢ikmasidir. Geligme
Gereksinimi: Bireyin kendisi ve ¢evresi lizerinde yaratici ve iiretken etkiler birakma amacini
tagiyan tiim gereksinimlerdir. Gelisme gereksinimleri, bireyin yeteneklerini tam olarak
kullanmasina ve ek yetenekler gelistirmesine olanak taniyan gorevleri istlenmesiyle
doyuma ulastirilmaktadir. Gelisme gereksinimlerinin karsilanmasi bireyde biitlinlik ve
tamamlanma duygusuna neden olmaktadir. V.I.G Kurami, gereksinimlerin doyuma
ulagtirilma durumunu degerlendirirken ne Olglide somut olduklarini gbéz Oniinde
bulundurmaktadir. Alderfer’e (1969) gore en somut gereksinimler varolus gereksinimleri

iken, en az somut gereksinimler ise gelisme gereksinimleridir. Iliski kurma gereksinimi ise
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somutluk bakimindan bu iki gereksinim arasinda bir deger almaktadir. V.I.G. Kuramu,
Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’nda tanimlanan tek yonli gereksinim
doyumu isleyisini kismen kabul etmekte, buna ek olarak “doyum ilerlemesi” ve “engelleme
gerilemesi” olmak iizere iki yeni isleyis one siirmektedir. Isleyis mantigi bakimindan
Gereksinim Hiyerarsisi Kurami’na benzeyen doyum ilerlemesi, bireyin daha somut
gereksinimlerini doyuma ulastirmanin ardindan, enerjisini, daha az somut, daha kisisel ve
daha belirsiz gereksinimlerini doyuma ulagtirmak i¢in kullanacagr varsayimina
dayanmaktadir. Ornegin; varolus gereksinimlerini doyuma ulastiran birey maddi seyler
aramaya son verecek, enerjisinin biiyiikk kismini iligki kurma gereksinimini doyuma
ulastirmak i¢in harcayacaktir. Ancak, doyum ilerlemesi, iliski kurma gereksiniminin gelisme
gereksinimi {izerinde giidiileyici etki yaratabilmesi i¢in varolus gereksinimlerinin doyuma
ulagtirtlmis olmast kosulunu tasimamakta ve bu yoniiyle Maslow’un Gereksinimler
Hiyerarsisi’nden ayrilmaktadir. V.I.G. Kurami’n1 Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami’ndan
ayiran diger bir varsayim engelleme gerilemesidir. Bu varsayima gore, daha az somut ve
daha belirsiz gereksinimlerini doyuma ulagtirma konusunda engellenen birey, daha somut
ve erisilmesi kolay gereksinimlerine gerileyecektir. Ornegin; gelisim gereksinimlerini
doyuma ulagtiramayan birey, daha somut Ozellikte olan iliski kurma gereksinimine
gerileyecek ve kendini gelistirmesine yardimci olmasi i¢in ¢evresinden destek ve baglanti
firsati arayis1 icerisine girecektir. Schneider ve Alderfer (1973), gereksinimlerin
karsilanabilmesi igin bireyin “ne hissettiginin” belirlenmesi gerektigine dikkat ¢cekmektedir.
Arastirmacilara gore, gereksinim doyumu bireye 6zgii bir durumdur. Baska bir ifade ile, her
birey farkli seviyede ve farkli gereksinimlerle doyuma ulagmaktadir. Bu nedenle, bireylerin
gereksinimlerinin  doyuma ulastirilabilmesi i¢in her bir durumun kendi iginde

degerlendirilmesi ve agik¢a tanimlanmasi gerekmektedir (Telman ve Unsal, 2004).

Herzbergin ¢ift etmen kurami

Herzberg ve arkadaslar1 (1959) tarafindan gelistirilen Cift Etmen Kurami, i doyumunu
aciklamak i¢in kullanilan en iinlii ve bir o kadar da tartismali kuramlardan biridir (Dartey-
Baah, 2010). Herzberg (1966), bireyleri neyin motive ettigini anlayabilmek i¢in dogrudan
motivasyona degil, is doyumunun ve is doyumsuzlugunun nedenlerine egilmistir (Pointon
ve Ryan, 2004). Orneklemini 200 miihendis ve muhasebecinin olusturdugu arastirmada
kritik olay yontemi kullanilarak, arastirmaya katilan ¢aligsanlarin, kendilerini iglerinde en iyi

ve en kotii hissettikleri olaylar tanimlanmaya ¢alisiimistir (Telman ve Unsal, 2004).
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Herzberg ve digerleri (1959), is doyumu ve is doyumsuzlugunu bir siirekliligin iki zit uglar
olarak kabul eden geleneksel goriisiin aksine, onlarin iki farkl siireklilik olusturdugunu 6ne
siirmektedir. Nitekim, arastirma sonuglari, is doyumu ve is doyumsuzluguna neden olan iki
ayr1 etmen seti oldugunu ortaya c¢ikarmigtir. Bunlardan is doyumuna neden olan ancak,
yoklugunda is doyumsuzluguna neden olmayan is 6zellikleri “giidiileyici etmenler” olarak,
is doyumsuzluguna neden olan ancak, iyilestirilmeleri durumunda dahi is doyumuna neden
olmayan is 6zellikleri ise “hijyen etmenleri” olarak siiflandirilmistir. Cift Etmen Kuramina
gore, is doyumunu artiran giidiileyici etmenler; basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk,
ilerleme gibi isin kendisiyle ilgili etmenlerdir. isin bu bes i¢sel yonii, kendini gergeklestirme
gereksinimini doyuma ulastirma konusunda bireylere yardimci olmaktadir. Ilging ve énemli
bir is yapma duygusunu pekistiren isin kendisi, is sorumlulugu ve ilerleme, bireylerde kalici
bir tutum degisikligi yaratmak icin en dnemli giidiileyici etmenler olarak tanimlanmaktadir.
Is doyumsuzluguna neden olan hijyen etmenleri ise, isin yapildig1 baglamla ilgili olan; sirket
politikas1 ve idari uygulamalar, denetim, kisilerarasi iliskiler, fiziksel calisma kosullari, is
giivenligi, yan haklar ve licret gibi etmenlerdir. Bu etmenlerden is tutumlarimi etkileme
potansiyeli en diisiik olanlar ise; sirket politikas1 ve idari uygulamalar, denetim ve ¢alisma
kosullaridir. Cift Etmen Kurami, bazi arastirmacilar tarafindan elestirilmistir. Ornegin,
Ewen (1964), kuramin metodolojik yonden baz1 eksiklikleri oldugunu savunmustur. Ewen
(1964) ilk olarak; calismanin dar bir is araligim1 temsil eden kiigiik bir 6rneklemle
ylriitiilmesini elestirmis, arastirmanin, farkli is kollarinda ¢alisan daha genis drneklemlerle
test edilmesini Onermistir. Ewen’in (1964) diger elestirisi; is tutumlarin1 6lgmek igin
yalnizca yar1 yapilandirilmis miilakat tekniginin kullanilmasina yoneliktir. Ona gore, yapilan
caligma kesif niteliginde olmadigindan, tek bir 6l¢iim yonteminin kullanilmasi arastirma
sonuclarinin gecerlilik ve giivenilirligi agisindan sorun teskil etmektedir. Ayrica, calismada
genel is doyumu 6l¢iitii bulunmadigindan, kritik olay yontemi ile tanimlanan giidiileyici ve
hijyen etmenlerinin, genel is doyumu ve is doyumsuzlugunun nedenleri olarak kabul
edilemeyecegini ifade etmektedir. Cift Etmen Kurami’na elestiri getiren diger bir ¢alisma,
House ve Wigdor’a (1967) aittir. Arastirmacilar (1967), is doyumu ve doyumsuzluguna
neden olan etmenlerin, bireylerin savunma siireclerine bagl olarak kisiden kisiye farklilik
gosterebilecegini savunmusglardir. Ayrica, kuramin metodolojik yonden hatali olmasi, is
doyumu ve motivasyonla ilgili dnceki arastirma bulgulariyla ¢elisiyor olmasi, ¢calismada yer
alan diger elestirilerdir. Yapilan baz1 gorgiil arastirma sonuglar1 da Herzberg’in Cift Etmen
Kuramini desteklememektedir. Ornegin; Oshagbemi (1997) akademisyenlerin is doyumu ve

is doyumsuzluguna katkida bulunan etmenleri belirlemek amaciyla yaptigi calismasinda,
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Herzberg’in giidiileyici ve hijyen etmenleri arasinda ¢izdigi sinirlarla értiismeyen bulgulara
ulagmistir. Oshagbemi’ye (1997) gore hem hijyen hem de giidiileyici etmenler is doyumu ve

is doyumsuzluguna yol agabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004).

McClelland’in basar: gereksinimi kurami

McClelland’1n Bagar1 Gereksinimi Kurami, Murray’in (1938) Harvard Psikoloji Klinigi’nde
yuriittiigli calismalarina dayanmaktadir. McClelland, Murray’in Psikolojik Gereksinimler
Kurami’nda ele aldigi; basari, baglilik, o6zerklik, zarardan kag¢inma, anlayis gibi 27
gereksinimden, oOrgiitsel davranisla ilgili olan basari, gii¢ ve yakin iligki gereksinimlerini

incelemistir (Stiral ve Topaloglu, 2008).

McClelland’a gore birey, gereksinimlerini i¢inde yasadigr toplumun kiiltiirtinden
ogrenmektedir. Birey, giiclii bir gereksinim duydugunda, bu gereksinimi karsilayan
davranislar yoniinde giidiilenecektir (Gibson ve digerleri, 2009). Basar1 Gereksinimi Kurami
bireylerin is tutum ve davranislarinin ii¢ gereksinim tarafindan harekete gecirildigini

varsaymaktadir. Bunlar; basari, giic ve yakin iligki gereksinimleridir.

Basar: gereksinimi

Basar1 gereksinimi tarafindan giidiilenen bireyler, kendilerine hedefler belirlemekte ve bu
hedeflere ulagmaya calismaktadirlar. Bu bireylerin odaklandiklari asil konu, iistlendikleri
gorevlerde ne 6lciide basarili olduklaridir. Basar1 gereksinimi yiiksek olan bireylerin basari
ve takdir olgiiti kendi kisisel degerlendirmelerine dayanmaktadir. Bu yiizden diger
bireylerin kendileriyle ilgili diisiinceleri onlar1 endiselendirmemektedir. Basar1 gereksinimi
yiiksek olan bireyler; en kisa siirede basariya ulasmak istediklerinden, kendileri i¢in orta
zorluk derecesindeki is ve gorevleri segmektedirler. Bunun yani sira, kisisel gelisime énem
verdiklerinden isin tiim sorumlulugunu kendileri listlenmekte ve ne 6l¢iide iyi performans

gosterdiklerini 6grenmek icin hizli ve somut geri bildirimler almak istemektedirler.

Giic gereksinimi

Gii¢ gereksinimi tarafindan giidiilenen bireyler ise basar1 elde etmekten ¢ok, diger bireyler
tizerinde etki olusturmaya odaklanmaktadir. Onlar icin esas giidiileyici olan; etki sahibi

olmak, one ¢ikmak ve Onemli birisi olarak kabul edilmektir. McClelland ve Watson’in
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(1973) calismasi, giic odakli bireylerin davraniglarinin bu etkileme amaci tarafindan
sekillendirildigini agik¢a gostermektedir. Caligmaya gore (1973); giic odakli bireyler icin
risk alma davranisini cazip kilan, riskin getirisi degil, “biiyiik risk alan” veya “cok kazanan”

olarak 6ne ¢ikma ve fark edilme olasiligidir.

Yakin iliski gereksinimi

Yakin iligki gereksinimi, bireyin baskalar1 tarafindan kabul edilme ve begenilme arzusunu
ifade etmektedir (Arnolds ve Boshoff, 2002). Diger bir deyisle, yakin iliskilere duyulan
gereksinim, bireylerin grup katilimiyla ve sosyal iligkiler gelistirmeleriyle ilgilidir (S1gr1 ve
Giirbiiz, 2017). McClelland ve Burnham (1976) yoneticiler baglaminda yaptiklari ¢alismada,
yakin iligski gereksinimi yiiksek olan ydneticilerin, orgiitsel karar siireglerini ytiriitiirken,
bireysel iliskilerini, orgiit hedeflerinin Oniinde tutacaklarni ifade etmektedir. Ayrica
caligmada (1976) herkesle iyi iligkiler stirdiirmek isteyen yoneticilerin, bazi1 6rgiit tiyelerine,
biirokratik kurallara uymayan istisnalar taniyabileceklerinden s6z edilmektedir. Bu nedenle
calismada, yiiksek iliski gereksinimi, etkin olmayan yoOneticinin bir O6zelligi olarak
gorlilmektedir. McClelland ve Watson (1973) yakin iligki gereksinimi tarafindan giidiilenen
bireylerin baska bir 0Ozelligine dikkat ¢ekmektedir. Onlara gore, bu bireyler
cevrelerindekilerle kurduklari yakin iligkileri siirdiirmek adina diisiik risk almakta ve rekabet

etmekten kaginmaktadirlar.

McClelland’in Basar1 Gereksinimi Kurami, is doyumunu agiklamak i¢in kuramsal bir
dayanak olusturmaktadir. Harrell ve Stahl (1984), ayni is ortaminda calisan bireylerin is
doyumu diizeyleri arasindaki farkliligin, McClelland’in Basar1 Gereksinimi Kuramu ile
aciklanabilecegini One siiren ilk caligmadir. Arastirmacilar (1984), calisanlarin iy doyumu
diizeyleri arasindaki bu sapmanin nedeni olarak, bireyler arasinda motivasyonel farkliligi

olusturan; basari, gii¢ ve yakin iligki gereksinimlerini gostermektedir.

Basar1 gereksinimi yiiksek olan bireyler, zorlayici hedeflere ulagsmalarina olanak saglayan,
performanslar1 hakkinda hizli ve somut geribildirimler alabildikleri ve kendilerine 6zerklik
taniyan ¢alisma ortamlarinda en yiiksek performansa ve is doyumuna ulasmaktadirlar.
Clinkii bu ¢alisma kosullari, bagar1 gereksinimi yiiksek olan bireylere kendi performanslarini
bir mitkemmellik standardi ile karsilagtirabilme firsati sunmaktadir. Singh ve Shrivastava

(1983) yaptiklar1 gorgiil arastirma sonucunda basar1 gereksinimi yiiksek olan bireylerin,
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diisiik olanlara gore daha yiiksek is doyumu diizeyine ulastiklarini bulmustur. Calismaya
gore bu durumun nedeni; yliksek basar1 gereksinimine sahip bireylerin, gosterdikleri yliksek

performans sonucunda i¢sel ddiiller elde etmeleridir.

Gii¢ gereksinimi ile gilidiilenen bireyler, diger orgiit iiyeleri tizerinde etki kurmalarina, onlar1
orgiit ve grup hedefleri dogrultusunda yonlendirmelerine olanak saglayan ¢alisma ortaminda
en yliksek is doyumu diizeyine ulagsmaktadirlar. Dolayisiyla, liderlik pozisyonunda bulunan
bireylerin is doyumunun, giic gereksinimleri ile dogrusal bir iliski gdstermesi

beklenmektedir.

Yakin iligki gereksinimi ile glidiilenen bireyler, ¢evrelerindekilerle icten arkadaslik iligkileri
kurup siirdiirebilecekleri bir ¢aligma ortamini tercih etmektedir. Dolayisiyla, en yiiksek is
doyumuna da boyle bir ¢calisma ortaminda ulagmaktadirlar. Astlarim1 disipline etmelerini
gerektiren liderlik pozisyonlar1 ise, is arkadasglar1 ile yakin iliskiler kurmalarini
kisitladigindan, i¢ catismalar yasamalarina neden olmakta, is doyumsuzlugunu da

beraberinde getirmektedir.

2.8.3. Siire¢ kuramlar

Siire¢ kuramlar1 bireylerin hangi amagclar tarafindan, nasil yonlendirildikleri ile ilgilidir.
Siire¢ kuramlarina gore davraniga yonlendiren faktorler yalnizca bireysel gereksinimlerle
sinirli tutulamaz. Bu igsel faktorlerin yani sira digsal faktorlerin de bireylerin giidiilenmeleri

tizerinde etkili oldugu kabul edilir (Kogel, 2010).

Siire¢ kuramlari; Vroom’un Beklenti Kurami, Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami,

Adams’in Esitlik Kurami, Locke’un Amag¢ Kurami’dir.

Vroom’un beklenti kurami

Kapsam kuramlari; bireylerin, i¢ diirtiiler ve doyuma ulastirilmamis gereksinimler yoluyla
giidiileneceklerini savunmaktaydi. Siire¢ kuramlarindan biri olan Vroom’un Beklenti
Kurami1 (1964) ise bunun aksine, bireylerin biligsel faktorler yoluyla giidiileneceklerini
savunmaktadir. Bireyler, cesitli beklentilere sahip olan, diisiinen, akil yiiriiten varliklar
olarak goriilmektedir (Aswathappa, 2009). Beklenti Kurami, insanin rasyonel bir varlik

oldugunu kabul etmekte ve farkli degere sahip secenekler arasindan en akilcr olani tercih



38

edecegini varsaymaktadir. Boylece birey, kendisini doyuma ulastiracak odiiller i¢in ¢aba
gosterecek, doyumsuzluk yasamasina neden olan sonuglardan ise kaginacaktir. Kuram {i¢

biligsel 0ge iizerine insa edilmistir. Bunlar, beklenti, valens ve aragsalliktir.

Beklenti; belirli bir eylem veya ¢abanin istenen bir sonuca yol agma olasilig1 ya da inancidir.
Kisaca beklenti, eylem-sonu¢ baglantisini igermektedir. Beklenti 0 ile 1 arasinda deger
almaktadir. 0, eylem veya cabanin istenen sonuca neden olmayacagi yoniindeki kisisel inanci
ifade ederken; 1, eylem veya c¢abanin istenen sonuca neden olacagi yoniindeki kisisel inanci

ifade etmektedir (Gibson ve digerleri, 2009).

Is doyumu, genellikle bireyin isten beklentileri ile ulastig1 sonuglarmn birbiriyle ne kadar
ortlistiigii ile belirlenir (Luthans, 2011). Buradan hareketle Vroom’un Beklenti Kurami’nda
yer alan beklenti 6gesinin, ¢alisanlarin is doyumunun anlagilmasinda kuramsal bir dayanak
olusturdugu sdylenebilir. Oyle ki bu sonuca, Gruneberg’in (1979) “Beklenti Kuramu, is
doyumunun belirlenmesinde bireyin isinden beklentilerinin 6nemini vurguluyor”

ifadesinden de ulasilabilir (Shekleton, 2004).

Vroom’a (1964) gore valens; bireyin belirli bir sonug i¢in yaptig: tercihin giiclidiir. Bagka
bir ifade ile valens, sonucun kisi i¢in degeri veya ¢ekiciligidir. Valens +1 ile -1 arasinda
degismektedir. Bireyin sonuca ulagmayi tercih ettigi durumda valens olumludur ve +1
degerini almaktadir. Bireyin sonuca ulagmamay1 tercih ettigi durumda valens olumsuzdur ve
-1 degerini almaktadir. Bireyin sonuca kars1 kayitsiz oldugu durumda ise valens notrdiir ve

0 degerini almaktadir.

Valensin olumlu oldugu is sonuglari arasinda; is arkadaslar1 ve meslektaslar tarafindan saygi
gormek, isini anlamli bulmak, is giivencesine sahip olmak, yeterli diizeyde ticret almak
sayilabilir. Valensin olumsuz oldugu is sonuclar1 arasinda ise; isten ¢ikarilma, terfi
olanaklarindan yararlanamama gibi kagiilmak istenen durumlar sayilabilir. Tercih edilen
bir sonucun valensi olumlu (+1), tercih edilmeyen veya kaginilan bir sonucun valensi ise
olumsuz (-1) deger almaktadir (Aswathappa, 2009). Tercih edilen sonuglara ulagmak
bireylere doyum yasatacagindan, olumlu valens igeren is sonuglar1 bireylerin is doyumu
yasamalarini saglayacak, olumsuz valens igeren is sonuglart ise bireylerin i doyumsuzlugu

yasamalarina neden olacaktir.
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Aragsallik, birinci diizey sonuglarin ikinci diizey sonuglara neden olacag algisidir (Gibson
ve digerleri, 2009). Kisaca aragsallik, sonug-sonug baglantisini igermektedir. Aragsallik -1
ile +1 arasinda deger almaktadir. -1 birinci diizey sonuca ulasildiginda, ikinci diizey sonucun
gerceklesmeme olasiliginin kesin oldugunu gostermektedir. +1 birinci diizey sonuca
ulasildiginda ikinci diizey sonucun gerg¢eklesme olasiliginin kesin oldugunu gostermektedir.
0 1se, birinci diizey ve ikinci diizey sonuglar arasinda aragsal bir iligkinin olmadigini

gostermektedir (Aswathappa, 2009).

Aragsallik, sonuclara atfedilen degerin belirlenmesinde etkili bir faktordiir. Bireyler birinci
diizey bir sonuca, kendi iginde bir deger yiikleyebildikleri gibi, doyum (veya doyumsuzluk)
yaratmast beklenen ikinci diizey bir sonucun Onciilii olarak gordiikleri icin de deger
yiikleyebilirler. Is doyumuna aragsallik perspektifinden yaklasildiginda; isini, ulasmak
istedikleri amagclar i¢in bir basamak olarak goren bireylerin is doyumu diizeylerinin yiiksek

olmas1 beklenecektir.

Lawler ve Porter’in beklenti kurami

Lawler ve Porter Modeli (1968), Vroom’un Beklenti Kurami {izerine kurulmus olmakla
birlikte, onu bir adim 6teye tasimistir. Lawler ve Porter Modeli’ne gore caba, performans
tizerinde dogrudan bir etki yaratmayacaktir. Bireyin performansini etkileyen; ¢abanin yani
sira, yetenekleri, kisilik 6zellikleri ve rol algisidir (Luthans, 2011). Ornegin; caba diizeyi
sabit tutuldugunda, daha iyi yeteneklere sahip olan bireylerin daha yiiksek performans

diizeyine ulagsmalar1 beklenecektir (Aswathappa, 2009).

Lawler ve Porter Modeli, insan iligkileri yaklagiminin ortaya ¢ikisindan bu yana tartismalara
konu edilen i doyumu ve performans iliskisini dogrudan ele alan ilk motivasyon kurami
olmasi bakimindan da 6nem tagimaktadir (Luthans, 2011). Vroom’un Beklenti Kurami’ nda
one siiriilen “performansin doyuma neden olacagr” varsayimi, Lawler ve Porter tarafindan
genisletilmis, soz konusu iliskinin dglincii bir degisken aracilifiyla saglanacagi
savunulmustur. Bu modele gore; performans ilk olarak 6diille sonuglanacak ve bu da is

doyumuna neden olacaktir.

Lawler ve Porter (1967) igsel ve dissal olmak tizere iki tiir 6diil tanimlamis ve bu o6diil

tiirlerinin performans ile olan baglantilarina agiklik getirmistir. Digsal odiiller; genellikle
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bireylerin daha alt diizey gereksinimlerini kargilayan ve orgiit tarafindan kontrol edilebilen;
ticret, terfi, statii, glivenlik gibi 6diillerdir. Performansin 6l¢iilmesindeki zorluk ve ticret gibi
odiillerin dagitiminda birgok diger faktoriin g6z oniinde bulundurulmasindan dolay1, digsal
odiillerin performansla dogrudan iliskisinin giicii zayiftir. Igsel ddiiller ise; bireylerin kendini
gerceklestirme gibi daha st diizey gereksinimlerini karsilayan, degerli ve anlamli bir
yasama sahip olma gibi édiillerdir. igsel ddiiller, bireylerin daha iyi performans gdstermeleri
icin basgh basina giidiileyici etkiye sahip oldugundan, bu &diiller performansla dogrudan

iliskilidir.

Lawler ve Porter Modeli ayrica, i¢sel ve digsal ddiillerin is doyumu ile dogrudan iliskili
olmadigini, s6z konusu iliskinin bireylerin esit 6diil algilar1 tarafindan sekillendirildigini
varsaymaktadir. Algilanan esit 6diil, bireylerin is performanslar1 sonucunda hak ettiklerini
diistindiikleri 6diil diizeyini veya miktarini ifade etmektedir. Bu modele gore, is doyumu;
alinan Odiillerin miktari ile bireyin esit 6diil algisi tarafindan belirlenecektir. Algilanan esit
odiil ile gergek odiil arasinda olusan farkin az oldugu durumda birey is doyumu yasarken,
farkin yiiksek oldugu durumda ise is doyumsuzlugu yasayacaktir (Thiagaraj ve
Thangaswamy, 2017).

Adams’in esitlik kurami

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami (1963, 1965) “Sosyal Karsilagtirma
Kurami1” veya “Esitsizlik Kuram1” olarak da bilinmektedir (Aswathappa, 2009). Bireylerin,
esitlik ve adalet kosulu {izerine kurulan is iliskileri tarafindan motive edilecegi goriisii,
Esitlik Kurami’nin temel varsayimini olusturmaktadir. Bu varsayima gore; bireyler, ige
yaptiklar1 bireysel katkilari (caba, egitim vb.) ve isin karsilig1 olarak aldiklar1 6diilleri (licret,
calisma kosullar, terfi vb.) i ve gorev bakimindan kendileriyle benzer gordiikleri
digerleriyle karsilastirma egilimindedir (Telman ve Unsal, 2004). Girdiler ve ciktilar
arasindaki bu karsilagtirma sonucunda, bireyde olusan esitlik algisi, bireyin is doyumu
yasamasini saglayacak, esitsizlik algis1 ise i doyumsuzlugu yasamasina neden olacaktir

(Dartey-Baah Kwasi, 2010).

Bireylerin is doyumsuzlugu yasamalarina neden olan esitsizlik durumu iki farkli sekilde
ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar pozitif esitsizlik ve negatif esitsizliktir. Pozitif esitsizlik

durumunda; birey, elde ettigi ise katki / isten kazanim oraninin, kendisiyle benzer
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konumdaki digerlerine gore daha diisilk oldugunu algilamaktadir. Negatif esitsizlik
durumunda ise; birey, elde ettigi ise katki / isten kazanim oranimin, kendisiyle benzer

konumdaki digerlerine gére daha yiiksek oldugunu algilamaktadir (Aswathappa, 2009).

Her iki durum da bireyler lizerinde bir gerilim yaratacak ve is doyumsuzlugu yasamalarina
neden olacaktir. Pozitif esitsizligi ortadan kaldirmak isteyen bireyler; girdileri degistirme
(daha az zaman ve daha az ¢aba harcama), sonuglar1 degistirme (daha fazla izin veya iicret
zammui talebi), referans olarak alman kisiyi degistirme, referans alinan kisinin girdi ve
ciktilarini degistirme, durumu degistirme (isten ayrilma, transfer) yollarin1 kullanacaklardir
(Gibson ve digerleri, 2009). Negatif esitsizligi ortadan kaldirmak isteyen bireyler ise; daha
fazla zaman ve caba harcama ya da digerlerine gore daha nitelikli bir ¢alisan oldugunu

diisiinerek bilissel yolla bir esitlik dengesi kurmaya ¢alisacaklardir (Telman ve Unsal, 2004).

Locke’un amac kurami

Amag Kurami’nin temel varsayimi; birey davranislarinin, bilingli olarak belirlenmis hedefler
tarafindan yonlendirildigidir. Hedef; bir birey veya grubun basarmaya calisti§1 performans
diizeyini ifade etmektedir (Luthans, 2011). Kurama gore; agik¢a tanimlanmis yiiksek
hedefler belirlemek, “elinizden gelenin en iyisini yapimiz” seklindeki belirsiz hedeflerden
veya hic hedef belirlememekten daha olumlu performans etkisi yaratmaktadir (Latham ve
Brown, 2006). Hedef, bireyin kendi performansini degerlendirmesi i¢in bir standart
olusturdugundan doyumu da etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin daha yiiksek hedeflere
ulagarak, olumlu duygulanim yasayabilmesi daha yiiksek performans gostermesine baglidir

(Latham ve Locke, 2007).

Locke ve Latham (1990), Yiiksek Performans Dongiisii Modeli’nin, i motivasyonunu ve is
doyumunu agiklamak i¢in giivenilir arastirma bulgularina dayanan kuramsal bir temel

sagladigini belirtmektedir.

Yiiksek Performans Dongiist, yiliksek hedefler ve 6z yeterlilik ile baglamaktadir. Bandura’ya
(1986: 391) gore 0z yeterlilik, “insanlarin belirlenen performans tiirlerine ulagsmak ig¢in
gereken eylem planlarim diizenleme ve yiiriitme yeteneklerine iliskin kararlaridir”. Oz
yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler, kendilerine yiiksek hedefler belirlerken, 6z yeterlilik
diizeyi diisiik olan bireyler ise daha kolay hedefler belirleyeceklerdir (Latham ve Locke,
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2007). Yiksek 0z yeterlilik diizeyi ile desteklenen zorlayict hedefler; ¢aba, sebat, yon ve
gorev stratejileri (planlar1) araciligiyla yiiksek performansa neden olmaktadir. Hedefe
baglhlik, geri bildirim, yetenek, gorev karmasikligi ve durumsal kisitlamalar ise zorlayici

hedef ve yiiksek performans arasindaki iliskinin giiclinii biiytik 6l¢iide etkilemektedir.

Hedef Kurami, duygularin, bireylerin eylemlerinin bir islevi oldugunu varsaymaktadir. Bu
varsayima gore; bireylerin i doyumunun ve is doyumsuzlugunun belirleyicisi, gosterdikleri
performans sonucunda aldiklar1 6diil ve cezalardir. Hedefine ulasan bireyler, bu durumu,
gosterdikleri etkili performansin ddiillendirilmesi olarak algilamakta ve is doyumuna
ulagmaktadir. Hedefine ulasamayan bireyler ise, bu durumu, gosterdikleri etkisiz
performansin cezalandirilmasi olarak algilamakta ve is doyumsuzlugu yasamaktadir

(Latham ve Brown, 2006).

Yiiksek Performans Dongiisii Modeline gore odiiller; bireyin kendisi tarafindan yonetilen
odiller ve bireyin disindaki kisiler tarafindan yonetilen odiiller olmak {izere iki sekilde
siniflandirilmaktadir. Bireyin disindaki kisiler tarafindan yonetilen odiiller ise, iki alt sinifa
ayrilmaktadir: Kosullu dédiller ve kosulsuz odiiller. Kosulsuz odiiller bireyin performans
diizeyine bagli olmaksizin elde ettigi; yan haklar, iicret, is giivenligi, esnek caligsma saatleri,
ekipman, iyi is arkadashgi gibi odillerdir. Kosullu odiller ise; bireyin gdsterdigi
performansla orantili olarak elde ettigi {icret artis1, promosyonlar ve takdir gibi ddiillerdir.
Locke ve Latham’a gore kosulsuz odiiller dogrudan motivasyona neden olmamakta,
calisanlarin iste tutulmasini saglamaktadir. Esas motivasyon kaynagi olan ddiiller ise kosullu
odiillerdir. Kosullu 6diiller ile is doyumu arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Bu durumun
temel nedeni, kosullu 6diil alan bireylerin kendi performanslarina iliskin algilaridir. Nitekim,
odiillendirilen bireyler, kendi performanslarinin, kendileriyle benzer pozisyondaki
digerlerinin performanslarindan daha iistiin oldugu kanisina varir ve is doyumuna ulasirlar

(Latham ve Locke, 2007).

Yiiksek Performans Dongilisii Modelinin vurguladigi son nokta; is doyumunun, bireylerin
orgiite ve hedeflerine olan baghliklarini arttirmasi ve sonraki performans konusunda
bireyleri tesvik etmesidir. Buradan modelin dongiisel bir isleyise sahip oldugu

anlasilmaktadir.
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2.9. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Isten alinan doyum diizeyi bireyler arasinda farklilik gosterir. Bu farklilhigi olusturan
faktorler bireysel nedenlere bagli olabildigi gibi is veya is ortamina da bagli olabilir.
Dolayisiyla i doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki

ana baslik altinda siniflandirilabilir.
2.9.1. Bireysel faktorler

Ayni oOrgiitte calisan ve ayni isi yapmakla gorevli olan calisanlarin neden farkli is doyumu
diizeylerine sahip olduklar1 sorusu bireysel 6zelliklerdeki farklilik ile agiklanabilir. Bireysel
faktorler, bireylerin ise yonelik duygu ve diisiinceleri ile isten beklentileri lizerinde bir etki
giiciine sahip oldugundan ¢alisanlarin is doyumu diizeylerinin de belirleyicisi olacaktir. Is
doyumu iizerinde etkili olan bireysel faktorler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,

hizmet siiresi ve kisiliktir.

Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen 6nemli demografik faktdrlerden biri cinsiyettir. Oyle ki pek ¢ok
arastirma is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya ¢alismistir. Yine de
hangi cinsiyetin daha fazla is doyumu bildirdigini inceleyen arastirma sonuglar1 arasinda bir

tutarlilik s6z konusu degildir (Mercanlioglu, 2012).

Bazi aragtirma bulgularina gore kadinlar erkeklere kiyasla daha fazla is doyumu diizeyine
sahiptir. Cinsiyet farkliliklarina gore is doyumunda meydana gelen farkliliklar1 inceleyen
Hodson’in (1989) arastirma bulgular1 da bu sonucu desteklemektedir. Ona gore, kadinlarin
is doyumu diizeylerinin belirleyicisi, aile sorumluluklart ve kisisel beklentileridir.
Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla is doyumuna sahip olmalarini iki nedene baglar:
Birinci neden; kadinlarin islerini degerlendirirken kullandiklar1 “referans gruplaridir”.
Referans grup hipotezine gore kadinlar kendilerine, erkekler yerine annelerini, arkadaslarini
veya yakin akrabalarini referans noktasi olarak tayin ederler. Arastirma bulgular1 da bu
hipotezi desteklemis, annesi caligmayan veya daha ¢ok kadin-egemen islerde ¢alisan
kadinlarin daha fazla doyum elde ettiklerini gostermistir. Boylece kendilerini ¢alismayan

digerleriyle kiyaslayan kadinlar daha fazla doyum saglamustir. ikinci neden ise; cinsiyetler
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arasindaki sosyallesme farkidir. Kadinlar1 erkeklere gore daha pasif bir konumda birakan
sosyallesme siireci kadmlarin isteki doyumsuzluklarini dile getirme olasiliklarini
diistirecektir. Clark (1996)’ da kadmlarin is doyumunun erkeklere gore daha yiiksek
oldugunu belirlemistir. Clark (1996) bu durumun nedeni olarak Hodson (1989) ile benzer
sekilde, ¢alisan beklentilerini gostermis ve cinsiyete gore olusan is doyumu farkinin; daha
geng, daha yiiksek egitimli, mesleki ve idari pozisyonlarda ¢alisan, anneleri profesyonel bir
iste calisan veya erkek-egemen islerde c¢alisan kisiler icin ortadan kalkacagini
savunmaktadir. Bazi aragtirma bulgularina gore ise, erkeklerin is doyumu diizeyi kadinlara
kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Ornegin ABD’ deki doktora mezunlarmin is doyumu
diizeyini inceleyen bir arastirma (Moguérou, 2002) kadinlarin is doyumunu erkeklere gore
daha diisiik belirlemistir. Mercanlioglu (2012) calisanlarin demografik 6zelliklerini dikkate
alarak iy doyumu boyutlarindan sagladiklar1 doyumu / doyumsuzlugu aragtirmis ve takdir,
sorumluluk, giivenlik, sosyal yardim / hizmet, siipervizyon / teknik alan, siipervizyon / insan
iliskileri boyutlarindan duyduklar1 doyumun c¢alisanlarin cinsiyetlerine goére anlamli diizeyde
farkliligin goriildiigii bu boyutlarda kadinlarin is doyumu diizeyinin, erkeklere gore daha

diisiik oldugu belirlenmistir.

Cinsiyet ile is doyumu iliskisini inceleyen bir¢ok arastirma ise, is doyumunun cinsiyete gore
farklilasmadig1 sonucuna ulasmustir (6rnegin; Aksu, 2012; Iscan, Timuroglu, 2007;
Karaman, 2018; Toker, 2007). Ornegin Ozaydin ve Ozdemir (2014) banka calisanlar:
tizerinde yaptiklar calismada kadin ve erkek personelin is doyumu diizeyleri arasinda
anlamlt bir farkliligin olmadigin1 bulmustur. Bunun nedeni olarak da bankacilik
sektoriindeki islerin standartlastirilmis olmasini gostermis ve bodylece kadin ve erkekler

arasinda farklilik olugsmadigini savunmustur.

Akademisyenler iizerinde yapilan ve benzer bir sonuca ulasan bir baska arastirma (Bilge ve
digerleri, 2007) ise, kadin akademisyenlerin, diger sektorlerde calisan kadinlara kiyasla
kendileriyle esit konumdaki erkeklerle daha esit sartlarda ¢alistiklarin1 diistindiikleri igin is

doyumlarinin erkeklere gore farkli sonuglar ortaya ¢ikarmamis olabilecegini belirtmektedir.
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Yas

Is doyumu ile iliskili diger bir demografik degisken yastir. Herzberg ve arkadaslar1 (1957)
yas ve i doyumu arasinda “U” seklinde bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Bu goriise
gore is yasaminin erken donemlerinde olan bireylerin is doyumu yiiksek olurken zamanla
yerini monotonluktan kaynaklanan is doyumsuzluguna birakacaktir. Bdylece bireyler orta
yaslarinda daha fazla is doyumsuzlugu yasayacaklardir. Orta yasin {izerindeki bireyler ise
durumu kabullenme veya is doyumsuzlugunun nedenlerini ortadan kaldirma girisimleri

neticesinde yiiksek is doyumu diizeylerine ulasacaktir (Telman ve Unsal, 2004).

Herzberg ve arkadaglarinin (1957) bulgusunu destekler nitelikte bir sonuca ulasan Clark
(1996) ingiliz ¢alisanlar iizerinde yaptiklari bir arastirmada genel is doyumu ile yasin “U”
seklinde egrisel bir iliski gosterdigini belirtmistir. Calisma sonuglarina gore is doyumunun
en diisiik gbzlendigi yas grubu 20-40 iken en yiiksek 6l¢iildiigili yas grubu ise 60 ve iizeridir,

bunu 50’li yaslar izler.

Luthans ve Thomas (1989) is doyumu ve yas degiskeni arasindaki iligskinin egrisel mi yoksa
dogrusal bir yap1 m1 gosterdigini inceledikleri gorgiil arastirmalarinda is doyumunun 35-40
yaslarindaki calisanlar i¢in orta derecede yiiksek, 40-50 yaslarindaki calisanlar icin en
yiiksek ve 50-60 yaslarindaki calisanlar igin ise daha diisiik diizeyde oldugu sonucuna

ulagmis ve s6z konusu iliskinin pozitif egrisel bir yap1 gosterdigi kanaatine varmislardir.

Luthans ve Thomas (1989) 40’11 yaslardan sonra goriilen diisiik is doyumu diizeylerini sOyle
aciklar:

1. Daha yasli ¢alisanlarin istek ve beklentilerinin gittik¢e daha sinirli hale gelmesi.

2. Bireylerin erken emeklilik diisiincesiyle basa ¢ikma girisimleri. Is yasamindan erken
ayrilma kararmi hakli ¢ikarmak isteyen bireylerin, isin kendilerini eskisi kadar doyum

saglamadig diislincesine kapilmalari.

3. Degisen teknolojiye uyum giigliikleri, rol agir1 yiikii, kurulusun yeniden yapilandirilmasi
veya nesnel verimlilik 6nlemleri gibi nedenlerin yash ¢alisanlar iizerinde yol agtig1 bask1 ve

stres.



46

Ilgili yazinda yer alan bazi arastirmalara gore ise is doyumu ile yas arasindaki iliski
dogrusaldir. Baska bir ifadeyle yas arttik¢a is doyumu da artacaktir. Ornegin Ozaydin ve
Ozdemir (2014) banka calisanlar iizerinde yaptiklar1 alan arastirmasinda, ¢alisanlarin yas
diizeyleri arttik¢a i¢ ve dis kaynakli doyum boyutunda ve is doyumu 6l¢eginin geneline ait
is doyumu diizeylerinde anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde bir artisin meydana

geldigini bulmustur.
Medeni durum

Is doyumu ile iliskili oldugu bulunan bir bagka degisken de medeni durumdur. Ilgili yazinda
yer alan ¢aligmalarin 6ne siirdligii baskin goriis, evli calisanlarin bekar ¢alisanlara kiyasla
daha fazla is doyumuna sahip olduklar1 yoniindedir. Evli calisanlarin bekar calisanlara gore
daha ytiksek is doyumu seviyeleri gostermelerinin nedeni ise aile yasamindan elde edilen
doyumun is yasamina yansimasi veya evli ¢alisanlarin isten beklentilerinde meydana gelen

degisimdir (Telman ve Unsal, 2004).

Mercanhioglu (2012) yaptig1 ¢alismasinda, is doyumunun otorite, licret ve is arkadaslari
boyutlarindan elde edilen doyumun evli calisanlarda daha yiiksek oldugunu; takdir ve
sorumluluk boyutlarindan elde edilen doyumun ise bekar calisanlarda daha yiiksek oldugunu

ve diger boyutlarda ise medeni durumun anlamli bir fark olusturmadigini bulmustur.

Toker (2007) ise evli ¢alisanlar ile bekar ¢alisanlar arasinda is doyumu diizeyi agisindan
anlaml1 bir farkin bulunmadig1 sonucuna ulagsmistir. Yine benzer bir sonuca ulasan Aksu

(2012) medeni durum ile genel is doyumu arasinda anlamli bir farklilik bulamamustir.
Egitim

Insan sermayesinin unsurlarmdan biri olan egitim, calisanlarin isgiicii piyasasinda rekabetci
olmalarini, i¢sel ve digsal ddiilleri elde etmelerine olanak saglar. Boylece calisanlarin daha
yiiksek i1s doyumuna ulagmalarina yardimci olur. Diger yandan, daha yiiksek egitim
calisanlarin daha yiiksek beklentilere sahip olmalarina neden olur ve bekledikleri is
odiillerine ulasamayan calisanlarin i doyumsuzlugu yasamalarina yol acar. Genel beklenti
is doyumu ve egitim diizeyinin pozitif korelasyon gosterecegi yoniindedir. Iscan ve

Timuroglu (2007) bu beklentiyi yansitan bir sonuca ulagmistir. Aragtirma bulgularina gore



47

egitim diizeyi arttik¢a is doyumu diizeyinde de bir artis meydana gelmektedir. Yine benzer
bir sonuca ulagan Aksu (2012) is doyumu ve egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu bulmustur. Bu farkliligin olusmasina yiiksekokul mezunlarinin neden oldugunu
saptamis, liniversite ve lisansiistli mezunlarinin is doyumunun, yiiksekokul mezunlarindan
daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu arastirma bulgularindan anlasilacag: tizere

egitim diizeyi arttik¢a is doyumu diizeyi de artacaktir.

Ancak diger bazi aragtirma sonuglar1 gostermektedir ki, is doyumu ve egitim durumu
dogrusal bir iliski gostermeyebilir. Toker (2007) ¢alisanlarin is doyumu diizeylerinin egitim
diizeylerine gore farklilik gosterdigini ve lise mezunu olan ¢alisanlarin iiniversite mezunu
olan ¢aligsanlara gore daha yiiksek is doyumu bildirdiklerini bulmustur. Bu durumun nedeni
olarak tiniversite mezunu olan calisanlarin islerinden elde etmeyi istedikleri yiiksek

beklentileri gostermistir.

Benzer bir sonuca ulasan Ozaydin ve Ozdemir (2014) egitim durumu ile is doyumu arasinda
negatif bir korelasyon oldugunu bulmustur. Banka calisanlarinin egitim diizeyi arttikca is
doyumu diizeylerinde meydana gelen azalis anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Yazarlara
gore bu durumun nedenleri; yiiksek egitimli ¢alisanlarin galistiklar: pozisyonun kendilerine

uygun olmadigini diisiinmeleri ve terfi olanaklarindaki sinirliliklardir.

Ozetle, calisanlarm egitimi, is beklentilerini karsilamak igin bir ara¢ gérevi gordiigii dlciide
daha fazla is doyumuna yol agacak, aksine aldiklar1 yiiksek egitime ragmen beklentileri

karsilayamayan calisanlar i¢in is doyumsuzlugunun onciilii olacaktir.

Hizmet siiresi

Bireylerin hizmet siirelerindeki artisla birlikte 1 yasaminda karsilastiklar1 sorunlarin ¢6ziime
kavusmasi ve gelecek kaygilarinin azalmasi neticesinde is doyumu diizeylerinde belirgin bir

artisin meydana geldigi bilinmektedir (Y1ldiz ve digerleri, 2003).

Bagka bir c¢alisma, hizmet siiresinin artmasi ile i doyumunda meydana gelen artigin

nedenlerini su sekilde agiklamaktadir (Ozgen ve digerleri, 2009):
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1. Kisinin kideminde ve is deneyiminde meydana gelen artigin yarattig1 bagari hissi.

2. Kisinin hizmet siiresindeki artigla birlikte oOrgiitiin, calisanlarinin gereksinim ve

beklentilerini karsilama durumunun da artmasi.

3. Hizmet siiresi uzadikca ¢alisanin isi ve orgiitii ile daha fazla biitiinlesmesi.

4. Hizmet siiresi uzadikca Orgiitiin ¢alisanlarina sundugu firsat ve olanaklarda meydana

gelen artis.

Sonug olarak, calisanlarin hizmet siireleri ile orgiitlerinin onlara sundugu igsel ve digsal
odiiller dogru orantili olacak, bdylece istek ve beklentileri karsilanan ¢alisanlar is doyumu

yasayacaklardir (Bakan, 2009).

Bojadjiev ve arkadaglar1 (2015) 10 yilin iizerinde hizmet siiresine sahip olan ¢alisanlarin
digerlerine kiyasla daha fazla is doyumu gosterdiklerini ve 11 is yeri faktoriiniin 5’inden

daha fazla doyum elde ettikleri sonucuna ulasmaistir.

Is doyumu ve hizmet siiresi arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulan Sarker ve arkadaslar:
(2003) yaptiklar1 arastirmada hizmet siiresinin ilk 10 yilinda ¢alisanlarin is doyumunda
herhangi bir degisiklik goriilmedigini ancak 10. yildan itibaren bir artisin s6z konusu
oldugunu saptamistir. Arastirmacilara gére bu durumun nedeni; is doyumsuzlugu yasayan
calisanlarin isten ayrilmasi, Orgiitte kalan calisanlarin ise digsal ddiiller elde ederek is
doyumlarinda bir artis saglamalaridir. Onlara gore, hizmet siiresi i¢sel is doyumuna gore

dissal is doyumunun daha iyi bir yordayicisidir.

Kisilik

Is doyumu iizerinde etkili olan faktdrlerden biri de kisiliktir. Ayn isi yapan iki kisinin neden
farkli diizeylerde doyum elde ettikleri sorusunun yaniti farkli kisisel ozelliklere sahip
olmalart ile agiklanabilir (Locke, 2011). Konuya dair yapilan ilk calismalardan biri bu
iliskiyi dogrulamig ve kisisel 6zelliklerin is doyumu iizerindeki etkisine dair deneysel
kanitlar sunmustur. Birbirinden erken yasta ayrilan 34 tek yumurta ikizi ¢ifti {izerinde
yapilan arastirma sonucunda ikiz ¢iftlerin karmasiklik diizeyi, motor beceri gereksinimleri

ve fiziksel talepleri bakimindan benzer isleri tercih ettikleri goriilmiistiir. Bu sonug ikiz
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ciftlerin kendi genetik yapilariyla ortlisen is ortamlarini aradigi fikriyle tutarlidir. Buradan
hareketle, gorece zeki bireylerin kendileri i¢in karmagik ve zorlayici oOzellikteki is

ortamlarini uygun bulacagi ¢ikarimi yapilabilir.

Diger bir soru ise kisisel 6zelliklerin i doyumu {izerinde nasil etkili oldugudur. Siiral ve
Ozer (2008) kisisel zelliklerin is doyumunu etkileme siirecine dair iki farkli agiklama
getirmistir: Birincisi; duygusal bir genelleme siireci sonucunda bireylerin kendileri hakkinda
besledikleri olumlu veya olumsuz duygular islerine aktarilacak ve bu yolla kisisel 6zellikler
is doyumu {izerinde dogrudan etkili olacaktir. Ikincisi; bireyin kisisel ozellikleri isini
algilay1s bicimi iizerinde etkili olacak ve bu algisal siire¢ sonucunda is doyumunu

etkileyecektir.

Judge ve digerleri, (1998) bireyin kisisel dzelliklerinin, igsel is 6zelliklerine dair algilarini
farklilagtirabilecegini ve bu yolla i doyumu diizeyleri iizerinde etkili olacag: diislincesini
aragtirmistir. Arastirma bulgular1 6z benlik degerlendirmelerini olusturan faktorlerin (benlik
saygisi, genellestirilmis 6z yeterlilik, kontrol odag: ve diisiik nevrotiklik) is ciktilart (is ve
yasam doyumu, algilanan is Ozellikleri) {izerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu

gdstermistir.

Oz benlik degerlendirmeleri ile is 6zellikleri arasinda kurulan iliski tamamen algisal bir
stirecin Uriinidiir. Bireylerin is algilari, 6z degerlendirmelerinin olumlu veya olumsuz
olmasina gore sekil alir. Bagka bir ifadeyle, bireylerin 6z degerlendirmeleri ile islerin gergek
ozellikleri arasinda bir iliski yoktur. Olumlu 6z degerlendirmelere egilimli bireyler isleri
gercekte ilgi ¢ekici olmasa bile ilgi ¢ekici olarak degerlendirebilirler (Judge ve digerleri,
2000).

Yapilan arastirmalar Bes Faktor Kisilik Ozelligi ile is doyumu arasinda bir iliski oldugunu
da gostermektedir. Bes Faktor Kisilik Ozelligi; disa déniikliik, duygusal istikrarsizlik,
uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agikliktir (Heller ve digerleri, 2002). Judge ve digerleri,
(2002) yaptiklar1 meta-analiz calismasinda is doyumu ile Bes Faktdr Kisilik Ozelligi
arasindaki iliskiyi ortaya koymuslardir. Arastirma bulgulari, duygusal istikrarsizligin is
doyumu ile olumsuz; sorumluluk, digadoniiklik, uyumluluk ve deneyime acikligin is

doyumu ile olumlu iliskili oldugunu gostermistir.
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Judge ve digerleri, (2002) Bes Faktor Kisilik Ozelliginden {igiiniin (duygusal istikrarsizlik,
disadoniikliik ve sorumluluk) is ve yasam doyumu arasindaki iliskide araci rol iistlenip
istlenmedigini aragtirmis ve bu li¢ de§iskenin kontrol altina alinmasi halinde is ve yasam

doyumu arasindaki iliskide biiyiik bir diisiis meydana geldigi sonucuna ulasilmistir.
2.9.2. Orgiitsel faktorler

Calisanlarin i doyumu diizeyleri ilizerinde etkili olan diger faktdrler, onlarin is ve is
ortamlarina iliskindir. Is ve isle ilgili faktorler, calisanlarin kisisel ihtiyag ve beklentilerinin
ne Olglide karsilanacagini belirlediginden onlarin i doyumu elde etmelerinde 6nemli rol
oynar. Is ve is ortaminin ¢alisanlara sundugu fiziksel ve psikolojik kosullarin calisanlar
tarafindan elverisli olarak algilamasi i3 doyumu diizeylerinde artis meydana getirirken,
elverissiz olarak algilanmasi is doyumu diizeylerinde azalisa neden olacaktir. Bu orgiitsel
faktorler; licret, calisma kosullari, terfi firsatlari, isin ¢ekiciligi, is arkadaslar ile iliskiler ve

hiyerarsik iliskilerdir.
Ucret

Bilindigi iizere insanlar1 calismaya yonelten en 6nemli faktor ticrettir ve yapilan ¢aligmalar
ticretin, i3 doyumunu belirleyen en Onemli faktorlerden biri oldugunu gdstermektedir
(Dagdeviren ve digerleri, 2011). Ucret, bir ¢alisanin zaman, emek ve beceri yatirimlar
karsiliginda elde ettigi kazanglar1 degerlendirebilecegi bir standarttir. Calisanlari ticretleri
konusunda doyuma ulastiracak en dnemli etken ise {icretlerinin adil bir sekilde dagitilip
dagitilmadig1 yéniindeki algilaridir (Telman ve Unsal, 2004). Calisan, aldig iicreti yaptigt
isin sorumluluklarina, bireysel yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapisina gore

degerlendirecek ve eger uygun bulursa isine kars1 olumlu tutum sergileyecektir (Asik, 2010).

Calisma kosullari

Calisma kosullarin1 olusturan c¢alisma saatleri, dinlenme molalari, is ara¢ ve geregleri, is
mekaninin kalitesi, is yerinin konumu, is yerinin 1sis1 ve havalandirmasi gibi faktorler
caligsanlarin is doyumu iizerinde etkilidir. Calisma kosullar1 hem ¢alisanlarin sagligi i¢in hem
de isin kusursuz bir sekilde yapilabilmesi i¢cin dnem tagimaktadir. Caliganlar is ortaminin

fiziksel agidan rahat olmasin isterler. Ornegin ¢ok fazla 1s1, yetersiz 151k, kirli hava veya
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yetersiz havalandirma ¢alisan saglig1 agisindan tehlike arz etmektedir (Erdil ve digerleri,
2004). Bu gibi olumsuz kosullarin olmasi ¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasamalarina neden
olacaktir. Ayrica ¢calisma saatlerindeki diizensizlik, ¢alisanlarin kendi istekleri disinda fazla
mesaiye zorlanmalari, doniislimlii vardiya sistemi izlemek yerine siirekli olarak gece
vardiyasinda calistirllmalari, c¢alisanlarin isten aldiklar1 doyumu azaltan diger bazi

durumlardir (Zencirkiran ve Keser, 2018).

Terfi firsatlar

Terfi, bireyin hem is hem de 6zel yasami agisindan 6nem arz eden bir olgudur. Ciinkii terfi
etmek bireyin statiisiinii artirirken kararlara katiliminda etkin bir rol {istlenmesini ve daha
yiiksek bir gelir elde etmesini saglar (Zencirkiran ve Keser, 2018). Orgiitler ise ¢alisanlarinin
verimliligini arttirmak icin bir motivasyon araci olarak terfi mekanizmasini kullanirlar.
Boylece orgiitler, calisanlarinin daha fazla gayret gdstermelerini saglarken ayni zamanda
onlari, olumlu davranis ve is tutumlarina yonlendirmek i¢cin maddi olmayan bir tesvik araci

elde etmis olurlar (Kosteas, 2011).

Calismalar gostermektedir ki ¢alisanlarin is doyumunu garanti etmek i¢in iicret tek basina
yeterli bir giidiileyici degildir. Ornegin; calisanlarin is doyumunu arttirmak igin {icret
artiginin yani sira terfi mekanizmasinin da kullanilmasi gerektigini belirtmektedir. Zira, terfi
ve egitim firsatlarindan duyulan doyumsuzlugun, iicretten ve is ylikiinden doyulan
doyumsuzluktan daha giiclii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin is
doyumsuzlugu yasamalarinin 6niine gegmek icin dikkat edilmesi gereken diger bir nokta
terfilerin adil bir sekilde yapilmasidir. Orgiitler, terfiye agik olan pozisyon icin gereken aday
Ozelliklerinin belirlenmesinde ve uygun adayin secilmesinde nesnel bir degerlendirme
yapmalidir (Telman, Unsal, 2004).

Isin cekiciligi

Is doyumu ile dogrusal bir iliski gdsteren diger bir faktodr isin ¢ekiciligidir. Christen, Iyer,
Soberman’a goére (2006) isin ¢ekiciligi, bir isin ne kadar heyecan verici, ilgi ¢ekici olduguyla
ve bireye bir basar1 duygusu saglama derecesiyle ilgilidir. Birey, yaptig1 isten keyif aliyor
ve isin, gereksinimlerini karsiladigini diisliniiyorsa daha istekli sekilde calisacak, isin

olumsuz yanlarina daha az odaklanacaktir. Bireylerin ilgisini ¢gekmeyen, hoslanmadiklar1 bir
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iste calismalari, istenmeyen is tutum ve davranislarina yol agacagindan isin ¢ekiciligi is

doyumu agisindan dnemli bir faktordiir (Zencirkiran ve Keser, 2018).

Hackman ve Oldman’in (1976) Is Ozellikleri Kurami’nda, bes temel is 6zelligi (beceri
cesitliligi, gorev biitiinliigii, gérev 6nemi, 6zerklik, geribildirim) tanimlamakta ve bu is
ozellikleri ile ise verilen bireysel tepkiler iliskilendirilmektedir. Modele gore, bes temel is
ozelligi, ii¢ psikolojik durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Beceri gesitliligi, gérev biitiinliigii ve
gorevin Onemi, isin anlamli bulunmasina; 6zerklik, isin sonuglariyla ilgili sorumluluk
hissedilmesine; geribildirim ise isin sonuglarina iligkin bilgi edinme istegine neden
olmaktadir. Bireylerin i¢sel motivasyonlari, yalnizca bu bes is Ozelliginin bir arada
bulundugu durumda saglandigindan, isin ¢ekici bulunmasi i¢in de yine ayni is 6zelliklerinin
bulunmasi gerektigi sdylenebilir. Daha agik bir ifadeyle, bireyler i¢in ¢ekici olan isler; bir
anlam ifade eden, is sonuglar1 iizerinde bireysel sorumluluk tagimalarina ve bu is sonuglarina
iligkin geribildirimler almalarina olanak saglayan islerdir. Dolayisiyla, bu 6zellikleri tagiyan

bir iste ¢alisan bireyler is doyumu elde edeceklerdir.

Is arkadaslariyla iliskiler

Is yeri arkadashig, karsihkli baghlik ve giivene dayali olacak sekilde orgiit calisanlar:
arasinda kurulan 6zel iligkilerin disindaki deger ve ¢ikar paylasimidir (Berman ve digerler,
2002). Calisanlarin zamanlarinin biiyiik kismin1 bir arada gegirdikleri is arkadaglariyla
kurduklar iliskilerin niteligi is doyumu ag¢isindan 6nemlidir. Kurulan bu iliski sosyal agidan
destekleyici ise ve igbirligine olanak sagliyorsa c¢alisanlar arasinda uyum yakalanacak ve is

doyumu artacaktir (Luthans ve digerleri., 2004).

Is arkadaslig1, hem calisanlar hem de orgiitler igin 6nemli bir faktdrdiir. Is yeri arkadashigs,
calisanlara gereksinim duyduklari bilgi ve sosyal destegi saglayarak islerini yapmalarinda
yardimer olur. Is stresine neden olan olumsuz durumlari ortadan kaldirir, is kalitesini

iyilestirir ve iletisimi arttirir (Berman ve digerleri, 2002).

Ingiltere’deki akademisyenler iizerinde is arkadashg ve is doyumu arasindaki iliskiyi
inceleyen Oshagbemi (2000) ankete katilan akademisyenlerin yaklasik %70’inin ¢aligma
arkadaslarinin davranislarindan doyumlu oldugunu bulmustur. Yine baska bir ¢alisma

(Mercanlioglu, 2012) calisanlarin is arkadaslarindan doyumunu gesitli is Ozellikleri
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acisindan incelemis ve doyumun yas, medeni durum, meslek ve c¢aligilan poliklinige gore

anlamli bir farklilik gdsterdigi sonucuna varmigtir.

Hiverarsik iliskiler

Y Onetici emretme ve yonetme yetkisi tagidigindan astlarinin davranislari ve ¢aligma tarzlari
tizerinde soz sahibi olan kisidir. Astlar da ¢caligmalariyla ilgili iistlerine geri bildirim vermek
zorundadir. Astlar gorevlerinin devamliligy, terfi firsatlari, ticret artis1, sorumluluk, sayginlik
ve is yasaminda elde edilen sosyal doyumlar agisindan yoneticilerine baghdir (Geng, 2017).
Ustlerin astlarmni ydnetirken sergiledigi tutumun adil olmasi, astlar ile arasindaki mesafeyi
esit tutmaya caba gostermesi, astlarinin fikir ve dnerilerine agik olmasi, elestirilerini yapici
ve dikkatli bir iislupla aktarmasi, olumlu bir ast-iist iliskisi icin 6nemli ve gereklidir (Telman

ve Unsal, 2004).

Ayrica, i3 doyumu agisindan astlarin 6zgilivenini artirmak ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunmak igin lstlere onerilen bazi etkili yontemler soyle siralanabilir (Cam,2011°den

aktaran Ozisli, 2017):

1. Astlarin yonetim ve karar alma becerilerini gelistirmek,

2. Yapilan geribildirimlerde yapici olmaya dikkat etmek,

3. Basariy1 odiillendirirken, basarisizliklardan 6grenilmesini saglamak,

4. Verilen egitimlerle astlarin iletisim, yonetim ve organizasyon becerilerini, gelistirmek,
5. Astlara giiven duyuldugunu gostermek ve onlar1 cesaretlendirmek.

2.10. is Doyumunun Sonuglar

Calisanlarda goriilmesi arzu edilen ig tutumlarindan biri olan is doyumu hem bireyler hem
de orgiitler agisindan degerli sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir. Aksine, calisanlarin yasadigi is
doyumsuzlugu, istenmeyen is tutum ve davranislarina yol agmaktadir. Bu kisimda is
doyumuyla iligkili olan olumlu ve olumsuz is tutum ve davraniglari ayrintili bir sekilde ele

alinacaktir.
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2.10.1. Is doyumu-performans

Is doyumu ve performans iliskisi, endiistriyel ve drgiitsel psikoloji arastirmalarimin ilgi odagi
olan ender konulardan biridir. Oyle ki; Landy (1989) bu iki degisken arasindaki iliskiyi
endiistriyel psikologlarin “Kutsal Kasesi” olarak nitelendirmektedir (Judge ve digerleri,
2001). Is doyumu ve performans iliskisi iizerine yapilan arastirmalarin tarihi Hawthorne
Aragtirmalarina kadar uzanmaktadir. Hawthorne Arastirmalari, ¢alisan tutumlarinin
performans lizerindeki etkisini ortaya ¢ikararak “mutlu is¢i verimli is¢idir” tartigmasini
baslatmistir. Insan iliskileri yaklasimii savunan arastirmacilarin 6ne siirdiigii bu hipotez

kisa bir siire igerisinde elestiri almistir (Judge ve digerleri, 2001).

Bryfield ve Crockett’in (1955) is doyumu ve performans arasindaki iliskiye dair yaptiklari
ilk kapsamli yazin taramasinin ardindan iliskiye dair sonuglar1 kusku uyandirict olarak
nitelendirmis, Vroom (1964) ise 20 arastirmay1 inceledigi meta analiz ¢alismasinda ortalama
korelasyonu (r=.14) olarak bulmustur. Yine benzer bir sonuca ulasan baska bir ¢alisma
(laffaldano ve Muchinsky, 1985) is doyumu ve performans arasindaki iliskiyi (r=.17) olarak
belirlemistir. Bu arastirma bulgulari; arastirmacilarin, orgiitlerin, yoneticilerin ve insan
kaynaklar1 uygulayicilariin i doyumu ve performans arasindaki iliskiye bakis acisim
degistirmis, s6z konusu iligskinin 6nemsiz oldugu yoniinde bir algi yaratmistir (Saari ve

Judge, 2004).

Brayfield ve Crockett (1955) ile Vroom’un (1964) bulgularina elestiri getiren Organ (1977),
Vroom’un inceledigi ¢aligmalardan yalnizca 3’{iniin olumsuz iliski gosterdigini ve diger

olumlu iligkilerin tesadiifen elde edilmis olma olasiliginin ancak

.0002 olacagini belirtmistir. Ayrica Brayfield ve Crockett ve Vroom tarafindan ele alinan
caligmalarda is doyumu-performans iligkisini ortaya koymak i¢in yetersiz kanit olarak
addedilen (r=.10-.30) araliginda degisen korelasyonlarin davranis bilimleri yazininda yer

alan ¢ogu gorgiil arastirmayi sekillendiren bir deger oldugunu 6ne stirmiistiir.

Ilerleyen yillarda is doyumu ve performans iliskisine yonelik yapilan bir meta analiz
¢aligmanin sonuglar1 umut vericidir. Judge ve digerleri (2001) 254 ¢alismada yer alan 312
ornegi (toplam N= 54,417) igeren bu meta analiz ¢alismasi, ortalama korelasyonu 6érnekleme

ve 6l¢iim hatalarinin diizeltilmesinin ardindan daha yiiksek olarak (r =.30) tespit etmislerdir.
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Ayrica is doyumu ve performans arasindaki nedensel iligkiye dair 7 model ortaya koymustur.

Bu 7 model asagidaki gibidir (Judge ve digerleri, 2001):

Model 1: Is doyumu performansa neden olmaktadir. Model 2: Performans is doyumuna

neden olmaktadir.

Model 3: Is doyumu ve performans karsilikli olarak iliskilidir.

Model 4: Is doyumu ve performans arasinda sahte bir iliski vardir.

Model 5: is doyumu ve performans arasindaki iliskiye diger degiskenler aracilik etmektedir.
Model 6: Is doyumu ve performans iliskili degildir.

Model 7: Is doyumu ve performansa iliskin alternatif kavramsallastirmalar.

Yapilan bir meta analiz calismasi (Riketta, 2008) bu goriisii desteklememektedir. Bu
caligmada, ortalama 6rnek biiyiikliigii 192 olan 16 panel arastirmasinin analizi yapilmistir.
Calisan tutumlarmin (is doyumu ve orgiitsel baglilik) performansla iliskisini inceleyen bu
calisma, is doyumu ve performans arasinda tek yonli bir iliskisinin var oldugunu
gostermistir. Bu sonuca gore is doyumu, performans iizerinde diisiik olmakla birlikte anlamli
bir etkiye sahiptir. Dolayistyla, i doyumunun performansin bir dnciilii oldugu dogrulanmas,

ters yonlil bir iliski i¢in kanit bulunamamustir.

Performansin is doyumuna yol agtigini savunan ikinci goriisiin temelini, Lawler ve Porter’in
Beklenti Kurami olusturmaktadir. Bu kurama gore odiillendirilen performans doyum
yaratmaktadir. Baska bir ifadeyle, bireylerin performansinin is doyumuyla sonuglanmasi,
performansin  ddiillendirilmesiyle olanaklidir. Ayrica, performansin is doyumuyla
sonuglanmasi i¢in bireylerin aldiklar1 ddiillerin adil dagitildigini algilamalar1 gerekmektedir

(Schermerhorn ve digerleri, 2010).

Bazi arastirmalar ise i doyumu ve performans iliskisine ii¢lincii bir degiskenin aracilik
edecegini gostermektedir. Bu degiskenler 6z saygi, rol belirsizligi, ise katilim, karar alma

stirecine katilim ve yonetime giivendir (Judge ve digerleri, 2001).
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2.10.2. Is doyumu-yasam doyumu

Is, kisinin yasaminin vazgecilmez unsurlarindan birini olusturur. Bu yiizden is ve is disindaki
yasam ayr1 disliniilemez. Bireyin is yasamina yonelik tutumu, is disindaki yasamini
etkileyebilecegi gibi bu durumun tersi de dogrudur. Nitekim, yazin incelendiginde is ve

yasam doyumunun birbiri ile iligkili degiskenler oldugu goriilmektedir.

Is ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen teorik ¢alismalarin temeli Engel’in (1958)
calismasma dayanir. Engel (1958) bu calismada Ingiltere’nin sanayilesmesinin ardindan

calisanlarin is ve yasam alanlar1 arasinda yasadigi ikilemden s6z etmektedir (Kirc1 ve

digerleri, 2014).

Uygug ve ¢alisma arkadaslarina (1998) gore is ve yasam doyumu arasindaki iligkiyi ele alan
caligmalarin biiylik cogunlugunun odak noktasini, is doyumunun yasam doyumu iizerindeki
etkisi olusturur. Bu calismalarda calisanlarin is disindaki yasamlar1 {igiincii bir degisken
olarak ele alinmakta ve hem is yasamlarinin hem de is disindaki yasamlarinin genel yasam

doyumlarina olan etkisi karsilastirilmaktadir.

Is ve yasam doyumu arasindaki iliski, yaygin sekilde ele alman ve siklikla Wilensky’ye
(1960) atfedilen ti¢ farkli model (Sac¢ilma/Aktarma Modeli, Giderme/Telafi Etme Modeli,
Boliinme/Ayrim Modeli) ile incelenmektedir (Kirci ve digerleri, 2014).

Sacgilma/Aktarma Modeline gore is ve yasam doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir.
Baska bir ifade ile is doyumu yasam doyumunu arttirir. Birey is yasamina yonelik olan tutum
ve davraniglarini is disindaki yasamina da aktarma egiliminde olacaktir. Giderme/Telafi
Modeline gére ise is ve yasam doyumu arasinda olumsuz yénde bir iliski s6z konusudur. s
yasaminda arzu ettigi sonuglara ulasamayan birey, bunu telafi etmek amaciyla is disindaki
yasaminda olumlu yasantilar deneyimleme gayreti icinde bulunacaktir. Baska bir ifade ile is
ve yasam doyumundan hangisi diisiik ise yiiksek olan digeri tarafindan dengeye
getirilecektir. Boliinme/Ayrim Modeline gore ise is ve yasam doyumu arasinda herhangi bir

iliskinin olmadig, birinin digerini higbir sekilde etkilemedigi kabul edilir (Ozer, 2008).

Bu li¢ modelden hangisinin daha fazla gegerlilik tasidigini sorgulayan arastirmacilar her ii¢

modeli de destekleyen sonuglara ulagmislardir. Hangi modelin gecerli oldugu bireyin kisilik



57

ozelliklerine, sahip oldugu bireysel ve cevresel varlik ve kaynaklara gore degisiklik

gosterecektir (Telman ve Unsal, 2004).

Is ve yasam doyumu arasindaki iliskinin agiklanmasinda kullanilan diger bir model Dagilma
Modelidir. Dagilma Modeli, is disinda kalan alanlarin, is deneyimlerinden dogrudan
etkilendigini ve bunun tersinin de gecerli oldugunu varsaymaktadir. Bu modele gore, is ve
yasam doyumu arasinda ilisgki bulunmasini belirleyen, bireyin isine verdigi Onem
derecesidir. Bireyin ise yiikledigi 6nem ne kadar fazla ise is ve yasam doyumunun birbirini

etkilemesi de o kadar olasi olacaktir (Kog ve Simsek, 2020).
2.10.3. is doyumu-orgiitsel baghihk

Orgiitsel baglilik, bir bireyin 6rgiit hedefleriyle ne kadar 6zdeslestiginin, bireyin 6rgiitteki
tiyeligini ne kadar 6nemli gordiigliniin ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in ne kadar ¢caba
gosterdiginin bir ifadesidir. Is doyumu ise bireyin isini veya is deneyimini degerlendirmesi
neticesinde ulastigi hos ve olumlu bir duygusal durumdur (Locke 1976’dan aktaran Saari,

Judge, 2004).

Ilgili yazinda is doyumu ve orgiitsel baglhlik arasinda anlamli bir iliski olduguna dair goriis
birligi bulunmasina ragmen hangisinin bagimsiz hangisinin bagimli degisken oldugu

noktasinda goriis ayriliklart bulunmaktadir.

Is doyumu, duygusal baglilik ve normatif baghlik ile giiclii, devam baglilig1 ile zayif bir
sekilde iligkilidir. Bireyin isine yonelik olumlu tutumu, Oorgiitiiyle ilgili duygu ve
diisiincelerine de yansiyacaktir. Bu sayede, orgiitiiyle 6zdeslesen birey orgiitten ayrilmak
istemeyecek, orgiitiine duygusal baglilik gosterecektir. Normatif baglilik gosteren birey ise
yasadigi i doyumunun karsilig1 olarak, orgiitte kalmanin vicdani bir sorumluluk oldugunu
diisiinecektir. Devam baglilig1 ise, bireyin is doyumunun diisiik oldugu durumda ortaya
cikacaktir. Bu durumda bireyi orgiite baglayan is doyumu degil, isten ayrilmanin getirecegi
maliyetten kaginma olacaktir (Colquitt ve digerleri, 2019). Meyer ve arkadaslarinin (2002)
yaptig1 bir meta analiz ¢aligmasi da bu argiimani desteklemektedir. Arastirma sonuglari is
doyumunun duygusal baglilikla yiiksek diizeyde iligkili oldugunu gdstermektedir. Ayrica is
doyumu duygusal baglilikla, normatif ve devam bagliligina kiyasla daha yiiksek bir iliskiye
sahiptir.
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Ozetle, bireyler yaptiklar1 isten ekonomik, sosyal ve psikolojik beklentilerini
karsiladiklarina inaniyorlarsa islerini sevecek, keyif alarak ¢alisacak, is doyumuna
ulasacaklardir ve boylece orgiitlerini sahipleneceklerdir (Asik, 2010). Aksine, doyum
saglayamiyorlarsa oOrgiitlerine olan bagliliklar1 zayiflayacak ve orgiitlerinden ayrilmanin
yollarin1 arayacaklardir. Bunu fiilen ger¢eklestirmelerine olanak tanimayan durumlarda ise
duygusal ve zihinsel olarak orgiitten ayrilmis olacaklardir. Bu durumun sonuglar1 da orgiite
agir bir fatura olarak yansiyacaktir. Bu nedenle is doyumu ve baglilik arasindaki iliskiyi
anlamak, calisanlarin oOrgiitiin fayda-maliyet denklemlerinde oynayacagi rolii kavramak

acisindan 6nem tagimaktadir.
2.10.4. Is doyumu-geri ¢ekilme davramslar

Yapilan ¢alismalar is doyumunun isten ayrilma davranisi ve devamsizlik ile olumsuz iliskili
oldugunu gostermektedir (Saari ve Judge, 2004). Calisanlarin is doyumu diizeyleri 6nemli
olgiide diisiik ise isten ayrilma oranlarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Mobley (1977)
is doyumu ve isten ayrilma davranisi arasindaki iliskinin anlasilmasina yardime1 olan Isten
Ayrilma Karar Siireci Modeli’ni ortaya koymustur. Bu modele gore isten ayrilma siirecini
baslatan faktor, ¢alisanlarin yasadigi is doyumsuzlugudur ve bu siirece bir dizi degisken
aracilik etmektedir. Mobley (1977) is doyumsuzlugunun isten ayrilma diislincesini tesvik
edebilecegi gibi devamsizlik, pasif is davranislar gibi diger geri ¢ekilme davraniglarini da

tetikleyebilecegini savunmaktadir.

Luthans (1995) yiiksek is doyumunun her zaman icin isten ayrilma davranisini
onleyemeyecegine dikkat cekmektedir. Bireyin is doyumunun yani sira yas, gorev siiresi,
orgiite baglilik gibi bireysel faktorlerin; kiicilme, birlesme, satin alma gibi orgiitsel
faktorlerin ve kriz, durgunluk gibi makro ekonomik faktorlerin bireyin isten ayrilma

kararinda etkili olabilecegini vurgulamaktadir.

Bireyin yasadig1 is doyumsuzlugu isten uzaklagmasina ve ise ge¢ gitme, isten erken ayrilma,
isten kaytarma, sik sik saglik raporu alma gibi ¢ekilme davranislari sergilemesine neden
olmaktadir (Zencirkiran ve Keser, 2018). Ayrica diisiik is doyumu diizeyleri gecikme,
sendikalagma, sikayet, uyusturucu istismari1 ve erk emeklilik karar1 alma gibi geri ¢ekilme

davranislari ile de ilgili bulunmustur (Saari ve Judge, 2004).
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3. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirma grubu, veri toplama araglari ve verilerin

analizinde kullanilan istatistiksel yontemler hakkinda bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirma Modeli

Bu ¢alismanin amaci spor bilimleri fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenlerin orgiitsel
demokrasi algis1 ile ig tatmin diizeylerinin belirlenerek, demografik degiskenlere (yas,
medeni durum, cinsiyet, calistigi kurum, unvan, ¢alisma siiresi) gore karsilastirilmast ve
aralarindaki iliskinin incelenmesidir. Aragtirma nicel arastirma yontemlerinden genel tarama
modelinden iligkisel tarama modelinde desenlemistir. Genel tarama modeli aragtirmaya dahil
olan 6rneklemin 6zelliklerinin nicel bir sekilde betimlenmesidir (Creswell, 2016). Iliskisel
tarama modelinde de bir grubun goriis, tutum ya da egilimleri arasinda korelasyonlar
hesaplanarak iliskiler belirlenmektedir; bu dogrultuda arastirma korelasyonel arastirma

olarak da adlandirilmaktadir (Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2017: 16).

Korelasyonel olarak da adlandirilan iligkisel tarama modelleri, iki ya da daha ¢ok degisken
arasindaki iligkinin herhangi bir sekilde bu degiskenlere miidahale edilmeden incelendigi

arastirmalardir (Biyiikoztiirk ve digerleri, 2012).
3.2. Arastirma Grubu

Bu calismanin arastirma grubunu 2020-2021 egitim-6gretim yilinda, Spor Bilimler

Fakiiltelerinde gorev yapan 186 akademisyen olusturmaktadir.
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Cizelge 3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Diizey N %
o Kadin 36 17.8
Cinsiyet
Erkek 166 82.2
) Evli 146 72.3
Medeni Durum
Bekar 56 27.7
. Devlet 158 78.2
Gorev Yapilan Universite
Vakif 44 21.8
. Evet 110 54.5
Sendikaya Uye Olma Durumu
Hayir 92 45.5
Evet 65 32.2
Yoneticilik Gorevi Durumu
Hayir 137 67.8
Spor Yoneticiligi 64 31.7
Beden Egitimi ve Spor
. . 45 22.3
Gorev Yapilan Boliim Ogretmenligi
Antrenorliik Egitimi 56 27.7
Rekreasyon 37 18.3
Prof. Dr. 30 14.9
Dog. Dr. 43 21.3
Ogr. Gor. Dr. 35 17.3
Akademik Unvan Ogr. Gor. 30 14.9
Ars. Gor. Dr. 29 14.4
Ars Gor. 35 17.3
Toplam 202 100.0

Yukarida verilen bulgular dikkate alindiginda,

aragtirmaya dahil edilen Ogretim

elemanlarinin 36’s1 (% 17.8) kadm, 166’s1 (% 82.24) erkek oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 146°s1 (% 72.3) evli, 56°s1 (% 27.7) bekar oldugu, 158’1 (% 78.2) devlet, 44’1

(% 21.8) vakif liniversitesinde gorev yaptigi tespit edilmistir. Yoneticilik gérevi durumuna

bakildiginda 65°1 (% 32.2) evet, 137’s1 (% 67.8) hayir cevabini1 verirken, sendikaya iiye olma

durumuna goére 110u (% 54.5) evet, 92°si (% 45.5) hayir cevabini vermistir. Ayrica 6gretim
elamanlarinin 30°u (% 14.9) Prof. Dr., 43’ii (% 21.3) Dog. Dr., 35’1 (% 17.3) Ogr. Gér. Dr.,
30°u (% 14.9) Ogr. Gér., 29°u (% 14.4) Ars. Gor. Dr. ve 35’1 (% 17.3) Ars Gor. Olarak gorev
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yapmaktadir. Gorev yapilan boliime bakildiginda ise 64’1 (% 31.7) Spor Yoneticiligi, 45°1
(% 22.3) Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi, 56’s1 (% 27.7) Antrenérliik Egitimi ve 37’si

(% 18.3) Rekreasyon boliimiinde gorev almaktadir.
3.3. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmanin verileri Orgiitsel Demokrasi Olgegi, Is Doyumu Olcegi ve Kisisel Bilgi
Formu ile toplanmistir. Veri toplama araclarina iligkin genel bilgilere basliklar halinde yer
verilmistir. Arastirmada kullanilan o6lg¢ekler katilimcilara mail yoluyla ve yiiz ylize
gorlismelerle ulastirilmistir.  Gorlismeler sonucunda 186 akademisyen arastirmaya

katilmasgtir.
3.3.1. Kisisel bilgi formu

Aragtirma kapsaminda spor bilimleri fakiiltelerinde akademisyenlerin demografik
oOzelliklerini ortaya ¢ikarmak i¢in sorular hazirlanmigtir. Akademisyenlerin cinsiyet, yas,
medeni durumu, unvani, kurumunda galigma siiresi, gorev yaptigi kurum, caligilan
kurumdaki idari gérevinin olma durumu, kurumda gorev yaptig1 boliim ve sendika tiyelikleri
olmak iizere 9 maddelik kisisel bilgi formu hazirlanarak demografik 6zelliklerini gosteren

bilgiler elde edilmistir.
3.3.2. Orgiitsel Demokrasi Ol¢egi

Spor bilimlerindeki akademisyenlerin 6rgiitsel Demokrasi algilarini 6lgmek tizere Gegkil ve
Tikici (2015) tarafindan gelistirilen bes boyutlu 28 maddelik besli likert seklinde

derecelendirilmis 6lgek kullanilmustir.

Cizelge 3.2. Orgiitsel Demokrasi Olgeginin Cronbach Alpha I¢ Tutarlik Katsayilar:

Faktorler Cronbach Alpha Katsayisi
Katilim-Elestiri 0.92
Seffaflik 0.93
Adalet 0.90
Esitlik 0.82
Hesap Verilebilirlik 0.88

Olgek (Toplam) 0.92
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Yukaridaki cizelgede Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve alt boyutlarindan elde edilen Croanbach
Alpha ig tutarlik katsayilarina yer verilmistir. Olgek geneli igin Croanbach Alpha i¢ tutarlik
katsayis1 0.92, Katilim-Elestiri i¢in 0.92, Seffaflik i¢in 0.93, Adalet i¢in 0.90, Esitlik i¢in
0.82 ve Hesap Verilebilirlik alt boyutuna yonelik Croanbach Alpha i¢ tutarlik katsayis1 0.88
olarak tespit edilmistir (Gegkil ve Tikici, 2015). Sonuglar neticesinde kullanilan 6lgegin

giivenilir oldugu sdylenebilir.

Olgek Orgiitsel Demokrasi algisini katilim-Elestiri (8 madde: 1-8. maddeler), seffaflik (6
madde: 9-14. maddeler), Adalet (5 madde: 15-19. maddeler), Esitlik (6 madde: 20-25.
maddeler) ve Hesap Verebilirlik (3 madde: 26-28. maddeler) boyutlar1 altinda 6lgmek tizere
olusturulmus bir dlgektir. Olgekteki 21. ve 23. maddeler ters ifade olup Slcek puanlari

degerlendirilirken puanlar 5=1, 4=2, 3=3, 2=4, ve 1=5 seklinde tersine ¢evrilmelidir.

Olgekten almabilecek en diisiik puan 28 ve en yiiksek puan 140'tir. Olgekten alinan puanlar
yiikseldikce orgiitsel demokrasi algisi diizeyi yilikselmektedir.

Gegerlik ve giivenirligi test edilen Olcekte alan yazinda orgiitsel demokrasi boyutlar
arasinda yer alan giiciin paylasimi boyutunun ortaya ¢ikmadigi, katilim ve elestiri
boyutlarina iligkin ifadelerin ise tek boyut altinda toplanarak Katilim-Elestiri boyutu olarak
adlandirildigr goriilmistiir. Arastirmamizda kullanilan anket iki bdliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde orgiitsel demokrasi boyutlarina iliskin katilim-elestiri, seffaflik, adalet,
esitlik ve hesap verilebilirlik ile ilgili algiy1 6lgme amacli sorular yer almaktadir. 28 ifadenin
yer aldig1 bu boliimde kisilerin sunulan ifadelere, bagli olduklar1 kurumu dikkate alarak,
katilma ya da katilmama derecesi dl¢iilmeye ¢aligilmistir. Besli Likert 6l¢eginin kullanildigt
calismada; 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum- Ne

Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiltyorum seklinde ifade edilmistir.
3.3.3. Is doyumu

Arastirma kapsaminda spor bilimleri fakiiltelerinde goérev yapan akademisyenlerin is doyum
diizeylerini 6lgmek amaci ile Hiillya Kelecioglu, Filiz Bilge, Yasemin Akman (2006)
tarafindan gelistirilen ve 25 sorudan olusan Ogretim elemanlar1 is doyum olgegi
kullanilmistir. Olgek, Igsel tatmin ve digsal tatmin olmak iizere iki boyutu icermektedir.

Katilimeilar 6lgek maddelerini besli Likert Olgegi yardimiyla degerlendirmislerdir (1=Hig
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Tatmin Edici Degil, 2= Tatmin Edici Degil, 3= Biraz Tatmin Edici, 4= Tatmin Edici, 5= Cok
Tatmin Edici).

Cizelge 3.3. Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgeginin Cronbach Alpha I¢ Tutarlik

Katsayilari
Faktorler Cronbach Alpha Katsayisi
Icsel 0.89
Dissal 0.87
Olgek (Toplam) 0.92

Yukarida ki Cizelge Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegi ve alt boyutlarindan elde edilen
Croanbach Alpha i¢ tutarlik katsayilarina yer verilmistir. Olgek geneli i¢in Croanbach Alpha
i¢ tutarlik katsayis1 0.92, I¢sel icin 0.89, ve Dissal alt boyutuna yonelik Croanbach Alpha i¢
tutarlik katsayis1 0.87 olarak tespit edilmistir (Kellecioglu ve digerleri, 2006). Sonuglar

neticesinde kullanilan dl¢egin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Olgekte igsel tatmin igin 12, digsal tatmin i¢in 8 ifade ile dlgiilmiistiir.1-14. maddeler icsel,
15-25. maddeler dissal doyum boyutunu dlgmektedir. i¢sel boyuttaki maddelerin isin dziiyle
dissal boyuttaki maddelerin ise orgiit politikasiyla ilgili oldugu goriilmektedir. Toplam 25
maddeye, faktor sayisi ikiyle smirlandirilarak varimax déndiirme yapilmustir. iki faktdriin
0z degerinin toplam degiskenligi aciklama ytizdesi birincisi i¢in 46.76; ikincisi i¢in 8.37 ve
her ikisi i¢in toplam 55.13 olarak bulunmustur. Faktor analizinde, faktor yiiklerinin toplam
varyansi agiklama yiizdesinin 0.40 ve iizerinde olmasi kabul edilebilir bulunmaktadir. Is
doyumu 2. boyuttan 1. boyutun farki alinarak hesaplanmaktadir. Fark puanlari ne kadar

kiigiikse is doyumu o kadar yiiksektir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler i¢in uygulanan istatistiksel analizler, SPSS 25.0
istatistik paket programi vasitasiyla gergeklestirilmistir. Arastirmada elde edilen carpiklik ve
basiklik degerlerine bakildiginda (-1) ile (+1) arasinda oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda
parametrik testlerin uygulanmasina karar verilmistir (George ve Mallery, 2010). Verilerin
degerlendirilme asamasinda istatistiki yontem olarak; betimsel istatistikler, t testi ve Pearson

Korelasyon testlerinden faydalanilmistir.
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Arastirma kapsaminda "Kisisel Bilgi Formu" ile "Orgiitsel Demokrasi Olcegi" ve "Is
Doyumu Olgeginden" edinilen veriler igin uygulanan analizler, SPSS 23.0 programi
vasitastyla yapilmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilme asamasinda istatistiksel yontem
olarak; betimsel istatistikler (standart sapma, frekans, aritmetik ortalama), t testi, tek yonlii
varyans analizi (ANOVA), ve Pearson Korelasyon testlerinden faydalanilmistir. Verilerin
parametrik testlerin sartlarimi karsilayip karsilamadigina Carpiklik ve Basiklik degerleri
sonuglarina bakilarak karar kilmmustir (Biiyiikoztiirk, 2010). Normallik durumu bir
degiskenle alakali gozlemlerin normal dagilim egrisine uyum gosterdigine iliskin
degerlendirmelerini temsil etmektedir (Field, 2013). Arastirmada elde edilen degerler (-1.5)
ile (+1.5) arasinda oldugundan dolayr parametrik testlerin uygulanabilirliginde karar

kilinmustir.
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4. BULGULAR

Cizelge 4.1. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi
Puanlarinin Dagilim1

Madde )
Boyutlar n Ort Ss  Carpikhk Basikhk Min  Max
Sayisi

Katihm-Elestiri 8 202 25.01 7.90 -0.270 -0.709  8.00 40.00

Seffaflik 6 202 19.63 6.50 -0.378 -0.609 6.00 30.00
Adalet 5 202 1411 5.25 0.079 -0.894 5.00 25.00
Esitlik 6 202 19.73 5.36 -0.221 -0.230 6.00 30.00
Hesap

3 202 8.83 3.12 -0.178 -0.831 3.00 15.00
Verebilirlik
ODO (Toplam) 28 202 87.33 25.72 -0.217 -0.733  32.00 139.00
I¢sel 14 202 37.28 9.57 -0.014 -0.027 14.00 61.00
Dissal 11 202 29.35 7.48 0.100 0.141 12.00 54.00
OEIDO

25 202 64.07 15.37 0.029 0.244  25.00 107.00
(Toplam)

Cizelgede kullanilan 6lgme araglarinin puanlarmin dagilimina yer verilmistir. Tablodaki
bulgulara gére, katilimeilarin Orgiitsel Demokrasi Olgeginden elde etikleri ortalama degerler
87.22 olarak belirlenmistir. Olgekten alinan puanlara faktdr bazinda bakildiginda Katilim-
Elestiri (25.01), Seffaflik (19.63), Adalet (14.11), Esitlik (19.73) ve Hesap Verebilirlik
(8.83£3.12) olarak tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen veriler 6lgek alt boyutlari
acisindan siralandiginda en yiiksek ortalamanin (3,27) Seffaflik ve (3,28) Esitlik boyutunda
en diisiik ortalamanin ise Adalet (2,8) ve Hesap Verebilirlik (2,9) boyutunda oldugu
gorlilmektedir. Ayrica Slgegin geneline ait degerin (3,11) ortalamanin iizerinde oldugu

belirlenmistir.

fkinci 6lgek araci olan Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegine bakildiginda elde edilen
degerler 64.07 olarak belirlenmistir. Olgekten alinan puanlara faktdr bazinda bakildiginda
Igsel (37.28) ve Dissal (29.35) olarak tespit edilmistir. Elde edilen ortalama degerlere
bakildiginda katilimcilarin orgiitsel demokrasi ve is doyumu diizeylerinin orta seviyede
oldugu sdylenebilir. Arastirmada kullanilan 6lgme araglarindan elde edilen puanlarin

carpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda verilerin -1 ile +1 araliginda oldugu
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gorlilmiistiir. Dolayisiyla verilerin normal dagildig: sdylenebilir (Tablo 4). Bu dogrultuda

verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir.

Cizelge 4.2. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegi
Puanlarmin Cinsiyete Gore Farklilasip Farklilagsmadigini Analiz Etmek
Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglar

Degisken Cinsiyet N Ort Ss Sd t P
Kad

Katihm-Elestiri achm 36 2520 172 500 0216  0.83
Erkek 166 24,96 7,96
K

Seffaflik adin 36 20,50 6,24 200 0881 038
Erkek 166 1944 6,56

Adalet Kadn 36 1536 515 .50 1576 011
Erkek 166 13,84 5,25

Esitlik Kadin 36 20,13 5,80 200 0500 061
Erkek 166 19,64 527
Kad

Hesap Verebilirlik ————— 36 980 29 540 088 004
Erkek 166 8,62 3,12

- Kad

ODO (Toplam) adin 36 91,08 24,77 200 0964 033
Erkek 166 86,52 25,92

fcsel Kadm 36 3775 865 .00 a3 o074
Erkek 166 37,18 9,78
K

Dissal adm 36 2861 650 .50 es4  s1
Erkek 166 29,51 7,68

. Kad

OEIDO (Toplam) admn 36 6375 1364 00 0130 o088

Erkek 166 64,14 15,76

Analizler, katithmcilarin cinsiyetine gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi geneli (t= 0.964,
p>0.05) ile Katilim-Elestiri (t= 0.216, p>0.05), Seffaflik (t= 0.881, p>0.05), Adalet (t=
1.576, p>0.05) ve Esitlik (t= 0.500, p>0.05) alt boyutlarindan elde edilen puanlarin anlaml
olarak farklilasmadigini gostermektedir. Ancak Hesap Verilebilirlik (t= 2.068, p<0.05) alt
boyutunda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuglara gore kadin akademisyenlerin
hesap verilebilirlik boyutuna iliskin puanlarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Ikinci 6lgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olgegi geneli (t= 0.139,
p>0.05) ile f¢sel (t= 0.323, p>0.05) ve Digssal (t= 0.654, p>0.05) alt boyutlarindan alinan

puanlarin anlamli bir gekilde farklilasmadigi goriilmiistiir.
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Cizelge 4.3. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi
Puanlarinin Yasa Gore Farklilagip Farklilagmadigini Analiz Etmek Amaciyla
Korelasyon Testi Sonuglari

Yas
N R P
Katilim-Elestiri 202 -,242 0.00
Seffaflik 202 -,262 0.00
Adalet 202 -,244 0.00
Esitlik 202 -,221 0.00
Hesap Verebilirlik 202 -,187 0.00
ODO (Toplam) 202 -,259 0.00
Igsel 202 -,092 0.19
Dassal 202 -,160 0.02
OEIDO (Toplam) 202 -,142 0.04

Analizler, katilimeilarin yasa gére Orgiitsel Demokrasi Olgegi geneli (r= -,259; p<0.05) ile
Katilim-Elestiri (r= -,242; p<0.05), Seffaflik (r= -,262; p<0.05), Adalet (r=-,244; p<0.05),
Esitlik (r= -,221; p<0.05) ve Hesap Verilebilirlik (r=-,187; p<0.05) alt boyutlarindan elde

edilen puanlarin anlamli olarak farklilagtigini gostermektedir.

Ikinci 6lgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olgegi geneli (r= -142;
p<0.05) ile Digsal (r= -160; p<0.05) alt boyuttan alinan puanlarda anlamli farklilik
goriiliirken, I¢csel (r=-092; p>0.05) alt boyutundan alinan ortalama puanin anlamli bir sekilde
farklilagsmadig1 goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle anlamli farkliligin yasandigi tiim boyutlarda
negatif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle arastirmaya katilan
akademisyenlerin iiniversitelerde is doyum diizeylerinin yas ilerledik¢e azaldigini ve

orgiitsel demokrasi isleyisini yetersiz gordiikleri belirlenmistir.
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Cizelge 4.4. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi
Puanlarimin Medeni Duruma Gore Farklilasip Farklilasmadigini Analiz
Etmek Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglari

Medeni

Degisken N Ort Ss Sd t P
Durum
Evli 146 24,79 8,27

Katilm-Elestiri 200 0.653 0.1
Bekar 56 25,60 6,87
Evli 146 19,36 6,79

Seffaflik 200 0930 0.35
Bekar 56 20,32 5,68
Evli 146 13,81 5,39

Adalet 200 1306 0.19
Bekar 56 14,89 4,84
Evli 146 19,45 5,57

Esitlik 200 1172 0.24
Bekar 56 20,44 4,72
Evli 146 8,69 3,19

Hesap Verebilirlik 200 1013 0.31
Bekar 56 9,19 2,94

o Evli 146 86,13 27,00

ODO (Toplam) 200 1.071 0.28
Bekar 56 90,46 21,97

. Evli 146 37,19 9,87

I¢sel 200 0.216 0.82
Bekar 56 37,51 8,83
Evli 146 29,11 7,75

Dissal 200 0.720 0.47
Bekar 56 29,96 6,74

o Evli 146 63,75 15,91

OEIDO (Toplam) 200 0478 0.63
Bekar 56 64,91 13,98

Analizler, katilimcilarin medeni duruma gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi geneli (t= 1.071,
p>0.05) ile Katilim-Elestiri (t= 0.653, p>0.05), Seffaflik (t= 0.930, p>0.05), Adalet (t=
1.306, p>0.05), Esitlik (t= 1.172, p>0.05) ve Hesap Verilebilirlik (t= 1.013, p>0.05) alt
boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak farklilasmadigini1 géstermektedir. Medeni
durum degiskenine gore evlilerin ortalamasi daha diisiik oldugu ancak bu sonucun istatiksel

olarak anlamli bir fark yaratmadigi tespit edilmistir.

Ikinci 6lgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlar Is Doyumu Olgegi geneli (t= 0.478,
p>0.05) ile I¢sel (t= 0.216, p>0.05) ve Dissal (t= 0.720, p>0.05) alt boyutlarindan alinan

puanlarin anlamli bir gekilde farklilasmadig goriilmiistiir.
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Cizelge 4.5. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi
Puanlarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilagip Farklilagmadigini
Analiz Etmek Amaciyla Korelasyon Testi Sonuglari

Kurumda Calisma Siiresi

N r P
Katihm-Elestiri 202 -,198 0.00
Seffafhik 202 -,180 0.01
Adalet 202 -,206 0.00
Esitlik 202 - 172 0.01
Hesap Verebilirlik 202 -,143 0.01
ODO (Toplam) 202 -,202 0.00
Icsel 202 -,037 0.60
Dagsal 202 -,110 0.11
OEIDO (Toplam) 202 -,081 0.25

Analizler, katilimeilarin kurumda ¢alisma siiresine gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi geneli
(r=-,202; p<0.05) ile Katilim-Elestiri (r=-,198; p<0.05), Seffaflik (r=-,180; p<0.05), Adalet
(r=-,206; p<0.05), Esitlik (r=-,172; p<0.05) ve Hesap Verilebilirlik (r=-,143; p<0.05) alt
boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak farklilastig1 gdstermektedir. Istatistiksel
olarak anlamli farkliligin yasandig: tiim boyutlarda negatif yonde diisiik diizeyde iliski tespit

edilmisgtir.

fkinci 6lgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olgegi geneli (r= -,081;
p>0.05) ile J¢sel (r= -,037; p>0.05) ve Dissal (r= -,110; p>0.05) alt boyutlarindan alinan

puanlarin anlamli olarak farklilagmadig1 goriilmiistiir.
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Cizelge 4.6. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi
Puanlarinin  Gérev  Yapilan Universite Tiiriine Gore Farklilasip
Farklilagsmadigint Analiz Etmek Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglari

Universite

Degisken Tiirii n Ort Ss Sd t P
Devlet

Katilhm-Elestiri 158 24,96 7.92 200 0.196 0.84
Vakif 44 25,22 7,90
Devlet

Seffaflik 158 19,65 633 00 0100 o001
Vakif 44 19,54 7,17
Devlet

Adalet 158 13,92 509 200 0972 033
Vakif 44 14,79 5,81
Devlet

Esitlik 158 19.77 538 00 0220 081
Vakif 44 19,56 5,35
Devlet

Hesap Verebilirlik 158 8,82 3,07 200 0.119 0.90
Vakif 44 8,88 3,33

e Devlet

ODO (Toplam) 158 87,14 25,31 200 0.200 0.84
Vakif 44 88,02 27,42

. Devlet

csel 158 37,51 972 200 0665 050
Vakif 44 36,43 9,08
Devlet

Dissal 158 29,43 1,42 200 0.283 0.77
Vakif 44 29,06 7,75

e Devlet

OEIDO (Toplam) 158 64,39 15,49 200 0.567 0.57
Vakif 44 62,90 15,06

Analizler, katilimcilarin gérev yapilan {iniversite tiiriine gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi
geneli (t=0.200, p>0.05) ile Katilim-Elestiri (t= 0.196, p>0.05), Seffaflik (t= 0.101, p>0.05),
Adalet (t= 0.972, p>0.05), Esitlik (t= 0.229, p>0.05) ve Hesap Verilebilirlik (t= 0.119,
p>0.05) alt boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak farklilagsmadig:
gostermektedir. Tkinci dlgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olcegi
geneli (t= 0.567, p>0.05) ile I¢sel (t= 0.665, p>0.05) ve Dissal (t= 0.282, p>0.05) alt

boyutlarindan alinan puanlarin anlamli bir sekilde farklilagsmadig1 goriilmiistiir.
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Cizelge 4.7. Orgiitsel Demokrasi Olgegi Puanlarinin Akademik Unvana Gore Farklilasma
Durumunu Tespit Etmek Amaciyla Yapilan ANOVA Sonuglari

Boyutlar Faktor KT Sd KO F P AF
Gruplar arasi 489,491 5 97,898
Katim-Elestiri Gruplarigi ~ 12062,430 196 61,543 1591 0.16
Toplam 12551,921 201
Gruplar arasi 558,267 5 111,653
Seffahik Gruplar i¢i 7954,624 196 40,585 2,751 0.02 2-6
Toplam 8512,891 201
Gruplar arasi 215,679 5 43,136
Adalet Gruplar i¢i 5340,702 196 27,248 1,583 0.16
Toplam 5556,381 201
Gruplar arasi 391,328 5 78,266
Esitlik Gruplar igi 5392,237 196 27,511 2,845 0.01 2-6
Toplam 5783,564 201
Gruplar arasi 68,240 5 13,648
Hesap Verebilirlik — Gryplarici 1895369 196 9,670 1,411 0.22
Toplam 1963,609 201
Gruplar arasi 7348,426 5  1469,685
ODO (Toplam) Gruplari¢i ~ 125678,683 196 641,218 2,292 0.04 2-6
Toplam 133027,109 201

AF: Anlamli farkhlik, Gruplar: 1: Prof.Dr., 2: Dog¢.Dr., 3: Dr.Ogr.Uyesi, 4: Ogr.Gor., 5: Ars.Gér.Dr. 6: Ars.Gor

Analizler, katilimcilarin akademik iinvanlarma gére Orgiitsel Demokrasi Olcegi (Fs,106=

2.292, p<0.05) geneli ile Seffaflik (Fs196= 2.751, p<0.05) ve Esitlik (Fs196= 2.845, p<0.05)

alt boyutlarindan aliman puanlarin anlamli olarak farklilastigini gostermektedir. Ancak

Katilim-Elestiri (Fsp96= 1.591, p>0.05), Adalet (Fsi9%6= 1.583, p>0.05) ve Hesap

Verilebilirlik (Fs196= 1.411, p>0.05) alt boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak

farklilagmadigin1 gdstermektedir. Gruplar arasindaki farkin nereden kaynaklandiginmi test

etmek i¢in yapilan Scheffe testi sonuglarina gore; 6lgek genelinde 2. grup (Ort. = 79.83, Ss
= 27.68) ile 6. grup (Ort. = 98.14, Ss = 24.09) arasinda, Seffaflik boyutunda 2. grup (Ort. =
17.65, Ss = 6.82) ile 6. grup (Ort. = 22.71, Ss = 6.14) arasinda ve Esitlik boyutunda 2. grup
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(Ort. = 17.90, Ss = 6.12) ile 6. grup (Ort. = 22.11, Ss = 5.07) arasinda, 6. grubun lehine
anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglara gore akademik unvan yiikseldikce Seffaflik
ve Esitlik algis1 diismektedir.

Cizelge 4.8. Ogretim Elemanlar1 is Doyumu Olgegi Puanlarinin Akademik Unvana Gére
Farklilasma Durumunu Tespit Etmek Amaciyla Yapilan ANOVA Sonuglari

Boyutlar Faktor KT Sd KO F p AF

Gruplar arasi 486,360 5 97,272

fgsel Gruplar ici 17948,556 196 91,574 1,062 0.38

Toplam 18434916 201

Gruplar arasi 388,381 5 77,676

Dissal Gruplar i¢i 10863,664 196 55,427 1,401 0.22

Toplam 11252,045 201

Gruplar arasi 1399,714 5 279,943

OEIDO (Toplam) Gruplar i¢i 46122,172 196 235,317 1,190 0.31

Toplam 47521,886 201

AF: Anlamh farklilik, Gruplar: 1: Prof.Dr., 2: Dog¢.Dr., 3: Dr.Ogr.Uyesi, 4: Ogr.Gér., 5: Ars.Gér.Dr. 6: Ars.Gor

Analizler, katilimcilarin akademik unvanlarma gére Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olgegi
(Fs196= 1.190, p>0.05) geneli ile I¢sel (Fsi96= 1.062, p>0.05) ve Digsal (Fsi96= 1.401,

p>0.05) alt boyutlarindan alinan puanlarin anlamli olarak farklilagmadigin1 gostermektedir.
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Cizelge 4.9. Orgiitsel Demokrasi Olgegi Puanlarinin Gérev Yapilan Boliime Gore
Farklilasma Durumunu Tespit Etmek Amaciyla Yapilan ANOVA Sonuglari

Boyutlar Faktor KT Sd KO F p AF
Gruplar arasi 30,638 3 10,213
Katim-Elestiri Gruplarigi ~ 12521,282 198 63,239 0.161 0.92
Toplam 12551,921 201
Gruplar arasi 57,120 3 19,040
Seffaflik Gruplar ici 8455,771 198 42,706 0.446 0.72
Toplam 8512,891 201
Gruplar arast 71,086 3 23,695
Adalet Gruplar igi 5485,296 198 27,704 0.855 0.46
Toplam 5556,381 201
Gruplar arast 12,920 3 4,307
Esitlik Gruplar i¢i 5770,645 198 29,145 0.148 0.93
Toplam 5783,564 201
Gruplar arast 23,986 3 7,995
Hesap Verebilirlik Gruplar i¢i 1939,623 198 9,796 0.816 0.48
Toplam 1963,609 201
Gruplar arast 779,360 3 259,787

ODO (Toplam)

Gruplar i¢i

132247,749 198

667,918 0.389 0.76

Toplam

133027,109 201

AF: Anlamli farkhlik, Gruplar: 1: Spor Yéneticiligi 2: Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi 3: Antrenérliik, 4:

Rekreasyon

Analizler, katilimeilarin gérev yapilan boliime gore Orgiitsel Demokrasi Olgegi (F3 108=
0.389, p>0.05) geneli ile Katilim-Elestiri (Fsi98= 0.161, p>0.05), Seffaflik (Fs198= 0.446,
p>0.05), Adalet (Fsi98= 0.855, p>0.05), Esitlik (Fs10= 0.148, p>0.05) ve Hesap

Verilebilirlik (Fsi9= 0.816, p>0.05) alt boyutlarindan alinan puanlarin anlamli olarak

farklilagmadigin1 géstermektedir.
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Cizelge 4.10. Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegi Puanlarmin Gérev Yapilan Boliime
Gore Farklilasma Durumunu Tespit Etmek Amaciyla Yapilan ANOVA

Sonuglari

Boyutlar Faktor KT Sd KO F p AF
Gruplar arasi 529,381 3 176,460

ig:sel Gruplar i¢i 17905,535 198 90,432 1,951 0.12
Toplam 18434916 201
Gruplar arasi 181,629 3 60,543

Dissal Gruplar igi 11070,415 198 55,911 1,083 0.35
Toplam 11252,045 201
Gruplar arasi 1219,758 3 406,586

OEIDO (Toplam) Gruplar igi 46302,128 198 233,849 1,739 0.16

Toplam 47521,886 201

AF: Anlamli farkhlik, Gruplar: 1: Spor Yéneticiligi 2: Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi 3: Antrenérliik, 4:
Rekreasyon

Analizler, katilimcilarin grev yapilan boliime gore Ogretim Elemanlar: Is Doyumu Olcegi
(Fa108= 1.739, p>0.05) geneli ile I¢sel (Fsi98= 1.951, p>0.05) ve Digsal (F3i98= 1.083,

p>0.05) alt boyutlarindan alinan puanlarin anlamli olarak farklilagmadigin1 géstermektedir.
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Cizelge 4.11. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlar1 is Doyumu Olgegi
Durumuna
Farklilagsmadigin1 Analiz Etmek Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglari

Puanlarinin

Sendikaya

Uye Olma

Gore

Farklilagip

. Sendika

Degisken Uyeligi Ort Ss Sd T P
Evet

Katihm-Elestiri 110 23,28 7,88 200 3513 0.00
Hayir 92 27,09 7,44
Evet

Seffaflik v 110 1822 634 ,00 a8 000
Hayir 92 21,31 6,33
Evet

Adalet ve 110 1288 520 5,59 3759 .00
Hayir 92 15,58 4,95
E

Esitlik vet 110 1856 540 00 2470 000
Hayir 92 21,13 4,99
Evet

Hesap Verebilirlik 110 8,34 3,19 200 2473 0.01
Hayir 92 9,42 2,95

e Evet

ODO (Toplam) 110 81,30 25,63 200  3.764 0.00
Hayir 92 94,55 24,03

. E

icsel vet 110 369 1026 555 479 063
Hayir 92 37,63 8,73

Dissal Evet 110 28,87 7,48 200 0.994 0.32
Hayir 92 29,92 7,47

e Evet

OEIDO (Toplam) 110 63,34 16,00 200 0567 0.46
Hayir 92 64,94 14,62

Analizler, katilimcilarin sendikaya iiye olma durumuna gére Orgiitsel Demokrasi Olgegi
geneli (t= 3.764, p<0.05) ile Katilim-Elestiri (t= 3.513, p<0.05), Seffaflik (t= 3.448, p<0.05),
Adalet (t= 3.759, p<0.05), Esitlik (t= 3.479, p<0.05) ve Hesap Verilebilirlik (t= 2.473,

p<0.05) alt boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak farklilastigini gostermektedir.

Bu oransal fark Sendika iiyesi olmayan akademisyenlerin orgiitsel demokrasi dl¢eginin

geneli ve alt boyutlarinda daha yiiksek ortalamaya sahip olmasindan kaynaklanmaktadir.

Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegi geneli (t= 0.567, p>0.05) ile /¢sel (t= 0.479, p>0.05)

ve Dissal (t= 0.994, p>0.05) alt boyutlarindan alinan puanlarin anlamli bir sekilde

farklilasmadig1 goriilmiistiir.
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Cizelge 4.12. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlar1 Is Doyumu Olgegi
Puanlarinin  Yoneticilik Gorevi Olma Durumuna Gore Farklilasip
Farklilagsmadigin1 Analiz Etmek Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglari

Yoneticilik

Degisken Gorevi n Ort Ss Sd t p
Evet

Katihm-Elestiri 65 27,23 7,70 200 2785 0.00
Hayir 137 23,97 7,80
Evet

Seffaflik v 65 2120 620 555 5484 001
Hayir 137 18,89 6,53

Adalet Evet 65 15,43 5,45 200 2483 001
Hayir 137 13,48 5,06
E

Esitlik vet 65 2124 555 .00 ,409 000
Hayir 137 19,01 5,13
Evet

Hesap Verebilirlik 65 9,95 2,94 200 3.602 0.00
Hayir 137 8,30 3,07

v Evet

ODO (Toplam) 65 9506 2522 545 5997 0.0
Hayir 137 83,67 25,23

fesel Evet 65 3835 88l .00 1005 007
Hayir 137 36,77 9,90

Digsal Evet 65 3087 665 509 5011 004
Hayir 137 28,62 7,76

. e s Evet

OEIDO (Toplam) 65 66,66 1348 200 1654 0.10
Hayir 137 62,84 16,09

Analizler, katilimcilarin yoneticilik durumuna gore Orgiitsel Demokrasi Olcegi geneli (t=
2.997, p<0.05) ile Katilim-Elestiri (t= 2.785, p<0.05), Seffaflik (t= 2.384, p<0.05), Adalet
(t=2.483, p<0.05), Esitlik (t= 2.809, p<0.05) ve Hesap Verilebilirlik (t= 3.602, p<0.05) alt
boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli olarak farklilastigim gostermektedir. Ikinci
dlgme aracina bakildiginda Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olcegi geneli (1= 1.654, p>0.05)
ve I¢sel (t=1.096, p>0.05) alt boyutundan alinan puanlarin anlamli olarak farklilasmadigi,
Dugsal (t= 2.011, p<0.05) alt boyutundan alinan puanlarin anlamli bir sekilde farklilastigi

tespit edilmistir.
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Cizelge 4.13. Orgiitsel Demokrasi Olgegi ve Ogretim Elemanlari is Doyumu Olgegi Puanlar

Arasindaki [liski
Kathm gottam  Adale  Esitli Ob ; . Dissa OEID
- i K HV O I¢sel I O
Elestiri
K-E 1
Sefii;aﬂl 874% 1

Adalet ,787* 844 1
Esitlik  ,743* 817*  760* 1
HV 726* 732 780* 705 1

ODO ,932* ,993*  ,913* ,884* ’836 .

f¢sel 196* 236*  ,222*  |234* ,2:10 ’Zf3 !

Dissal  ,346* ,393*  333* ,328* ’338 ’332 ’734 !

OEIiDO  ,292* ,336*  ,299* | 303* ’339 ’336 '9:13 ,909* 1

K-E: Katilim-Elestiri, HV: Hesap Verilebilirlik, ODO: Orgiitsel Demokrasi Olgegi, OEIDO: Ogretim Elemanlari Is Doyumu Olgegi

Katilimeilarin orgiitsel demokrasi diizeyleri ile is doyumlar: arasindaki iligkiyi analiz etmek
icin Pearson Korelasyon Katsayisi kullanilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda
Orgiitsel Demokrasi Olcegi ile Ogretim Elemanlart Is Doyumu Olgegi arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=,336; p<0.05). Diger bir ifadeyle katilimcilarin 6rgiitsel
demokrasi diizeyleri arttik¢a i doyumu seviyelerinde de paralel olarak bir artis oldugu
gorlilmektedir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin is doyumu seviyeleri arttikga Orgiitsel

demokrasi diizeylerinde de paralel olarak bir artis oldugu goriilmektedir.
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5. TARTISMA

Bu bdliimde, spor bilimleri fakiiltelerinde gérev yapan akademisyenlerin orgiitsel demokrasi
algisi ile is doyum diizeylerinin belirlenerek demografik degiskenlere gore karsilagtirilmasi
ve aralarindaki iliskinin tespit edilmesi amaciyla yapilan ¢alismada kullanilan 6l¢eklerden

elde edilen veriler yorumlanmustir.

Arastirma kapsaminda Spor Bilimleri Fakiiltelerinde gorev yapan akademik personelin
orgiitsel demokrasiye yonelik algilarinin incelenmesi ve is doyum diizeyleri ile arasindaki

iliskilerin belirlenmesi amag¢lanmustir.

Bu dogrultuda dncelikle Olgeklere iliskin betimsel istatistikler hesaplanmis, katilimcilarin
orgiitsel demokrasi diizeylerinin ortalamanin iizerinde, i doyumu diizeylerinin ise daha
diisiik oranla ortalama seviyenin altinda oldugu belirlenmistir. Orgiitsel Demokrasi 6l¢eginin
alt boyutlar1 detayli analiz edildiginde Seffaflik ve Esitlik boyutunun yiiksek Adalet ve
Hesap Verebilirlik boyutunun orta seviyenin biraz lizerinde oldugu tespit edilmistir (Cizelge
4.1)

Bu sonuglara gore arastirma kapsamina alinan akademisyenlerin; fakiiltelerindeki yapu,
islev, politika ve prosediirlerin ¢alisan katilimina, kolektif mantiga dayandigini, fakiiltede
acik, cok yonlii ve interaktif iletisim ortami ve iklimi olduguna bununla birlikte saygiya ve
esitlige dayanan bir degerler sisteminin varligina isaret ettikleri ifade edilebilir (Cosan ve

Giilova, 2014; Sadykova ve Tutar, 2014).

Bir kamu tiizel kisiligi seklinde orgiitlenen iiniversitelerin diger kamu orgiitlerinden farkli
olarak kendi kanunlari ¢cercevesinde 6zerk yapilar olmasi, buradan hareketle de Arastirmanin
orneklem grubunu olusturan akademisyenlerin Orgiitsel demokrasi algilarinin ve 6lgegin
bilesenlerini olusturan Seffaflik ve Esitlik algilarinin yiiksek diizeyde ¢ikmasi dngortilebilir
bir sonugtur. Ayrica Tiirkiye’de siyaset yapma hakkini kamu gorevlileri igerisinde bir
imtiyaz olarak ve yasal diizenlemeler gergevesinde elinde bulunduran akademisyenlerin,
katilima yonelik tutumlari, demokrasi anlayislar1 ve bunlarin ¢alisma yasamina yansimalari
fakiiltelerin kendilerine 6zgii bir demokratik kiiltlir olusturmalarinda ve bunun topluma da

yansimasi adina biiyiik 6nem arz etmektedir.
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Akademisyenlerin Orgiitsel demokrasi algilarinin orta seviyede olmasi yiiksekdgretim
kurumlarinda orta diizeyde demokratik bir ortamin varligina isaret etmektedir. Bu durumda
tiniversitelerde 6gretim elemanlarinin esit, adil ve seffaf bir ortamda, belirli bir diizeyde s6z
haklarinin oldugu, kararlara katildiklari, kurumlaria katma deger iirettikleri sonuglarina

varilabilir.

Arastirmada katilimcilarin genel Is doyumu ve igsel ve Dissal alt boyutlarmmn diizeyi
ortalamanin altinda bulunmustur. Konuya iliskin akademisyenler {izerine yapilan ¢alismalar
incelendiginde: Dogan ve digerleri, (2019) (3,64) yiiksek, Solmaz ve Colakoglu (2019)
(3,22) orta seviyenin iizerinde Ermis (2014) (3.76) ve Kogoglu (2015) yiiksek seviyede
bulmustur. Bu sonuglar ¢alisma ile farklilasmaktadir. Orgiit igerisinde ¢alisanin is doyumu
ve oOrgiitsel baglilik benzer davranislart her zaman yiiksek tutmak miimkiin olmayabilir.
Clinkii ¢alisan psikolojik yonii olan varliktir ve iginde bulundugu duygu durumu tutumlarin
etkiler. Insan, bilgi, kanaat ve inanglarmi agiga vurmak istediginde bunu davranis ve
tutumlar1 ile gosterir (Tas, 2017). Ayrica ¢alismanin yapildigi zamanlarda iilkenin ve
diinyanin ekonomik ve sosyo-Kkiiltiirel yapisi farkli dalgalanmalar icerisinde bulunabilir bu
durumda iilkedeki tiim orgiitlerde oldugu gibi yliksek 6gretim kurumlarini dolayisiyla
calisanlarint da dogrudan etkilemektedir. Bu agidan literatiirde farkli sonuglara rastlamak

beklenen bir durumdur.

Akademisyenlerin orgiitsel demokrasi algilarinin cinsiyet degiskenine gore katilim-elestiri,
seffaflik, adalet ve esitlik alt boyutlarinda anlamli bir farklilik goriinmezken hesap
verilebilirlik alt boyutunda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak
kadin ve erkeklerin orgiitsel demokrasi algilarinin diger alt boyutlar olan katilim-elestiri,
seffaflik, adalet ve esitlik bakimindan benzer oldugu ancak hesap verilebilirlik alt boyutu
bakimindan kadinlarin erkeklere gore orgiit icindeki isleyisi daha demokratik algiladiklarini
soyleyebiliriz.

Bu bulgulardan yola ¢ikarak kadinlarin erkeklere gore orgiit i¢inde yapilan isle ilgili daha
fazla bilgilendirme ve aciklama yaparak sorumluluk aldiklarin1 aym1 zamanda orgiit ici

isleyisi daha demokratik algiladiklarini sdyleyebiliriz.
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Arastirma sonuglarinda cinsiyet degiskenine gore is tatmin diizeyi arasinda anlamli farkliliga
rastlamlmamustir. lgi literetiirde farkli sonuglar olsada, &rnegin Dogan ve digerleri, (2019)
arastirmasinda Kadin ve erkek akademisyenlerin is tatminlerinde ‘digsal tatmin’ ve ‘toplam
tatmin’ diizeylerinde erkekler lehine anlamli farklilik s6z konusudur. Ancak akademisyenler
ve egitimciler ilizerine yapilan calismalarda cinsiyet degiskeninin is tatmininde etken bir
degisken olmadigr bulunmustur (Agrali-Ermis, 2004: Civilidag, 2011: Dagdeviren ve
digerleri, 2011)

Her ne kadar kuramsal ¢ercevede tutum ve algilarda cinsiyet degiskeni Kadin ve erkeklerin
aynmi is Ozelliklerini esit g¢ekicilikte bulmalarina ragmen, kadimnlarin isyerlerinde diisiik
beklentilere sahip olmalarin1 ve bdylece benzer durumlarda erkeklerden daha ¢ok tatmin
olduklar1 goézlemlenmistir. Kadinlarin isyerinde calisma kosullar1 ve sosyal iligkilere;
erkeklerin ise iicret, kariyer planlamasi gibi konulara daha ¢cok dnem verdigi tespit edilmis
sonuclardir (Kirel, 1999; Okpara, Squillace, Erondu, 2005) seklinde etken bir degisken
olarak ifade edilse de calismada cinsiyet degiskeninin is tatmini lizerinde bir farkliliga yol
acmamast akademisyen meslegine iliskin kiiltiirel c¢ergevenin cinsiyet kavramindan

bagimsiz olmasi ile agiklanabilir.

Yapilan analizler sonucunda, 6gretim elemanlarinin Orgiitsel demokrasi algilarinin alt
boyutlar1 bakimindan yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. i¢sel ve dissal olmak
iizere iki boyutta incelenen 6gretim elemanlari i doyumu diizeylerinin ise digsal faktorler
bakimindan farklilastig1 ortaya konmustur. Yas bakimindan farklilik gdsteren alt boyutlarda
farklilagsma negatif yonlii olup yas ilerledikce Olgeklerden alinan puanlarin daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuctan hareketle 6gretim elemanlarinin iiniversitelerde is
doyum diizeylerinin yas ilerledik¢e azaldigin1 ve orgiitsel demokrasi isleyisini daha zayif

gordiiklerini sdyleyebiliriz.

Ancak bu sonuglardan farkli olarak ilgili litaratiire gore arastirmalar genellikle yas ile is
tatmin arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Is gérenlerin yas1 arttikca
is tatminleri de artmaktadir. Ayrica yas ilerledik¢e deneyimin artmasi da is tatmini
artirtlmasinda etkili olmaktadir (Dennis, 1995). Bu farklilik akademisyenlik mesleginin

yasla birlikte unvaninda artmasiyla beklentilerin daha da yiikselmesinden kaynaklanabilir.
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Elde edilen bulgular sonucunda &gretim elemanlarinin medeni durumlarina gore orgiitsel
demokrasi algilari ve is doyumu diizeylerinin farklilasmadigi, evli ve bakar olma durumunda
benzer puanlarin alindi81 ortaya konmustur. Diger bir ifade ile medeni durum degiskeni hem
orgiitsel demokrasi algisinda hem de is doyumu algisinda etkisiz bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Benzer sekilde Civilidag (2011) 6gretim elemanlarinin medeni durum degiskenine gore is
doyumu puan ortalamalarinin analizi sonucunda; anlamli diizeyde farklilik gostermedigini
[F(2-526)=.331, p>.05], Yilmaz ve Karahan (2009) evli ¢alisanlarin is tatmini puanlarin
ortalamalar1 bekar calisanlara gore yiliksek olmasina karsin aralarinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark bulunmadigin1 belirtmistir.

Calismalardan elde edilen veriler dogrultusunda, Ogretim elemanlarinin = vakif
iiniversitesinde ve devlet {iniversitesi ¢alisma durumlarina gére katilim-elestiri, seffaflik,
adalet, esitlik ve hesap verilebilirlik alt boyutlarinda benzerlik gosterdigi, dl¢egin genelinde
vakif tiniversitesinde ¢alisanlarin ortalamasinin az bir farkla da olsa devlet tiniversitesinde
caligsanlara gore daha yiiksek oldugu ancak bu oranin anlamli olarak farklilik yaratmadigi
tespit edilmistir. Vakif iiniversitesi ogretim elemanlarinin orgiitsel demokrasi algisi ile devlet
tiniversitesi 0gretim elemanlarinin Grgiitsel demokrasi algist degismemekle birlikte hem
vakif hem devlet {iniversitesi 6gretim elemanlarinin is doyumu diizeyleri de ayni seviyede

olmaktadir.

Ilgili literatiir incelendiginde Agirali (2014) ¢alismasinda katilimeilarin  {iniversite
degiskenine gore is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucu ¢alismamizla
paralellik gosterirken Dogan (2019) is tatmini digsal tatmin’ ortalama puanlar1 arasinda

anlamli farklilik oldugu sonucu ayrismaktadir.

Arastirma kapsamima almman Ogretim elemanlarmin orgiitsel demokrasi algilar
incelendiginde 0gretim iiyelerinin ortalamalarinin diger unvanlara gore diisiik oldugu ve
orgiitsel demokrasi 6lcegi geneli, seffaflik ve esitlik alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Bu farklilik Ogretim iiyelerinin ortalamalarinin arastirma
gorevlilerinin ortalamalarindan daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel
demokrasinin diger alt boyutlar1 olan katilim-elestiri, adalet ve hesap verilebilirlik alt

boyutlarinda ise anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore 6gretim



83

tiyelerinin fakiiltede gergeklestirilen is ve islemlerle birlikte alinan tiim kararlarin her
yoniiyle 6grenilebilir ve incelenebilir olduguna iligkin algilari aragtirma gorevlilerinden daha
diistiktiir (Gegkil, 2013). Diger yandan orgiitsel demokrasinin diger alt boyutlar1 olan
katilim-elestiri, adalet ve hesap verilebilirlik alt boyutlarinda ise anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir.

Elde edilen bulgulardan hareketle 6gretim elemanlarinin akademik unvan acgisindan is
doyumu diizeylerinin ic¢sel ve dissal alt boyutlarina gore farklilasmadigi benzer puanlarin
alindig1 ortaya konmustur. Bu sonuglar ilgili literatiirle genel olarak benzesmemektedir.
Bireylerin kidemlerinin artmasi ile birlikte calisma kosullarinin da dogru oranda iyileserek
gelismesi durumunda kideme bagli olarak is tatmininde artisin meydana gelecegi
Ongoriilebilir. Benzer arastirma sonuglarina gore akademik unvanla is doyumu arasinda

Ogretim iiyeleri lehine anlamli bir sonug¢ bulunmustur.

Ogretim elemanlarinin 6rgiitsel demokrasi ve is doyumu algilarinda Spor Yéneticiligi,
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi, Antrenérliik, Rekreasyon olarak gruplanan gérev

boliimlerine gore olgeklerinin geneli ve alt boyutlar1 a¢isindan farklilik tespit edilmemistir.

Analiz edilen veriler 1518inda 6gretim elemanlarinin Grglitsel demokrasi algilarmin alt
boyutlarinda sendika iiyeligi bakimindan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sendika
iyeligi olmayan Ogretim elemanlarinin sendika {iyeligi olan 6gretim elemanlarina gore

puanlar1 daha yiiksek yani orgiitsel demokrasinin daha isler oldugunu diisiinmektedir.

Ogretim elemanlarinin is doyumu algilarini i¢sel ve digsal alt boyutlarinda sendika iiyeligi
bakimindan bir farklilik tespit edilmemistir. Ceylan 2018, arastirma sonuglarina gore
Sendikaya iiye olan akademisyenlerin is tatmini diizeyleri ile sendikaya iiye olmayan
akademisyenlerin is tatmini diizeyleri farklilik géstermektedir. Sendikaya iiye olmayanlarin

is doyumu daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu sonucu ¢alisma ile farklilagmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda 6gretim elemanlarinin yoneticilik durumlarina gore orgiitsel
demokrasi katilim-elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verilebilirlik alt boyutlarinda
yiiksek diizeyde farklilagsma tespit edilmistir. Yoneticilik gorevi olan 6gretim elemanlarinin
puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, bu dogrultuda yoneticilerin orgiitlerinin igleyisini

daha demokratik gordiiklerini sdyleyebiliriz.
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Ogretim elemanlarmin is doyumu diizeylerinin yoneticilik gérevlerinin varlign bakimindan
icsel faktorlerde farklilasmadigi dissal faktorlerde ise farklilagtigi tespit edilmistir. Bu
sonuca gore yoneticilik gorevi olan 6gretim elemanlarinin is doyumu beklentisinin daha

fazla oldugunu soyleyebiliriz.

Terfi; ¢alisanin statii, yetki ve sorumluluk agisindan daha iist bir seviyeye yiikseltilmesidir.
Bu nedenle, calisanlarin motivasyonlarint ve orgiite olan bagliliklarini arttirici bir etkiye
sahiptir. Calisanlar, yaptiklar1 iste ilerleme olanagi bulduklari takdirde is tatminleri artacaktir
(Mert,2010). Nitekim Ungiiren ve Dogan (2010) yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlarm ortak
ozellikleri olarak yonetim kademesinde (miidiir veya miidiir yardimcisi) yer almay1 6ne

cikmaktadir.

Ayrica Is tatmini kavrammin bilesenlerini olusturan i¢sel ve dissal doyum iki farkli bigimde
calisanin genel tatmin diizeyini belirlemektedir. Disssal tatmin alt boyutu ticret, isletmenin
yonetim sekli ve karar alma model, ddiiller sonucunda, igsel tatmin boyutu ise isgdrenin
1sinde kendisini gergeklestirme ve basarma duygusu ile ortaya ¢ikmaktadir (Deniz, 2005).
Dolayisiyla arastirma sonucunda yoneticilik gérevi olan akademisyenlerin dissal tatmininin

anlamli derecede yiiksek ¢ikmasi literatiirle uyumlu bir sonugtur.

Yapilan analizler sonucunda 6gretim elemanlarinin 6rgiitsel demokrasi 6l¢egi ile is doyumu
dlgegi puanlar1 arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Orgiitsel demokrasi puanlar
arttikga i3 doyumu Olgeginden alinan puanlar da artmaktadir. Bu dogrultuda orgiitsel
demokrasi anlayis1 gelistikce Ogretim elemanlarmin i3 doyumunun da arttigim

sOyleyebiliriz.

Aragtirma bulgularina gore is doyumunu en cok arttiran orgiitsel demokrasi boyutunun
seffaflik oldugu belirlenmistir. Orgiitte yapilan is ve islemler ile alman kararlarin tiim
paydaglar tarafindan biliniyor ve izleniyor olmasi, agik ve iletisime dayali bir kurum
kiiltiiriiniin, calisanlarin olumlu duygularini yiikselttigi sdylenebilir (Gegkil ve Tikici, 2015).
Orgiitsel demokrasi boyutunda katilim ve elestiri boyutu en yiiksek iliski ortalamasina
sahiptir.

Arastirmadan elde edilen bulgulardan yola cikarak kurumlarda orgiitsel demokrasinin

gerekliliginin 6nemli oldugu anlasilmaktadir. Egitim kurumlarinda 6zellikle demokrasi ile
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karsilikli iliski i¢inde olduklart i¢in hem ydnetim siirecinde hem de kisilerarasi iligkilerde
demokratik uygulamalarin isler olmasi 6nemli bir yere sahiptir. Aragtirmanin bulgularini

destekleyici benzer ¢caligmalarda literatiirde mevcuttur.

Kesen (2015) orgiitsel demokrasi ile ilgili yaptig1 aragtirma bulgularma gore, orgiitsel
demokrasinin tiim boyutlar1 ¢alisan performansini olumlu olarak hem dogrudan hem de
orgiitsel o6zdeslesme iizerinden dolayli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda, kurumlarda demokrasinin varhiginin oOrgiitsel 6zdeslesmeyi
kolaylagtiracagt bunun da ¢alisan performansini olumlu sekilde etkileyecegi ©ne
stiriilmiigtiir. Calisanlarin bulundugu orgiitii benimsemelerinin is doyumu ile karsilikli bir

iliskiye sahip oldugu yorumunu yapabiliriz.

Yurt i¢inde konu ile ilgili yapilan bagka bir arastirma sonucunda saglik calisanlarmin
orgiitsel demokrasi boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasinda orta diizeyde anlaml iliskiler
tespit edilmigtir. Ayrica oOrgiitsel demokrasinin adalet, esitlik ve hesap verebilirlik
boyutlarinin is tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

(Cankaya, 2018).

Senol ve Aktas (2017), tekstil sektoriinde calisanlar tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda,
orgiitsel demokrasi ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmadan
elde edilen bulgularda iki degisken arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu

sonucuna varilmistir.

Geckil ve Kogyigit (2017), otel ¢alisaninin dahil oldugu aragtirmada, orgiitsel demokrasi ile
psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisan psikolojisi sermaye olarak kabul
edilerek, orgiitsel demokrasinin esitlik boyutunun bu sermayeyi etkiledigi ve bu dogrultuda
orglitsel demokrasi ile psikolojik sermaye arasinda anlamli ve yordayici bir iliski oldugu

kaydedilmistir.

Konuyla ilgili yapilan bir bagka arastirmada ise 6gretim elemanlarinin 6rgiitsel demokrasi
algilar1 ile politik davraniglarla karsilasma sikliklari arasindaki iliskileri incelenmistir
(Turabik, 2019). Ogretim elemanlarim &rgiitsel demokrasi algilarmin orta diizeyde oldugu ve
vakif tiniversitesi 0gretim elemanlarmin devlet liniversitesi 0gretim elemanlarina gore

kurumlarmi1 daha demokratik olarak algiladiklart tespit edilmistir. Bu bulgulara gore



86

tiniversitelerde Orgiitsel demokrasi diizeyinin yeterli olmadigi, oOzellikle devlet

tiniversitelerinde bu durumun gézden gegirilmesi gerektigi sonucuna varilabilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Spor bilimleri fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenlerin orgiitsel demokrasi diizeylerinin
ortalamanin {izerinde, is doyumu diizeylerinin ise ortalama seviyenin altinda oldugu,
Orgiitsel Demokrasi dlgeginin alt boyutlarinda Seffaflik ve Esitlik boyutunun daha yiiksek

ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir.

Demografik degiskenler agisindan orgilitsel demokrasi 6lgeginde kadin akademisyenlerin
hesap verilebilirlik boyutuna iliskin puanlariin erkeklere gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglarinda cinsiyet degiskenine gore is tatmin diizeyi arasinda
anlamlh farkliliga rastlanilmamistir. Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin orgiitsel
demokrasi algilarinin alt boyutlar1 bakimindan yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Igsel ve dissal olmak iizere iki boyutta incelenen dgretim elemanlari is doyumu diizeylerinin

ise digsal faktorler bakimindan farklilagtigi ortaya konmustur.

Ogretim elemanlarinin vakif iiniversitesinde ve devlet {iniversitesi ¢alisma durumlarina gére
katilim-elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verilebilirlik alt boyutlarinda benzerlik
gosterdigi tespit edilmistir.

Arastirma kapsamina aliman oOgretim elemanlarinin  Orgiitsel demokrasi algilar
incelendiginde 6gretim {iiyelerinin ortalamalarinin diger unvanlara gore diisiik oldugu ve
orgiitsel demokrasi Olgegi geneli, seffaflik ve esitlik alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Analiz edilen veriler 1s18inda Ogretim elemanlarmin orgiitsel
demokrasi algilarinin alt boyutlarinda sendika tiyeligi bakimindan anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

Kolerasyon analizi sonuglarina gore ise Orgiitsel demokrasi 6lcegi ile is doyumu 6lgegi
puanlar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu, Orgiitsel demokrasi algilari
arttik¢a is doyumu diizeylerinin de arttig1 ve is doyumunu en ¢ok arttiran orglitsel demokrasi

boyutunun seffaflik oldugu tespit edilmistir.
Oneriler;

e (Gorev boliisiimiinde adil davranilmali, ¢alisanlara firsat esitligi saglanmali
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Orgiitsel demokrasinin farkli orgiitsel davranislarla (Srgiitsel adalet, drgiitsel baglilik

gibi) arastirilmali

Orgiitsel demokrasi kavramu ile ilgili derinlemesine nitel arastirmalar yapilmali

Giiciin paylagimina imkan saglanmasi, kararlara katilimin 6niiniin agilmasi

Yonetim islerinin seffaf olmasi icin yol ve yontemlerin belirlenmeli
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zamaninda bana iletilmesi
24.1s yalzlllrke{l herkesm. kendi iistiine diisen O 0o o olo o o o o
sorumlulugu yerine getirmesi
25.Isimle ilgili olarak almacak kararlara katihm O 000 oO0loO O O O O

payimin olmasi
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EK-5. Orgiitsel Demokrasi Olgegi Olgek izni

‘Spor Bilimberi F akistelerindeki Akademisyenierin Orgutsel Demokrasl e Iy Stresi
Orgutsel Demokrasi Okei” ni kullanmak icin izninizi Istiyorum ~ M
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Kisisel Bilgiler
Soyadi, adi
Uyrugu

Egitim Derecesi
Yiiksek Lisans
Lisans

Lise
Is Deneyimi

Yil

Yabanca Dil

Ingilizce

Yaynlar
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Gazi Un./Beden Egitimi ve Spor ABD. Devam ediyor
Gazi Un./BESYO/Spor Yéneticiligi 2015

Suzan Mehmet Gong Lisesi 2011
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