
International Peer-Reviewed and Open Access Electronic Journal 
Uluslararası Hakemli ve Açık Erişimli Elektronik Dergi

SOSYAL BİLİMLERDE
AKADEMİK ÇALIŞMALAR

Dergisi

Journal of Academic Studies in Social Sciences

ISSUE / SAYI: 2
VOLUME / CİLT: 2

YEAR / YIL: 2026

ISSN: 3062-3243



International Peer-Reviewed and Open Access Electronic Journal 
Uluslararası Hakemli ve Açık Erişimli Elektronik Dergi

ISSUE / SAYI: 2 - VOLUME / CİLT: 2 - YEAR / YIL: 2026

SOSYAL BİLİMLERDE
AKADEMİK ÇALIŞMALAR
DERGİSİ

Journal of Academic Studies in Social Sciences

SosyalBilimlerdeAkademikÇalışmalar Dergisi/Journal of Academic Studies in Social Sciences 
yılda  iki  kez  yayınlanan  hakemli  bir  bilimsel  dergidir.  Dergide  kör  hakemlik  süreçleri 

yürütülmektedir. Makalelerin özgünlüğü ve içeriğinden yazarları sorumludur.

İmtiyaz  Sahibi / Publisher
ULUSLARARASI AKADEMİK ÇALIŞMALAR DERNEĞİ

Dergi Editörü / Journal Editor 
Dr. Öğr. Üyesi Vildan BAYRAM 

İstanbul Aydın Üniversitesi
EditörYardımcıları / Assistants

Dr. Öğr. Üyesi Fatih TURGUT-İstanbul Aydın Üniversitesi
Dr. Öğr. Üyesi Selda KOCAMAZ ADAŞ-İstanbul Aydın Üniversitesi

İşletme Alan Editörü
Prof. Dr. Öznur BOZKURT-Düzce Üniversitesi İşletme Fakültesi

Turizm Alan Editörü
Dr. Öğr. Üyesi Derya ÇETİNOĞLU-Kapadokya Üniversitesi Uygulamalı Bilimler Yüksekokulu

Psikoloji Alan Editörü
Dr. Öğr. Üyesi Ayla Rezvan REHA-İstanbul Aydın Üniversitesi, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenliği

Örgütsel Davranış Alan Editörü 
Doç. Dr. Mesut ÖZTIRAK  - İstanbul Medipol Üniversitesi

İktisat Alan Editörü
Öğr. Gör. Ayten Nahide KORKMAZ - İstanbul Aydın Üniversitesi

Yönetim Organizasyon Alan Editörü
Dr. Öğr. Üyesi Mustafa ALTINTAŞ  - Alanya Alaaddin Keykubat Üniversitesi

Halkla İlişkiler Tanıtım Alan Editörü
Prof. Dr. İdil SAYIMER - Kocaeli Üniversitesi
Hareket ve Antrenman Bilimi Alan Editörü 

Dr. Öğr. Üyesi Eda GÖKÇELİK-İstanbul Aydın Üniversitesi Spor Bilimleri Fakültesi
Yabancı Dil Editörleri / Foreign Language Editors

Doç. Dr. Eylül KABAKÇI GÜNAY-İzmir Demokrasi Üniversitesi
Dr. Öğr. Üyesi Esin SAYIN-Aydın Adnan Menderes Üniversitesi

Bu dergi “Akademik Çalışmalar Grubu”çatısı altında yayınlanmaktadır.
https://journals.academicianstudies.com/sobac/manageIssues



III

SOSYAL BİLİMLERDE
AKADEMİK ÇALIŞMALAR
DERGİSİ

Journal of Academic Studies in Social Sciences

Sosyal Bilimlerde Akademik Çalışmalar Dergisi/ Journal of Academic Studies in Social Sciences, 
Bilimsel Hakemli Dergidir. Bu esere ilişkin olarak Fikir ve Sanat Eserleri Kanunu‟ndan doğan haklar 

saklıdır.  Burada  yer  alan  makalelerde  ileri  sürülen  görüşler  yazarlarına  aittir.  Yayın  Kurulu, 
makalelerde ileri sürülen görüşlerden dolayı herhangi bir sorumluluküstlenmemektedir

Editör Kurulu /Editorial Board Editör
 Editör Dr. Öğr. Üyesi Vildan BAYRAM - İstanbul Aydın Üniversitesi

Yardımcı Editör Yardımcı 
Dr. Öğr. Üyesi Fatih TURGUT - İstanbul Aydın Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Selda KOCAMAZ ADAŞ - İstanbul Aydın Üniversitesi

Alan Editörü 
Prof. Dr. Öznur BOZKURT - Düzce Üniversitesi İşletme Fakültesi 

Prof. Dr. Ufuk KARADAVUT - Karabük Üniversitesi 
Prof. Dr. İdil SAYIMER - Kocaeli Üniversitesi

Doç.Dr. Ergün KARA  - Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi 
Doç. Dr. Mehmet KAPLAN - Isparta Uygulamalı Bilimler Üniversitesi

Doç. Dr. Mesut ÖZTIRAK -  İstanbul Medipol Üniversitesi

Dr. Öğr.Üyesi Derya ÇETİNOĞLU - Kapadokya Üniversitesi
Dr. Öğr.Üyesi Ayla Rezvan REHA - İstanbul Aydın Üniversitesi
Dr. Öğr. Üyesi Eda GÖKÇELİK - İstanbul Aydın Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Mustafa ALTINTAŞ  - Alanya Alaaddin Keykubat Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Esma Ebru ŞENTÜRK- Hitit Üniversitesi

Öğr. Gör. Ayten Nahide KORKMAZ - İstanbul Aydın Üniversitesi

Dil Editörü 
Dr. Öğr. Üyesi Esin SAYIN - Aydın Adnan Menderes Üniversitesi

ISSN: 3062-3243
DOI: 10.71284/sobac.202622



IV

SOSYAL BİLİMLERDE
AKADEMİK ÇALIŞMALAR
DERGİSİ

Journal of Academic Studies in Social Sciences
Sayı Hakem Kurulu / Issue Scientific Referee Board

Prof. Dr. Meltem Nurtanış VELİOĞLU - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Salih GÜNEY - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Akın MARŞAP - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Erginbay UĞURLU - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Bahar GÜNEŞ - Ankara Sosyal bilimler Üniversitesi

Prof. Dr. Öznur BOZKURT - Düzce Üniversitesi

Doç. Dr. Ergün KARA- Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi

Doç. Dr. Serdar NERSE - Batman Üniversitesi

Doç. Dr. Mehmet KAPLAN - Isparta uygulamalı bilimler Üniversitesi

Doç. Dr. Mesut ÖZTIRAK -  İstanbul Medipol Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Şükrü Mustafa KAYA - İstanbul Aydın Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Yusuf YILDIRIM - Haliç üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Cihan DABAN - Mersin Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Şahin NAS - Şırnak Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Tuğba İMADOĞLU KALKAN - Kapadokya Üniversitesi

Dr. Esra Zengin GENGÖRÜ - İçişleri Bakanlığı

Dr. Öğr. Üyesi Sena ALTIN - Kayseri Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Sumru KALELİ - Trakya Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Mustafa ALTINTAŞ  - Alanya Alaaddin Keykubat Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Ülkü Hayriye İNCİ - Karabük Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Nihan CABA - Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi

Öğr. Gör. Ayten Nahide KORKMAZ - İstanbul Aydın Üniversitesi



V

SOSYAL BİLİMLERDE
AKADEMİK ÇALIŞMALAR
DERGİSİ

Journal of Academic Studies in Social Sciences

Bilimsel Hakem Kurulu / Scientific Referee Board

Prof. Dr. Meltem Nurtanış VELİOĞLU- İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Salih GÜNEY - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Akın MARŞAP - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Erginbay UĞURLU - İstanbul Aydın Üniversitesi

Prof. Dr. Ufuk KARADAVUT - Karabük Üniversitesi

Prof. Dr. Bahar GÜNEŞ - Ankara Sosyal bilimler Üniversitesi

Doç. Dr. Ergün KARA - Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi

Doç. Dr. Mesut ÖZTIRAK -  İstanbul Medipol Üniversitesi

Doç. Dr. Serdar NERSE - Batman Üniversitesi

Doç. Dr. Mehmet KAPLAN - Isparta uygulamalı Bilimler Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Yusuf YILDIRIM - Haliç üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Cihan DABAN - Mersin Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Şahin NAS - Şırnak Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Tuğba İMADOĞLU KALKAN - Kapadokya Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Mustafa ALTINTAŞ  - Alanya Alaaddin Keykubat Üniversitesi

Dr. Esra Zengin GENGÖRÜ - İçişleri Bakanlığı

Dr. Öğr. Üyesi Sena ALTIN - Kayseri Üniversitesi

Dr. Öğr. Üyesi Sumru KALELİ - Trakya Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Ülkü Hayriye İNCİ - Karabük Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Nihan CABA - Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi

Öğr. Gör. Dr. Özlem ŞENLİK - Kırşehir Ahi Evran Üniversitesi

Öğr. Gör. Ayten Nahide KORKMAZ - İstanbul Aydın Üniversitesi



VI



ABSTRACTING & INDEXING
DİZİN & İNDEKS

VII



VIII



IX

CONTENTS / İÇİNDEKİLER
Di̇nami̇k Yetenekleri̇n Kurumsal Di̇ji̇tal Yeterli̇li̇k Üzeri̇ne Etki̇si̇ Büyükçekmece 
Beledi̇yesi̇ Çalışanları Üzeri̇ne Bir Araştırma

The Effect of Dynamic Abilities on Corporate Digital Competence: A Study on Büyükçekmece 
Municipality Employees

Özlem Hatice Deniz1    

93

Çalışanların Yapay Zekâya Yönelik Tutumları ile Sürdürülebilir Performansları 
Arasındaki İlişki: Gümrük ve Uluslararası Lojistik Sektörüne Yönelik Bir Araştırma

The Situation of Environmental Sustainability in Turkey in Terms of Renewable Green Energy 
Usage: The Case of Business Managers

Zohreh Kadkhoda1     	

111

Dönüştürücü Li̇derli̇ği̇n Örgüt Kültürünün Oluşumundaki̇ Etki̇si̇nde Örgüt İkli̇mi̇ni̇n 
Aracı Rolü

The Mediating Role of Organizational Climate in the Effect of Transformational Leadership on 
Organizational Culture

Sina Matinaghdam1    

131

Yöneti̇ci̇ İleti̇şi̇m Beceri̇leri̇ni̇n Çalışanların İş Tatmi̇nleri̇ne Etki̇si̇nde  Örgüt İkli̇mi̇ni̇n 

Aracı Rolü ve Sağlık Kurumlarında Bir Araştırma

The Mediating Role of Organizational Climate in the Effect of Managers’ Communication Skills on 
Employees’ Job Satisfaction: A Study in Healthcare Institutions

Melisa Koç1    		  Salih Güney2    

142

Çalışma Yaşamında İş Tatmininin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Örgüt Kültürünün 

Düzenleyici Rolü

Organizational Culture as a Moderator in The Relationship Between Job Satisfaction and 
Organizational Commitment 

Salih Güney1     		  Mesut Yılmaz2    		

162

Çevresel Sürdürülebilirliğin Yenilenebilir Yeşil Enerji Kullanımı Açısından 
Türkiye’deki Durumu: İşletme Yöneticileri Örneği

The Situation of Environmental Sustainability in Turkey in Terms of Renewable Green Energy 
Usage: The Case of Business Managers

Salih Güney1     		  Pınar Şen2   	 Hamed jabbari Farhoud3    

179

Üçüncü Mekânın Yapısökümü: Dijital Emek Çağında Kafeler ve Mekânsal Geçirgenlik

Deconstruction of The Third Place: Cafés and Spatial Permeability in The Age of Digital Labor

Ebru Erbudak1  

192

https://orcid.org/0009-0009-2882-4865
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0009-0000-1403-9406
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0009-0009-4305-3835
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0009-0002-8983-2729
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0000-0002-7565-5541
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0000-0002-7565-5541
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org//0009-0002-8572-9644
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org/0000-0002-7565-5541
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org//0009-0001-6325-0061
https://ror.org/00qsyw664
https://orcid.org//0000-0002-8891-1081
https://orcid.org/0009-0006-2332-6566




Di̇nami̇k Yetenekleri̇n Kurumsal Di̇ji̇tal Yeterli̇li̇k Üzeri̇ne Etki̇si̇ 
Büyükçekmece Beledi̇yesi̇ Çalışanları Üzeri̇ne Bir Araştırma*

The Effect of Dynamic Abilities on Corporate Digital Competence: A Study on 
Büyükçekmece Municipality Employees

Received Date / Geliş Tarihi: 01/05/2026
Acccepted Date / Kabul Tarihi: 22/09/2027

RESEARCH ARTICLE  / ARAŞTIRMA MAKALESİ

Corresponding author / Sorumlu yazar:
Özlem Hatice Deniz
E-mail: ohaticedeniz@stu.aydin.edu.tr 

Citation / Atıf: DENİZ, Ö.H. (2026). Di̇nami̇k Yetenekleri̇n Kurumsal Di̇ji̇tal Yeterli̇li̇k Üzeri̇ne Etki̇si̇ Büyükçekmece Beledi̇yesi̇ Çalışanları Üzeri̇ne Bir 
Araştırma. Sosyal Bilimlerde Akademik Çalışmalar Dergisi.2(2), 93-110, https://doi.org/10.71284/sobac.202623

SOSYAL BİLİMLERDE AKADEMİK ÇALIŞMALAR DERGİSİ
Journal of Academic Studies in Social Sciences

Volume/Cilt: 2, 
Issue/Sayı: 1 Year/Yıl: 2026

1 Yüks.Lis. Öğr., İstanbul Aydın Üniversitesi, Türkiye, e-mail:ohaticedeniz@stu.aydin.edu.tr

Özlem Hatice Deniz1    

This work is licensed under a Creative Commons 
Attribution 4.0 International License.

Özet

Bu çalışmanın amacı, Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarının kurumun dinamik yeteneklerine 
ilişkin algıları ile kurumun kurumsal dijital yeterliliğine ilişkin algıları arasındaki ilişkiyi ve dinamik 
yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini incelemektir. Araştırmada nicel araştırma 
yöntemi kullanılmış ve Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarından 409 katılımcıdan elde edilen veriler 
analiz edilmiştir. Verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik yazılımından yararlanılmış; t testi, tek yönlü 
ANOVA, Pearson korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmıştır. Bulgular, algılama/ele geçirme 
ve yeniden yapılandırma alt boyutlarının kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı 
etkisi olduğunu göstermektedir. Alt boyutların birlikte kurumsal dijital yeterlilikteki değişimin yaklaşık 
%85’ini açıkladığı (R²=0,846), dinamik yetenekler toplam puanının ise kurumsal dijital yeterlilikteki 
değişimin yaklaşık %85’ini açıkladığı (R²=0,848) belirlenmiştir. Ayrıca dinamik yetenekler ile kurumsal 
dijital yeterlilik arasında güçlü ve pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir (r=0,92; p<0,01). Araştırma, 
belediye çalışanlarının kurumun dinamik yeteneklerine ilişkin algıları ile kurumsal dijital yeterlilik 
algısı arasındaki ilişkinin anlaşılmasına katkı sunmaktadır.

Anahtar Kelimeler: Dinamik Yetenekler, Kurumsal Dijital Yeterlilik, Dijitalleşme, Belediye Çalışanları.

*  Bu çalışma İstanbul Aydın Üniversitesi’nde yürütülen “Dinamik Yeteneklerin Kurumsal Dijital Yeterlilik Üzerine Etkisi: 
Büyükçekmece Belediyesi Çalışanları Üzerine Bir Araştırma” başlıklı yüksek lisans tezinden üretilmiştir..
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Abstract

The aim of this study is to examine the relationship between Büyükçekmece Municipality employees’ 
perceptions of their institution’s dynamic capabilities and their perceptions of institutional digital 
competence, and to investigate the effect of dynamic capabilities on institutional digital competence. A 
quantitative research design was employed, and data obtained from 409 employees of Büyükçekmece 
Municipality were analyzed. SPSS 21.0 was used for data analysis, including t-test, one-way ANOVA, 
Pearson correlation, and regression analyses. The findings indicate that the sensing/seizing and 
reconfiguration dimensions have positive and significant effects on institutional digital competence. 
The two dimensions jointly explain approximately 85% of the variance in institutional digital 
competence (R²=0.846), while the total dynamic capabilities score explains approximately 85% of the 
variance (R²=0.848). A strong and positive relationship was also found between dynamic capabilities 
and institutional digital competence (r=0.92; p<0.01). The study contributes to understanding the 
relationship between employees’ perceptions of institutional dynamic capabilities and institutional 
digital competence in the context of local government.

Keywords: Dynamic Capabilities, Institutional Digital Competence, Digitalization, Municipal 
Employees.

1. GİRİŞ
Dinamik yetenekler yaklaşımı, örgütlerin değişen çevresel koşullara uyum sağlamak amacıyla mevcut 
kaynaklarını ve yeteneklerini yeniden yapılandırma süreçlerine odaklanmaktadır. Teece (2007), 
dinamik yetenekleri çevresel değişimleri algılama, fırsatları yakalama ve örgütsel kaynakları yeniden 
yapılandırma kapasitesi üzerinden açıklamaktadır. Eisenhardt ve Martin (2000) ise dinamik yetenekleri, 
örgütlerin değişen pazarlara uyum sağlamak ve kaynaklarını yeni biçimlerde kullanmak amacıyla 
gerçekleştirdikleri süreçlerle ilişkilendirmektedir. Bu çerçeve, yalnızca özel sektör işletmelerinin 
değil, değişen toplumsal ihtiyaçlara ve teknolojik gelişmelere yanıt vermek durumunda olan kamu 
kurumlarının da uyum kapasitesinin incelenmesine imkân sağlamaktadır.

Yerel yönetimler, vatandaşların gündelik yaşamını doğrudan etkileyen hizmetleri sunmaları nedeniyle 
çevresel ve teknolojik değişimlerden hızlı biçimde etkilenmektedir. Özellikle dijital hizmet kanallarının 
yaygınlaşması, veri temelli karar alma süreçlerinin önem kazanması ve hizmetlerin dijital ortama 
taşınması, belediyelerin yalnızca teknolojiye sahip olmasını değil, bu teknolojileri kurumun süreçleri 
ve kaynaklarıyla bütünleştirebilmesini de gerekli kılmaktadır. Bu nedenle dinamik yeteneklerin 
algılama/ele geçirme ve yeniden yapılandırma boyutlarının, kurumların dijital yeterliliklerini geliştirme 
kapasitesiyle ilişkili olması beklenmektedir. Nitekim çalışmada kullanılan Kurumsal Dijital Yeterlilik 
Ölçeği, kurumların dijital yeterlilik ve dijital strateji boyutlarını çalışanların kurumlarına ilişkin algıları 
üzerinden değerlendirmektedir (Tutar vd., 2024).

Bununla birlikte, dinamik yetenekler literatürünün önemli bir bölümü işletmelerin rekabet ve performans 
sonuçlarına odaklanırken, yerel yönetimlerde dinamik yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilikle ilişkisini 
çalışan algıları üzerinden inceleyen çalışmaların sınırlı olması bu araştırmanın temel çıkış noktasını 
oluşturmaktadır. Bu bağlamda araştırmanın temel sorusu, Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarının 
kurumun dinamik yeteneklerine ilişkin algılarının kurumun dijital yeterliliğine ilişkin algılarıyla nasıl bir 
ilişki içinde olduğu ve dinamik yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisinin ne düzeyde 
olduğudur. Araştırma, bu ilişkiyi dinamik yeteneklerin algılama/ele geçirme ve yeniden yapılandırma 
boyutları ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki ilişkiler üzerinden test etmektedir.
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
2.1. Yerel Yönetimler

Belli hedeflere erişmek ve belirli ihtiyaçları gidermek için insanlığın tarihi gelişimi ile aynı doğrultuda 
yerel yönetimler oluşmuştur. Yerel yönetimlerin sorumlulukları arasında bazı kamusal hizmetler 
bulunmaktadır. Söz konusu bu kamusal hizmetlerin politik, idari ve sosyal özellikler taşıdığı 
bilinmektedir. Yerel yönetimler, bu doğrultuda belirlenmiş kamusal hizmetleri gerçekleştirebilmek 
için maddi kaynaklara gerek duymaktadır (Nadaroğlu, 2001: 174). Bu kaynakları belirlerken öncelikle 
ihtiyaçların neler olduğu, ne tür kamu hizmetlerinin verileceği planlanıp, hesaplandıktan sonra yeterli 
ve gerekli kaynaklar veya maddi imkânlar hazır edilmelidir. Zaman içinde hem ihtiyaçlar hem kaynaklar 
değişip çeşitlenmekte ve piyasa ekonomisine göre yeniden şekillenmektedir. Kamu yönetiminde merkezi 
yönetim ile yerel yönetim bakımından ‘etkinlik’ ilkesi ele alındığında yerel yönetim kuruluşlarının 
yerel hizmetleri daha verimli ve etkili biçimde yürüttüğü görülmektedir. Bu durumda üç ölçüte özen 
gösterilmektedir. Bu ölçütler şöyle sıralanmıştır (Keleş, 2014: 33):

•	En ideal hizmet alanı büyüklüğünün incelenmesi,
•	Yerel yönetim birim sayılarının incelenerek israfa engel olunması,

•	Yerel yönetimlere verimli ve etkili bir biçimde gerçekleştirebilecekleri sorumlulukların yüklenmesi.

Yerel yönetimlerin kamudan ayrı tüzel kişiliklerinin, bütçelerinin ve gelir kaynaklarının bulunmasına, 
bölgesel sınırlamalarının açık bir biçimde belirli olmasına, yerel yönetim kuruluşlarının yetki ve 
sorumluluk alanlarının yasalarca belirlenmiş olmasına gerek duyulmaktadır. Yerel yönetimlerin önemi 
aşağıda sıralanan maddelerde belirtilmiştir (Pustu, 2005: 130):

•	Kamusal mal ve hizmetlerin talebinde işlem harcamalarının düşürülmesi,

•	Kamu kesimince üretimi yapılan mal ve hizmetlerin vatandaşların arz ve seçimlerine uyumluluğunun 
sağlanması,

•	Kaynak israfının engellenmesi,

•	Demokrasi bilinci ve katılımcı yönetim yaklaşımını geliştirmesi.

Yerel yönetim birimleri birtakım niteliklere göre gruplandırılmaktadır. Yerel yönetimler genel olarak 
amaçlarına ve niteliklerine göre iki başlıkta ele alınmaktadır. Yerel yönetimler, amaçlarına göre genel 
amaçlı ve özel amaçlı olacak şekilde sınıflandırılmaktadır. Yerel yönetimler niteliklerine göre ise temsil 
niteliği bulunan ve temsil niteliği bulunmayan yerel yönetimler şeklinde gruplandırılmaktadır. Amaçlarına 
göre ayrılan yerel yönetimlerin ilk türü genel amaçlı yerel yönetimler olarak belirtilmektedir. Yerel 
halkın temel hayatında etkili olan iş ve hizmetleri sağlamak amacıyla, yerel halk tarafından kurulan, 
yönetim ve yürütme unsurları genel amaçlı yerel yönetimler olarak nitelendirilmektedir (Yaylı ve Pustu, 
2016: 134). Bu tür yerel yönetimlere örnek olarak il özel idareleri, belediyeler (büyükşehir belediyesi, 
il belediyesi, ilçe belediyesi, belde belediyesi) ve köyler verilebilmektedir. Yerel yönetimler, belirli bir 
bölgede yaşamlarını sürdüren insanların ortak ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla kurulan idari birimler 
olarak açıklanmaktadır. Türkiye’de anayasaya dayalı yerel yönetimler, il özel idaresi, belediye ve köy 
olacak şekilde üç tür şeklinde ele alınmaktadır. Bu birimler tarafından verilen hizmetler de yerel kamu 
hizmetleri şeklinde ifade edilmektedir (Sezer, 2008: 162).

5393 sayılı Belediye Kanunu’nun 3. maddesinde ‘Belediye: Belde sakinlerinin mahallî müşterek 
nitelikteki ihtiyaçlarını karşılamak üzere kurulan ve karar organı seçmenler tarafından seçilerek 
oluşturulan, idarî ve malî özerkliğe sahip kamu tüzel kişisi’ ve 5216 sayılı Büyükşehir Belediyesi 
Kanunu’nun 3. maddesinde ‘Büyükşehir belediyesi: Sınırları il mülki sınırı olan ve sınırları içerisindeki 
ilçe belediyeleri arasında koordinasyonu sağlayan; idarî ve malî özerkliğe sahip olarak kanunlarla verilen 
görev ve sorumlulukları yerine getiren, yetkileri kullanan; karar organı seçmenler tarafından seçilerek 
oluşturulan kamu tüzel kişisi’ ve 5302 sayılı İl Özel İdaresi Kanunu’nun 3. maddesinde il özel idaresi: 
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İl halkının mahallî müşterek nitelikteki ihtiyaçlarını karşılamak üzere kurulan ve karar organı seçmenler 
tarafından seçilerek oluşturulan, idarî ve malî özerkliğe sahip kamu tüzel kişisi olarak tanımlanmaktadır.

Yerel yönetimler, halka en yakın idari birimler olarak yerel kamu hizmetlerinin sunumunda yönetim 
sistemimizde önemli bir rol oynamaktadır. Son senelerde yerel yönetimler daha fazla önemsenmiş 
ve merkezi yönetimin sunduğu kamu hizmetlerinin bazıları yerel yönetimlere devredilmiştir. Zira 
kaliteli bir kamu hizmeti günümüz vatandaşlarının en ciddi beklentilerinden biri haline gelmiştir. Aynı 
zamanda yerel yönetimler yerel halkın ihtiyaçlarına doğrudan cevap veren ve yerel hizmetler sunan 
önemli kuruluşlar olarak nitelendirilmiştir (Kavas, 2017: 75). Yerel yönetimlerin varlığı, yerel özellikli 
hizmetlerde etkinlik ve verimlilik oluşturması açısından da büyük önem arz etmektedir. Belli bir bölgede 
yaşamlarını sürdüren halkın müşterek şekilde yararlanacağı yerel özellikteki hizmetleri sağlamakla 
yükümlü bulunan yerel yönetimler, bu gibi hizmetleri halka sunan en yakın yönetim kuruluşları olarak 
görülmektedir (Söyüt ve Sürmeli, 2017: 233).

Yerel hizmetler, bir yerde veya bölgede yaşayan insanları ilgilendiren hizmetlerdir ve ülke çapındaki 
insanları alakadar etmemektedir. Bu hizmetler, özellikleri gereği yerel halkın günlük hayatında önem 
arz eden bir yer tutar ve hayatı kolaylaştırır. Bu kapsamda yerel hizmetler, belirli alanlara uzanan 
hizmetler olarak nitelendirilmektedir (Sezer ve Vural, 2010: 203). Bir hizmetin yerel kamu hizmeti 
olarak değerlendirilmesi için öncelikle hizmeti sağlayanın yerel yönetim kuruluşu olması veya alakalı 
yerel yönetim kuruluşunun yakın gözetimi ve denetiminde bulunan bir kuruluş olup, o hizmeti sunması 
gerekmektedir (Vural, 2007: 15).

Yerel kamu hizmetlerinin sağlanmasında zaman zaman bazı problemler karşımıza çıkmaktadır. 
Örnek vermek gerekirse bir yörede hayatını sürdürenlerin ortak gereksinimi ulusal nitelikte veya 
yerel nitelikte olmaktadır. Bu konuda gereksinimin ulusal olmaktan ziyade yerel nitelikte olması bir 
hizmetin yerel hizmet şeklinde ele alınmasında daha belirleyici olmaktadır (Sezer ve Vural, 2010: 
21). Yerel yönetimlerden belediyeler, günümüzde yerel hizmet sağlanmasının esas unsurları şeklinde 
değerlendirilmektedir. Büyükşehirlerde yerel hizmetlerin sağlanması büyükşehir belediyesi ve ilçe 
belediyesinin sorumluluğunda bulunmaktadır (Keleş, 2014: 2). Ülkemizde de yerel nitelikli kent 
hizmetleri büyükşehir ve ilçe belediyeleri arasında bölünmüştür. 5216 sayılı Kanun’un 7. maddesine 
göre; il mülki sınırlar çapında önem arz eden hizmetler ve büyük kaynak gerektiren görevler büyükşehir 
belediyelerine; ilçe mülki sınırlar içinde daha küçük çapta olan, büyük kaynak ve yatırım gerektirmeyen 
hizmetler ise ilçe belediyelerine bırakılmıştır.

Yerel hizmetlerden bazıları ortaklaşa sağlanırken büyükşehirlerde, büyükşehir ve ilçe belediyesi 
arasında iş birliği sağlama görevi büyükşehir belediyesine verilmiştir. Zira büyükşehirdeki hizmetlerde 
bütünlüğün sağlanmasında çıkabilecek karışıklıklarda çözüm yasayla büyükşehir belediyelerine 
devredilmiştir (Şengül, 2007: 225). Yerel yönetimler, halka en yakın kuruluşlar olmakta ve yerel 
yönetimlerin halka sağladığı yerel kamu hizmetlerinde bazı ortak nitelikler bulunmaktadır. Bu nitelikler 
kamu hizmetlerinin özellikleri, görev ve sorumlulukları 5302 sayılı İl Özel İdaresi Kanunu, 5393 sayılı 
Belediye Kanunu, 5216 sayılı Büyükşehir Belediyesi Kanunu, 442 sayılı Köy Kanunu ve 5355 sayılı 
Mahalli İdare Birlikleri Kanunu gibi yasal düzenlemelerde sıralanmıştır (Gözler, 2018: 30):

Nihayetinde mer’i mevzuat bağlamında bakıldığında pek çok kamu hizmeti, yerel yönetimlerin görev 
ve sorumlulukları içerisinde belirlenmiştir. Yerel yönetimler bu görev ve sorumlulukları idari ve mali 
özerklik çerçevesinde yerine getirirken merkezi yönetimin destek ve katkısına ihtiyaç duyabilmektedir. 
Zaten üniter devlet yapısında özerklik anlayışı; siyasi bağımsızlıktan öte, kamu hizmetlerinin ifa 
edilmesinde uyumlu, koordineli ve dayanışma ruhu içerisinde, merkezi ve yerel yönetimin kendi yasal 
sorumlulukları çerçevesinde hareket ederek kamunun ihtiyaç ve gereksinimlerini karşılamak olarak 
anlaşılmalıdır.
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2.2. Dinamik Yetenekler

Ticaretteki sınırlar küreselleşen pazarlar ile birlikte ortadan kaldırılırken, rekabet ortamında işletmeler 
hayatta kalmak için yeni stratejiler geliştirmeye başlamıştır. Bu sebeple işletmeler değişime ayak 
uydurabilmek için yeni fırsatlar yakalamaya çalışmaktadır. İşletmeler için bu kapsamda gerekli iç 
operasyonlar planlanmalıdır. Günümüzde yöneticilerin karşılaşmış olduğu en büyük sorunlardan biri 
hızlı değişen ortamlara işletmelerin uyum sağlaması, bu belirsizliği en az indirerek yapması ve en 
önemlisi de önceden planlanmayan gelişmelere hazırlıklı yakalanmasıdır.

Rekabet ortamı teknolojinin ve çevrenin etkisi ile artmıştır. Bunun yanı sıra enflasyonun dalgalı olması, 
faiz oranları ve döviz kuru değişiklikleri ve hükümetlerin uygulamış olduğu politikalar gibi etkenler 
de rekabet ortamını etkilemektedir. Artık işletmelerin davranışlarının esnek olması ve çalışanların da 
aynı şekilde uyum sağlaması her zamankinden daha önemli bir hale gelmiştir. İş hayatında yaşanan bu 
belirsizlik ve değişimler yönetim alanının üzerinde durduğu önemli bir konu haline gelmiştir. İşletme 
yöneticileri dinamik düşünme becerilerini uygulamalıdır. Çünkü rekabet artık yerel olarak değil evrensel 
olarak değişiklik göstermektedir (Bayram, 2024). Bunun yanı sıra endüstri ortamında hızlı bir şekilde 
değişmekte ve bu engellere ek olarak tüketiciyi memnun etme çabası da ortaya çıkmaktadır (Akkaya 
vd., 2019: 35).

İşletmelerin yapısal ve teknik olan mevcut temel becerilerinin, teknolojik ve çevresel değişimin bir 
neticesi olarak dinamizm kazanması, dinamik yetenekler olarak adlandırılmaktadır. Bu yetenekler 
süreç geliştirme, araştırma ve geliştirme ve teknoloji transferi yönetimi dahil olmak üzere çeşitli 
kurumsal alanlarla ilgilidir. Dinamik beceriler işletmelere gerek kısa gerekse uzun vadede rekabet 
avantajı sağlamanın dışında hem iç hem de dış baskılara hızla uyum sağlamasına yardımcı olmaktadır. 
Aynı zamanda bu kapsamda yeni stratejileri geliştirmesinde de yardımcı olmaktadır (Bayram, 2024). 
İşletmeler bu durumda sürekli olarak teknolojik, toplumsal, ekonomik, politik ve çevresel değişikliklerin 
etkilerine mücadele etmektedir. Ayrıca pazarda en etkili şekilde kaynakları kullanarak hayatta kalmaya 
çalışmaktadır.

Kaynak temelli yaklaşım işletmelerin iç yönetimine odaklanmaktadır. İşletmelerin rekabet avantajlarını 
yaratarak sürdürülebilir olması için yararlanacakları organizasyon yeteneklerini ve kaynaklarını 
vurgulamaktadır. Kaynak temelli yaklaşım, işletmelerin yeteneklerinin oldukça durumsal ve 
incelikli olduğunu varsaymaktadır. Bir diğer ifadeye göre işletmenin yetenekleri rakip işletmeler 
tarafından kopyalanması zor olan iç kaynaklarının benzersiz kombinasyonları ve karşılıklı ilişkiler 
tarafından inşa ederek şekillendirilmektedir (Wu vd., 2023: 66). İşletmelerin aynı sektörde faaliyet 
göstermeleri durumunda dahi çeşitli kaynak kombinasyonlarına sahip olduklarını ortaya koymaktadır. 
İşletmeler arasında stratejik kaynakların farklı şekillerde dağıtıldığı ve zaman içerisinde bu çeşitliliği 
sürdürülebilir olduğu varsayıma dayanmaktadır. Kaynak temelli yaklaşım için yapılan araştırmalar 
sonucunda işletmelerin farklı özelliklere sahip bir kaynak havuzu olduğu belirtilmiştir. Havuzda yer 
alan kaynakların nadir, taklit edilemez, ikame edilemez ve değerli olduğunda işletmelerin rekabet 
avantajı elde edilebilecekleri ileri sürülmüştür. İşletmeler böylelikle rakip işletmeler tarafından kolay 
taklit edilemeyen benzersiz stratejiler tasarlamalarına imkan tanıyan kaynaklar elde ederek kendileri 
lehine rekabet avantajı elde edebilirler (Laskovaia vd., 2018: 74).

Yapılan araştırmalarda dinamik yetenekler ile ilgili en belirgin tanım; işletmelerin hızlı değişen iş 
ortamlarına iç ve dış kaynakların hitap etmesi ve şekillendirilmesi için uyum sağlaması, inşa edilmesi 
ve yeniden yapılandırılması yeteneğini belirleyen üst düzey yetkinliklerdir. Akademisyenler arasında 
dinamik yetenekler için en çok atıfta bulunan tanımdır. Eisenhardt ve Martin (2000), dinamik yetenekleri, 
işletmelerin pazardaki değişimlerine uyum sağlama ve hatta pazarda değişiklik yaratması amacıyla 
kaynakları kullanan süreçler olarak ifade edilmektedir. Yapılan tanımlamalar dinamik yeteneklerin 
işletmelerin stratejik olarak mevcut kaynakların yeni biçimlerini elde edebileceği örgütsel rutinler 
olduğu ileri sürülür. Bununla birlikte dinamik yetenekler kullanılarak elde edilebilecek tek sonuç mevcut 
kaynakların yeni biçimlerine ulaşmak değildir.
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Dinamik yeteneklerin birbirini tamamlayıcı ve ilişkili çok boyutlu bir yapısı bulunmaktadır. Dinamik 
yetenek faaliyetleri operasyonel amaçlar için üç grupta sınıflandırılmıştır. Bunlar; fırsatları ve tehditleri 
algılama, fırsatları yakalama ve kaynaklara dönüştürme veya yeniden yapılandırma yetenekleridir. 
Teece (2007), tarafından dinamik yetenekler ile ilgili yapılan tanımlamalar şeklinde çevresel değişim 
algılamayı dönüştürmeyi ve yakalamayı içermektedir:

•	Algılama, müşterilerin talepleri ile ilgili olarak teknolojik fırsatların tanımlanması, değerlendirilmesi 
ve geliştirilmesini içermektedir.
•	Yakalama, fırsatların ve ihtiyaçların ele alınması ve değer elde edilebilmesi amacıyla kaynakların 
seferber edilmesi, değişimlerin iş süreçlerinin işlerinde özümsenmesi ve kullanılması ile ilişkilidir.
•	Algılanıp yakalanan dinamik yetenekler, bir işletmenin dönüşümünü sürekli belirlenmesini kapsar. 
Dinamik olmasıyla ilgili olarak dinamik yeteneklerin en temel özelliği de budur.
2.3. Kurumsal Dijital Yeterlilik

Bireysel dijital yeterlilik, kişinin dijital araçları kullanma bilgi, beceri ve tutumlarını ifade ederken; 
kurumsal dijital yeterlilik, bir kurumun dijital teknolojileri, süreçleri ve stratejileri kurumsal amaçlar 
doğrultusunda kullanabilme kapasitesini ifade etmektedir. Bu ayrım araştırma açısından önemlidir. 
Çünkü bu çalışmada dijital yeterlilik doğrudan çalışanların bireysel dijital becerilerini ölçmek amacıyla 
değil, çalışanların görev yaptıkları kurumun dijital yeterliliğine ilişkin algılarını belirlemek amacıyla 
ölçülmektedir. Kullanılan Kurumsal Dijital Yeterlilik Ölçeği de kurumların dijital yeterliliklerini 
değerlendirmeye yönelik geliştirilmiştir (Tutar vd., 2024).

Geçmişten günümüze nefes aldığımız dünya büyük bir değişim içerisindedir. Değişen dünyaya uyum 
sağlayan ve kendini sürekli yenileyen yeni iletişim teknolojilerinin, küreselleşme ve teknolojinin 
sonucunda bu paradigmada daha çok etkisinin görüldüğü açıkça ortadadır. Günlük yaşantımızı en ince 
ayrıntısına kadar kolaylaştırmakta olan teknoloji hem bireysel hem de toplumsal açıdan bizi değiştirmekte 
ve maalesef eski bağlarımızın zedelenmesine ve kopmasına neden olmaktadır. Yeni iletişim teknolojileri 
bilgiye her koşulda zaman kavramı ve mekân engeli olmadan ulaşımı sağlamakta ivme kazanırken 
eş zamanlı dolaşımı sağlayabilmektedir. Elbette iyi taraflarının dışında bu durum aynı zamanda bilgi 
güveninin kaybolmasına ve kişisel mahremiyetin zedelenmesine yol açtığı için pek çok eleştirinin de 
ana hedefi olmuştur. Yeni iletişim teknolojileri bireysel yaşantımızın içerisindeki sosyo-kültürel yönleri 
de yeniden şekillendirmektedir. Bir toplumda yaşayan insanları ve bu insanların kültürlerini teknolojik 
gelişim düzeyi birbirlerine yakınlaştırması aynı zamanda farklı niteliklere sahip bu toplumların 
birbirleriyle etkileşim halinde olmasını beraberinde getirmiş ve bunun sonucunda da toplumsal değişime 
ivme kazandırmıştır (Özçağlayan, 1998: 21). Bununla sınırlı kalmayan iletişim teknolojilerinde 
meydana gelen gelişmeler başta savunma sanayi, ulaştırma, lojistik, meteoroloji, jeoloji, tıp, genetik ve 
moleküler biyoloji gibi toplumsal hayata etki eden pek çok alandaki başkaca gelişmelerin ve yeniliklerin 
önderi olmuştur. En çok önem arz eden bilgisayar ve iletişim teknolojilerindeki dinamik gelişmeler, 
“üretim için her türlü bilgi akışını hızlandırıp kolaylaştırdığı gibi, zaman ve mekân konusunda sağladığı 
avantajlarla, üretimde etkinliği ve verimliliği arttırmıştır” (Erkan, 1994: 25). Günlük hayatta bahsedilen 
bu teknolojilerin sürekli kullanılması kişinin hayat kalitesini artırmakta ve kolaylaştırmaktadır.

Günümüzde teknoloji odaklı dünyada temel dijital beceriler gerek iş hayatında gerekse bireysel olarak 
başarılı olmak için gerekli önemli yeteneklerdir. Dijital beceriler, dijital içeriklerinin düzenlenmesi 
ve üretilmesi, model iletişim araçlarının kullanılması, veri ve bilgi yönetimi gibi bir dizi beceri içerir. 
Öncelikli olarak internet ve bilgisayar dijital becerilerin temel taşıdır. İnternete erişim ve bilgisayar 
kullanma becerisi olan kişiler dijital dünyayı anlama ve etkili bir şeyler kullanma konusunda avantaj 
sahibidir. Bilgisayar becerileri, dosya yönetimi, temel kavramlar, güvenlik ve yazılım kullanımı gibi 
konuları içerirken; internet becerileri ise araba motorları, e- posta kullanımı, internet tarayıcıları, 
güvenlik ve çevrim içi etkileşim konularını kapsar (Budak ve Budak, 2012: 87).

Dijital içerik düzenleme ve üretme becerileri de günümüzde önemli bir konuma gelmiştir. Ses, video, 
metin ve fotoğraf gibi dijital içerik türlerinin yaratılması ve düzenlenmesi becerileri pazarlama, 
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reklamcılık ve iletişim gibi alanlarda büyük bir avantaj sağlar. Bu konuda kullanılan yazılımlar dijital 
içeriklerinin düzenlenmesi ve oluşturulması yetenekleri, dijital medyada bireylerin öne çıkmasını sağlar. 
Veri ve bilgi yöntemi yetenekleri de temel dijital beceriler arasında yer alır (Gökbulut, 2021: 48).

Günümüzde internet büyük bir veri kaynağıdır. İnternetin etkili bir şekilde yönetilmesi ve bilgiye hızlı 
erişim büyük önem taşır. Bilgiye ulaşma ve değerlendirme yetenekleri, arama motorlarının kullanılması, 
güvenilir ve doğru bilgilerin bulunmasına yardımcı olur. Veri yöntemi becerileri de büyük miktardaki 
verilerin düzenlenmesi, analiz edilmesi ve yorumlanması konusunda kişilere yardımcı olmaktadır 
(Yenice, 2022: 78). Son olarak dijital güvenlik becerileri de büyük bir öneme sahiptir. Veri ihlalleri ve 
siber suçlar teknolojinin gelişmesi ile birlikte artmıştır. Dijital güvenlik becerileri, kimlik hırsızlığına 
karşı önlem alınması, üçlü paralı oluşturulması, olası tehditlere karşı korunması gibi konuları kapsar. 
Bu becerilere sahip olarak güvenli bir şekilde dijital dünyada hareket edebilir. Aynı zamanda bu kişiler 
kendilerine gelen saldırılara da karşı koyabilmektedir (Namazcı, 2012: 41).

Toplum üzerinde dijital yeterlilik kavramının önemli bir etkisi bulunmaktadır. Çünkü sadece somut 
teknolojilerin kullanılması değil ayrıca etkili bir şekilde teknolojilerin kullanılmasına yönelik dijital 
okuryazarlık, teori ve yaklaşım gibi soyut yönleri de içerisinde bulundurmaktadır. Bu şekilde dijital 
yeterliliğin tanımının yapılması, istihdam edilebilirlik, boş zaman, öğrenme, katılım ve toplu katılım 
gibi farklı alanları kapsar. Bireylerin ve toplumun dijitalleşmeden etkilenmeye devam etmesi durumunda 
insanların güçlü dijital yeterlilik geliştirmesi ve sürdürmesi giderek artmaktadır (Özmen ve Keskin, 
2021: 68).

Dijital yeterlilik bireylerin dijital medyayı verimli bir şekilde kullanabilmesi için gerekli bilgi, beceri 
ve tutumlarla gelişmesi adına sosyal katılıma teşvik etmede çok önemli bir rol oynar. Dijital yeterlilikle 
dijital vatandaşlık kavramı yakından ilişkilidir. Çevrim içi ortamlarda etik standartları anlamayı ve 
bunlara uymayı içerir. Bu durum çevrim içi ortama tam katılımı ifade eden dijital erişimin dışında dijital 
alanlarda başkalarının haklarına ve mahremiyetine saygıyı da içerir. Etik hususların dijital yeterlilik 
kapsamında dahil edilmesi ile toplum ve bireyler sorumlu ve kapsayıcı dijital katılımdan yararlanır 
(Bozkurt, 2020: 24).

3. YÖNTEM
3.1.  Araştırmanın amacı ve önemi

Dinamik yetenekler, örgütlerin değişen çevresel koşulları algılamasını, ortaya çıkan fırsatları 
değerlendirmesini ve kaynaklarını yeniden yapılandırmasını sağlayan örgütsel kapasitelerdir (Teece, 
2007; Eisenhardt ve Martin, 2000). Yerel yönetimlerde teknolojik gelişmelerin, dijital hizmet 
beklentilerinin ve veri temelli yönetim anlayışının yaygınlaşması, kurumların değişen koşullara uyum 
sağlama kapasitesini önemli hale getirmektedir. Bu çalışmada dinamik yeteneklerin kurumsal dijital 
yeterlilikle ilişkisi Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarının kurumlarına ilişkin algıları üzerinden 
incelenmektedir. Araştırmanın amacı, dinamik yetenekler toplam puanı ile algılama/ele geçirme ve 
yeniden yapılandırma alt boyutlarının kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini ortaya koymaktır.

Araştırmanın önemi, dinamik yetenekler ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki ilişkinin yerel yönetim 
bağlamında ve çalışanların kurumlarına ilişkin algıları üzerinden incelenmesinden kaynaklanmaktadır. 
Kurumsal dijital yeterlilik yalnızca teknik altyapının varlığıyla değil, kurumun dijital teknolojileri 
süreçlerine ve stratejilerine ne ölçüde entegre edebildiğiyle de ilişkilidir. Bu nedenle dinamik yeteneklerin 
çevresel değişimleri algılama, fırsatları yakalama ve kaynakları yeniden yapılandırma işlevlerinin 
kurumsal dijital yeterlilik açısından açıklayıcı bir çerçeve sağlayabileceği düşünülmektedir.

Dijital problem çözme karmaşık problemleri tanımlamak ve analiz etmek için dijital teknolojileri 
kullanmanın yanı sıra, değişen koşullara yanıt olarak yenilik yapma ve uyum sağlama yeteneğini 
içermektedir. Kurumsal dijital problem çözme becerisi aynı zamanda, kurumun web sayfalarını ve 
uygulamalarını kullananların dijital kaygı, dijital uyumluluk ve dijital aşırı yüklenme sorunlarıyla da 
başa çıkmaları gerekmektedir. Dijital problem çözme becerisinin olmaması durumunda kişisel bilgilerin 
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kötü niyetle kullanılması, dijital ortamda iş yapamama, yavaşlık, hantallık ve işlem maliyetlerinde artış 
gibi çeşitli riskler ve sorunlar ortaya çıkabilmektedir. Dijital yeterliliğe öncelik vermeyen kuruluşlar, 
geride kalma, fırsatları kaçırma ve siber tehditler ve veri ihlalleri nedeniyle artan risklerle karşı karşıya 
kalabilmektedirler. Kurumların dijital güvenlik ve erişilebilirliğin yanında dijital aşırı yüklenme riskini 
yönetmeleri gerekmektedir. Bütün bu zorlukların üstesinden gelme konusunda kuruluşların çalışanlarına 
sürekli eğitim ve destek sağlamaları önemli bir husustur. Ayrıca örgütte dijital yetkinliğe değer veren ve 
sürekli öğrenme ve gelişimi teşvik eden bir örgüt kültürünün oluşturulması büyük önem taşımaktadır. 
Bu bağlamda çalışmanın amacı Büyükçekmece Belediyesi çalışanları üzerinde dinamik yeteneklerin 
kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisi araştırmaktır.

3.2. Araştırmanın modeli ve hipotezleri 

Araştırmanın kuramsal çerçevesi ve değişkenleri literatür taraması yoluyla belirlenmiştir. Dinamik 
yetenekler ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki ilişki, kullanılan ölçekler ve araştırma modeli 
doğrultusunda test edilmiştir. Dinamik yetenekler ölçeğinin algılama/ele geçirme ve yeniden 
yapılandırma boyutları bağımsız değişkenler; kurumsal dijital yeterlilik ise bağımlı değişken olarak 
ele alınmıştır. Araştırma modeli, dinamik yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini 
sınamaya yöneliktir.

Çalışmada literatür taraması yöntemi kullanılmaktadır. Konuyla ilgili araştırma ve makale araştırması 
yapılmıştır. Araştırma ve makale araştırması için ulusal araştırma merkezi ve Google Scholar 
kullanılmıştır. Ayrıca internetten ulaşılabildiği kadar yabancı kaynaklar ve kitaplardan da yararlanılmıştır. 
Araştırma soruları şunlardır:

•	Belediyeler dinamik yeteneklerin (İnovatif gelişmelerin ve kendini geliştirmiş konusunda uzman 
çalışanların) algılanması hususunda gerekli çalışmalarda bulunuyorlar mı?
•	Belediyeler dinamik yetenekleri yakalama (Kurum için bu yeteneklerin farkına vararak kuruma 
getirme yani bu dinamik yeteneklerden yararlanma) konusunda başarılı olabiliyorlar mı? 
•	Belediyeler dinamik yeteneklerden yararlanmak için kurumsal dönüşümlerini gerçekleştirebiliyorlar 
mı?
•	Belediyelerde Kurumsal dijital yeterlilik geliştirilmekte midir?
•	Belediyelerde dinamik yetenekler kurumsal dijital yeterliliği etkileyebilir mi?

Araştırmanın modeli aşağıda Şekil 1’de görülmektedir.

Şekil 1. Araştırmanın Modeli

Dinamik yeteneklerin çevresel değişimleri algılama, fırsatları yakalama ve örgütsel kaynakları yeniden 
yapılandırma kapasitesini ifade etmesi, bu yeteneklerin dijital dönüşüm gerektiren koşullara uyum 
sağlama ile ilişkili olabileceğini göstermektedir (Teece, 2007). Yerel yönetimlerde dijital hizmetlerin 
geliştirilmesi, yeni teknolojilerin kuruma kazandırılması ve mevcut süreçlerin yeniden düzenlenmesi, 
kurumun değişen çevreye uyum sağlamasını gerektirmektedir. Bu nedenle dinamik yeteneklerin daha 
yüksek algılanmasının kurumsal dijital yeterliliğin de daha yüksek algılanmasıyla ilişkili olması 
beklenmektedir.

Yeniden yapılandırma boyutu ise mevcut kaynakların, süreçlerin ve örgütsel yapıların değişen koşullara 
göre yeniden düzenlenmesini ifade etmektedir (Teece, 2007). Dijital dönüşüm yalnızca yeni teknolojilerin 
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edinilmesini değil, bu teknolojilerin mevcut iş süreçleri ve örgütsel yapı ile bütünleştirilmesini de 
gerektirmektedir. Bu nedenle yeniden yapılandırma yeteneğinin daha yüksek olması ile kurumsal dijital 
yeterlilik algısının daha yüksek olması beklenmektedir. Bu doğrultuda H2 oluşturulmuştur.

Algılama/ele geçirme boyutu, değişen ihtiyaçların ve fırsatların fark edilmesi, bunların değerlendirilmesi 
ve kurumun kaynaklarının bu fırsatlardan yararlanmak üzere harekete geçirilmesiyle ilişkilidir. 
Dijitalleşme bağlamında yeni teknolojilerin, hizmet ihtiyaçlarının ve dijital fırsatların fark edilmesi ve 
bunların kurum süreçlerine dâhil edilmesi, kurumsal dijital yeterliliğin gelişmesine katkı sağlayabilecek 
bir mekanizma olarak değerlendirilebilir. Bu nedenle H1 oluşturulmuştur.

Araştırmanın sorularından hareket ederek ve yukarıdaki araştırma modelinden yararlanılarak oluşturulan 
araştırma hipotezleri şunlardır:

H1: Dinamik yeteneklerin algılama/ele geçirme boyutunun kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif 
yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

Dinamik yeteneklerin toplam düzeyinin kurumsal dijital yeterlilikle ilişkili olması ise alt boyutların 
birlikte oluşturduğu genel örgütsel uyum kapasitesinin değerlendirilmesine dayanmaktadır. Dinamik 
yeteneklerin bütüncül olarak güçlü olması, kurumun değişen çevresel koşullara yanıt verme ve 
kaynaklarını yeniden düzenleme kapasitesini artırabilir. Bu kuramsal gerekçeden hareketle H3 
oluşturulmuştur.

H2: Dinamik yeteneklerin yeniden yapılandırma boyutunun kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif 
yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

H3: Dinamik yeteneklerin toplam düzeyinin kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı 
bir etkisi vardır.

3.3. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi

Çalışmanın evreni Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarıdır. Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarından 
gönüllü olan 400 katılımcı araştırmanın örneklemini oluşturmaktadır. Katılımcılar kolayda örnekleme 
yöntemiyle belirlenmiştir. Çalışma için üç ay süresince veri toplanarak 409 katılımcıya ulaşılmıştır. 

Kolayda örnekleme yönteminin kullanılması, araştırmaya katılımın gönüllülük esasına dayanması ve 
araştırmanın tek bir belediyenin çalışanlarıyla sınırlı olması nedeniyle bulguların tüm belediyelere 
veya tüm yerel yönetim çalışanlarına genellenmesinde dikkatli olunmalıdır. Bulgular, araştırmanın 
yürütüldüğü örneklem ve kurum bağlamında değerlendirilmelidir.

3.4. Veri Toplama Araçları

Araştırmada üç bölümden oluşan anket formundan yararlanılmıştır. Anket formunun birinci bölümü 
olan demografik bilgi formu, 4 sorudan oluşmaktadır.  Demografik sorularla araştırmaya katılan 
Büyükçekmece belediyesi çalışanlarının cinsiyet, yaş, medeni durum, öğrenim durumu ve mesleki 
kıdem öğrenilmeye çalışılmıştır.

Anket formunun ikinci bölümünde, kurumun dijital yeterliliğine ilişkin çalışan algısını değerlendirmek 
amacıyla Tutar, Erdem ve Şahin (2024) tarafından geliştirilen Kurumsal Dijital Yeterlilik Ölçeği yer 
almaktadır. Ölçekte beşli Likert tipinde (1: Kesinlikle katılmıyorum, 5: Kesinlikle katılıyorum) 20 madde 
ve iki boyut (kurumsal dijital yeterlilik, kurumsal dijital strateji) bulunmaktadır. Ölçekte yüksek puan, 
çalışanların kurumlarının dijital yeterliliğine ilişkin algılarının daha olumlu olduğunu ifade etmektedir. 
Bu çalışmada ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 0,95; alt boyutların Cronbach alfa katsayıları 0,90 ve 0,92 
olarak tespit edilmiştir.

Anket formunun üçüncü bölümünde, kurumun dinamik yeteneklerine ilişkin çalışan algısını 
değerlendirmek amacıyla Wilden vd. (2013) tarafından geliştirilen ve Bayram (2024) tarafından 
Türkçeye uyarlanan Dinamik Yetenekler Ölçeği yer almaktadır. Ölçekte beşli Likert tipinde (1: Kesinlikle 
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katılmıyorum, 5: Kesinlikle katılıyorum) 11 madde ve iki boyut (algılama/ele geçirme, yeniden 
yapılandırma) bulunmaktadır. Ölçekte yüksek puan, çalışanların kurumlarının dinamik yeteneklerine 
ilişkin algılarının daha olumlu olduğunu ifade etmektedir. Bu çalışmada ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 
0,90; alt boyutların Cronbach alfa katsayıları 0,85 ve 0,80 olarak tespit edilmiştir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu çalışmada verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik yazılımından yararlanılmıştır. Katılımcıların 
demografik bilgileri frekans ve yüzde tablosunda gösterilmiştir. Ölçeklerin toplam ve alt boyut 
puanlarına ait aritmetik ortalama, standart sapma, çarpıklık ve basıklık katsayıları betimsel istatistik 
tablosunda gösterilmiştir. Ölçek puanlarının normallik sınamasında çarpıklık katsayısı (skewness) ve 
basıklık (kurtosis) katsayıları dikkate alınmıştır. Sürekli bir değişkenden elde edilen puanların normal 
dağılım özelliğinde kullanılan çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) katsayılarının ±1 sınırları 
içinde kalması puanların normal dağılımdan önemli bir sapma göstermediği şeklinde yorumlanabilir. 
Normal dağılım göstermeyen puanların uygun dönüşümleri (karekök, logaritmik, ters dönüşüm) 
yapılarak parametrik testler kullanılabileceği gibi normal dönüşüm mümkün olmadığında non-
parametrik testler kullanılmalıdır (Büyüköztürk, 2011). İki alt boyut puanının logaritmik dönüşümü 
yapılarak puanların cinsiyete göre karşılaştırmasında bağımsız iki örneklem t testinden; yaş grupları, 
öğrenim durumu ve kurumdaki çalışma süresi değişkenlerine göre karşılaştırmasında tek yönlü ANOVA 
testinden yararlanılmıştır. ANOVA testinde anlamlı farklılık görüldüğünde farkın hangi gruplar arasında 
olduğunu belirlemek amacıyla varyansların homojen olduğu durumlarda (Levene test istatistiğine ait 
p>0,05) LSD post hoc testinden; varyanslar homojen olmadığı durumlarda Games-Howell post hoc 
testinden yararlanılmıştır. Değişkenler arasındaki ilişkinin analizinde Pearson korelasyon analizinden; 
dinamik yeteneklere ilişkin algının kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 
regresyon analizinden yararlanılmıştır. Analizlerde istatistiksel anlamlılık düzeyi 0,05 (p<0,05) olarak 
kabul edilmiştir.

4. BULGULAR
4.1. Tanımlayıcı Bulgular

Tablo 1’de katılımcıların demografik özelliklerine göre dağılımına yer verilmiştir.

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellik Gruplar n %

Cinsiyet
Kadın 143 35,0
Erkek 266 65,0

Yaş grupları

18-24 yaş 7 1,7
25-34 yaş 174 42,5
35-44 yaş 117 28,6
45-54 yaş 111 27,1

Öğrenim durumu

Lise 8 2,0
Ön lisans 153 37,4
Lisans 216 52,8
Lisansüstü 32 7,8

Kurumdaki çalışma süresi

1 yıldan az 15 3,7
1-5 yıl 150 36,7
6-10 yıl 111 27,1
11 yıl ve üstü 133 32,5

Araştırmaya katılan 409 belediye çalışanı katılımcının %35’i kadın, %65’i erkektir. Katılımcıların %1,7’si 
18-24 yaş, %42,5’i 24-34 yaş, %28,6’sı 35-44 yaş, %27,1’i 45-54 yaş grubundadır. Katılımcıların %2’si 
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lise, %37,4’ü ön lisans, %52,8’i lisans, %7,8’i lisansüstü düzeyde öğrenim görmüştür. Katılımcıların 
%3,7’sinin kurumdaki çalışma süresi 1 yıldan az, %36,7’sinin 1-5 yıl, %27,1’inin 6-10 yıl, %32,5’inin 
kurumdaki çalışma süresi 11 yıl ve üstüdür.

4.2. Betimsel Bulgular

Tablo 2’de ölçek ve alt boyut puanlarına ait betimsel istatistiklere yer verilmiştir. 

Tablo 2. Ölçek ve Alt Boyut Puanlarına Ait Betimsel İstatistikler

Ölçek ve Alt Boyut N Min. Maks. SS Çarpıklık Basıklık
KURUMSAL DİJİTAL YETERLİLİK 409 1,00 5,00 3,24 0,93 0,32 -0,72
Kurumsal Dijital Yeterlilik 409 1,00 5,00 3,28 0,91 0,19 -0,63
Kurumsal Dijital Strateji 409 1,00 5,00 3,15 1,10 -0,40 -0,59
DİNAMİK YETENEKLER 409 1,00 5,00 3,16 0,95 0,42 -0,70
Algılama / Ele Geçirme 409 1,00 5,00 3,15 0,92 0,55 -0,43
Yeniden Yapılandırma 409 1,00 5,00 3,18 1,04 -0,33 -0,27

Tablo 2’ye göre kurumsal dijital yeterlilik ölçek puan ortalaması 3,24±0,93 olarak tespit edilmiştir. 
Ölçekten alınabilecek en düşük (1) ve en yüksek (5) puanlara göre araştırmaya katılan belediye 
çalışanlarının algısına göre kurumun dijital yeterliliği orta düzeydedir (100*[3,24-1,00]/[5,00-
1,00]=%56,0). Alt boyutlar incelendiğinde benzer şekilde dijital yeterlilik (3,28±0,91) ve dijital strateji 
(3,15±1,10) alt boyut puanlarının da orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir.

Tablo 2’ye göre dinamik yetenekler ölçek puan ortalaması 3,16±0,95 olarak tespit edilmiştir. Ölçekten 
alınabilecek en düşük (1) ve en yüksek (5) puanlara göre araştırmaya katılan belediye çalışanlarının 
algısına göre kurumun dinamik yetenekleri orta düzeydedir (100*[3,16-1,00]/[5,00-1,00]=%54,0). Alt 
boyutlar incelendiğinde benzer şekilde algılama / ele geçirme (3,15±0,92) ve yeniden yapılandırma 
(3,18±1,04) alt boyut puanlarının da orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir.

4.3. Ölçek Puanlarının Demografik Değişkenlere Göre Karşılaştırması

Tablo 3’te ölçek puanlarının cinsiyete göre karşılaştırmasına yer verilmiştir.

Tablo 3. Ölçek Puanlarının Cinsiyete Göre Karşılaştırması

Alt Boyutlar Cinsiyet n SS t p

KURUMSAL DİJİTAL YETERLİLİK
Kadın 143 3,33 0,99

2,60 0,010
Erkek 266 3,07 0,91

Kurumsal Dijital Yeterlilik
Kadın 143 3,38 0,94

3,82 0,000
Erkek 266 3,02 0,89

Kurumsal Dijital Strateji
Kadın 143 3,26 1,12

1,15 0,251
Erkek 266 3,14 1,00

DİNAMİK YETENEKLER
Kadın 143 3,27 1,06

0,61 0,541
Erkek 266 3,21 0,85

Algılama / Ele Geçirme
Kadın 143 3,29 1,04

0,13 0,899
Erkek 266 3,28 0,83

Yeniden Yapılandırma
Kadın 143 3,24 1,14

1,24 0,216
Erkek 266 3,10 1,08

Tablo 3’e göre kurumsal dijital strateji alt boyut puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermediği 
(p>0,05) tespit edilmiştir. Kurumsal dijital yeterlilik ölçek (t=2,60; p<0,05) ve kurumsal dijital yeterlilik 
alt boyut (t=3,82; p<0,05) puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Kadın 



Deniz

104

katılımcıların kurumsal dijital yeterlilik ölçek ve kurumsal dijital yeterlilik alt boyut puanları, erkek 
katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

Tablo 3’e göre dinamik yetenekler ölçek ve alt boyut puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık 
göstermediği (p>0,05) tespit edilmiştir. 

Tablo 4’te ölçek puanlarının yaş gruplarına göre karşılaştırmasına yer verilmiştir.

Tablo 4. Ölçek Puanlarının Yaş Gruplarına Göre Karşılaştırması

Alt Boyutlar Yaş Grupları n SS F p
Anlamlı
Fark

KURUMSAL DİJİTAL YETERLİLİK

A-18-24 yaş 7 3,97 0,79

8,55 0,000

A,C,D>B
B-25-34 yaş 174 2,93 0,93
C-35-44 yaş 117 3,42 0,99
D-45-54 yaş 111 3,19 0,83

Kurumsal Dijital Yeterlilik

A-18-24 yaş 7 3,95 0,84

10,68 0,000

A,C,D>B
B-25-34 yaş 174 2,93 0,89
C-35-44 yaş 117 3,47 0,95
D-45-54 yaş 111 3,08 0,82

Kurumsal Dijital Strateji

A-18-24 yaş 7 4,00 0,75

6,88 0,000

A,C,D>B
B-25-34 yaş 174 2,93 1,01
C-35-44 yaş 117 3,36 1,12
D-45-54 yaş 111 3,32 0,93

DİNAMİK YETENEKLER

A-18-24 yaş 7 3,96 0,59

7,51 0,000

A,C,D>B
B-25-34 yaş 174 3,00 0,88
C-35-44 yaş 117 3,37 1,00
D-45-54 yaş 111 3,41 0,86

Algılama / Ele Geçirme

A-18-24 yaş 7 3,96 0,56

10,78 0,000

A,C,D>B
B-25-34 yaş 174 3,01 0,86
C-35-44 yaş 117 3,41 0,96
D-45-54 yaş 111 3,53 0,81

Yeniden Yapılandırma

A-18-24 yaş 7 3,96 0,67

3,34 0,019

A>B
B-25-34 yaş 174 2,99 1,07
C-35-44 yaş 117 3,29 1,14
D-45-54 yaş 111 3,20 1,09

Tablo 4’e göre kurumsal dijital yeterlilik ölçek (F=8,55; p<0,05), kurumsal dijital yeterlilik (F=10,68; 
p<0,05) ve kurumsal dijital strateji (F=6,88; p<0,05) alt boyut puanlarının yaş gruplarına göre anlamlı 
farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla 
yapılan Games-Howell post hoc testi sonuçlarına göre 18-24 yaş, 35-44 yaş ve 45-54 yaş gruplarındaki 
katılımcıların kurumsal dijital yeterlilik ölçek ve alt boyut puanları, 25-34 yaş grubundaki katılımcıların 
puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

Tablo 4’e göre dinamik yetenekler ölçek (F=7,51; p<0,05), algılama / ele geçirme (F=10,78; p<0,05) 
ve yeniden yapılandırma (F=3,34; p<0,05) alt boyut puanlarının yaş gruplarına göre anlamlı farklılık 
gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla yapılan Games-
Howell post hoc testi sonuçlarına göre;

- 18-24 yaş, 35-44 yaş ve 45-54 yaş gruplarındaki katılımcıların dinamik yetenekler ölçek ve algılama 
/ ele geçirme alt boyut puanları, 25-34 yaş grubundaki katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde 
daha yüksektir.
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- 18-24 yaş grubundaki katılımcıların yeniden yapılandırma alt boyut puanları, 25-34 yaş grubundaki 
katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

Tablo 5’te ölçek puanlarının öğrenim durumuna göre karşılaştırmasına yer verilmiştir.

Tablo 5. Ölçek Puanlarının Öğrenim Durumuna Göre Karşılaştırması

Alt Boyutlar Öğrenim Durumu n SS F p
Anlamlı
Fark

KURUMSAL DİJİTAL YETER-
LİLİK

A-Lise 8 4,21 0,63

29,06 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,78 0,83
C-Lisans 216 3,25 0,91
D-Lisansüstü 32 4,16 0,74

Kurumsal Dijital Yeterlilik

A-Lise 8 4,24 0,70

26,70 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,80 0,81
C-Lisans 216 3,21 0,88
D-Lisansüstü 32 4,09 0,77

Kurumsal Dijital Strateji

A-Lise 8 4,17 0,60

27,70 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,75 0,89
C-Lisans 216 3,29 1,03
D-Lisansüstü 32 4,25 0,74

DİNAMİK YETENEKLER

A-Lise 8 4,10 0,59

23,24 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,87 0,76
C-Lisans 216 3,33 0,94
D-Lisansüstü 32 4,09 0,81

Algılama / Ele Geçirme

A-Lise 8 4,09 0,53

26,36 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,88 0,74
C-Lisans 216 3,42 0,90
D-Lisansüstü 32 4,08 0,82

Yeniden Yapılandırma

A-Lise 8 4,13 0,72

15,43 0,000

A,D>B,C
B-Ön lisans 153 2,86 1,01
C-Lisans 216 3,17 1,10
D-Lisansüstü 32 4,13 0,85

Tablo 5’e göre kurumsal dijital yeterlilik ölçek (F=29,06; p<0,05), kurumsal dijital yeterlilik (F=26,70; 
p<0,05) ve kurumsal dijital strateji (F=27,70; p<0,05) alt boyut puanlarının öğrenim durumuna göre 
anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla 
yapılan Games-Howell post hoc testi sonuçlarına göre lise ve lisansüstü düzeyde öğrenim gören 
katılımcıların kurumsal dijital yeterlilik ölçek ve alt boyut puanları, ön lisans ve lisansüstü düzeyde 
öğrenim gören katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

Tablo 5’e göre dinamik yetenekler ölçek (F=23,24; p<0,05), algılama / ele geçirme (F=26,36; p<0,05) ve 
yeniden yapılandırma (F=15,43; p<0,05) alt boyut puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık 
gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla yapılan Games-
Howell post hoc testi sonuçlarına göre lise ve lisansüstü düzeyde öğrenim gören katılımcıların dinamik 
yetenekler ölçek ve alt boyut puanları, ön lisans ve lisansüstü düzeyde öğrenim gören katılımcıların 
puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.
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Tablo 6’da ölçek puanlarının kurumdaki çalışma süresine göre karşılaştırmasına yer verilmiştir.

Tablo 6. Ölçek Puanlarının Kurumdaki Çalışma Süresine Göre Karşılaştırması

Alt Boyutlar Kurumdaki Süre n SS F p
Anlamlı
Fark

KURUMSAL DİJİTAL YETER-
LİLİK

A-1 yıldan az 15 3,54 1,06

3,43 0,017

A,D>B,C
B-1-5 yıl 150 3,08 0,96
C-6-10 yıl 111 3,02 0,95
D-11 yıl ve üstü 133 3,33 0,89

Kurumsal Dijital Yeterlilik

A-1 yıldan az 15 3,52 1,06

1,63 0,183
B-1-5 yıl 150 3,06 0,96
C-6-10 yıl 111 3,11 0,88
D-11 yıl ve üstü 133 3,23 0,89

Kurumsal Dijital Strateji

A-1 yıldan az 15 3,57 1,09

6,78 0,000

A,D>B,C
B-1-5 yıl 150 3,10 1,00
C-6-10 yıl 111 2,91 1,11
D-11 yıl ve üstü 133 3,45 0,96

DİNAMİK YETENEKLER

A-1 yıldan az 15 3,54 0,96

6,85 0,000

A,D>C
B-1-5 yıl 150 3,15 0,90
C-6-10 yıl 111 3,01 0,93
D-11 yıl ve üstü 133 3,49 0,90

Algılama / Ele Geçirme

A-1 yıldan az 15 3,57 0,94

9,42 0,000

A,D>C
B-1-5 yıl 150 3,08 0,91
C-6-10 yıl 111 3,15 0,86
D-11 yıl ve üstü 133 3,59 0,85

Yeniden Yapılandırma

A-1 yıldan az 15 3,48 1,03

7,09 0,000

A,D>C
B-1-5 yıl 150 3,26 0,99
C-6-10 yıl 111 2,75 1,15
D-11 yıl ve üstü 133 3,32 1,12

Tablo 6’ya göre kurumsal dijital yeterlilik alt boyut puanlarının kurumdaki çalışma süresine göre 
anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit edilmiştir. Kurumsal dijital yeterlilik ölçek (F=3,43; 
p<0,05) ve kurumsal dijital strateji (F=6,78; p<0,05) alt boyut puanlarının kurumdaki çalışma süresine 
göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 
amacıyla yapılan LSD post hoc testi sonuçlarına göre kurumdaki çalışma süresi 1 yıldan az ve 11 yıl ve 
üstü olan katılımcıların kurumsal dijital yeterlilik ölçek ve kurumsal dijital strateji alt boyut puanları, 
kurumdaki çalışma süresi 1-10 yıl olan katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

Tablo 6’ya göre dinamik yetenekler ölçek (F=6,85; p<0,05), algılama / ele geçirme (F=9,42; p<0,05) ve 
yeniden yapılandırma (F=7,09; p<0,05) alt boyut puanlarının kurumdaki çalışma süresine göre anlamlı 
farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla 
yapılan LSD post hoc testi sonuçlarına göre kurumdaki çalışma süresi 1 yıldan az ve 11 yıl ve üstü olan 
katılımcıların dinamik yetenekler ölçek ve alt boyut puanları, kurumdaki çalışma süresi 1-10 yıl olan 
katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.

4.4. Değişkenler Arasındaki İlişkiye Ait Bulgular

Tablo 7’de kurumsal dijital yeterlilik ile dinamik yetenekler arasındaki ilişkiye ait Pearson korelasyon 
analizi sonuçlarına yer verilmiştir.
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Tablo 7. Kurumsal Dijital Yeterlilik ile Dinamik Yetenekler Arasındaki İlişki

Değişken 1 2 3 4 5 6
1-KURUMSAL DİJİTAL YETERLİLİK 1 0,97** 0,95** 0,92** 0,89** 0,83**
2-Kurumsal Dijital Yeterlilik 1 0,86** 0,87** 0,85** 0,77**
3-Kurumsal Dijital Strateji 1 0,90** 0,87** 0,84**
4-DİNAMİK YETENEKLER 1 0,97** 0,90**
5-Algılama / Ele Geçirme 1 0,77**
6-Yeniden Yapılandırma 1

*p<0,05  **p<0,01

Tablo 7’ye göre kurumsal dijital yeterlilik ölçek puanı ile dinamik yetenekler ölçek (r=0,92; p<0,01), 
algılama / ele geçirme (r=0,89; p<0,01) ve yeniden yapılandırma (r=0,83; p<0,01) alt boyut puanları 
arasında pozitif yönlü ve anlamlı korelasyon olduğu tespit edilmiştir.

Tablo 7’ye göre kurumsal dijital yeterlilik alt boyut puanı ile dinamik yetenekler ölçek (r=0,87; p<0,01), 
algılama / ele geçirme (r=0,85; p<0,01) ve yeniden yapılandırma (r=0,77; p<0,01) alt boyut puanları 
arasında pozitif yönlü ve anlamlı korelasyon olduğu tespit edilmiştir.

Tablo 7’ye göre kurumsal dijital strateji alt boyut puanı ile dinamik yetenekler ölçek (r=0,90; p<0,01), 
algılama / ele geçirme (r=0,87; p<0,01) ve yeniden yapılandırma (r=0,84; p<0,01) alt boyut puanları 
arasında pozitif yönlü ve anlamlı korelasyon olduğu tespit edilmiştir.

Tablo 8’de dinamik yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisine ait regresyon analizi 
sonuçlarına yer verilmiştir. 

Tablo 8. Dinamik Yeteneklerin Kurumsal Dijital Yeterlilik Üzerindeki Etkisi

Bağımsız değişkenler B SHB β t p Tolerans VIF

M
od

el
 1

Sabit 0,068 0,069 0,98 0,327
Algılama / Ele Geçirme 0,655 0,032 0,626 20,60 0,000 0,410 2,440
Yeniden Yapılandırma 0,873 0,076 0,347 11,42 0,000 0,410 2,440

R2=0,846              ∆R2=0,846                F(2; 406)=1118,146      p=0,000

M
od

el
 2 Sabit 0,126 0,066 1,895 0,059

DİNAMİK YETENEKLER 0,938 0,020 0,921 47,676 0,000
R2=0,848              ∆R2=0,848                F(1; 407)=2273,04      p=0,000

Dinamik yetenekler alt boyut puanlarının kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini gösteren 
birinci modelin uygun olduğu (F(2; 406)=1118,15; p<0,05) ve bağımsız değişkenler arasında çoklu 
bağlantı sorunu olmadığı (VIF<10; Tolerans>0,20) tespit edilmiştir. Algılama / ele geçirme ve 
yeniden yapılandırma birlikte, kurumsal dijital yeterlilikteki değişimin yaklaşık %85’ini (R2=0,846) 
açıklamaktadır. Regresyon modeline göre algılama / ele geçirme (β=0,63; t=20,60; p<0,05) ve yeniden 
yapılandırma (β=0,35; t=11,42; p<0,05) değişkenlerinin kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü 
ve anlamlı etkisi bulunmaktadır. Kurumun algılama / ele geçirme, yeniden yapılandırma yeteneklerine 
ilişkin algının artması, kurumsal dijital yeterliliğe ilişkin algının da artmasına neden olmaktadır.

Dinamik yetenekler ölçek puanının kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini gösteren ikinci 
modelin uygun olduğu (F(1; 407)=2273,04; p<0,05) tespit edilmiştir. Dinamik yetenekler, kurumsal 
dijital yeterlilikteki değişimin yaklaşık %85’ini (R2=0,848) açıklamaktadır. Regresyon modeline 
göre dinamik yeteneklerin kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkisi (β=0,92; 
t=47,68; p<0,05) bulunmaktadır. Kurumun dinamik yeteneklerine ilişkin algının artması, kurumsal 
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dijital yeterliliğe ilişkin algının da artmasına neden olmaktadır.

Regresyon sonuçlarında elde edilen yüksek açıklama oranları (R²=0,846 ve R²=0,848) ile değişkenler 
arasındaki yüksek korelasyon katsayıları (r=0,92) birlikte değerlendirildiğinde, dinamik yetenekler ile 
kurumsal dijital yeterlilik ölçümlerinin güçlü biçimde ilişkili olduğu görülmektedir. Bu yüksek değerler, 
değişkenlerin kavramsal olarak birbirine yakın boyutları ölçmesi ihtimalinin yanı sıra kullanılan 
ölçeklerin çalışanların kuruma ilişkin genel değerlendirmeleri üzerinden oluşturulmuş olmasıyla da 
ilişkili olabilir. Bu nedenle bulgular, nedensellik iddiasından ziyade araştırma örneklemi içinde gözlenen 
güçlü istatistiksel ilişki ve regresyon etkisi çerçevesinde yorumlanmalıdır.

SONUÇ
Bu araştırmada Büyükçekmece Belediyesi çalışanlarının kurumun dinamik yeteneklerine ilişkin algıları 
ile kurumun kurumsal dijital yeterliliğine ilişkin algıları arasındaki ilişki incelenmiştir. Araştırmanın 
bulguları, dinamik yetenekler ile kurumsal dijital yeterlilik arasında güçlü ve pozitif yönlü bir ilişki 
bulunduğunu göstermektedir (r=0,92; p<0,01). Ayrıca algılama/ele geçirme ve yeniden yapılandırma alt 
boyutlarının kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkileri olduğu belirlenmiştir.

Regresyon analizinde algılama/ele geçirme ve yeniden yapılandırma boyutlarının birlikte kurumsal 
dijital yeterlilikteki değişimin yaklaşık %85’ini açıkladığı (R²=0,846) görülmüştür. Dinamik yetenekler 
toplam puanının kurumsal dijital yeterlilik üzerindeki etkisini gösteren ikinci modelde de açıklanan 
varyans yaklaşık %85’tir (R²=0,848). Bu sonuçlar, araştırma örneklemi içerisinde kurumun dinamik 
yeteneklerine ilişkin olumlu algının kurumsal dijital yeterlilik algısıyla güçlü biçimde ilişkili olduğunu 
göstermektedir. 

Bu araştırma, dinamik yetenekler ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki ilişkiyi yerel yönetim 
bağlamında inceleyerek literatüre hem kuramsal hem de uygulamaya yönelik katkılar sunmaktadır. 
Araştırmanın temel katkısı, dijital dönüşümün yalnızca teknolojik altyapı ve dijital araçların kullanım 
kapasitesi üzerinden değerlendirilmemesi gerektiğini; kurumların değişen çevresel koşulları algılama, 
fırsatları değerlendirme ve mevcut kaynaklarını yeniden yapılandırma kapasitesinin de kurumsal dijital 
yeterlilik açısından önemli olduğunu ortaya koymasıdır.

Araştırmanın bir diğer katkısı, dinamik yetenekleri bütüncül bir yapı olarak ele almanın yanı sıra algılama/
ele geçirme ve yeniden yapılandırma boyutlarını ayrı ayrı incelemesidir. Bulgular, her iki boyutun 
da kurumsal dijital yeterlilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkiye sahip olduğunu göstermiştir. 
Bu sonuç, yerel yönetimlerde dijital dönüşüm kapasitesinin geliştirilmesinde çevresel değişimleri ve 
fırsatları fark etme kadar, örgütsel kaynakların, süreçlerin ve uygulamaların değişen koşullara göre 
yeniden düzenlenmesinin de önemli olduğunu ortaya koymaktadır.

Araştırma ayrıca dinamik yeteneklerin toplam düzeyi ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki güçlü 
ilişkiyi ortaya koyarak, dinamik yeteneklerin bütüncül örgütsel kapasite açısından değerlendirilmesine 
katkı sağlamaktadır. Dinamik yeteneklerin toplam puanının kurumsal dijital yeterlilikteki değişimin 
yaklaşık %85’ini açıklaması (R²=0,848), araştırma örnekleminde iki yapı arasındaki ilişkinin güçlü 
olduğunu göstermektedir. Benzer şekilde, algılama/ele geçirme ve yeniden yapılandırma boyutlarının 
birlikte kurumsal dijital yeterlilikteki değişimin %84,6’sını açıklaması (R²=0,846), dinamik yeteneklerin 
farklı boyutlarının dijital yeterlilikle ilişkisini birlikte değerlendirme olanağı sağlamaktadır.

Uygulama açısından araştırma, belediyelerde dijital dönüşüm süreçlerinin yalnızca teknik yatırımlar 
çerçevesinde ele alınmaması gerektiğine ilişkin önemli bir çerçeve sunmaktadır. Bulgular doğrultusunda 
yerel yönetimlerde dijital kapasitenin geliştirilmesinde çalışanların değişimi algılama, yeni fırsatları 
değerlendirme ve örgütsel kaynakları yeniden düzenleme kapasitesinin de dikkate alınması gerektiği 
görülmektedir. Bu yönüyle araştırma, yerel yönetimlerin dijital dönüşüm politikalarının oluşturulması 
ve uygulanmasında örgütsel yeteneklerin dikkate alınmasına yönelik ampirik bir temel sunmaktadır.

Bunun yanında araştırma, dinamik yetenekler ile kurumsal dijital yeterlilik arasındaki ilişkiye ilişkin 
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Büyükçekmece Belediyesi özelinde ampirik kanıt sunması bakımından da önem taşımaktadır. Elde edilen 
bulgular, gelecekte farklı belediyelerde ve farklı kamu kurumlarında gerçekleştirilecek karşılaştırmalı 
araştırmalar için başlangıç noktası oluşturabilir. Özellikle farklı belediyelerin karşılaştırılması, dijital 
dönüşüm düzeyleri ile dinamik yetenekler arasındaki ilişkinin farklı örgütsel ve kurumsal koşullarda 
incelenmesine olanak sağlayacaktır.

Araştırmanın sonuçları yerel yönetimlerde dijital dönüşümün yalnızca teknik altyapı yatırımlarıyla 
değil, kurumun değişen koşulları algılama, fırsatları değerlendirme ve kaynaklarını yeniden 
yapılandırma kapasitesiyle birlikte ele alınabileceğine işaret etmektedir. Bununla birlikte araştırmanın 
tek bir belediyede ve kolayda örnekleme yöntemiyle yürütülmüş olması, sonuçların genellenebilirliğini 
sınırlandırmaktadır. Ayrıca yüksek korelasyon ve açıklama oranları, değişkenlerin kavramsal yakınlığı 
açısından dikkate alınmalıdır. Gelecek araştırmalarda farklı belediyeleri kapsayan ve farklı örnekleme 
yöntemlerinden yararlanan çalışmalarla bulguların sınanması yararlı olacaktır.
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Özet

Yapay zekâ teknolojilerinin çalışma yaşamına giderek daha fazla entegre edilmesi, çalışanların bu 
teknolojilere yönelik tutumlarının ve sürdürülebilir performanslarının incelenmesini önemli hâle 
getirmektedir. Bu araştırmanın amacı, gümrük ve uluslararası lojistik sektöründe çalışanların yapay 
zekâya yönelik tutumlarının sürdürülebilir çalışan performansı ile ilişkisini incelemektir. Araştırmanın 
evrenini İstanbul’da faaliyet gösteren gümrük ve uluslararası lojistik işletmelerinde çalışan bireyler 
oluşturmaktadır. Araştırmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmış ve Kasım 2025–Nisan 2026 
tarihleri arasında gerçekleştirilen veri toplama süreci sonucunda 381 katılımcıdan elde edilen veriler 
analiz edilmiştir. Veri toplama aracı olarak Yapay Zekâya Yönelik Genel Tutum Ölçeği ile Çalışanın 
Sürdürülebilir Performansı Ölçeği kullanılmıştır. Yapay zekâya yönelik tutum ölçeği dört boyuttan 
oluşmaktadır: Yapay Zekâya İlişkin Genel İlgi ve Algı, Yapay Zekânın İş Performansına Etkisine İlişkin 
Algı, Toplumsal ve Kurumsal Algı ile Güven, Kontrol ve Etik Endişeler. Verilerin analizinde doğrulayıcı 
faktör analizi, güvenirlik analizi, Pearson korelasyon analizi ve yapısal yol analizi kullanılmıştır. Yapısal 
yol analizi sonucunda, Yapay Zekâya İlişkin Genel İlgi ve Algının sürdürülebilir çalışan performansını 
pozitif ve anlamlı yönde yordadığı (β=0,32; p=0,022), Güven, Kontrol ve Etik Endişelerin ise negatif 
ve anlamlı yönde yordadığı (β=-0,13; p=0,043) belirlenmiştir. İş Performansına Etkisine İlişkin Algı 
(β=0,10; p=0,425) ile Toplumsal ve Kurumsal Algının (β=-0,12; p=0,349) sürdürülebilir çalışan 
performansı üzerinde anlamlı bir yordayıcılığının olmadığı görülmüştür. Model, sürdürülebilir çalışan 

* Bu çalışma, İstanbul Aydın Üniversitesi’nde yürütülen “Çalışanların Yapay Zekaya Yönelik Tutumlarının Sürdürülebilir 
Performanslarına Etkisi: Gümrük İşletmelerine Yönelik Bir Araştırma” başlıklı yüksek lisans tezinden üretilmiştir.
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performansındaki varyansın %13,9’unu açıklamaktadır (R²=0,139). Bulgular, çalışanların yapay zekâya 
yönelik olumlu ilgi ve algılarının sürdürülebilir performansla ilişkili olduğunu, buna karşılık güven, 
kontrol ve etik endişelerin performans açısından olumsuz bir ilişki oluşturduğunu göstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka, Sürdürülebilir Performans, Çalışan Tutumları, Dijital Dönüşüm, 
Uluslararası Lojistik.

Abstract

becoming increasingly integrated into working life, making it important to examine employees’ attitudes 
toward these technologies and their sustainable performance. This study aims to examine the relationship 
between employees’ attitudes toward artificial intelligence and sustainable employee performance 
in the customs and international logistics sector. The population of the study consists of employees 
working in customs and international logistics enterprises operating in Istanbul. Convenience sampling 
was used, and data collected from 381 participants between November 2025 and April 2026 were 
analyzed. The data were collected using the General Attitude toward Artificial Intelligence Scale and 
the Sustainable Employee Performance Scale. The attitude toward artificial intelligence scale consists 
of four dimensions: General Interest and Perception Regarding Artificial Intelligence, Perception of 
the Effect of Artificial Intelligence on Job Performance, Social and Institutional Perception, and Trust, 
Control and Ethical Concerns. Confirmatory factor analysis, reliability analysis, Pearson correlation 
analysis, and structural path analysis were used to analyze the data. The results of the structural path 
analysis showed that General Interest and Perception Regarding Artificial Intelligence positively and 
significantly predicted sustainable employee performance (β=0.32; p=0.022), whereas Trust, Control 
and Ethical Concerns negatively and significantly predicted sustainable employee performance (β=-
0.13; p=0.043). Perception of the Effect of Artificial Intelligence on Job Performance (β=0.10; p=0.425) 
and Social and Institutional Perception (β=-0.12; p=0.349) did not significantly predict sustainable 
employee performance. The model explained 13.9% of the variance in sustainable employee performance 
(R²=0.139). The findings indicate that employees’ positive interest and perceptions regarding artificial 
intelligence are associated with sustainable performance, while concerns regarding trust, control, and 
ethics are negatively associated with performance

Keywords: Artificial Intelligence, Sustainable Performance, Employee Attitudes, Digital Transformation, 
International Logistic

1. GİRİŞ
Yapay zekâ (YZ) teknolojilerinin hızla gelişmesi, farklı sektörlerde çalışma süreçlerinin ve örgütsel 
yapıların dönüşümünü hızlandırmıştır. Kuruluşlar YZ’yi rutin işlerin otomatikleştirilmesi, verimliliğin 
artırılması ve veriye dayalı karar alma süreçlerinin desteklenmesi amacıyla kullanmaktadır (Murire, 
2024). Bununla birlikte, iş kaybı, kontrol kaybı, stres ve etik kaygılar gibi unsurlar çalışanların YZ’ye 
yönelik tutumlarını olumsuz etkileyebilmektedir (Ali vd., 2024; Zhao ve Wu, 2025).

Gümrük ve uluslararası lojistik gibi operasyonel açıdan karmaşık sektörlerde YZ; veri analizi, tahmine 
dayalı modelleme ve süreç optimizasyonu yoluyla verimlilik ve doğruluğun geliştirilmesine katkı 
sağlayabilmektedir (Mohan, 2025; Elahi vd., 2023). Ancak bu teknolojilerin çalışanlar tarafından 
benimsenmesi, YZ’ye yönelik olumlu algıların yanı sıra güven, kontrol ve etik kaygılar gibi unsurlarla 
da ilişkilidir.
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Sürdürülebilir çalışan performansı, çalışanların performanslarını uzun vadede sürdürebilmeleri ve 
teknolojik değişimlere uyum sağlayabilmeleriyle ilişkilidir (de de Jonge ve Peeters, 2025; Arora ve 
Adgaonkar, 2025). Bu nedenle çalışanların YZ’ye yönelik tutumlarının sürdürülebilir performansla 
birlikte değerlendirilmesi önem taşımaktadır. Literatürde YZ ve örgütsel sonuçlara ilişkin çalışmalar 
bulunmasına rağmen, özellikle İstanbul’daki gümrük ve uluslararası lojistik çalışanları bağlamında bu 
ilişkiyi inceleyen çalışmaların sınırlı olması, araştırmanın temel çıkış noktasını oluşturmaktadır.

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE LİTERATÜR TARAMASI
2.1. Çalışanların Yapay Zekâya Yönelik Tutumları

Yapay zekâ (YZ) algısı, bireylerin YZ teknolojilerine ilişkin değerlendirme, anlayış ve duygularını 
ifade etmektedir. Bu algılar olumlu veya olumsuz olabilmekte ve teknolojinin benimsenmesini 
etkileyebilmektedir (Schepman ve Rodway, 2022).

YZ’ye yönelik olumlu tutumlar; yararlılık, verimlilik ve performans artışıyla ilişkilendirilirken, olumsuz 
tutumlar iş güvencesi, kontrol kaybı, veri güvenliği ve etik endişelerle ilişkilendirilmektedir (Cao vd., 
2021; Rožman vd., 2023; Ateeq vd., 2025; Zhao ve Wu, 2025). Lojistik alanında ise YZ’nin veri analizi, 
süreç optimizasyonu ve gerçek zamanlı izleme gibi uygulamalarla verimliliğe katkı sağlama potansiyeli 
bulunmaktadır (Yerra, 2025).

Araştırmalar, YZ bilgisi, kullanım deneyimi ve YZ okuryazarlığının teknolojiye yönelik tutumların 
şekillenmesinde önemli olduğunu göstermektedir (Karacan ve Çiçek, 2024; Sarıkaya ve Kavan, 2024). 
Bu nedenle çalışanların YZ’ye yönelik olumlu ve olumsuz algılarının birlikte değerlendirilmesi önem 
taşımaktadır.

Yapay zekâ, makinelerin insanlara özgü algılama, öğrenme, akıl yürütme ve karar verme gibi bilişsel 
işlevleri gerçekleştirebilmesini sağlayan teknolojileri ifade etmektedir (Haenlein ve Kaplan, 2019; Xu 
vd., 2021). Günümüzde özellikle makine öğrenimi ve derin öğrenme yaklaşımlarıyla birçok sektörde 
kullanılmakta ve verimlilik ile karar destek süreçlerine katkı sağlamaktadır (Shrivastava, 2024).

Çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları ise teknolojinin sağladığı faydalar ve oluşturabileceği 
risklere ilişkin değerlendirmeleri kapsamaktadır. Olumlu tutumlar verimlilik, iş süreçlerinin kolaylaşması 
ve karar desteği gibi faydalarla; olumsuz tutumlar ise iş güvencesi, kontrol kaybı, veri güvenliği ve etik 
endişelerle ilişkilendirilmektedir (Zhao ve Wu, 2025). Bu nedenle yapay zekâya yönelik tutumların 
olumlu ve olumsuz yönleriyle birlikte değerlendirilmesi önem taşımaktadır.

Tutum, sosyal psikolojide bireyin belirli bir nesneye, kişiye, gruba, fikre ya da davranışa yönelik olarak 
geliştirdiği, görece kalıcı ve değerlendirici bir psikolojik eğilim olarak ele alınmaktadır. Bu eğilim, 
bireyin söz konusu nesneyi belirli bir düzeyde olumlu veya olumsuz değerlendirmesi şeklinde ortaya 
çıkmakta ve sosyal dünyayı algılama, yorumlama ve bu dünyaya yönelik tepkiler geliştirme sürecinde 
önemli bir rol oynamaktadır (Ajzen, 2001; Fishman et al., 2021).

Tutumlar, bireyin deneyimleri ve öğrenmeleri doğrultusunda şekillenmekte olup olumlu, olumsuz veya 
karma değerlendirmeler içerebilmektedir. Bu yönüyle tutumlar, bireyin yalnızca ne düşündüğünü değil, 
aynı zamanda ne hissettiğini ve nasıl davranma eğiliminde olduğunu da yansıtan bütüncül yapılar olarak 
değerlendirilmektedir. Dolayısıyla tutum kavramı, bireylerin düşünce, duygu ve davranış eğilimlerini 
anlamada temel bir açıklayıcı çerçeve sunmaktadır (Wolf et al., 2020).

Kuramsal yaklaşımlar, tutumları bilişsel, duygusal ve davranışsal bileşenlerin bir bütünü olarak ele 
almaktadır. Bilişsel bileşen bireyin konuya ilişkin inanç ve düşüncelerini, duygusal bileşen hislerini ve 
değerlendirmelerini, davranışsal bileşen ise belirli bir davranışta bulunma eğilimini ifade etmektedir. Bu 
bileşenlerin birlikte bireyin genel tutumunu oluşturduğu kabul edilmektedir (Eagly ve Chaiken, 2007; 
Jain, 2014).

Tutumun gücü, birey açısından taşıdığı kişisel önem ve anlam düzeyiyle ilişkilidir. Güçlü tutumların 
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daha istikrarlı ve değişime daha dirençli olabildiği, zayıf tutumların ise dış etkilere daha açık olabildiği 
belirtilmektedir (Dalege et al., 2016). Bu nedenle bireylerin yeni teknolojilere yönelik değerlendirmeleri, 
yalnızca teknolojinin özellikleriyle değil, bireylerin sahip oldukları inanç, duygu ve deneyimlerle de 
şekillenebilmektedir.

Bununla birlikte, tutum kavramına yönelik eleştirel yaklaşımlar da bulunmaktadır. Bazı kuramsal 
tartışmalar, tutumların bireyin tamamen bilinçli ve tutarlı değerlendirmelerinden oluşmayabileceğini 
ve bazı tutumların bireyin farkında olmadığı eğilimlerden veya sonradan rasyonelleştirilen 
değerlendirmelerden kaynaklanabileceğini ileri sürmektedir. Bu yaklaşım, tutumların ölçülmesi ve 
yorumlanması sırasında dikkatli olunması gerektiğine işaret etmektedir (Maze, 1973).

Genel olarak değerlendirildiğinde, tutumlar bireylerin çevreleriyle kurdukları ilişkileri, yeni durumlara 
ve teknolojilere yönelik değerlendirmelerini ve davranışsal eğilimlerini anlamada önemli bir kavramdır. 
Bu nedenle tutum kavramı, özellikle örgütsel davranış ve teknoloji kabulü alanlarında bireylerin yeni 
teknolojilere yönelik değerlendirmelerini açıklamada önemli bir teorik temel oluşturmaktadır (Ajzen, 
2001; Eagly ve Chaiken, 2007).

Yapay zekâya yönelik tutum, bireylerin yapay zekâ teknolojilerine ilişkin olumlu veya olumsuz 
değerlendirmelerini, bu teknolojilere yönelik ilgilerini, algılarını ve güven düzeylerini ifade etmektedir. 
Çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları, teknolojinin iş süreçlerinde nasıl algılandığı ve 
benimsenmeye ne ölçüde açık olunduğu açısından önem taşımaktadır.Yapay zekâya yönelik olumlu 
tutumlar, teknolojinin yararlarına, kullanım olanaklarına ve iş süreçlerine sağlayabileceği katkılara ilişkin 
olumlu değerlendirmelerle ilişkilendirilebilir. Buna karşılık iş kaybı, kontrol kaybı, güven eksikliği, 
veri güvenliği ve etik sorunlara ilişkin endişeler, yapay zekâya yönelik olumsuz değerlendirmelerin 
oluşmasına neden olabilmektedir.

Bu çalışmada yapay zekâya yönelik tutum dört alt boyut üzerinden ele alınmaktadır: Yapay Zekâya 
İlişkin Genel İlgi ve Algı, Yapay Zekânın İş Performansına Etkisine İlişkin Algı, Toplumsal ve Kurumsal 
Algı ile Güven, Kontrol ve Etik Endişeler. Bu dört boyut, çalışanların yapay zekâya ilişkin genel 
değerlendirmelerinin yanı sıra iş, toplum, kurum, güven ve etik boyutlarını birlikte değerlendirmeye 
olanak sağlamaktadır.

Bu çerçevede, çalışanların yapay zekâya yönelik tutumlarının sürdürülebilir çalışan performansı ile ilişkili 
olabileceği değerlendirilmektedir. Özellikle yapay zekâya ilişkin ilgi ve algı ile güven, kontrol ve etik 
endişelerin çalışanların performans değerlendirmelerinde önemli unsurlar olabileceği düşünülmektedir. 
Bu doğrultuda araştırmada, yapay zekâya yönelik tutumun dört alt boyutu ile çalışanın sürdürülebilir 
performansı arasındaki ilişkiler incelenmektedir.

2.2. Çalışanın Sürdürülebilir Performansı

Sürdürülebilirlik; ekonomik, sosyal ve çevresel boyutları birlikte ele alan, kaynakların uzun vadeli ve 
dengeli biçimde kullanılmasını amaçlayan çok boyutlu bir kavramdır (Dixon ve Fallon, 1989; Meuer 
et al., 2020). Bu kapsamda sürdürülebilirlik, yalnızca çevrenin korunmasını değil, aynı zamanda sosyal 
refahı ve ekonomik sürekliliği de içermektedir (Schöggl et al., 2022; Varriale et al., 2024).

Çalışanın sürdürülebilir performansı, bireyin görevlerini uzun süre boyunca yüksek ve istikrarlı bir 
performans düzeyinde sürdürebilmesini ifade etmektedir. Çalışan sağlığı, bağlılık ve sürdürülebilir insan 
kaynakları uygulamaları bu performansın desteklenmesinde önemli unsurlar olarak değerlendirilmektedir 
(Şahin ve Çankır, 2019; Turhan vd., 2018).

2.4. Gümrük İşletmeleri ve Uluslararası Lojistik

Uluslararası lojistik, mal ve hizmetlerin farklı ülkeler arasında üretim noktasından nihai tüketiciye 
ulaştırılmasını sağlayan; taşıma, depolama, gümrükleme, sigortalama ve dağıtım gibi faaliyetleri 
kapsayan bütünleşik bir süreçtir. Lojistik sistemlerin etkinliği, işletmelerin ticari başarısının yanı sıra 
ülkelerin uluslararası ticaret sistemine entegrasyonunu da etkilemektedir (Nikolenko, 2024).
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Gümrük işlemleri, uluslararası ticaret ve lojistik süreçlerinin etkin biçimde yürütülmesinde önemli bir 
role sahiptir. Gümrük süreçlerinin hızlı, güvenilir ve şeffaf biçimde yürütülmesi teslimat sürelerinin 
kısaltılmasına ve lojistik maliyetlerin azaltılmasına katkı sağlarken, gecikmeler ve işlem hataları tedarik 
zincirinin etkinliğini olumsuz etkileyebilmektedir (Rbehat ve Marafi, 2024; Samchenko, 2025).

Dijitalleşme ile birlikte gümrük süreçlerinde elektronik belge yönetimi, veri paylaşımı ve otomasyon 
uygulamalarının kullanımı yaygınlaşmaktadır. Bu gelişmeler, gümrük işlemlerinin daha hızlı, şeffaf ve 
koordineli yürütülmesine katkı sağlamaktadır.

Gümrükleme işlemleri, uluslararası ticarette hız, doğruluk ve güvenilirliğin sağlanması açısından önem 
taşımaktadır. Gümrük idarelerinin etkin ve kaliteli hizmet sunması lojistik süreçlerin kolaylaştırılmasına 
ve uluslararası ticaretin daha etkin yürütülmesine katkı sağlamaktadır (Altuntuğ, 2007; Samchenko, 
2025).

Yapay zekâ teknolojileri de lojistik süreçlerde veri analizi, süreç optimizasyonu, stok yönetimi ve karar 
destek uygulamaları aracılığıyla verimliliğin geliştirilmesine katkı sağlayabilecek teknolojiler arasında 
yer almaktadır. Bu nedenle yapay zekânın lojistik ve gümrük süreçlerindeki kullanımının yanı sıra, 
bu teknolojileri kullanan çalışanların yapay zekâya yönelik tutumlarının da dikkate alınması önem 
taşımaktadır (Yurdasever, 2025)

2.5. Değişkenler Arasındaki İlişkiler

Gümrük ve uluslararası lojistik faaliyetlerinin etkin biçimde yürütülmesi; lojistik hizmetlerin kalitesi, 
gümrük işlemlerinin hızı, güvenilirliği ve dijital altyapının etkin kullanımı gibi unsurlarla yakından 
ilişkilidir. Gümrük işlemlerinin hızlı ve güvenilir biçimde yürütülmesi, sınır geçişlerinde zaman 
kayıplarının ve lojistik maliyetlerin azaltılmasına katkı sağlayabilmektedir (Gani, 2017; Bayraktar vd., 
2024; Hoa, 2023).

Dijitalleşme ile birlikte gümrük ve lojistik süreçlerinde otomasyon, elektronik belge yönetimi, veri 
analitiği ve kurumlar arası bilgi paylaşımı gibi uygulamalar yaygınlaşmaktadır. Bu uygulamalar 
süreçlerin daha hızlı, şeffaf ve koordineli biçimde yürütülmesine katkı sağlamaktadır (Vorotyntseva et 
al., 2020; Kudryavtsev et al., 2021; Yereshko et al., 2024).

Yapay zekâ teknolojileri de süreç optimizasyonu, veri analizi, stok yönetimi ve karar destek uygulamaları 
aracılığıyla lojistik faaliyetlerin verimliliğini geliştirme potansiyeline sahiptir. Bu nedenle yapay 
zekâ, yalnızca operasyonel süreçleri destekleyen bir teknoloji olarak değil, aynı zamanda örgütsel 
sürdürülebilirlik ve performans açısından değerlendirilebilecek stratejik bir araç olarak ele alınmaktadır 
(Yurdasever, 2025).

Bununla birlikte, yapay zekâ teknolojilerinin örgütlerde etkili biçimde kullanılabilmesi yalnızca 
teknolojik altyapıya bağlı değildir. Çalışanların yapay zekâya yönelik ilgisi, algıları, güven düzeyleri 
ve etik kaygıları, teknolojinin benimsenmesi ve kullanım biçimi açısından önem taşımaktadır. Bu 
nedenle çalışanların yapay zekâya yönelik tutumlarının sürdürülebilir çalışan performansı ile birlikte 
değerlendirilmesi önem arz etmektedir.

Literatürde YZ’ye yönelik tutumların etik kaygılardan da önemli ölçüde etkilendiği görülmektedir. 
İş kaybı, çalışan stresi, veri güvenliği, şeffaflık, adalet, otonom karar alma ve hesap verebilirlik gibi 
konular, YZ’nin yaygınlaşmasına ilişkin başlıca etik tartışmaları oluşturmaktadır. Dolayısıyla YZ 
korkusu; bireysel direnç, belirsizlik ve kontrol algısı ile etik kaygıların etkileşimi sonucunda şekillenen 
ve teknoloji kabulünü etkileyen önemli bir faktör olarak değerlendirilebilir (Fourtané, 2019; Yurdasever, 
2025).

Yapay zekâ (YZ) teknolojilerinin iş süreçlerine entegrasyonu, etik ilkelerin dikkate alınmasını zorunlu 
hâle getirmiştir. YZ sistemlerinin güvenilir ve sürdürülebilir biçimde kullanılabilmesi için adalet, 
şeffaflık, güvenlik, hesap verebilirlik, sağlamlık ve veri gizliliği gibi temel etik ilkelerin benimsenmesi 
gerekmektedir (Deloitte, 2024). Bu doğrultuda, örgütlerin yalnızca biçimsel kurallar ve politikalar 
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oluşturması değil, aynı zamanda etik değerleri ve normları kurumsal kültürün bir parçası hâline getirmesi 
önem taşımaktadır (Dion, 1996).

YZ kullanımının bireysel düzeyde de çeşitli etik ve davranışsal sonuçları bulunmaktadır. Özellikle düşük 
öz-yeterliğe sahip bireylerin, görevlerini yerine getirirken YZ araçlarına daha fazla yönelme eğiliminde 
oldukları ve bu durumun uzun vadede aşırı bağımlılık, eleştirel düşünme ve bağımsız problem çözme 
becerilerinin zayıflaması gibi riskler yaratabileceği belirtilmektedir (Jackson et al., 2019; Alshater, 2022; 
Rahman ve Watanobe, 2023). Bunun yanı sıra, YZ sistemlerinin yanlış veya yanıltıcı içerik üretmesi, 
deepfake ve ses taklidi gibi teknolojilerin kötüye kullanılması, veri gizliliği ve manipülasyon gibi 
sorunlar da önemli etik tehditler arasında yer almaktadır (Amaro et al., 2024; Aliman ve Kester, 2024).

Genel olarak literatür, YZ’nin örgütsel verimlilik ve karar alma süreçlerinde önemli fırsatlar sunduğunu; 
ancak etik ilkeler doğrultusunda yönetilmediğinde güven kaybı, bilgi kirliliği, bağımlılık, mahremiyet 
ihlali ve insan özerkliğinin zayıflaması gibi önemli risklere yol açabileceğini göstermektedir. Bu nedenle 
YZ’nin sürdürülebilir kullanımında teknolojik gelişmeler ile etik, insan odaklı ve sorumlu yönetim 
anlayışının birlikte ele alınması gerekmektedir.

3. ARAŞTIRMA MODELİ VE HİPOTEZLER

Bu araştırma, çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları ile sürdürülebilir performansları 
arasındaki ilişkiyi incelemek amacıyla nicel araştırma yöntemine dayalı ilişkisel tarama modelinde 
gerçekleştirilmiştir. İlişkisel tarama modeli, iki veya daha fazla değişken arasındaki ilişkinin varlığını 
ve yönünü belirlemeyi amaçlamaktadır (Bekman, 2022).

Bu araştırmada, çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları ile sürdürülebilir çalışan performansı 
arasındaki ilişkinin incelenmesi amaçlanmıştır. Araştırmanın bağımsız değişkenini yapay zekâya yönelik 
tutum oluşturmaktadır. Yapay zekâya yönelik tutum dört alt boyutta ele alınmıştır: Yapay Zekâya İlişkin 
Genel İlgi ve Algı, Yapay Zekânın İş Performansına Etkisine İlişkin Algı, Toplumsal ve Kurumsal Algı 
ile Güven, Kontrol ve Etik Endişeler. Bağımlı değişken ise Çalışanın Sürdürülebilir Performansıdır. 
Araştırma modeli, yapay zekâya yönelik tutumun söz konusu dört alt boyutunun çalışanın sürdürülebilir 
performansı ile ilişkisini inceleyecek şekilde oluşturulmuştur.

Şekil 1. Araştırma modeli (dört boyutlu doğrudan ilişkiler modeli).

Araştırmanın ana yapısal modeli, yapay zekâya yönelik tutumun dört alt boyutunun çalışanın 
sürdürülebilir performansı ile ilişkisini doğrudan test edecek şekilde kurulmuştur. Buna ek olarak, 
yapay zekâya yönelik genel tutumun tek bir toplulaştırılmış değişken olarak sürdürülebilir performansla 
ilişkisini test eden Model 1 tamamlayıcı analiz olarak raporlanmıştır.
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H1: Yapay zekâya yönelik genel tutumun çalışanın sürdürülebilir performansı ile pozitif yönlü ve 
anlamlı bir ilişkisi vardır.

H2: Yapay zekâya ilişkin genel ilgi ve algının çalışanın sürdürülebilir performansı ile pozitif yönlü ve 
anlamlı bir ilişkisi vardır.

H3: Yapay zekânın iş performansına etkisine ilişkin algının çalışanın sürdürülebilir performansı ile 
pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişkisi vardır.

H4: Toplumsal ve kurumsal algının çalışanın sürdürülebilir performansı ile pozitif yönlü ve anlamlı bir 
ilişkisi vardır.

H5: Ters kodlanmış güven, kontrol ve etik endişeler puanının çalışanın sürdürülebilir performansı ile 
negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkisi vardır. Bu hipotezin yönü, ilgili boyutun analizlerde ters kodlanmış 
olması nedeniyle doğrudan “ham etik endişe düzeyi” olarak yorumlanmamaktadır.

4. YÖNTEM
4.1. Araştırma Deseni

Bu araştırma, çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları ile sürdürülebilir performansları 
arasındaki ilişkiyi incelemek amacıyla nicel araştırma yöntemine dayalı ilişkisel tarama modelinde 
gerçekleştirilmiştir. İlişkisel tarama modeli, iki veya daha fazla değişken arasındaki ilişkinin varlığını 
ve yönünü belirlemeyi amaçlamaktadır (Bekman, 2022).

4.2. Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini, İstanbul’da faaliyet gösteren gümrük ve uluslararası lojistik işletmelerinde 
çalışan bireyler oluşturmaktadır. Evrenin tamamına ulaşmanın zaman ve maliyet açısından mümkün 
olmaması nedeniyle, olasılıksız örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır 
(Edgar ve Manz, 2017). Araştırmanın veri toplama süreci Kasım 2025–Nisan 2026 tarihleri arasında 
gerçekleştirilmiştir. Araştırma kapsamında 400 katılımcıya ulaşılması hedeflenmiştir. Ancak bazı 
katılımcıların iş yoğunluğu ve zaman kısıtları nedeniyle anketi tamamlamaması veya ankete katılım 
konusunda isteksiz olması nedeniyle tüm hedef katılımcılardan kullanılabilir veri elde edilememiştir. 
Veri toplama süreci sonunda elde edilen anketler incelenmiş ve eksik yanıt içeren formlar değerlendirme 
dışında bırakılmıştır. Sonuç olarak, analizlere 381 katılımcının verileri dahil edilmiştir. Araştırmaya 
katılım gönüllülük esasına dayalı olarak gerçekleştirilmiştir.

Araştırma kapsamında 400 katılımcıya ulaşılması hedeflenmiş; veri toplama sonunda eksik yanıt içeren 
19 form değerlendirme dışında bırakılarak 381 kullanılabilir anket analize dahil edilmiştir. Bu nedenle 
analizlerde kullanılan örneklem büyüklüğü 381’dir.

4.3. Veri Toplama Süreci ve Etik

Anket yöntemi, bireylerin tutum, algı ve değerlendirmelerinin kısa sürede ve sistematik bir biçimde 
ölçülmesine olanak sağlamaktadır (Booker et al., 2021). Bu nedenle, araştırmada veri toplama yöntemi 
olarak anket tekniği tercih edilmiştir. Anket formu katılımcılara yüz yüze ve çevrim içi yöntemlerle 
uygulanmış; katılımcılara araştırmanın amacı hakkında bilgi verilerek gizlilik ve gönüllülük esaslarına 
uyulmuştur. Elde edilen veriler yalnızca bilimsel amaçlarla kullanılmıştır. Anketin tamamlanması 
yaklaşık 5–10 dakika sürmüştür. Araştırmanın yürütülebilmesi için İstanbul Aydın Üniversitesi Sosyal 
ve Beşerî Bilimler Etik Kurul Komisyonu’ndan 20.03.2025 tarihli ve 2025/03 sayılı karar ile etik onay 
alınmıştır. Veri toplama sürecinde katılımcılara araştırmanın amacı hakkında bilgi verilmiş ve katılımın 
gönüllülük esasına dayandığı belirtilmiştir. Katılımcılardan bilgilendirilmiş gönüllü onam alınmış, 
kişisel bilgilerin gizliliği korunmuş ve elde edilen veriler yalnızca bilimsel amaçlarla kullanılmıştır.
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4.4. Veri Toplama Araçları

Anket formunun ikinci bölümünde, çalışanların yapay zekâya yönelik tutumlarını ölçmek amacıyla 
Schepman ve Rodway (2022) tarafından geliştirilen ve Kaya ve ark. (2022) tarafından Türkçeye 
uyarlanan Yapay Zekâya Yönelik Genel Tutum Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 5’li Likert tipi olarak 
uygulanmıştır. Üçüncü bölümde ise çalışanların sürdürülebilir performanslarını ölçmek amacıyla Ji ve 
ark. (2021) tarafından geliştirilen ve Çilhoroz ve ark. (2023) tarafından Türkçeye uyarlanan Çalışanın 
Sürdürülebilir Performansı Ölçeği kullanılmıştır. Tek faktörlü ve 10 maddelik ölçeğin Cronbach’s Alpha 
katsayısı 0,90’dır. Araştırmada kullanılan ölçekler için ilgili ölçek sahiplerinden yazılı izin alınmıştır.

Mevcut örneklemde Yapay Zekâya Yönelik Genel Tutum Ölçeği için doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 
17 maddelik ve dört boyutlu nihai yapı kullanılmıştır. Boyutlar; Yapay Zekâya İlişkin Genel İlgi ve Algı, 
Yapay Zekânın İş Performansına Etkisine İlişkin Algı, Toplumsal ve Kurumsal Algı ve Güven, Kontrol 
ve Etik Endişelerdir.

Çalışanın Sürdürülebilir Performansı Ölçeği, 10 maddeden oluşan tek boyutlu yapı olarak ele alınmıştır. 
Bu ölçeğin sürdürülebilir çalışan performansını, performansın uzun dönemde sürdürülebilmesi 
bağlamında ölçtüğü belirtilmiştir.

4.6. Veri Analizi

Bu çalışmada verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 istatistik yazılımlarından yararlanılmıştır. 
Ölçeklerin yapı geçerliğini değerlendirmek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi (DFA) uygulanmıştır. 
DFA kapsamında model uyumunun değerlendirilmesinde χ²/sd, SRMR, GFI, NNFI, CFI ve RMSEA 
uyum indeksleri dikkate alınmıştır. Ayrıca maddelerin faktör yükleri ve t değerleri incelenmiştir. 
Ölçeklerin güvenirliğinin değerlendirilmesinde Cronbach Alpha katsayısı ve madde-toplam 
korelasyonları kullanılmıştır. Cronbach Alpha katsayısının 0,70 ve üzerinde olması kabul edilebilir iç 
tutarlılık göstergesi olarak değerlendirilmiştir.

Analizlerde ayrıca katılımcıların demografik özellikleri için frekans ve yüzde, ölçek ve alt boyutlar için 
aritmetik ortalama ve standart sapma, değişkenler arasındaki ilişkiler için Pearson korelasyon ve yapısal 
yol analizleri kullanılmıştır. Demografik değişkenlere göre karşılaştırmalarda bağımsız örneklem t 
testi ve tek yönlü ANOVA sonuçları raporlanmıştır. İstatistiksel anlamlılık düzeyi p<0,05 olarak kabul 
edilmiştir.

5. BULGULAR
5.1. Ölçeklerin Mevcut Örneklemde Geçerlik ve Güvenirlik Bulguları

Yapay Zekaya Yönelik Genel Tutum Ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi ilk aşamasında 21 maddelik 
dört boyutlu yapı test edilmiştir. İlk analiz sonucunda bazı maddelerin faktör yüklerinin 0,40’ın altında 
olduğu ve model uyum indekslerinin yeterli düzeyde olmadığı görülmüştür. Yapılan değerlendirmeler 
sonucunda ilgili maddeler ölçekten çıkarılmış ve DFA yeniden uygulanmıştır. Nihai analiz sonucunda 
ölçeğin 17 madde ve dört boyuttan oluşan yapısının uygun olduğu belirlenmiştir. Nihai modelde χ²/
sd=2,565, SRMR=0,047, GFI=0,921, NNFI=0,918, CFI=0,933 ve RMSEA=0,064 olarak bulunmuştur. 
Maddelerin standartlaştırılmış faktör yükleri 0,51 ile 0,86 arasında değişmekte ve faktör yüklerine ilişkin 
t değerleri anlamlı bulunmaktadır (p<0,01). Nihai 17 maddelik dört boyutlu yapıda “Yapay Zekaya 
İlişkin Genel İlgi ve Algı” boyutu M1–M5 maddelerinden oluşmakta ve Cronbach Alpha katsayısı 
0,763’tür. “Yapay Zekanın İş Performansına Etkisine İlişkin Algı” boyutu M9–M11 maddelerinden 
oluşmakta ve Cronbach Alpha katsayısı 0,706’dır. “Toplumsal ve Kurumsal Algı” boyutu M12–M14 
maddelerinden oluşmakta ve Cronbach Alpha katsayısı 0,707’dir. “Güven, Kontrol ve Etik Endişeler” 
boyutu ise M17–M21 maddelerinden oluşmakta ve Cronbach Alpha katsayısı 0,885’tir. Ölçeğin toplam 
Cronbach Alpha katsayısı 0,86’dır. Alt boyutların açıkladığı varyanslar sırasıyla %21,81, %15,70, 
%12,99 ve %12,19 olup toplam açıklanan varyans %62,70’tir. Madde-toplam korelasyonları 0,289 ile 
0,616 arasında değişmektedir. Bu sonuçlar, ölçeğin 17 maddelik dört boyutlu yapısının kabul edilebilir 
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düzeyde geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir. Ölçek puanı hesaplanırken “Güven, Kontrol ve 
Etik Endişeler” boyutundaki maddeler ters kodlanmıştır. Bu nedenle, analizlerde bu boyutun yüksek 
puanları daha düşük düzeyde güven, kontrol ve etik endişe olarak yorumlanmıştır.

Çalışanın Sürdürülebilir Performansı Ölçeği’nin 10 maddeden ve tek boyuttan oluşan yapısının geçerlik 
ve güvenirliği doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ve güvenirlik analizleri ile değerlendirilmiştir. DFA’nın 
ilk sonuçlarında model uyum indekslerinin yeterli düzeyde olmadığı, ancak faktör yüklerinin uygun 
olduğu görülmüştür. m1–m2 arasında tanımlanan kovaryans sonrasında model uyum indekslerinin 
kabul edilebilir ve iyi düzeylere ulaştığı belirlenmiştir. Maddelerin faktör yükleri 0,59–0,73 arasında 
ve t değerleri anlamlıdır (p<0,01). Ayrıca ölçeğin açıklanan toplam varyansı %50,21, Cronbach Alpha 
katsayısı 0,89 ve madde-toplam korelasyonları 0,55–0,68 aralığındadır. Bulgular, ölçeğin 10 maddelik 
tek boyutlu yapısının geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir.

Tablo 1. Ölçeklerin mevcut örneklemde doğrulayıcı faktör analizi ve güvenirlik sonuçları

Ölçek / boyut Madde χ²/sd SRMR GFI NNFI CFI RMSEA
Faktör 
yükü Cronbach α

Çalışanın 
Sürdürülebilir 
Performansı

10 3,462 0,042 0,940 0,928 0,946 0,080
0,59–
0,73 0,889

YZ’ye Yönelik 
Genel Tutum 
(toplam)

17 2,565 0,047 0,921 0,918 0,933 0,064
0,51–
0,86 0,860

Genel İlgi ve Algı M1–M5 — — — — — — — 0,763

İş Performansına 
Etkisine İlişkin Algı

M9–M11 — — — — — — — 0,706

Toplumsal ve 
Kurumsal Algı

M12–M14 — — — — — — — 0,707

Güven, Kontrol ve 
Etik Endişeler

M17–M21 — — — — — — — 0,885

Not: “Güven, Kontrol ve Etik Endişeler” boyutunun maddeleri ters kodlanmıştır. Alt boyutların açıkladığı varyanslar sırasıyla 
%21,81, %15,70, %12,99 ve %12,19; toplam açıklanan varyans %62,70’tir. Çalışanın Sürdürülebilir Performansı Ölçeğinde 
m1–m2 arasında kovaryans bağlantısı tanımlanmıştır.

5.2. Katılımcıların Demografik Özellikleri

Araştırma kapsamında 381 katılımcının verisi analiz edilmiştir. Katılımcıların %47’si kadın, %53’ü 
erkektir. Yaş dağılımında en büyük grup %48,8 ile 35–44 yaş grubudur. Eğitim düzeyinde lisans 
mezunları %40,9 ile en yüksek grubu oluşturmakta; kurumdaki çalışma süresinde 6–10 yıl aralığı %51,4 
ile öne çıkmaktadır.
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Tablo 2. Katılımcıların demografik özellikleri

Demografik özellik Grup n %

Cinsiyet Kadın 179 47,0

Erkek 202 53,0

Yaş 18–24 32 8,4

25–34 129 33,9

35–44 186 48,8

45 yaş ve üstü 34 8,9

Öğrenim durumu Lise 32 8,4

Ön lisans 126 33,1

Lisans 156 40,9

Lisansüstü 67 17,6

Kurumdaki çalışma 
süresi

1 yıldan az 34 8,9

1–5 yıl 70 18,4

6–10 yıl 196 51,4

11 yıl ve üstü 81 21,3

5.3. Betimsel Bulgular

Tablo 3. Ölçek ve alt boyutlara ilişkin betimsel istatistikler

Değişken N Ort. SS

Çalışanın Sürdürülebilir 
Performansı

381 4,18 0,54

Yapay Zekâya Yönelik Genel 
Tutum

381 3,88 0,55

Genel İlgi ve Algı 381 4,13 0,56

İş Performansına Etkisine 
İlişkin Algı

381 4,10 0,66

Toplumsal ve Kurumsal Algı 381 3,97 0,60

Güven, Kontrol ve Etik 
Endişeler (ters kodlu)

381 2,54 1,05

Güven, kontrol ve etik endişeler boyutunda maddelerin ters kodlanmış olması nedeniyle 2,54’lük 
ortalama, doğrudan ham endişe düzeyi olarak yorumlanmamıştır. Ters kodlu puanda yüksek değerler 
daha düşük düzeyde güven, kontrol ve etik endişeyi ifade etmektedir.
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5.4. Demografik Değişkenlere Göre Karşılaştırmalar

Araştırmanın tez analizlerinde demografik değişkenlere göre ölçek puanları da karşılaştırılmıştır. 
Cinsiyete göre sürdürülebilir çalışan performansı puanlarında anlamlı fark bulunmamıştır (p=0,198). 
Yapay zekâya yönelik genel tutum kadınlarda daha yüksek bulunmuş (t=3,42; p=0,001); genel ilgi ve 
algı (t=2,10; p=0,036) ve toplumsal ve kurumsal algı (t=2,40; p=0,017) boyutlarında da kadınların 
puanları daha yüksek olmuştur. İş performansına etkisine ilişkin algıda anlamlı fark bulunmamıştır 
(p=0,685). Ters kodlu güven, kontrol ve etik endişeler boyutunda da gruplar arasında fark bulunmuştur 
(t=-3,55; p<0,001).

Öğrenim durumuna göre sürdürülebilir çalışan performansı ve yapay zekâya yönelik genel tutum 
puanlarında anlamlı fark bulunmamıştır. Bununla birlikte, yapay zekânın iş performansına etkisine 
ilişkin algı boyutunda anlamlı fark belirlenmiştir (F=2,91; p=0,034); Games-Howell sonuçlarına göre 
ön lisans grubunun puanları lisans ve lisansüstü gruplarından daha yüksektir. Kurumdaki çalışma 
süresine göre sürdürülebilir performans ve genel tutum puanlarında anlamlı fark bulunmamış; ancak iş 
performansına etkisine ilişkin algı boyutunda anlamlı fark bulunmuştur (F=3,68; p=0,012). Bir yıl ve 
üzeri çalışma süresine sahip grupların puanları bir yıldan az çalışanlardan daha yüksek bulunmuştur.

Tablo 4. Demografik karşılaştırmaların özet sonuçları

Değişken Karşılaştırma İstatistik p Sonuç

Cinsiyet – sürdürülebilir performans Kadın/Erkek t=1,29 0,198 Anlamlı değil

Cinsiyet – genel YZ tutumu Kadın/Erkek t=3,42 0,001 Kadın > Erkek

Cinsiyet – genel ilgi ve algı Kadın/Erkek t=2,10 0,036 Kadın > Erkek

Cinsiyet – iş performansı algısı Kadın/Erkek t=0,41 0,685 Anlamlı değil

Öğrenim – iş performansı algısı 4 grup F=2,91 0,034
Ön lisans 
> Lisans/
Lisansüstü

Çalışma süresi – iş performansı algısı 4 grup F=3,68 0,012 1 yıl ve üzeri > 1 
yıldan az

5.5. Değişkenler Arasındaki İlişkiler

Tablo 5. Pearson korelasyon analizi sonuçları

Değişken 1 2 3 4 5 6

1. Sürdürülebilir çalışan performansı 1,00 0,28* 0,23* 0,22* 0,15* -0,20*

2. YZ’ye yönelik genel tutum 1,00 0,66* 0,62* 0,61* -0,81*

3. Genel ilgi ve algı 1,00 0,45* 0,42* -0,28*

4. İş performansına etkisine ilişkin algı 1,00 0,43* -0,26*

5. Toplumsal ve kurumsal algı 1,00 -0,26*

6. Güven, kontrol ve etik endişeler (ters kodlu) 1,00

Not: * p<0,05. Dördüncü boyut ters kodlu puan üzerinden raporlanmıştır.
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Yapay zekâya yönelik genel tutum ile sürdürülebilir çalışan performansı arasında pozitif yönlü ve anlamlı 
ilişki bulunmuştur (r=0,28; p<0,05). Alt boyutlardan genel ilgi ve algı (r=0,23), iş performansına etkisine 
ilişkin algı (r=0,22) ve toplumsal ve kurumsal algı (r=0,15) sürdürülebilir performansla pozitif yönlü 
ilişkili bulunmuştur. Ters kodlu güven, kontrol ve etik endişeler boyutu ile sürdürülebilir performans 
arasındaki ilişki negatif ve anlamlıdır (r=-0,20; p<0,05).

5.6. Yapısal Yol Analizi ve Hipotez Testleri

Araştırmada iki uyumlu yapısal model raporlanmıştır. Model 1, yapay zekâya yönelik genel tutumun 
toplulaştırılmış puanının sürdürülebilir çalışan performansı ile ilişkisini; Model 2 ise dört alt boyutun 
aynı bağımlı değişken üzerindeki doğrudan yollarını test etmektedir. Model 2, araştırmanın ana dört 
boyutlu modeli olarak değerlendirilmiştir.

Tablo 6. Yapısal yol analizi sonuçları ve hipotez testleri

Model / Hi-
potez

Yol β t p R² Model uyumu Karar

Model 1 – H1 Genel YZ tutumu → 
Sürdürülebilir performans

0,35 4,87 <0,001 0,125

χ²/sd=1,852; 
SRMR=0,045; 
GFI=0,950; 
NNFI=0,944; 
CFI=0,953; 
RMSEA=0,047

Desteklendi

Model 2 – H2 Genel ilgi ve algı → 
Sürdürülebilir performans

0,32 2,29 0,022 0,139

χ²/sd=1,744; 
SRMR=0,049; 
GFI=0,905; 
NNFI=0,923; 
CFI=0,932; 
RMSEA=0,044

Desteklendi

Model 2 – H3
İş performansına etkisine 
ilişkin algı → Sürdürülebilir 
performans

0,10 0,80 0,425 0,139
Aynı Model 2 
uyumu

Desteklen-
medi

Model 2 – H4
Toplumsal ve kurumsal algı 
→ Sürdürülebilir performans -0,12 -0,94 0,349 0,139

Aynı Model 2 
uyumu

Desteklen-
medi

Model 2 – H5
Ters kodlu güven, kontrol ve 
etik endişeler → Sürdürüle-
bilir performans

-0,13 -2,03 0,043 0,139
Aynı Model 2 
uyumu Desteklendi*

Not: * H5’in istatistiksel sonucu ters kodlanmış puan üzerinden anlamlıdır. Bu katsayı, ham “etik endişe” puanının yönünü 
doğrudan göstermemektedir. Ham endişe yönünün ayrıca yorumlanabilmesi için ters kodlanmamış puanlarla modelin yeniden 
tahmin edilmesi gerekir.

Model 1’de yapay zekâya yönelik genel tutum ile sürdürülebilir çalışan performansı arasındaki yol 
anlamlıdır (β=0,35; t=4,87; p<0,001) ve model sürdürülebilir performanstaki varyansın %12,5’ini 
açıklamaktadır. Model 2’de dört alt boyut birlikte ele alındığında açıklanan varyans %13,9’a yükselmiştir. 
Genel ilgi ve algı anlamlı ve pozitif bir yol göstermiştir (β=0,32; p=0,022). İş performansına etkisine 
ilişkin algı ve toplumsal ve kurumsal algı yolları anlamlı değildir. Ters kodlu güven, kontrol ve etik 
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endişeler boyutunun yolu ise istatistiksel olarak anlamlıdır; ancak yön ters kodlama nedeniyle dikkatli 
yorumlanmalıdır.

6. TARTIŞMA
Araştırmanın temel amacı, gümrük ve uluslararası lojistik sektöründe çalışanların yapay zekâya 
yönelik tutumları ile sürdürülebilir çalışan performansı arasındaki ilişkiyi incelemektir. Bulgular, genel 
yapay zekâ tutumunun sürdürülebilir çalışan performansı ile pozitif yönlü ve anlamlı ilişkili olduğunu 
göstermiştir. Bu sonuç, çalışmanın giriş ve kavramsal çerçevesinde yapay zekânın iş süreçlerini 
destekleme, verimlilik ve karar alma süreçlerine katkı sağlama potansiyeline ilişkin olarak aktarılan 
literatürle aynı doğrultudadır.

Genel ilgi ve algı boyutunun sürdürülebilir çalışan performansı ile pozitif ve anlamlı ilişkisi, çalışanların 
yapay zekâya ilişkin farkındalık ve olumlu değerlendirmelerinin araştırılan performans göstergesiyle 
birlikte ele alınması gerektiğini göstermektedir. Çalışmanın literatür bölümünde YZ bilgisi, kullanım 
deneyimi ve YZ okuryazarlığının tutumların şekillenmesinde önemli olduğu belirtilmiş; ayrıca lojistik 
alanında YZ’nin veri analizi, süreç optimizasyonu ve gerçek zamanlı izleme gibi uygulamalarla 
verimliliğe katkı sağlayabileceği aktarılmıştır. Bu çerçevede, mevcut bulgu söz konusu literatürle 
birlikte değerlendirilebilir.

İş performansına etkisine ilişkin algının sürdürülebilir performansla korelasyonunun anlamlı olmasına 
rağmen çoklu yapısal modelde yolunun anlamlı olmaması, değişkenlerin birlikte değerlendirilmesiyle 
ilişkinin farklılaştığını göstermektedir. Benzer biçimde toplumsal ve kurumsal algı ile sürdürülebilir 
performans arasında düşük düzeyde pozitif korelasyon bulunmasına rağmen yapısal yol anlamlı değildir. 
Bu nedenle bu iki boyut için korelasyon bulguları ile yapısal model sonuçlarının birbirinden ayrılması 
gerekmektedir.

Güven, kontrol ve etik endişeler boyutunda korelasyon ve yapısal yol anlamlı bulunmuştur. 
Bununla birlikte, boyutun ters kodlanması nedeniyle katsayının yönü ham endişe düzeyi şeklinde 
yorumlanmamalıdır. Çalışmanın literatüründe iş kaybı, kontrol kaybı, stres, veri güvenliği, şeffaflık, 
adalet, otonom karar alma ve hesap verebilirlik gibi konuların yapay zekâya ilişkin etik tartışmaların 
başlıca alanları olduğu belirtilmiştir. Dolayısıyla bulgu, çalışanların yapay zekâya ilişkin güven ve 
etik değerlendirmelerinin performansla birlikte incelenmesi gerektiğini desteklemektedir; ancak ters 
kodlama nedeniyle ham endişe yönü konusunda daha ileri bir yorum yapılmamalıdır.

Sürdürülebilir çalışan performansı açısından araştırmada elde edilen ortalama 4,18’dir. Kavramsal 
çerçevede sürdürülebilir çalışan performansı, performansın uzun süre boyunca sürdürülebilmesi ve 
çalışan refahının dikkate alınması bağlamında ele alınmıştır. Çalışanın Sürdürülebilir Performansı 
Ölçeğinin mevcut örneklemde tek boyutlu yapısının doğrulanması, bu ölçüm yaklaşımının araştırmada 
kullanılan veriyle uyumlu olduğunu göstermektedir.

Demografik karşılaştırmalar, yapay zekâya yönelik genel tutum ve bazı alt boyutlarda cinsiyete 
göre farklılıklar bulunduğunu; eğitim ve kurumdaki çalışma süresinin ise özellikle yapay zekânın 
iş performansına etkisine ilişkin algı boyutunda farklılaşma ile ilişkili olduğunu göstermektedir. 
Buna karşılık sürdürülebilir çalışan performansının cinsiyet, eğitim ve çalışma süresi açısından bazı 
karşılaştırmalarda anlamlı biçimde farklılaşmadığı görülmüştür. Bu bulgular, yapay zekâ tutumlarının 
alt boyutlarının tek bir genel puanla sınırlı değerlendirilmemesi gerektiğini göstermektedir.

7. SONUÇ VE YÖNETSEL ÇIKARIMLAR
Bu araştırmada çalışanların yapay zekâya yönelik tutumları ile sürdürülebilir çalışan performansı 
arasındaki ilişki, İstanbul’da faaliyet gösteren gümrük ve uluslararası lojistik işletmelerinde çalışan 
381 katılımcı üzerinden incelenmiştir. Bulgular, sürdürülebilir çalışan performansı ortalamasının 4,18; 
yapay zekâya yönelik genel tutum ortalamasının 3,88 olduğunu göstermiştir. Genel ilgi ve algı ile iş 
performansına etkisine ilişkin algı boyutları yüksek ortalamalara sahipken, ters kodlu güven, kontrol ve 
etik endişeler boyutunun ortalaması 2,54’tür.
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Yapısal analizde genel yapay zekâ tutumu ile sürdürülebilir performans arasında anlamlı ilişki bulunmuş; 
dört boyutlu modelde genel ilgi ve algı anlamlı ve pozitif, iş performansına etkisine ilişkin algı ile 
toplumsal ve kurumsal algı ise anlamlı olmayan yollar göstermiştir. Ters kodlu güven, kontrol ve etik 
endişeler yolunun istatistiksel anlamlılığı bulunmuş, ancak katsayının yönü ters kodlama nedeniyle ham 
endişe düzeyi olarak yorumlanmamıştır. Dört boyutlu model sürdürülebilir çalışan performansındaki 
varyansın %13,9’unu açıklamaktadır.

7.1. Yönetsel Çıkarımlar

Araştırma bulguları doğrultusunda çalışanların yapay zekâ konusundaki bilgi ve farkındalıklarını 
artırmaya yönelik eğitimler, uygulamalı seminerler ve farkındalık programları önerilmektedir. Yapay 
zekâ kullanımında veri güvenliği, etik ilkeler, insan denetimi ve karar süreçlerinin açıklanabilirliğine 
yönelik açık politikaların oluşturulması da önerilmektedir. Kurum içi bilgilendirme toplantıları ve düzenli 
iletişim faaliyetleri, çalışanların yapay zekânın iş süreçlerindeki rolü ve olası sonuçları konusunda 
bilgilendirilmesine katkı sağlayabilir.

Yapay zekâ uygulamalarının çalışanların yerine tamamen geçen araçlar olarak değil, çalışanların karar 
verme ve iş süreçlerini destekleyen teknolojiler olarak ele alınması; dijital dönüşüm süreçlerinde 
çalışanların görüşlerinin alınması, katılımlarının sağlanması ve insan denetiminin korunması 
önerilmektedir. Yöneticilerin yapay zekâ kullanımına ilişkin açık ve şeffaf politikalar oluşturması; 
eğitim, çalışan katılımı, etik ilkeler ve güven mekanizmalarını birlikte ele alması önerilmektedir.

7.2. Araştırmanın Sınırlılıkları

Araştırmanın örneklemi İstanbul ilinde gümrük ve uluslararası lojistik sektöründe çalışan ve kolayda 
örnekleme yöntemiyle ulaşılan 381 katılımcı ile sınırlıdır. Bu nedenle bulguların farklı bölgelerdeki 
veya farklı sektörlerdeki çalışanlara genellenmesinde dikkatli olunmalıdır. Araştırmanın kesitsel tasarımı 
değişkenlerin belirli bir zaman dilimindeki ilişkisini göstermekte olup nedensel ve zamansal çıkarımlara 
olanak vermemektedir. Verilerin öz-bildirim yoluyla toplanmış olması sosyal beğenirlik ve ortak 
yöntem yanlılığı gibi olası etkiler oluşturabilir. Ayrıca yapısal modelin sürdürülebilir performansındaki 
varyansın %13,9’unu açıklaması, performansın açıklanmasında başka bireysel ve örgütsel faktörlerin de 
bulunabileceğini göstermektedir. Son olarak, güven, kontrol ve etik endişeler boyutunun ters kodlanmış 
olması, katsayı yönünün ham endişe düzeyi şeklinde yorumlanmasını sınırlandırmaktadır.

7.3. Gelecek Araştırmalar İçin Öneriler

Gelecek araştırmalarda daha geniş ve olasılıklı örnekleme yöntemleri kullanılarak farklı bölgeler ve 
sektörlerde çalışmalar yürütülebilir. Boylamsal araştırmalar gerçekleştirilerek yapay zekâya yönelik 
tutumlar ile sürdürülebilir çalışan performansı arasındaki ilişkilerin zaman içerisindeki değişimi 
incelenebilir. Ayrıca nicel bulguların çalışanların deneyimleriyle desteklenmesi amacıyla nitel veya 
karma yöntemli araştırmalar yapılabilir. Gelecek çalışmalarda örgütsel destek, yapay zekâ okuryazarlığı, 
teknoloji kullanım deneyimi, iş yükü ve yönetim desteği gibi değişkenlerin modele dahil edilmesi 
önerilmektedir.
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Özet

Bu araştırmanın amacı, dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki doğrudan etkisini ve örgüt 
ikliminin bu ilişkideki aracılık rolünü incelemektir. Nicel ve kesitsel desende yürütülen araştırmanın 
örneklemini İstanbul Avrupa Yakası’nda faaliyet gösteren vakıf üniversitelerinde çalışan 301 kişi 
oluşturmaktadır. Veriler dönüşümcü liderlik (22 madde), örgüt iklimi (15 madde) ve örgüt kültürü (20 
madde) ölçekleriyle toplanmış; SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 kullanılarak güvenirlik analizi, tanımlayıcı 
istatistikler, t testi, ANOVA, Pearson korelasyon analizi ve yapısal eşitlik modellemesine dayalı 
aracılık analizi uygulanmıştır. Dönüşümcü liderlik ile örgüt iklimi (r=0,696), dönüşümcü liderlik ile 
örgüt kültürü (r=0,823) ve örgüt iklimi ile örgüt kültürü (r=0,776) arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler 
bulunmuştur (p<0,01). Örgüt iklimi modele eklendiğinde dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki 
etkisi β=0,823’ten β=0,550’ye düşmüş, ancak anlamlılığını korumuştur (p<0,001). Beş bin bootstrap 
örneklemesine dayalı dolaylı etki güven aralığının sıfır içermemesi [0,166; 0,403], örgüt ikliminin 
kısmi aracılık rolünü doğrulamıştır. Bulgular, vakıf üniversitelerinde dönüştürücü liderliğin paylaşılan 
değerleri doğrudan güçlendirdiğini ve çalışanların algıladığı destekleyici iklim üzerinden ek bir kültürel 
etki oluşturduğunu göstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Dönüştürücü Liderlik, Örgüt Kültürü, Örgüt Iklimi, Aracılık Analizi, Vakıf 
Üniversiteleri.
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Özet
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ikliminin bu ilişkideki aracılık rolünü incelemektir. Nicel ve kesitsel desende yürütülen araştırmanın 
örneklemini İstanbul Avrupa Yakası’nda faaliyet gösteren vakıf üniversitelerinde çalışan 301 kişi 
oluşturmaktadır. Veriler dönüşümcü liderlik (22 madde), örgüt iklimi (15 madde) ve örgüt kültürü (20 
madde) ölçekleriyle toplanmış; SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 kullanılarak güvenirlik analizi, tanımlayıcı 
istatistikler, t testi, ANOVA, Pearson korelasyon analizi ve yapısal eşitlik modellemesine dayalı 
aracılık analizi uygulanmıştır. Dönüşümcü liderlik ile örgüt iklimi (r=0,696), dönüşümcü liderlik ile 
örgüt kültürü (r=0,823) ve örgüt iklimi ile örgüt kültürü (r=0,776) arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler 
bulunmuştur (p<0,01). Örgüt iklimi modele eklendiğinde dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki 
etkisi β=0,823’ten β=0,550’ye düşmüş, ancak anlamlılığını korumuştur (p<0,001). Beş bin bootstrap 
örneklemesine dayalı dolaylı etki güven aralığının sıfır içermemesi [0,166; 0,403], örgüt ikliminin 
kısmi aracılık rolünü doğrulamıştır. Bulgular, vakıf üniversitelerinde dönüştürücü liderliğin paylaşılan 
değerleri doğrudan güçlendirdiğini ve çalışanların algıladığı destekleyici iklim üzerinden ek bir kültürel 
etki oluşturduğunu göstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Dönüştürücü Liderlik, Örgüt Kültürü, Örgüt Iklimi, Aracılık Analizi, Vakıf 
Üniversiteleri.

Abstract

This study examines the direct effect of transformational leadership on organizational culture and the 
mediating role of organizational climate in this relationship. The quantitative, cross-sectional sample 
comprised 301 employees working at foundation universities located on the European side of Istanbul. 
Data were collected through transformational leadership (22 items), organizational climate (15 items), 
and organizational culture (20 items) scales. Reliability analysis, descriptive statistics, independent-
samples t tests, ANOVA, Pearson correlations, and structural equation modeling-based mediation 
analysis were performed using SPSS 22.0 and AMOS 24.0. Positive and significant relationships 
were found between transformational leadership and organizational climate (r=.696), transformational 
leadership and organizational culture (r=.823), and organizational climate and organizational culture 
(r=.776; p<.01). When organizational climate was included in the model, the effect of transformational 
leadership on organizational culture decreased from β=.823 to β=.550 but remained significant (p<.001). 
The bootstrap confidence interval based on 5,000 resamples excluded zero [.166, .403], confirming 
partial mediation. The findings indicate that transformational leadership in foundation universities 
strengthens shared organizational values directly and generates an additional cultural effect through a 
supportive climate perceived by employees.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Organizational Climate, Mediation 
Analysis, Foundation Universities.

1. GİRİŞ
Yükseköğretim kurumları, akademik özerklik, çoklu paydaş yapısı, yoğun bilgi üretimi ve değişen 
öğrenci beklentileri nedeniyle yönetim ve liderlik açısından karmaşık örgütlerdir. Bu kurumlarda 
sürdürülebilir başarı yalnızca biçimsel süreçlere değil; çalışanların ortak değerleri nasıl yorumladığına, 
yönetim uygulamalarını nasıl algıladığına ve kurum içindeki psikolojik atmosferin niteliğine de bağlıdır. 
Dönüştürücü liderlik, çalışanları ortak bir vizyon etrafında harekete geçirmesi, entelektüel uyarım 
sağlaması ve bireysel ihtiyaçları gözetmesi nedeniyle bu bağlamda belirleyici bir yaklaşım olarak öne 
çıkmaktadır (Bass ve Riggio, 2006).
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Örgüt kültürü, üyelerin paylaştığı temel varsayımlar, değerler ve davranış kalıpları aracılığıyla kurumsal 
kimliğe süreklilik kazandırırken; örgüt iklimi, çalışanların politika, uygulama ve günlük ilişkilere ilişkin 
daha yakın dönemli ortak algılarını ifade eder (Schein ve Schein, 2017; Schneider, Ehrhart ve Macey, 
2013). Güncel değerlendirmeler, iklim ve kültürün farklı araştırma geleneklerine dayanmakla birlikte 
örgütsel deneyimi açıklarken birlikte ele alınmasının yararlı olduğunu göstermektedir (Schneider, 
Ehrhart ve Macey, 2026). Liderlik davranışları çalışanların adalet, destek, katılım ve iletişim algılarını 
şekillendirdiğinden, örgüt iklimi liderlik ile daha kalıcı kültürel örüntüler arasındaki açıklayıcı 
mekanizmalardan biri olabilir.

Güncel ampirik araştırmalar dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü ve performansla anlamlı biçimde 
ilişkili olduğunu göstermektedir. Nguyen ve arkadaşları (2023), 903 çalışan üzerinden kurdukları yapısal 
modelde dönüştürücü liderliğin örgüt kültürünü etkilediğini ve kültürün liderlik-performans ilişkisinde 
kısmi aracılık üstlendiğini belirlemiştir. Bagga, Gera ve Haque (2023) ise sanal ekiplerde dönüştürücü 
liderlik, örgüt kültürü ve değişim yönetimi arasındaki ilişkileri doğrulamıştır. Eğitim alanındaki 
çalışmalar da dönüşümcü liderlik algısının örgütsel değişime hazır olma gibi kurumsal tutumlarla pozitif 
ilişkisini ortaya koymaktadır (Kaya ve Doğan Kılıç, 2023). Ayrıca Umman’daki eğitim kurumlarında 
yürütülen güncel bir araştırma, yenilikçi örgüt kültürünün dönüştürücü liderlik ile örgütsel bağlılık 
arasındaki aracılık rolünü desteklemektedir (Ali Alshuhumi, Yahya Al-Hidabi ve Akinbode, 2025). 
Bununla birlikte örgüt ikliminin, dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki etkisini nasıl aktardığı; 
özellikle Türkiye’deki vakıf üniversiteleri bağlamında sınırlı incelenmiştir.

Bu boşluktan hareketle araştırmanın temel problemi, “Dönüştürücü liderlik örgüt kültürünü hangi ölçüde 
etkilemekte ve örgüt iklimi bu etkide nasıl bir aracılık rolü üstlenmektedir?” sorusudur. Çalışmanın 
özgün değeri, liderlik, iklim ve kültürü aynı yapısal modelde ele alması ve modeli İstanbul’daki vakıf 
üniversitesi çalışanlarından oluşan bir örneklemde sınamasıdır. Böylece çalışma, liderliğin kültürel 
sonuçlarını yalnızca doğrudan ilişki üzerinden değil, çalışanların günlük örgütsel deneyimlerini temsil 
eden iklim algısı üzerinden açıklamaktadır. Araştırmanın teorik katkısı liderlik-kültür bağlantısının 
mekanizmasına ilişkin kanıt sunmak; uygulamalı katkısı ise üniversite yöneticilerine katılımcı, 
destekleyici ve güvene dayalı bir iklim oluşturmaya yönelik yol göstermektir.

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE HİPOTEZLER
2.1. Dönüştürücü Liderlik

Dönüştürücü liderlik, liderin izleyenlerin değer ve beklentilerini daha üst düzey ortak amaçlarla 
buluşturduğu bir etkileşim sürecidir (Burns, 1978; Bass, 1985). Yaklaşım; idealize edilmiş etki, ilham 
verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireyselleştirilmiş ilgi boyutlarıyla açıklanır (Bass ve Riggio, 
2006). Bu liderler yalnızca performans hedefleri belirlemez; çalışanların kurumsal amaçlara anlam 
yüklemesini, sorunları farklı açılardan değerlendirmesini ve değişime etkin biçimde katılmasını sağlar. 
Üniversitelerde bu davranışlar, akademik ve idari çalışanlar arasında ortak yön duygusunu güçlendirebilir 
ve değişim dönemlerinde belirsizliği azaltabilir.

Dönüştürücü liderliğin dört boyutu birbirini tamamlayan davranış kümeleri olarak değerlendirilmelidir. 
İdealize edilmiş etki, liderin etik tutarlılığı ve örnek davranışları aracılığıyla güven oluşturmasını; ilham 
verici motivasyon, ortak geleceği anlaşılır ve çekici bir vizyonla ifade etmesini kapsar. Entelektüel 
uyarım, yerleşik yöntemlerin sorgulanmasına ve sorunlara yeni çözümler geliştirilmesine alan açarken 
bireyselleştirilmiş ilgi, çalışanların farklı yetkinlik ve gelişim gereksinimlerinin dikkate alınmasını 
gerektirir (Bass ve Riggio, 2006). Vakıf üniversitelerinde bu boyutların birlikte uygulanması özellikle 
önemlidir. Çünkü akademik özgürlük, idari standartlaşma, öğrenci memnuniyeti ve kurumsal rekabet 
gibi kimi zaman birbiriyle gerilimli beklentilerin ortak bir amaç etrafında dengelenmesi gerekir. Liderin 
yalnızca vizyon açıklaması yeterli değildir; çalışanların kararlara katılabildiğini, görüşlerinin dikkate 
alındığını ve gelişimlerinin desteklendiğini günlük uygulamalar içinde deneyimlemesi gerekir.
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Dönüştürücü liderliğin kültürel etkisi, yöneticinin davranışlarının örgütte neyin değerli ve kabul edilebilir 
olduğuna ilişkin güçlü işaretler üretmesinden kaynaklanır. Liderin yenilikçi önerilere yaklaşımı, hatalar 
karşısındaki tutumu, başarıyı tanıma biçimi ve birimler arası iş birliğini destekleyip desteklememesi 
çalışanlar tarafından sürekli gözlemlenir. Bu tekrar eden gözlemler, resmî değer bildirgelerinden daha 
etkili biçimde ortak davranış beklentileri oluşturabilir. Dolayısıyla dönüştürücü liderlik, kültürü tek 
seferlik bir değişim müdahalesiyle değil, karar ve etkileşimlerde sergilenen tutarlı örüntüler yoluyla 
şekillendiren bir süreçtir.

2.2. Örgüt Kültürü ve Örgüt Iklimi

Örgüt kültürü, bir grubun dış çevreye uyum ve iç bütünleşme sorunlarını çözerken geliştirdiği, geçerli 
kabul ettiği ve yeni üyelere aktardığı temel varsayımlar sistemidir (Schein ve Schein, 2017). Çalışmanın 
araştırma probleminden uzaklaştıran çok sayıdaki kültür tipolojisi yerine, kültür burada çalışanlarca 
paylaşılan değerler, normlar ve davranış beklentilerinden oluşan bütüncül bir yapı olarak ele alınmıştır. 
Bu yaklaşım, kullanılan örgüt kültürü ölçeğinin toplam puan mantığıyla da uyumludur.

Örgüt iklimi ise çalışanların kurumun politika, prosedür, ödül, destek ve ilişkilerine dair paylaşılan 
algılarını yansıtır (Schneider ve ark., 2013). Kültür daha derin ve tarihsel varsayımlara, iklim ise 
çalışanların mevcut çalışma ortamına ilişkin deneyimlerine odaklanır. Bu ayrım, iklimin liderlik 
davranışlarını kültürel sonuçlara taşıyan daha yakın bir aracı değişken olarak modellenmesini mümkün 
kılar.

Kültür ve iklim arasındaki ayrım analitik olmakla birlikte iki yapı örgütsel yaşamda karşılıklı olarak 
beslenir. Kültürel varsayımlar hangi uygulamaların meşru görüleceğini belirlerken, çalışanların 
bu uygulamalara ilişkin ortak algıları mevcut kültürün gündelik görünümünü oluşturur. Örneğin bir 
üniversitenin yenilikçiliği kurumsal değer olarak ilan etmesi kültürel bir iddiadır; çalışanların yeni fikir 
sunarken destek görmesi, hata yaptığında cezalandırılmaması ve farklı birimlerle bilgi paylaşabilmesi 
ise bu değerin iklim düzeyinde deneyimlendiğini gösterir. Söylem ile deneyim arasındaki uyum 
güçlendikçe ilan edilen değerlerin içselleştirilmesi kolaylaşır. Buna karşılık resmî söylem katılımı 
vurgularken kararların sürekli kapalı biçimde alınması, iklim algısını olumsuzlaştırabilir ve kültürel 
bütünlüğü zayıflatabilir.

Schein ve Schein’in (2017) yaklaşımı kültürün görünür yapılar, benimsenen değerler ve temel varsayımlar 
düzeylerinde incelenebileceğini belirtir. Üniversite bağlamında yerleşke düzeni, törenler, iletişim dili 
ve çalışma kuralları görünür yapıları; akademik kalite, etik, yenilikçilik ve toplumsal katkı vurguları 
benimsenen değerleri temsil edebilir. Temel varsayımlar ise otoritenin nasıl kullanılacağı, bilginin kim 
tarafından üretileceği ve çalışanlara ne ölçüde güvenileceği gibi daha derin kabulleri içerir. Örgüt iklimi, 
çalışanların bu katmanların günlük uygulamalardaki sonuçlarını değerlendirdiği yakın dönemli algısal 
yüzeydir. Bu nedenle kültürün değişmesi görece uzun zaman alırken iklim, yönetsel uygulamalardaki 
değişimlere daha hızlı tepki verebilir (Schneider ve ark., 2013).

2.3. Değişkenler Arasındaki İlişkiler

Dönüştürücü liderler ortak vizyonu görünür kılar, rol modeli olur ve çalışanları kararlara katılmaya 
teşvik eder. Bu davranışlar örgütte hangi tutumların kabul gördüğünü göstererek paylaşılan değerlerin 
güçlenmesine katkıda bulunur. Nguyen ve arkadaşlarının (2023) bulguları da dönüştürücü liderliğin 
örgüt kültürü üzerindeki olumlu etkisini desteklemektedir. Buna göre H1 geliştirilmiştir: Dönüştürücü 
liderliğin örgüt kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı etkisi vardır.

Liderin destek, adalet, iletişim ve gelişim odaklı davranışları çalışanların günlük çalışma ortamına 
ilişkin algılarını doğrudan etkiler. Dönüştürücü liderlik, güven ve katılımın yüksek olduğu bir atmosfer 
oluşturarak örgüt iklimini olumlu yönde şekillendirebilir. Buna göre H2 geliştirilmiştir: Dönüştürücü 
liderliğin örgüt iklimi üzerinde pozitif ve anlamlı etkisi vardır.

Çalışanların destekleyici ve katılımcı bir iklim algılaması, kurumun değerlerinin günlük uygulamalarda 
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tutarlı biçimde deneyimlenmesini sağlar. İklimin olumlu olması ortak davranış beklentilerinin 
yerleşmesini ve kültürün güçlenmesini kolaylaştırır. Buna göre H3 geliştirilmiştir: Örgüt ikliminin örgüt 
kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı etkisi vardır.

Dönüştürücü liderlik önce çalışanların yakın çalışma ortamına ilişkin algılarını değiştirebilir; bu algılar 
zamanla ortak değer ve normların benimsenmesini destekleyebilir. Bu nedenle örgüt ikliminin liderlik 
davranışlarını kültürel sonuçlara taşıyan açıklayıcı bir mekanizma olması beklenmektedir. Buna göre 
H4 geliştirilmiştir: Dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracı rolü 
vardır.

Aracılık modelinin mantığı, liderlik davranışlarının çalışanlar tarafından önce somut çalışma deneyimleri 
üzerinden değerlendirilmesine dayanır. Açık iletişim, adil uygulamalar, gelişime destek ve kararlara 
katılım gibi davranışlar çalışanların kurumu güvenli ve destekleyici bir ortam olarak algılamasını 
sağlayabilir. Bu ortak algı güçlendiğinde iş birliği, yenilikçilik ve karşılıklı sorumluluk gibi davranışlar 
yalnızca yöneticinin talebi olmaktan çıkarak örgütün yerleşik iş yapma biçimine dönüşebilir. Böylece 
iklim, görece hızlı değişebilen yönetsel uygulamalar ile daha derin ve kalıcı kültürel örüntüler arasında 
zamansal ve psikolojik bir bağlantı kurar. Kısmi aracılık beklentisi ise liderliğin kültürü iklim dışında 
rol model olma, sembolik kararlar ve kaynak tahsisi gibi doğrudan kanallardan da etkileyebileceğini 
kabul etmektedir.

3. YÖNTEM
3.1.Araştırmanın Modeli

Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Araştırma modelinde dönüşümcü liderlik bağımsız değişken, örgüt kültürü bağımlı değişken ve örgüt 
iklimi aracı değişken olarak ele alınmıştır. Model, dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki 
doğrudan etkisini ve örgüt iklimi üzerinden ortaya çıkan dolaylı etkisini birlikte göstermektedir. 
Dönüşümcü liderlikten örgüt iklimine ve örgüt ikliminden örgüt kültürüne uzanan yollar aracılık ilişkisini 
oluştururken, dönüşümcü liderlikten örgüt kültürüne uzanan yol doğrudan etkiyi temsil etmektedir. 
Aşağıdaki şekilde bu ilişkiler H1–H4 hipotezleriyle gösterilmiştir; demografik değişkenlere ilişkin H5–
H22 hipotezleri ise ayrıca sıralanmıştır.

Şekil 3. Araştırmanın Kavramsal Modeli

Araştırmanın Hipotezleri

H1: Dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H2: Dönüşümcü liderliğin örgüt iklimi üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H3: Örgüt ikliminin örgüt kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H4: Dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracı rolü vardır.

H5: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır.

H6: Örgüt iklimi puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır.
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H7: Örgüt kültürü puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır.

H8: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır.

H9: Örgüt iklimi puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır.

H10: Örgüt kültürü puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır.

H11: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır.

H12: Örgüt iklimi puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır.

H13: Örgüt kültürü puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır.

H14: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır.

H15: Örgüt iklimi puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır.

H16: Örgüt kültürü puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır.

H17: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır.

H18: Örgüt iklimi puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır.

H19: Örgüt kültürü puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır.

H20: Dönüşümcü liderlik puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır.

H21: Örgüt iklimi puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır.

H22: Örgüt kültürü puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır.

3.2. Araştırma Deseni, Evren ve Örneklem

Araştırma, nicel yöntem ve kesitsel ilişkisel tarama deseninde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın çalışma 
evrenini İstanbul Avrupa Yakası’nda faaliyet gösteren vakıf üniversitelerindeki yaklaşık 40.000 akademik 
ve idari çalışan oluşturmaktadır. Evren büyüklüğü, tezde aktarılan 2024 YÖKSİS ve Üniversite İzleme 
ve Değerlendirme Genel Raporu verileri temel alınarak belirlenmiştir. Analiz örneklemi, Küçükçekmece 
ve Zeytinburnu ilçelerindeki vakıf üniversitelerinde çalışan ve geçerli yanıt veren 301 katılımcıdan 
oluşmaktadır. Örneklemin %50,2’si kadın, %49,8’i erkektir. Katılımcıların %41,5’i 36-45 yaş aralığında, 
%86,4’ü yüksek lisans mezunudur. Katılımcıların %39,9’u kurumunda 7-9 yıldır çalışmaktadır.

Katılımcılara erişimde çevrim içi ve yüz yüze kanalların birlikte kullanılması nedeniyle örneklem, 
erişilebilirlik esasına dayalı kolayda örnekleme yaklaşımıyla oluşturulmuştur. Tez metnindeki örneklem 
açıklamasında 300 katılımcı belirtilmekle birlikte, bütün istatistiksel analiz tablolarında n=301 
olduğundan raporlamada analizlere dahil edilen 301 geçerli yanıt esas alınmıştır.

3.3. Veri toplama Araçları

Veri toplama formu demografik sorular ile üç ölçme aracından oluşmaktadır. Dönüşümcü liderlik ölçeği 
22, örgüt iklimi ölçeği 15 ve örgüt kültürü ölçeği 20 maddeden oluşmaktadır. Maddeler beşli Likert 
tipi derecelendirme ile değerlendirilmiş ve yüksek puanlar ilgili yapıya ilişkin algının güçlendiğini 
göstermiştir. Bu araştırmada Cronbach alfa katsayıları sırasıyla 0,940, 0,928 ve 0,943 olarak 
hesaplanmıştır; bu değerler ölçeklerin yüksek iç tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir.

Ölçeklerin bu örneklemdeki iç tutarlılığı Cronbach alfa katsayısıyla değerlendirilmiştir. Katsayıların 
tamamının 0,90’ın üzerinde olması, maddelerin kendi yapıları içinde yüksek düzeyde tutarlı olduğunu 
göstermektedir. Ölçeklerin toplam puanları üzerinden kurulan yapısal modelde değişkenler arasındaki 
kuramsal yön ve anlamlı ilişkiler birlikte değerlendirilmiştir.

3.4. Veri Toplama Süreci ve Etik

Veriler Aralık 2024-Şubat 2025 arasındaki üç aylık dönemde çevrim içi Google Form ve yüz yüze 
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anket uygulamalarıyla toplanmıştır. Anket, demografik sorular dahil toplam 63 sorudan oluşmaktadır. 
Katılımcıların çalıştıkları kurumu yeterince tanıdıkları ve maddelere kendi değerlendirmeleri 
doğrultusunda yanıt verdikleri kabul edilmiştir.

Araştırma sürecinde gönüllü katılım, gizlilik ve bilimsel amaçla kullanım ilkeleri esas alınmıştır. 
Katılımcılara araştırmanın amacı açıklanmış; kimlik bilgisi talep edilmeden yanıtların toplu olarak 
analiz edilmesi benimsenmiştir.

3.5. Veri Analizi

Veriler SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 programlarında analiz edilmiştir. Sürekli değişkenler ortalama ve 
standart sapma ile özetlenmiş; normal dağılım çarpıklık ve basıklık katsayılarıyla değerlendirilmiştir. 
Grup karşılaştırmalarında bağımsız örneklemler t testi ve tek yönlü varyans analizi, değişkenler 
arasındaki ilişkilerde Pearson korelasyon analizi kullanılmıştır. Dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü 
üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü yapısal eşitlik modellemesiyle sınanmıştır. Dolaylı 
etkinin anlamlılığı 5.000 bootstrap örneklemi ve %95 güven aralığıyla değerlendirilmiş; güven aralığının 
sıfır içermemesi aracılık için kanıt kabul edilmiştir (Preacher ve Hayes, 2008). Anlamlılık düzeyi 0,05 
olarak belirlenmiştir.

Analiz sırası araştırma modelindeki kuramsal ilişkileri aşamalı biçimde sınayacak şekilde düzenlenmiştir. 
Öncelikle ölçeklerin güvenirliği ve değişkenlerin dağılım özellikleri incelenmiş, ardından ikili ilişkilerin 
yönü ve gücü korelasyon katsayılarıyla belirlenmiştir. Aracılık değerlendirmesinde dönüştürücü 
liderliğin örgüt kültürü üzerindeki toplam etkisi, örgüt iklimi üzerindeki etkisi ve iki değişken birlikte 
modele alındığında ortaya çıkan doğrudan etki karşılaştırılmıştır. Dolaylı etkinin yalnızca katsayılardaki 
azalmaya dayanılarak değil, bootstrap güven aralığıyla sınanması örnekleme dağılımına ilişkin daha az 
kısıtlayıcı ve daha güçlü bir değerlendirme sunmaktadır (Preacher ve Hayes, 2008). Doğrudan etkinin 
aracı değişken eklendikten sonra anlamlılığını koruması kısmi, anlamsız hâle gelmesi ise tam aracılık 
olarak yorumlanmıştır.

4. BULGULAR
Tablo 1. Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Sonuçları

Ölçekler Cronbach’s Alpha Soru Sayısı
Dönüşümcü Liderlik 0,940 22
Örgüt İklimi 0,928 15
Örgüt Kültürü 0,943 20

Üç ölçeğin Cronbach alfa katsayıları 0,928 ile 0,943 arasındadır. Buna göre ölçümlerin iç tutarlılık 
güvenirliği yüksektir.

Tablo 2. Ölçek Puanlarına İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler

Değişkenler n Ortalama Std. Sapma Ortanca Min Maks Çarpıklık Basıklık
DL 301 3,84 0,75 3,95 1 5 -0,80 0,75
Öİ 301 3,82 0,84 3,93 1 5 -0,95 1,17
ÖK 301 3,85 0,79 3,95 1 5 -0,85 0,96

Dönüşümcü liderlik (Ort.=3,84; SS=0,75), örgüt iklimi (Ort.=3,82; SS=0,84) ve örgüt kültürü (Ort.=3,85; 
SS=0,79) puanları görece yüksek düzeydedir. Çarpıklık ve basıklık değerlerinin ±2 aralığında bulunması, 
parametrik analizler için dağılım varsayımının kabul edilebilir olduğunu göstermektedir.
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Tablo 3. Değişkenler Arasındaki Pearson Korelasyonları

Değişkenler 1 2 3
DL –––––
Öİ ,696** –––––
ÖK ,823** ,776** –––––

Dönüşümcü liderlik ile örgüt iklimi arasında pozitif ve yüksek düzeyde ilişki vardır (r=0,696; p<0,01). 
Dönüşümcü liderlik ile örgüt kültürü (r=0,823; p<0,01) ve örgüt iklimi ile örgüt kültürü (r=0,776; 
p<0,01) arasındaki ilişkiler de pozitif ve yüksek düzeydedir.

Tablo 4. Aracılık Modeline İlişkin Yol Analizi

Değişkenler Değişkenler Değişkenler Değişkenler Değişkenler β S.H t p Dolaylı Etki

Öİ <--- DL 0,694 0,046 16,695 ***
ÖK <--- Öİ 0,776 0,034 21,308 ***
ÖK <--- DL 0,823 0,034 25,139 ***
ÖK <--- Öİ <--- DL 0,550 0,041 13,957 *** [0,166;0,403]
Model R² = 0,76

Dönüşümcü liderlik örgüt iklimini (β=0,694; p<0,001), örgüt iklimi örgüt kültürünü (β=0,776; p<0,001) 
ve dönüşümcü liderlik örgüt kültürünü (β=0,823; p<0,001) anlamlı biçimde yordamaktadır. Örgüt iklimi 
modele dahil edildiğinde dönüşümcü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki doğrudan etkisi β=0,550’ye 
düşmüş, ancak anlamlılığını sürdürmüştür. Dolaylı etkiye ilişkin %95 bootstrap güven aralığının [0,166; 
0,403] sıfır içermemesi kısmi aracılığı doğrulamıştır. Böylece H1, H2, H3 ve H4 desteklenmiştir. Model 
örgüt kültüründeki varyansın %76’sını açıklamaktadır (R²=0,76).

4.1. Keşfedici Demografik Karşılaştırmalar

Ana araştırma modeline ek olarak yapılan karşılaştırmalarda dönüşümcü liderlik, örgüt iklimi ve örgüt 
kültürü puanlarının cinsiyete göre; dönüşümcü liderlik puanının yaşa göre; örgüt iklimi puanının medeni 
duruma göre; üç değişkenin eğitim düzeyine göre; dönüşümcü liderlik ve örgüt kültürü puanlarının 
hizmet süresine göre farklılaştığı belirlenmiştir (p<0,05). Birim değişikliği istemeyenlerin üç değişkene 
ilişkin ortalamaları, değişiklik isteyenlerden anlamlı biçimde daha yüksektir. Bu sonuçlar ikincil ve 
keşfedici nitelikte olduğundan, ana aracılık modelinin önüne geçirilmeden yorumlanmıştır.

5. TARTIŞMA
Araştırmanın ilk bulgusu, dönüştürücü liderliğin örgüt kültürünü pozitif ve anlamlı biçimde etkilediğidir. 
Bu sonuç, liderlerin vizyon, rol model olma, entelektüel uyarım ve bireysel destek yoluyla çalışanların 
hangi değerleri önemli gördüğünü şekillendirebildiğini ileri süren dönüştürücü liderlik yaklaşımıyla 
uyumludur (Bass ve Riggio, 2006). Nguyen ve arkadaşlarının (2023) dönüştürücü liderlik ile örgüt 
kültürü arasında saptadığı pozitif ilişki de mevcut bulguyu desteklemektedir. Vakıf üniversiteleri 
açısından sonuç, kurumsal değerlerin yalnızca yazılı politika ve prosedürlerle değil, yöneticilerin günlük 
davranışları ve kararlarıyla somutlaştığını göstermektedir.

İkinci olarak, dönüştürücü liderliğin örgüt iklimi üzerindeki pozitif etkisi doğrulanmıştır. Liderlerin açık 
iletişim kurması, çalışanların katkısını görünür kılması, gelişimi desteklemesi ve ortak amaç üretmesi; 
güven, katılım ve destek algılarını güçlendirmektedir. Üniversitelerde akademik ve idari süreçlerin 
birbirine bağımlı olması, yöneticinin oluşturduğu iklimi özellikle önemli hâle getirir. Belirsizliğin yüksek 
olduğu değişim dönemlerinde dönüştürücü liderlik çalışanların kuruma ilişkin değerlendirmelerini daha 
olumlu bir çerçeveye taşıyabilir.
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Üçüncü bulgu, örgüt ikliminin örgüt kültürünü pozitif biçimde etkilediğini göstermektedir. Kültür 
derin ve görece kalıcı ortak varsayımları, iklim ise bu varsayımların günlük uygulamalarda nasıl 
deneyimlendiğini ifade eder. Bu nedenle çalışanların adil, destekleyici ve katılımcı bir iklim algılaması, 
kurumun ilan ettiği değerlerin davranışlarla tutarlı olduğu yönünde kanıt üretir. Tekrarlanan bu 
deneyimler, ortak değerlerin içselleştirilmesini ve kültürün güçlenmesini kolaylaştırır.

Araştırmanın temel katkısı, örgüt ikliminin dönüştürücü liderlik ile örgüt kültürü arasındaki ilişkide kısmi 
aracı olduğunu göstermesidir. Doğrudan etkinin β=0,823’ten β=0,550’ye düşmesi, liderliğin kültürü 
hem doğrudan hem de iklim üzerinden etkilediğine işaret etmektedir. Başka bir ifadeyle, çalışanlar 
liderin vizyoner ve destekleyici davranışlarını yalnızca liderlik özelliği olarak değerlendirmemekte; 
bu davranışlar günlük çalışma atmosferine ilişkin ortak algılara dönüşmekte ve ardından kültürel 
değerlerin güçlenmesini sağlamaktadır. Bagga ve arkadaşlarının (2023) farklı bir bağlamda kültürün 
kısmi aracılığına ilişkin bulguları, liderlik etkilerinin örgütsel ara mekanizmalarla taşındığı görüşünü 
desteklemektedir. Bu çalışma ise mekanizmayı ters yönde tamamlayarak örgüt ikliminin liderlikten 
kültüre uzanan aktarım rolüne odaklanmaktadır.

Modelin örgüt kültüründeki varyansın %76’sını açıklaması, liderlik ve iklim değişkenlerinin birlikte güçlü 
bir açıklama kapasitesine sahip olduğunu göstermektedir. Bununla birlikte yüksek açıklanan varyans, 
kültürün yalnızca bu iki unsur tarafından belirlendiği biçiminde yorumlanmamalıdır. Kurumun geçmişi, 
kurucu değerleri, insan kaynakları uygulamaları, dış çevre baskıları ve çalışan bileşimi gibi unsurlar da 
kültürel örüntülerin oluşumuna katkıda bulunabilir. Bu nedenle mevcut model, örgüt kültürünün bütün 
nedenlerini kapsayan kapalı bir sistemden çok, araştırma problemi bakımından merkezi görülen bir etki 
yolunu sınamaktadır. Özellikle aynı kaynaktan toplanan öz-bildirim verileri değişkenler arası ilişkileri 
olduğundan güçlü gösterebileceği için açıklanan varyans ihtiyatla değerlendirilmelidir.

Bulgular kültür ve iklimin birbirinin yerine kullanılmaması gerektiğini de ortaya koymaktadır. İki yapı 
arasında yüksek bir ilişki bulunmasına rağmen aracılık sonucunun anlamlı olması, çalışanların güncel 
çalışma ortamına ilişkin algılarının liderlikten kültüre taşınan özgün bir açıklayıcı rol üstlendiğine 
işaret eder. Bu sonuç, iklimi kültürün yüzeysel bir eş anlamlısı olarak değil, yönetsel uygulamaların 
çalışanlar tarafından nasıl algılandığını gösteren ayrı fakat bağlantılı bir yapı olarak ele alan yaklaşımı 
desteklemektedir (Schneider ve ark., 2013; Schneider ve ark., 2026). Yönetim açısından bunun 
anlamı, kültürel dönüşüm hedeflerinin yalnızca değer metinlerini değiştirmekle gerçekleşmeyeceğidir. 
Çalışanların adalet, güven, destek ve katılım deneyimleri değişmediği sürece yeni değerlerin davranışa 
dönüşmesi sınırlı kalabilir.

Dönüştürücü liderliğin doğrudan etkisinin aracılık modeli içinde anlamlı kalması, kültürel oluşumda 
liderliğin sembolik yönünün de önemli olduğunu düşündürmektedir. Yöneticinin hangi başarıları 
görünür kıldığı, hangi davranışlara kaynak ayırdığı, kriz dönemlerinde hangi ilkelerden taviz vermediği 
ve kurumun geçmişini nasıl anlattığı çalışanlara kültürel mesajlar taşır. Bu mesajlar, iklim algısından 
bağımsız olarak liderin rol model niteliği üzerinden etkili olabilir. Kısmi aracılık bulgusu bu nedenle 
uygulamada iki yönlü bir yaklaşım gerektirir: yöneticiler hem ortak değerleri açık biçimde temsil 
etmeli hem de bu değerlerin çalışanların günlük deneyimine yansımasını sağlayan politika ve süreçleri 
oluşturmalıdır.

Türkiye’deki vakıf üniversiteleri bağlamında bulgular, rekabet baskısı ve kurumsallaşma ihtiyacının 
aynı anda yaşandığı yapılarda yöneticilerin kültürü yalnızca söylem düzeyinde yönetemeyeceğini 
göstermektedir. Ortak vizyonun karar süreçlerine, iletişime, tanınma ve destek uygulamalarına 
yansıması gerekir. Birim değişikliği istemeyen çalışanların liderlik, iklim ve kültür puanlarının daha 
yüksek olması da olumlu örgütsel deneyimlerin çalışanların mevcut birimlerinde kalma eğilimiyle 
birlikte seyredebileceğine işaret etmektedir; ancak kesitsel tasarım nedeniyle bu ilişkiden nedensel 
sonuç çıkarılmamalıdır.
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6. SONUÇ VE UYGULAMAYA YÖNELİK ÖNERİLER
Araştırma, dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki güçlü ve olumlu etkisini doğrulamış; örgüt 
ikliminin bu ilişkide kısmi aracılık üstlendiğini ortaya koymuştur. Sonuçlar, vakıf üniversitelerinde 
kültürün geliştirilmesinin yalnızca değer bildirgeleri hazırlamakla sınırlı kalmaması gerektiğini 
göstermektedir. Yöneticilerin ortak bir vizyon oluşturması, çalışanların görüşlerini karar süreçlerine 
dahil etmesi, yenilikçi önerileri desteklemesi, birimler arası iletişimi güçlendirmesi ve bireysel gelişim 
gereksinimlerine duyarlı olması önerilmektedir. Bu davranışların insan kaynakları uygulamaları, 
performans değerlendirme, ödüllendirme ve iç iletişim süreçleriyle tutarlı hâle getirilmesi olumlu iklim 
algısını kalıcı kültürel örüntülere dönüştürebilir.

Üniversite yönetimleri düzenli iklim araştırmaları yaparak birimler arasındaki algı farklılıklarını 
izlemeli; sonuçları yöneticilerin gelişim programlarına ve kurumsal iyileştirme planlarına bağlamalıdır. 



Sosyal Bilimlerde Akademik Çalışmalar Dergisi, Volume / Cilt: 2 -  Issue / Sayı: 2 - Year  / Yıl : 2026
Journal of Academic Studies in Social Sciences

141

Özellikle birim değişikliği talebi yüksek olan çalışan gruplarında destek, adalet, iş yükü ve iletişim 
deneyimleri ayrıntılı biçimde incelenmelidir. Lider geliştirme programlarında dönüşümcü liderliğin 
dört boyutuna yönelik davranışsal uygulamalara yer verilmesi, kültürel dönüşümün günlük yönetim 
pratikleriyle desteklenmesini sağlayabilir.

Uygulama süreci üç bağlantılı düzeyde ele alınabilir. İlk düzeyde üst yönetim, kurumsal vizyonu 
akademik ve idari birimlerin günlük hedefleriyle ilişkilendirmeli ve yöneticilerden beklenen somut 
liderlik davranışlarını açıklaştırmalıdır. İkinci düzeyde fakülte, enstitü ve idari birim yöneticileri düzenli 
geri bildirim toplantıları, katılımcı karar mekanizmaları ve birimler arası çalışma grupları aracılığıyla 
destekleyici iklimi görünür kılmalıdır. Üçüncü düzeyde ise iklim araştırmalarından elde edilen sonuçlar, 
yönetici değerlendirmeleri ve çalışan deneyimi göstergeleriyle birlikte izlenmelidir. Böyle bir döngü, 
kültürel hedeflerin yalnızca dönemsel projeler olarak kalmasını önleyerek ölçme, geri bildirim ve 
iyileştirme adımlarıyla süreklilik kazanmasını sağlayabilir.

6.1. Sınırlılıklar ve Gelecek Araştırmalar

Araştırmanın üç temel sınırlılığı bulunmaktadır. İlk olarak örneklem İstanbul Avrupa Yakası’ndaki vakıf 
üniversiteleriyle sınırlıdır; bu nedenle sonuçlar devlet üniversitelerine, farklı şehirlere veya diğer sektörlere 
doğrudan genellenemez. İkinci olarak kesitsel tasarım, değişkenler arasındaki zamansal sıralama ve 
nedensellik hakkında kesin çıkarım yapılmasına izin vermemektedir. Üçüncü olarak verilerin aynı 
katılımcılardan ve öz-bildirim ölçekleriyle toplanması ortak yöntem yanlılığı riskini artırabilir. Gelecek 
araştırmalarda boylamsal tasarımlar, çok kaynaklı veri, devlet-vakıf üniversitesi karşılaştırmaları ve 
akademik-idari personel gruplarını ayrı değerlendiren çok gruplu yapısal modeller kullanılabilir. Ayrıca 
örgütsel güven, algılanan adalet ve psikolojik güvenlik gibi alternatif aracı mekanizmalar araştırılabilir.
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Özet

Bu çalışma, yönetici iletişim becerileri, çalışanların iş tatmini ve örgüt iklimi arasındaki ilişkileri 
incelemeyi hedeflemektedir. Çalışmanın teorik kısmında bu üç kavramın literatür taraması yapılmış, 
uygulama kısmında ise İstanbul Avrupa Yakası’ndaki Küçükçekmece ilçesindeki bir özel sağlık 
kuruluşunda çalışan 310 katılımcı ile anket yapılmıştır. Veri analizi için regresyon analizi kullanılarak 
kurumsal iletişimin çalışan performansı ve örgüt iklimi üzerindeki etkisi incelenmiştir. Araştırma 
bulguları, yöneticilerin açık, pozitif ve etkili iletişim becerilerine sahip olmasının çalışanların iş tatmini 
üzerinde anlamlı rolü olduğunu ve iş tatminini olumlu düzeyde arttırdığını göstermektedir. Ayrıca, 
örgüt ikliminin bu ilişkide aracı rol oynadığı ve pozitif bir örgüt ikliminin yönetici iletişim becerilerinin 
çalışanların iş tatminini olumlu yönde arttırdığı tespit edilmiştir. Araştırma bulgularına göre sağlık 
kurumlarında çalışanların iş tatmininin arttırılmasında yalnızca yöneticilerin iletişim becerilerinin 
değil, aynı zamanda teşvik edici bir örgüt ikliminin de kritik bir öneme sahip olduğu görülmektedir. 
Bu araştırmanın, örgütler ve işletmeler açısından çalışan memnuniyetini ve verimliliğini artırmaya 
yönelik etkili iletişim stratejilerinin ve olumlu bir örgüt ikliminin geliştirilmesine katkı sağlaması 
beklenmektedir. Toplumsal açıdan ise çalışanların iş tatmininin ve kurumsal bağlılığının güçlendirilmesi, 
sağlık hizmetlerinin niteliğinin ve çalışan-hasta etkileşiminin olumlu yönde gelişmesine katkı sunarak 
daha sürdürülebilir ve kaliteli bir çalışma ortamının oluşmasını desteklemektedir.

Anahtar Kelimeler: Yönetici İletişim Becerileri, Kurumsal İletişim, İş Tatmini, Örgüt İklimi, 
Verimlilik, Memnuniyet, Örgütsel Hedefler.
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Abstract

This study aims to examine the relationships between managerial communication skills, employee job 
satisfaction, and organizational climate. In the theoretical part of the study, a literature review of these 
three concepts was conducted, and in the practical part, a survey was conducted with 310 participants 
working in a private health institution in Küçükçekmece district on the European Side of Istanbul. 
For data analysis, the effect of corporate communication on employee performance and organizational 
climate was examined using regression analysis. The research findings show that managers’ clear, 
positive, and effective communication skills have a significant role in employees’ job satisfaction and 
positively increase job satisfaction. In addition, it has been determined that organizational climate plays 
a mediating role in this relationship and that a positive organizational climate positively increases the 
job satisfaction of employees with managerial communication skills. According to the research findings, 
it is seen that not only the communication skills of managers but also an encouraging organizational 
climate are of critical importance in increasing the job satisfaction of employees in health institutions. 
This research is expected to contribute to the development of effective communication strategies and 
a positive organizational climate to increase employee satisfaction and productivity for organizations 
and businesses. From a social point of view, strengthening the job satisfaction and corporate loyalty of 
employees supports the creation of a more sustainable and quality working environment by contributing 
to the positive development of the quality of health services and employee-patient interaction.

Keywords: Managers’ Communication Skills, Corporate Communication, Job Satisfaction, 
Organizational Climate, Productivity, Satisfaction, Organizational Goals.  

1. GİRİŞ
Yönetici iletişimi, örgütlerin işleyişinde ve çalışanlar arasındaki etkileşimlerin sağlıklı olması açısından 
temel bir rol oynamaktadır. Yönetici iletişimi, sadece kurum içindeki çalışanlar arasında değil, aynı 
zamanda kurum dışı işbirlikçilerimizle ilişkilerde de etkili bir plan oluşturulmasına olanak tanımaktadır. 
Etkili iletişim, bir organizasyonun işlevsel yapısının güçlenmesine, çalışan motivasyonunun artmasına, 
müşteri memnuniyetinin artmasına ve marka itibarının yükselmesine doğrudan etki etmektedir. 

Kurumsal iletişimin amacı yalnızca bilgi paylaşımını sağlamak değil, aynı zamanda örgüt kültürünü 
oluşturmak, toplumsal algıyı yönetmek ve örgütsel hedeflere ulaşmaktır. Stratejik yönetim fonksiyonu 
olarak kurumsal iletişim, bir örgütün dış dünyaya sunduğu imajı ve iç iletişim süreçlerini düzenler. 
İletişim süreçlerinin etkili yönetimi, kurumsal kimlik, itibar, imaj gibi temel kavramları şekillendirir. 
Bu çalışmada kurumsal iletişimin tanımı, önemi, amacı, gelişim süreci, işlevleri ve bunlarla ilişkili 
temel kavramlar ele alınacaktır. Sözlü, yazılı, sözsüz iletişim gibi iletişim türleri ve kurumsal iletişimde 
kullanılan araçlar ayrıntılı olarak ele alınacaktır. Ayrıca iletişim sürecinde karşılaşılan engeller iletişimin 
etkinliğini önemli ölçüde etkileyebilmektedir. Bu engellerin aşılması hem kurumsal başarıyı hem de 
çalışan performansını doğrudan etkileyebilir. Kurumsal iletişimin etkinliği performans yönetimiyle 
yakından ilişkilidir. 

Çalışan performansı, bir organizasyonun üretkenliğini ve verimliliğini belirleyen en önemli faktörlerden 
biridir. Performans değerlendirme süreçlerinin doğru yönetilmesi, çalışanların motivasyonunu artırabilir 
ve kurumsal hedeflere ulaşılmasını kolaylaştırabilir. Dolayısıyla iletişim başarısı doğrudan çalışan 
performansının iyileştirilmesiyle ilgilidir. Bir örgütün başarısı sadece ekonomik hedeflere ulaşmakla 
ölçülmez, aynı zamanda çalışanların memnuniyet düzeyleri, motivasyonları ve örgütsel bağlılıklarıyla 
da doğrudan ilişkilidir. 

Örgüt iklimi, iş yerindeki duygusal ve psikolojik ortamı tanımlar ve çalışan performansını önemli 
ölçüde etkiler. İyi bir örgütsel iklim, çalışan üretkenliğini artırarak genel örgütsel performansı olumlu 
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yönde etkiler. Örgütsel iklim; yöneticilerin liderlik tarzı, işin niteliği, örgütsel yapının nasıl şekillendiği 
gibi faktörlere bağlıdır. Örgüt ikliminin doğru yönetilmesi iş tatminini, motivasyonu, örgütsel bağlılığı 
ve performansı olumlu yönde etkiler. Bu tezin amacı kurumsal iletişim, çalışan performansı ve örgüt 
iklimi arasındaki ilişkiyi analiz etmek ve etkili iletişim stratejilerinin çalışanlar üzerindeki etkisini 
değerlendirmektir. Ayrıca performans değerlendirme yöntemleri ve örgüt iklimi türleri ele alınacak, bu 
faktörlerin örgütsel başarıya katkıları ele alınacaktır. Son olarak kurumsal iletişim stratejilerinin çalışan 
performansı ve örgüt iklimi üzerindeki etkisi teori ve uygulama bağlamında değerlendirilecektir.

Araştırmanın teorik kısmında kurumsal iletişim, performans ve örgüt iklimi kavramları üzerine literatür 
taraması yapılmıştır. Uygulama kısmında ise, İstanbul Avrupa Yakası’nda Küçükçekmece ilçesinde 
faaliyet gösteren özel sağlık kurumlarında çalışan 310 kişiye ulaşılmıştır. Anket dört bölümden 
oluşmakta olup, demografik bilgiler, performans değerlendirmesi, kurumsal iletişim ve örgüt iklimi ile 
ilgili soruları içermektedir. Anketler Google Forms üzerinden yapılmış olup, katılımcı gizliliği büyük 
bir özenle korunmuştur. Çalışmada, regresyon analizi kullanılarak kurumsal iletişimin, performans ve 
örgüt iklimi üzerindeki etkileri ve örgüt ikliminin aracılık rolü araştırılmıştır. Elde edilen bulgular, 
hipotezlerin desteklenip desteklenmediğini ve kurumsal iletişim, örgüt iklimi ve çalışan performansı 
üzerine olan etkisini incelemeyi amaçlamıştır.

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
2.1. İletişim ve Yönetici Becerileri

İletişim, günümüzde önemini arttırarak insan hayatının vazgeçilmez bir parçası haline gelen kavramlardan 
biridir. İletişim bireyler için kişisel gelişimden toplumsal etkileşime kadar geniş bir alanda temel bir 
gereksinimdir. Günlük yaşamın her alanında karşımıza çıkan iletişimi, tüm boyutlarını ortaya koyarak 
basitçe tanımlamak oldukça güçtür.

İletişim, bir bilginin, düşüncenin, duygunun, tutum ve kanının bir araç vasıtasıyla bir bireyden bir 
bireye, bireyden gruba, gruptan bireye, gruptan gruba, toplumdan gruba ve toplumdan topluma karşılıklı 
aktarılması sürecidir (Güney, 2025:23-24). Başka bir deyişle, iletişim, duyguların, düşüncelerin, 
bilgilerin sözlü ya da sözsüz paylaşılması sürecidir (Maçin, 2010:16). İletişimin hem çalışanlar, hem 
yöneticiler hem de işletmeler açısından önemi büyüktür. Çünkü iletişim sayesinde insanlar birbirlerini 
anlar ve ona göre görev sorumluluklarını yerine getirirler. İletişim şu özelliklere sahiptir. İletişim, 
insan davranışlarının sonucu gerçekleşen bir süreçtir, statik bir olgu değildir, belirli kalıplara bağlıdır 
(Erdoğan, 1991:290-293, Güney, 2020b:215-216). İletişimin fonksiyonları ise şunlardır: İletişim bilgi 
taşır, sağlıklı ilişkilerin kurulmasına yardım eder, etkileşimi sağlar, kararları taşır-emirleri taşır, geri 
bildirime imkân tanır (Güney, 2020c:219, Oruç, 2010: 32 Gülkaynak, 2024:21-24)

İletişimin gerçekleşmesinde etkili olan temel öğeleri şöyle sıralayabiliriz: Kaynak, kodlama, mesaj, 
kanal, kod açma, alıcı ve geri bildirimdir. Bu temel öğelerin kendilerine özge temel özellik ve 
fonksiyonları mevcuttur (Işık, 2014:70-77, Fiske, 2003:73, Çimen, 2006:258-285, Preston, 1989:4, 
Cüceloğlu, 2016:77-112, Güney, 2013d:266-267, Bıçakçı, 2006:17, Dökmen, 2008:19). İletişimde 
engelleyici faktör olarak gürültü ve alıcının özellikleri oldukça etkilidir.     

Yöneticilerin iletişiminde şu beceriler önemli rol oynar: Yöneticinin tutumları, empati kurma ve 
kendini tanıma iletişimi arttırıcı uygulamaları kullanabilme, dinleme, çalışanları bilgilendirme, iletişim 
araçlarını etkili kullanma, geri bildirimde bulunma becerileri, kişisel farklılıkları ve her bireyin değerli 
olduğunu kabul etme (Ludlow, 1992:169, Oskay, 2001:50, Sabuncuoğlu, Tüz, 2001:100, Türkmen, 
1996:59, Demirbolat, 1999:82-89, Şenatalar, 1978:11, Güleç, 2018:837-857, Tekke, Coşkun, 2019:791, 
İbicioğlu, 1999:172-183, Çetinkaya, Özutku, 2010, Tabak, 2003:21, Tutar, 2003:104, Usluata, 1994:45, 
Aydın, 2000:55)
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2.2. İş Tatmini

İş tatmini olgusu, psikoloji, sosyoloji, antropoloji ve sosyal psikoloji gibi çeşitli akademik disiplinlerin 
kuramsal birikimleriyle zenginleşen bir yapıya sahiptir. Özünde duygusal ve davranışsal bir aksiyonu 
temsil eden bu kavram, çalışanın mesleki görevlerini ve genel çalışma ortamını zihinsel bir süzgeçten 
geçirmesiyle şekillenmektedir (Söyük, 2007:56). İş tatmini, bireylerin yürüttükleri işe ve üstlendikleri 
rolün gereklerine karşı geliştirdikleri duygusal değerlendirme ve tutumları ifade etmektedir (Yalım, 
2015:128). İş tatmininin çalışanlar, yöneticiler ve işletmeler açısından önemi oldukça fazladır. Çünkü 
işinden tatmin olanlar işlerin, severek yapar ve örgütlerine daha çok bağlanırlar. İş tatmininin, moral, 
motivasyon, performans, kurumsal bağlılık, devamsızlık ve çatışma kavramları ile yakın ilişkisi vardır 
(Öztürk, 2022:58, Akkoç, 2021:58, Akbudak, 2013:17, Kaygın, 2012:24, Özcan, Akdoğan, 2015:27, 
Ürtürk, 2020, Tekingündüz, Top, Seçkin, 2015:39-64, Sencer, 2024:51, Telman, Ünsal, 2004:73). İş 
tatminini etkileyen birçok faktör mevcuttur. Bu faktörleri bireysel ve kurumsal olarak iki gruba ayırabiliriz. 
Bireysel faktörlerden bazıları şunlardır: Yaş, cinsiyet, eğitim, medeni durum, tecrübe, makam, kişilik 
yapısı, zeka düzeyi. Kurumsal faktörlerden bazıları ise şunlardır: Ücret, işin yapısı, kurumsal iklim, 
yönetim biçimi, çalışma arkadaşları, terfi imkanları, çalışma ortamı, karar alma biçimleri, ödüllendirme, 
denetim (Divanoğlu, Usta, 2017:114, Demir, 2007:122, Koca, Özçifci, 2015:411, Elibüyük, Güney, 
2019:176, Karaman, Altınoğlu, 2007:112, Mert, “2010:123, Çelik, Demir, 2020:33, Kırkpınar, İşcan, 
2018:70, Eroğluer, 2011:134, Bakan, 2001:366, Bruce, Pepitone, 1999:23, Yahyagil, 2000:83, Doğan, 
Üngüren, 2015:30). Bilim adamları iş tatmini konusunda yaptığı çalışmaların verilerine dayanarak 
kuramlar geliştirmişlerdir. Geliştirdikleri kuramlardan bazılarını şöyle sıralayabiliriz: Maslow’un 
İhtiyaçları Hiyerarşisi Kuramı, Maslow’un İhtiyaçları Hiyerarşisi Kuramı, Mcclelland’ın Başarma 
İhtiyacı Kuramı, Clayton Alderfer’in ERG Teorisi, Vroom’un Beklenti Kuramı, Adams’ın Eşitlik 
Kuramı, Lawler-Porter’in Beklenti Kuramı, Edwin Locke’nin Amaç Kuramı, Davranış Düzeltim ve 
Güçlendirme Kuramı (Koçel, 2011:625,Şengöz, 2022:166, Durmuş, 2020:1736, Ateş, Yıldız, Yıldız, 
2012:11, Yeşil, 2016:171, Güçlü, 2016:69, Küçüközkan, 2015:103, Cansüngü, 2016:102). İş tatmini 
sonucunda çalışanların moral ve motivasyonu, performansı ve verimliliği, kurumsal bağlılığı yükselir. 
Tatminsizliği sonucunda ise hata yapma, işe devamsızlık, işten ayrılma, işe yabancılaşma, personel 
devir oranı artar (Güçlü, 2016:69, Cansüngü, 2016:93). İş basitleştirme, iş rotasyonu, iş zenginleştirme 
sayesinde iş tatmini yükseltilir (Çakıl, 2017:113).

2.3. Örgüt İklimi

Örgüt iklimi, örgüt bünyesinde yer alan bireylerin duygu, tutum ve davranışlarının şekillenmesinde 
etkili olan genel atmosferi ifade etmektedir. Aynı zamanda çalışanların, örgütün psikolojik yapısına ve 
işleyişine ilişkin geliştirdikleri algılar da örgüt iklimi kavramı kapsamında değerlendirilmektedir. Örgüt 
iklimi, bireysel özellikler, çevresel koşullar ve ortaya çıkan sonuç değişkenleri arasındaki etkileşimle 
şekillenen ve örgüt genelinde algılanan psikolojik bir atmosfer olarak ifade edilmektedir (Tutar, 2003: 
155). Örgüt ikliminin çalışanlar, yöneticiler ve işletmeler açısından önemi büyüktür. Çünkü çalışanlar 
ancak sağlıklı bir örgüt iklimi içinde işlerini severek yaparlar.

Örgüt ikliminin temel boyutları şunlardır: Amaç boyutu, yönetim tarzı boyutu, dayanışma ve arkadaşlık 
boyutu, örgütü benimseme boyutu, sorumluluk boyutu, ödül boyutu, destek boyutu, yapı boyutu, süreç 
boyutu ve çatışma boyutu (Şahin, 2021:15, Çınaroğlu, 2012:9, Çelikel, 2021:26, Baransel, 1996:35). 
Örgüt ikliminin şu kavramlarla ilişkisi vardır: İş tatmini, verimlilik, moral ve performans (Kutanis, 
2009:85, Dönmez, 2009:48, Gürkan, 2006:57). Örgüt iklimi, iş tatmininin verimliliğinin, moral 
ve motivasyonunun yükselmesini sağlayan önemli bir konudur. Örgüt ikliminin türleri şu şekilde 
sınıflandırılmaktadır (Öztorun, 2018:22, Küçüksarı, 2012:29, Demirbaş, 2017:26, Yahşi, 2014:11): 

-	 Bürokratik iklim (bu iklim türünde merkeziyetçilik temel bir yönetim ilkesi olarak öne çıkmakta, 
yetki ve sorumluluklar hiyerarşik yapı doğrultusunda dağıtılmaktadır), 

-	 Açık iklim (bu örgüt iklimi, örgüt içinde iletişimin açık, dürüst ve şeffaf biçimde yürütüldüğü, 
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çalışanların görüş ve düşüncelerini özgürce ifade edebildikleri bir çalışma ortamını ifade etmektedir), 

-	 Kapalı iklim (bu iklim türünde sıkı denetim ve katı sorumluluk anlayışı ön plandadır),

-	 İlgili iklim (bu iklim türünde karar alma süreçlerinde çalışanların görüş ve önerilerine önem verilir), 

-	 İlgisiz iklim (bu iklimde liderler, çalışanlara rehberlik eden ve destek sunan bir rol üstlenir), 

-	 Otonom iklim (bu iklim çalışanlara iş süreçlerinde geniş bir hareket alanı ve yüksek düzeyde kontrol 
imkânı sunan bir çalışma ortamını ifade eder), 

-	 Destekleyici iklim (bu iklimde yöneticiler, çalışanların duygu ve düşüncelerine önem vermekte; 
açık iletişim, sağlıklı ilişkiler, arkadaşlık, ekip çalışması, teşvik, güven ve bireysel özgürlük gibi unsurlar 
ön planda tutulmaktadır),

-	 Kontrollü iklim (bu iklimde ağırlıklı olarak görev odaklı bir yapı sergilenir), 

-	 Yenilikçi ve yaratıcı iklim (bu iklim, işletmelerin hızla değişen pazar koşullarına uyum sağlamalarına, 
rekabet güçlerini korumalarına ve sürdürülebilir büyümeyi desteklemelerine katkı sunar), 

-	 Babaerkil iklim (bu iklim, kuralların, prosedürlerin ve hiyerarşik düzenin merkezde yer aldığı bir 
örgütsel yapıyı ifade etmektedir).

Örgüt iklimini etkileyen birçok faktör mevcuttur. Bu faktörlerden bazıları şunlardır: Yönetim tarzı, 
işin yapısı, yönetimsel ve ekonomik değerler, ödül sistemi, örgütsel kurallar, iletişim, yapı, amaç ve 
hedefler, çalışanların bireysel özellikleri (Pehlivan, 2024:154-160, Altınok, Ünal, 2016:139, Aymak, 
2021:7, Kocabaş, 2021:41). Örgüt ikliminin başlıca sonuçları şunlardır: İş tatmini, motivasyon, moral, 
örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık, iş aksatma ya bırakma (Dinibütün, 2013:15-16, Gün, 2016:39-
44, Aslan, Doğan, 2020:292, Özkanan. 2009:8, Denizli, 2020:49, Gün, Söyük, 2017:42).  

3. YÖNTEM 
3.1. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmanın temel amacı, sağlık kurumlarında görev yapan yöneticilerin iletişim becerilerinin 
çalışanların iş tatminleri üzerindeki etkisini incelemek ve bu ilişkide örgüt ikliminin aracı rolünü 
ortaya koymaktır. Çalışma kapsamında, yöneticilerin açık, etkili ve destekleyici iletişim kurma 
düzeylerinin çalışanların motivasyonları, işe bağlılıkları ve genel iş doyumları üzerindeki etkileri analiz 
edilmektedir. Ayrıca araştırmada, örgüt ikliminin; çalışanların yönetime duyduğu güven, kurum içi 
iletişim kalitesi, iş birliği ortamı ve adalet algısı gibi unsurlar üzerinden, yönetici iletişim becerileri ile 
iş tatmini arasındaki ilişkiyi nasıl şekillendirdiği belirlenmeye çalışılmaktadır. Bu doğrultuda çalışma, 
sağlık sektörünün yoğun iş yükü ve stresli çalışma koşulları göz önünde bulundurularak, yöneticilerin 
iletişim yeterliliklerinin olumlu bir örgüt iklimi oluşturmadaki rolünü ve bunun çalışanların iş 
tatminine katkısını ortaya koymayı hedeflemektedir. Elde edilecek bulguların, sağlık kurumlarında 
yönetim uygulamalarının geliştirilmesine, insan kaynakları politikalarının iyileştirilmesine ve çalışan 
memnuniyetinin artırılmasına yönelik stratejilerin oluşturulmasına katkı sağlaması amaçlanmaktadır.

3.2. Araştırmanın Önemi

Sağlık kurumları, hizmetin doğrudan insan hayatını etkilediği, yoğun iş temposu ve yüksek stres düzeyinin 
bulunduğu çalışma ortamlarıdır. Bu nedenle, çalışanların iş tatmini, motivasyonu ve kuruma bağlılığı 
sağlık hizmetlerinin kalitesi açısından büyük önem taşımaktadır. Çalışanların iş tatmin düzeylerini 
etkileyen en önemli faktörlerden biri ise yöneticilerin iletişim becerileridir. Yöneticilerin etkili, açık 
ve destekleyici bir iletişim anlayışına sahip olmaları, çalışanların kendilerini değerli hissetmelerini, 
yönetime güven duymalarını ve kurumsal hedeflere daha güçlü şekilde bağlanmalarını sağlamaktadır. 
Bununla birlikte, bu iletişim sürecinin örgüt iklimi üzerindeki etkisi ve örgüt ikliminin çalışanların iş 
tatmini üzerindeki aracılık rolü, literatürde yeterince bütüncül şekilde ele alınmamış bir konu olarak 
dikkat çekmektedir.
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Bu araştırma, yönetici iletişim becerileri, örgüt iklimi ve iş tatmini arasındaki ilişkileri bir arada 
inceleyerek, söz konusu değişkenlerin sağlık kurumları bağlamında nasıl etkileşim içinde olduğunu 
ortaya koyması bakımından önem taşımaktadır. Böylece çalışma, mevcut literatüre özgün katkı 
sağlamayı ve alandaki araştırma boşluğunu doldurmayı hedeflemektedir. Ayrıca elde edilecek 
bulguların, sağlık kurumlarında yöneticilerin iletişim yetkinliklerinin geliştirilmesine yönelik eğitim 
programlarının hazırlanmasına, örgütsel yapının iyileştirilmesine ve çalışan memnuniyetini artırmaya 
yönelik uygulamaların planlanmasına rehberlik etmesi beklenmektedir. Bu yönüyle araştırma hem 
akademik alana hem de uygulamaya yönelik önemli katkılar sunmaktadır.

3.3. Araştırmanın Veri Toplama Aracı

Bu araştırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Anket formu, sağlık kurumlarında 
görev yapan çalışanların yöneticilerinin iletişim becerilerine ilişkin algılarını, örgüt iklimine yönelik 
değerlendirmelerini ve iş tatmini düzeylerini belirlemeye yönelik olarak hazırlanmıştır.

Anket formu dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde, katılımcıların yaş, cinsiyet, eğitim durumu, 
mesleki deneyim süresi gibi demografik özelliklerini belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır. İkinci 
bölümde, yöneticilerin iletişim becerilerini ölçmeye yönelik ifadeler bulunmaktadır. Üçüncü bölümde, 
iş tatmin düzeylerini ölçmeye yönelik ifadelere yer almaktadır. Dördüncü bölümde ise çalışanların, örgüt 
iklimine ilişkin algıları belirlemeye yönelik maddelere yer verilmiştir. Anket formunda yer alan ifadeler, 
ilgili alan yazın taranarak daha önce geçerliliği ve güvenilirliği kanıtlanmış ölçeklerden yararlanılarak 
oluşturulmuştur. Ölçüm aracı, beşli Likert tipi ölçek (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle 
Katılıyorum) şeklinde düzenlenmiştir.

Araştırmada kullanılan anketin uygulanabilirliğini ve anlaşılabilirliğini değerlendirmek amacıyla pilot 
uygulama yapılmış, elde edilen veriler doğrultusunda gerekli düzenlemeler gerçekleştirilmiştir. Anketten 
elde edilen verilerin güvenilirliği Cronbach Alpha katsayısı ile test edilmiş, geçerliliği ise faktör analizi 
yoluyla değerlendirilmiştir. Bu doğrultuda hazırlanan anket formunun, araştırmanın amacına uygun 
olarak geçerli ve güvenilir veriler elde edilmesini sağlayacağı öngörülmektedir.

3.4. Evren ve Örneklem

Bu çalışmanın evreni İstanbul Avrupa Yakasında faaliyet gösteren özel sağlık kurumları, örneklemi ise 
İstanbul Avrupa Yakası Küçükçekmece ilçesinde faaliyet gösteren özel sağlık kurumlarıdır. Çalışmanın 
uygulama kısmında İstanbul Avrupa Yakası Küçükçekmece ilçesinde faaliyet gösteren özel sağlık 
kurumlarında çalışan 400 kişi ile sınırlıdır. Bu kişiler sağlık kurumlarının farklı departmanlarında 
çalışmaktadır. Doldurulan anketlerin 90 tanesinin geçersiz olması sebebi ile toplam 310 anket üzerinden 
değerlendirilmiştir.

3.5. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Aşağıda Şekil 1’da araştırmanın modeline yer verilmiştir.

Şekil 1. Araştırmanın Teorik Modeli
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gerçekleştirilmiştir. Anketten elde edilen verilerin güvenilirliği Cronbach Alpha katsayısı ile 
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Araştırmaya ait hipotezlere aşağıda yer verilmiştir: 

H1: İletişim becerisinin iş tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.  

H2: İletişim becerisinin örgüt iklimi üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.  

H3: Örgüt ikliminin iş tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.  

H4: İletişim becerisinin iş tatmini üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracı rolü vardır. 

H5: İletişim becerisi puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır  

H6: İş tatmini puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır  

H7: Örgüt iklimi puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır  

H8: İletişim becerisi puan ortalaması yaşa göre farklılaşmaktadır  

H9: İş tatmini puan ortalaması yaşa göre farklılaşmaktadır  
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Araştırmaya ait hipotezlere aşağıda yer verilmiştir:

H1: İletişim becerisinin iş tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.	

H2: İletişim becerisinin örgüt iklimi üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.	

H3: Örgüt ikliminin iş tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.	

H4: İletişim becerisinin iş tatmini üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracı rolü vardır.

H5: İletişim becerisi puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır	

H6: İş tatmini puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır	

H7: Örgüt iklimi puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır	

H8: İletişim becerisi puan ortalaması yaşa göre farklılaşmaktadır	

H9: İş tatmini puan ortalaması yaşa göre farklılaşmaktadır	

H10: Örgüt iklimi puan ortalaması yaşa göre farklılaşmaktadır	

H11: İletişim becerisi puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır	

H12: İş tatmini puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır	

H13: Örgüt iklimi puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır	

H14: İletişim becerisi puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır	

H15: İş tatmini puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır	

H16: Örgüt iklimi puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır	

H17: İletişim becerisi puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır	

H18: İş tatmini puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır	

H19: Örgüt iklimi puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır	

 4. BULGULAR
Çalışmanın bu bölümünde ölçek sorularından elde edilen veriler analiz edilmiş, bulgular ve yorumlar 
sunulmuştur. Kurumsal İletişim Ölçeği, İş Tatmini Ölçeği, Örgüt İklimi Ölçeği ve katılımcıların 
demografik özellikleri kullanılmıştır. Bölümde ayrıca ölçeklerin güvenirlik analizleri, katılımcıların 
demografik özelliklerine ilişkin frekans tabloları, fark testleri (bağımsız örneklem t-testi, tek yönlü 
ANOVA), Pearson korelasyon analizi, regresyon analizi ve aracılık analizi yer almaktadır. 

 4.1. İstatiksel Analiz 

Tüm Veriler SPSS 22.0 paket programında analiz edildi. Sürekli verilerin gösterimi (ortalama,standart 
sapma) ile verildi. Verilerin normal dağılıma uyumu çarpıklık basıklık katsayısı ile sınandı. Ortalamaları 
karşılaştırmak için T test ve ANOVA, değişenler arasındaki ilişkinin incelenmesinde Pearson Korelasyon 
testi kullanıldı. Bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki etkinin incelenmesinde AMOS 24. kullanıldı. 
İstatistiksel anlamlılık düzeyi 0,05 olarak belirlendi. Aşağıda Tablo 1’de ölçeklere ilişkin güvenirlik 
analizi sonuçlarıgörülmektedir.

Tablo 1. Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Analizi Sonuçları

Ölçekler Cronbach’s Alpha Soru Sayısı

İletişim Becerisi 0,960 18

İş Tatmini 0,873 36

Örgüt İklimi 0,894 15
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Tablo 1 incelendiğinde İB, İT ve Öİ Cronbahs’s Alpha iç tutarlılık katsayısı alt sınır olan 0,70 değerinden 
ölçeğin geneli için yüksek bulunmuş olup, elde edilen katsayılar ölçeğin iç tutarlığa bağlı güvenirliğinin 
yüksek olduğunu göstermiştir. Aşağıda Tablo 2’de demografik bilgilere ilişkin analiz sonuçlarına yer 
verilmiştir.

Tablo 2.  Demografik Bilgilere İlişkin Analiz

Değişken n %
Cinsiyet    
Kadın 183 59,0
Erkek 127 41,0
Toplam 310 100
Yaş    
18-25 41 13,2
26-35 155 50,0
36-45 70 22,6
46-55 39 12,6
56 ve üstü 5 1,6
Toplam 310 100
Medeni Durum    
Evli 151 48,7
Bekar 159 51,3
Toplam 310 100
Eğitim    
Lise ve altı 56 18,1
Ön Lisans 64 20,6
Lisans 129 41,6
Lisans Üstü 61 19,7
Toplam 310 100
Kurum Süre    
1 yıl ve daha az 39 12,6
1-3 yıl 94 30,3
4-6 yıl 63 20,3
7-9 yıl 43 13,9
10 yıl ve üstü 71 22,9
Toplam 310 100

Tablo 2 incelendiğinde katılımcıların demografik bilgileri şu şekildedir: Katılımcıların 183’ü (%59,0) 
kadın ve 127’si (%41,0) erkektir. Katılımcıların 41’i (%13,2) 18-25 yaş, 155’i (%50,0) 26-35 yaş, 70’i 
(%22,6) 36-45 yaş, 39’u (%12,6) 46-55 yaş ve 5’i de (%1,6) 56 yaş ve üzeridir. Katılımcıların 151’i 
(%48,7) evli ve 159’u (%51,3) bekardır. Katılımcıların 56’sı (%18,1) lise ve altı ,64’ü (%20,6) ön lisans, 
129’u (%41,6) lisans ve 61’i de (%19,7) lisansüstü mezunudur. Katılımcıların 39’u (%12,6) 1 yıl ve 
daha az, 94’ü (%30,3) 1-3 yıl, 63’ü (%20,3) 4-6 yıl, 43’ü (%13,9) 7-9 yıl ve 71’inin de (%22,9) 10 yıl 
ve üzeri hizmeti vardır. Aşağıda Tablo 3’te iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi ölçeklerinden elde 
edilen puanlara ait tanımlayıcı istatistikler görülmektedir.
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Tablo 3. İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Ölçeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Tanımlayıcı 
İstatistikler

Değişkenler n Ortalama Std. Sap-
ma Ortanca Min Maks Çarpıklık Basıklık

İB 310 3,72 0,91 3,83 1 5 -0,45 -0,47

İT 310 3,29 0,55 3,17 1 5 0,42 1,20

Öİ 310 3,54 0,77 3,63 1 5 -0,50 0,22

Araştırma kapsamında, hipotezleri test etmek için bazı varsayımlar kontrol edilmiştir. İlk olarak, İB, 
İT ve Öİ ölçeklerinden elde edilen puanların dağılımı incelenmiştir. Bu doğrultuda, ölçme araçlarından 
elde edilen puan ortalamalarına ait çarpıklık ve basıklık katsayıları hesaplanmıştır. ±2 aralığında yer alan 
çarpıklık ve basıklık katsayıları puan ortalamalarının normal dağılıma sahip olduğunu işaret etmektedir. 

Tablo 3 incelendiğinde İB puan ortalaması  , İT için  ve Öİ için  olarak hesaplanmıştır. Çarpıklık ve 
basıklık katsayısı ±2 aralığında olduğundan veri normal dağılım göstermiştir. Aşağıda Tablo 4’te 
cinsiyete göre iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi puan ortalamaları, standart sapmaları ve T Test 
sonuçlarına yer verilmiştir.

Tablo 4. Cinsiyete Göre İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T 
Test Sonuçları

Değişkenler Cinsiyet n Ortalama Std. Sapma t p

İB
Kadın 183 3,72 1,00

0,008 0,993
Erkek 127 3,72 0,77

İP
Kadın 183 3,25 0,56

-1,621 0,106
Erkek 127 3,35 0,54

Öİ
Kadın 183 3,56 0,77

0,402 0,668
Erkek 127 3,52 0,75

Tablo 4 incelendiğinde İB, İT ve Öİ puan ortalamasının cinsiyete göre farklılaşmadığı görülmüştür 
(p>0,05). Aşağıda Tablo 5’te yaşa göre iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi puan ortalamaları, 
standart sapmaları ve anova test sonuçlarına yer verilmiştir.
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Tablo 5. Yaşa Göre İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve 
Anova Test Sonuçları

Değişkenler Yaş n Ortalama Std. Sapma F p Fark

İB

18-25 41 3,56 1,04

0,398 0,81  
26-35 155 3,75 0,95
36-45 70 3,75 0,86
46-55 39 3,71 0,70
56 ve üstü 5 3,88 0,99

İT

18-25 41 3,23 0,56

8,225 0,002 3,4>2
26-35 155 3,17 0,51
36-45 70 3,40 0,52
46-55 39 3,67 0,61
56 ve üstü 5 2,96 0,40

Öİ

18-25 41 3,41 0,92

0,555 0,696  
26-35 155 3,54 0,79
36-45 70 3,54 0,63
46-55 39 3,67 0,68
56 ve üstü 5 3,52 0,70

Tablo 5 incelendiğinde İT puan ortalamasının yaş gruplarına göre farklılaştığı görülmüştür (p<0,05). 36-
45 ve 46-55 yaş grubu çalışanların İT puan ortalaması 26-35 yaş grubundakilerden istatistiksel olarak 
anlamlı ölçüde yüksektir.  Bunun nedeni, yüksek yaş gruplarındaki bireylerin mesleki deneyimlerinin 
artması, kurum içindeki rollerinin ve statülerinin daha netleşmesi, iş güvencesi algılarının güçlenmesi ve 
beklentilerinin zamanla daha gerçekçi hâle gelmesi olabilir. Ayrıca, uzun süre aynı kurumda çalışmanın 
sağladığı aidiyet duygusu ve örgütsel bağlılığın artması da iş tatmin düzeylerinin yükselmesine katkı 
sağlamış olabilir. Aşağıdaki Tablo 6’da medeni duruma göre iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi 
puan ortalamaları, standart sapmaları ve T Test sonuçları görülmektedir.

Tablo 6. Medeni Duruma Göre İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Puan Ortalamaları, Standart 
Sapmaları ve T Test Sonuçları

Değişkenler Medeni Durum n Ortalama Std. Sapma t p

İB
Evli 151 3,74 0,85

0,421 0,675
Bekar 159 3,70 0,98

İT
Evli 151 3,33 0,57

1,044 0,297
Bekar 159 3,26 0,54

Öİ
Evli 151 3,54 0,70

-0,125 0,901
Bekar 159 3,55 0,82

Tablo 6 incelendiğinde İB, İT ve Öİ puan ortalamasının medeni duruma göre farklılaşmadığı görülmüştür 
(p>0,05). Aşağıda Tablo 7’de eğitim durumuna göre iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi puan 
ortalamaları, standart sapmaları ve Anova Test sonuçlarına yer verilmiştir.
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Tablo 7. Eğitim Durumuna Göre İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Puan Ortalamaları, Standart 
Sapmaları ve Anova Test Sonuçları

Değişkenler Eğitim n Ortalama Std. Sapma F p Fark

İB

Lise ve altı 56 3,83 1,08

3,025 0,030 2>4
Ön Lisans 64 3,94 0,89
Lisans 129 3,67 0,81
Lisansüstü 61 3,49 0,94

İT

Lise ve altı 56 3,50 0,77

3,818 0,010 1>2
Ön Lisans 64 3,18 0,38
Lisans 129 3,25 0,55
Lisansüstü 61 3,31 0,44

Öİ

Lise ve altı 56 3,62 0,85

0,448 0,719  
Ön Lisans 64 3,47 0,78
Lisans 129 3,56 0,75
Lisansüstü 61 3,51 0,68

Tablo 7 incelendiğinde İB ve İT puan ortalamasının eğitim durumuna göre farklılaştığı görülmüştür 
(p<0,05). Ön lisans mezunların İB puan ortalaması lisansüstü mezunlarından yüksektir. Lise ve altı 
mezunların İT puan ortalaması lise, ön lisans mezunlarından yüksektir. Bunun nedeni, eğitim düzeyi 
arttıkça bireylerin işten beklentilerinin yükselmesi, kariyer hedeflerinin çeşitlenmesi ve çalışma 
koşullarına yönelik eleştirel bakış açılarının gelişmesi olabilir. Buna karşılık, daha düşük eğitim 
düzeyine sahip çalışanların iş güvencesi, gelir düzeyi ve mevcut pozisyonlarından daha kolay tatmin 
olmaları, beklentilerinin görece daha sınırlı olması ve işlerini kaybetme kaygısının daha düşük düzeyde 
olması, iş tatminlerinin daha yüksek algılanmasına yol açmış olabilir. Ayrıca ön lisans mezunlarının 
uygulamaya yönelik eğitim almaları ve sahaya daha hızlı uyum sağlamaları, iletişim becerilerini daha 
etkin kullanmalarına katkı sağlamış olabilir. Aşağıda Tablo 8’de kurum süreye iletişim becerisi, iş 
tatmini ve örgüt iklimi puan ortalamaları, standart sapmaları ve Anova Test sonuçları görülmektedir.

Tablo 8. Kurum Süreye İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve 
Anova Test Sonuçları

Değişkenler Kurum Süre n Ortalama Std. Sapma F p Fark

İB

1 yıl ve daha az 39 3,60 1,06

1,194 0,314  
1-3 yıl 94 3,60 0,96
4-6 yıl 63 3,83 0,85
7-9 yıl 43 3,88 0,91
10 yıl ve üstü 71 3,77 0,82

İT

1 yıl ve daha az 39 3,18 0,43

4,982 0,001 5>1,2
1-3 yıl 94 3,16 0,55
4-6 yıl 63 3,31 0,45
7-9 yıl 43 3,29 0,60
10 yıl ve üstü 71 3,52 0,62

Öİ

1 yıl ve daha az 39 3,55 0,74

1,275 0,280  
1-3 yıl 94 3,41 0,87
4-6 yıl 63 3,67 0,66
7-9 yıl 43 3,54 0,73
10 yıl ve üstü 71 3,60 0,71



Sosyal Bilimlerde Akademik Çalışmalar Dergisi, Volume / Cilt: 2 -  Issue / Sayı: 2 - Year  / Yıl : 2026
Journal of Academic Studies in Social Sciences

153

Tablo 8 incelendiğinde İT puan ortalamasının kurum süreye göre farklılaştığı görülmüştür (p<0,05). 10 
yıl ve üstü süre kurumda çalışanların İT puan ortalaması 1 yıldan az ve 1-3 yıl çalışanlardan yüksektir. 
Özellikle uzun süre aynı kurumda görev yapan çalışanların kuruma uyumlarının artması, aidiyet 
duygularının güçlenmesi ve iş süreçlerine daha fazla hâkim olmaları bu sonucun olası nedenleri arasında 
değerlendirilebilir. Buna karşın, iletişim becerisi (İB) ve örgüt iklimi (Öİ) puan ortalamalarının kurum 
süresine göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiştir (p>0,05). Aşağıda Tablo 9’da iletişim 
becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi ölçeklerinden elde edilen puanlara ait pearson korelasyon katsayıları 
görülmektedir.

Tablo 9.  İletişim Becerisi, İş Tatmini ve Örgüt İklimi Ölçeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson 
Korelasyon Katsayıları

Değişkenler 1 2 3

İB –––––

İT ,314** –––––

Öİ ,610** ,459** –––––

**. Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (çift yönlü).

*. Korelasyon, 0,05 düzeyinde (çift yönlü) anlamlıdır.

Tablo 9 incelendiğinde, İB puanları ile İT puanları arasında pozitif yönlü orta düzeyde ilişki olduğu 
görülmüştür (r=0,314; p<0,01). İş yerinde iletişim becerisi arttıkça, iş tatminin de yükseldiği görülmüştür. 
Bunun nedeni, etkili iletişimin çalışanlar arasında karşılıklı anlayış ve güven ortamı oluşturması, iş 
süreçlerinde yaşanan belirsizlikleri ve çatışmaları azaltması, yöneticilerle ve çalışma arkadaşlarıyla 
sağlıklı ilişkilerin kurulmasını kolaylaştırması olabilir. Ayrıca açık ve yapıcı iletişim sayesinde 
çalışanların kendilerini daha değerli ve anlaşılmış hissetmeleri, örgütsel bağlılıklarının artmasına ve 
işlerine karşı daha olumlu tutum geliştirmelerine katkı sağlamış olabilir.

İB puanları ile Öİ puanları arasında pozitif yönlü orta düzeyde ilişki olduğu görülmüştür (r=0,610; 
p<0,01). İş yerinde iletişim becerisi arttıkça, örgüt ikliminin de güçlendiği görülmüştür. Bunun nedeni, 
etkili iletişimin örgüt içerisinde açıklık, güven ve şeffaflık ortamı oluşturması; çalışanlar arasında iş 
birliği ve dayanışmayı artırması olabilir. İletişim kanallarının açık olması, yöneticilerin çalışanları 
bilgilendirme ve geri bildirim verme süreçlerini etkin yürütmesi, çalışanların kendilerini ifade 
edebilmelerini kolaylaştırmakta ve örgütsel destek algısını güçlendirmektedir. Bu durum ise örgüt 
ikliminin daha olumlu algılanmasına katkı sağlamaktadır. Ayrıca çatışmaların yapıcı şekilde yönetilmesi 
ve bilgi akışının düzenli olması, belirsizlikleri azaltarak örgütte daha güvenli ve destekleyici bir çalışma 
ortamı oluşmasına zemin hazırlamış olabilir.

Öİ puanları ile İT puanları arasında pozitif yönlü orta düzeyde ilişki olduğu görülmüştür (r=0,459; 
p<0,01). İş yerinde örgüt iklimi geliştikçe, iş tatminin de arttığı görülmüştür. Bunun nedeni, olumlu 
bir örgüt ikliminin çalışanlara güvenli, adil ve destekleyici bir çalışma ortamı sunması, yöneticilerle 
ve çalışma arkadaşlarıyla sağlıklı ilişkilerin kurulmasını teşvik etmesi olabilir. Ayrıca, örgüt içerisinde 
adalet, katılım, takdir ve destek algısının güçlenmesi, çalışanların kendilerini değerli hissetmelerine 
ve kuruma yönelik bağlılıklarının artmasına katkı sağlamaktadır. Bu durum, çalışanların motivasyon 
düzeylerini yükselterek işlerine karşı daha olumlu tutum geliştirmelerine ve dolayısıyla iş tatminlerinin 
artmasına yol açmış olabilir.
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4.2. Hipotez Testleri

4.2.1. İletişim Becerisinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisinde Örgüt İkliminin Aracılık Rolü

Araştırmanın amacı doğrultusunda geliştirilmiş hipotezleri test etmek için yapısal eşitlik modellemesi 
kurularak aracılık testi uygulanmıştır. Aracılık testinde Baron ve Kenny tarafından önerilen yaklaşım 
benimsenmiştir (Baron ve Kenny, 1986). Bu çerçevede aşağıda Şekil 2, Şekil 3, Şekil 4 ve Şekil 5’te 
öncelikle bağımsız ve bağımlı değişkenin bulunduğu birinci adım modeli oluşturulmuş daha sonra aracı 
değişken de modele dahil edilerek ikinci adım modeli oluşturulmuştur. 

Şekil 2. İletişim Becerisinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi

Şekil 2’de ilk aşamada bağımsız değişken İB’nin bağımlı değişken İT’yi (β= .31, p<.001) anlamlı olarak 
etkilediği görülmüştür. H1 hipotezi desteklenmiştir.  

Şekil 3. İletişim Becerisinin Örgüt İklimi Üzerindeki Etkisi

Şekil 3’te ikinci aşamada İB’nin aracı değişken Öİ’yi anlamlı olarak etkilediği görülmüştür (β= .61, 
p<.001). H2 hipotezi desteklenmiştir.  

Şekil 4. Örgüt İkliminin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi

Şekil 4’te üçüncü aşamada, aracı değişken Öİ’nin bağımlı değişken İT’yi anlamlı olarak etkilediği 
görülmüştür (β= .46, p<.001). H3 hipotezi desteklenmiştir.  
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Şekil 5. İletişim Becerisinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisinde Örgüt İkliminin Aracı Rolü

Aracı değişken modelde yok iken İB’nin İT üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu görülürken (R=0,31; 
p<0.001), Şekil 5’te Öİ aracı değişken modele dahil edildiğinde etkinin ortadan kalktığı ve anlamsız 
hale geldiği görülmüştür (R=0,05; p>0.05). Bu da tam aracılık olduğunu göstermiştir.

4.2.2. Yapısal Model: Aracılık Analizine İlişkin Bulgular

Aracılık analizleri YEM’e dayalı olarak gerçekleştirilmiştir. Verilerin belirli sayıda döndürülüp analiz 
edildiği boostrap yöntemi kullanılmıştır. Boostrap döndürme sayısı 5000 olarak belirlenmiştir. %95 
güven aralığında hipotezlerin test edildiği analiz için dolaylı etkinin anlamlı kabul edilebilmesi adına 
CI değerlerinin sıfır içermemesi beklenmektedir. Aracılık analizi için aracı değişkenin modele dahil 
olduktan sonra bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde daha önce var olan anlamlı etkisinde 
(regresyon katsayısı (β)) düşüş yaşanıyorsa, bu aracı değişkenin kısmi aracılık etkisi olduğu şeklinde 
yorumlanmaktadır. Öte yandan aracı değişken modele dahil olduktan sonra bağımsız değişkenin 
bağımlı değişken üzerindeki etkisinin anlamlılığı kayboluyorsa ve dolaylı etki anlamlı ise bu durum, 
aracı değişkenin tam aracılık etkisi olduğu şeklinde yorumlanmaktadır (Preacher ve Hayes, 2008). Bu 
doğrultuda aşağıda Tablo 10’da yapısal model 1’in aracılık analiz sonuçları gösterilmektedir.

Tablo 10. İletişim Becerisinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisinde Örgüt İkliminin Aracı Rolüne Dair Yol Analizi

Değişkenler β S.H t p Dolaylı Etki

Öİ <--- İB 0,610 0,037 13,542 ***
İT <--- Öİ 0,459 0,037 9,078 ***

İT <--- İB 0,314 0,033 5,806 ***

İT <--- Öİ <--- İB     0,054 0,039 0,840 0,401 [0,182;0,346]

 ModelR2=0,21

Tablo 10 incelendiğinde İB ile Öİ arasında (β= .610; p<0,001) anlamlı ilişki olduğu görülmüştür. Aracı 
değişken Öİ modele dahil edilmeden önce İB ile İT arasında (β= .314; p<0,001) anlamlı ilişki olduğu 
ve aracı modele dahil edildikten sonra bu ilişkinin ortadan kalktığı ve anlamsız hale geldiği görülmüştür 
(β= .054; p>0,05). Aracı değişken Öİ ile İT arasında ise ilişki olduğu görülmüştür (β= .459; p<0,001). 
Aracılık analizlerinde dolaylı etkilerin anlamlılıkları incelenerek aracılık durumu değerlendirilmiştir. 
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Sıfır güven aralıklarının arasında yer alıyorsa, dolaylı etkinin sıfır olması olasıdır. Bootstrap sonuçları 
incelendiğinde İB’nin dolaylı etkisinin anlamlı olduğu (p<0,001) ve ayrıca alt ve üst sınırın [0,182;0,346] 
her iki değerin 0’ı kapsamadığı görülmüştür. Böylelikle İB’nin İT’ye etkisinde Öİ’nin tam aracı etkisinin 
olduğu sonucuna varılmıştır. (H4 hipotezi desteklendi)

SONUÇ VE ÖNERİLER
Bu araştırmada, yöneticilerin iletişim becerilerinin çalışanların iş tatminleri üzerindeki etkisinde 
örgüt ikliminin aracı rolü incelenmiş; çalışma sağlık kurumlarında görev yapan çalışanlar üzerinde 
gerçekleştirilmiştir. Araştırma kapsamında elde edilen veriler, belirlenen hipotezler doğrultusunda 
analiz edilmiş ve önemli bulgulara ulaşılmıştır. Araştırma sonuçlarına göre, iletişim becerileri ile iş 
tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgu, yöneticilerin 
ve çalışanların etkili iletişim kurabilme düzeylerinin, çalışanların işlerinden duydukları memnuniyet 
üzerinde önemli bir belirleyici olduğunu göstermektedir. İletişim sürecinde açıklık, karşılıklı anlayış ve 
güven ortamının sağlanması, çalışanların kendilerini daha değerli hissetmelerine ve işlerine karşı daha 
olumlu tutum geliştirmelerine katkı sağlamaktadır.

İletişim becerileri ile örgüt iklimi arasında da pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç, 
etkili iletişimin örgüt içerisinde şeffaf, destekleyici ve güvene dayalı bir çalışma ortamının oluşmasında 
önemli bir rol oynadığını ortaya koymaktadır. İletişim kanallarının açık olması, yöneticilerin çalışanlara 
düzenli geri bildirim vermesi ve bilgi paylaşımını etkin biçimde yürütmesi, örgüt ikliminin olumlu 
algılanmasına katkı sağlamaktadır. Araştırmada, örgüt iklimi ile iş tatmini arasında da pozitif yönlü ve 
anlamlı bir ilişki olduğu saptanmıştır. Olumlu bir örgüt ikliminin, çalışanların motivasyon düzeylerini 
artırdığı, örgüte bağlılıklarını güçlendirdiği ve işlerinden duydukları memnuniyeti yükselttiği 
görülmüştür. Adalet, destek, katılım ve takdir algısının güçlü olduğu çalışma ortamlarında, çalışanların 
iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Yapılan aracılık analizi sonucunda, iletişim becerilerinin iş tatmini üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin 
aracı rol üstlendiği belirlenmiştir. Bu bulgu, iletişim becerilerinin doğrudan iş tatminini etkilemenin 
yanı sıra, öncelikle örgüt iklimini şekillendirdiğini ve bu iklim aracılığıyla iş tatminini artırdığını 
göstermektedir. Dolayısıyla örgüt iklimi, iletişim ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi güçlendiren önemli bir 
mekanizma olarak değerlendirilmektedir.

Demografik değişkenlere ilişkin analizler incelendiğinde, cinsiyet ve medeni durum değişkenlerine 
göre iletişim becerisi, iş tatmini ve örgüt iklimi puanlarında anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. Bu 
durum, söz konusu değişkenlerin çalışanların algıları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olmadığını 
göstermektedir. Yaş değişkenine göre yalnızca iş tatmini puanlarında anlamlı farklılık tespit edilmiştir. 
Orta ve ileri yaş grubundaki çalışanların iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüştür. Bu 
sonucun, mesleki deneyimin artması, beklentilerin zamanla daha gerçekçi hâle gelmesi ve örgütsel 
bağlılığın güçlenmesiyle ilişkili olduğu düşünülmektedir. Eğitim durumu değişkenine göre iletişim 
becerisi ve iş tatmini puanlarında anlamlı farklılıklar belirlenmiştir. Özellikle ön lisans mezunlarının 
iletişim becerilerinin, lise ve lisansüstü mezunlarına göre daha yüksek olduğu; lise ve altı mezunların ise 
iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüştür. Bu durum, eğitim düzeyi arttıkça beklentilerin 
yükselmesi ve çalışma koşullarına yönelik eleştirel bakış açısının gelişmesiyle açıklanabilir Kurumda 
çalışma süresine göre yapılan analizlerde, yalnızca iş tatmini puanlarında anlamlı farklılık tespit 
edilmiştir. Uzun süre aynı kurumda çalışan bireylerin iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu 
belirlenmiştir. Bu durum, kurumla kurulan aidiyet bağı, iş güvencesi algısı ve mesleki uyum sürecinin 
tamamlanmasıyla ilişkilendirilebilir.

Araştırma sonuçlarına göre araştırma bulguları yöneticilerin iletişim becerilerinin, çalışanların iş 
tatminini doğrudan ve dolaylı olarak etkilediğini ortaya koymaktadır. Özellikle örgüt ikliminin bu 
süreçte aracı rol üstlenmesi, sağlık kurumlarında etkili iletişim uygulamalarının ve olumlu bir örgüt 
ortamının oluşturulmasının önemini vurgulamaktadır. Bu doğrultuda, yöneticilerin iletişim becerilerini 
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geliştirmeye yönelik eğitim programlarının artırılması, örgüt iklimini güçlendirecek uygulamaların 
yaygınlaştırılması ve çalışanların katılımını destekleyen yönetim anlayışlarının benimsenmesi 
önerilmektedir. Bu çalışmanın, sağlık kurumlarında yönetim, iletişim ve insan kaynakları uygulamalarına 
katkı sağlaması ve gelecekte yapılacak akademik araştırmalara kaynak oluşturması beklenmektedir.

Araştırmanın sınırlılıkları olarak anketin google forms üzerinden oluşturulması ve anket formuna ait 
link paylaşımının internet üzerinden yapılması ifade edilebilir. Araştırmada 310 katılımcının verileri 
kullanılmıştır. İlerde yapılacak araştırmalarda daha fazla katılımcıya ulaşılarak farklı sektörlerde elde 
edilecek sonuçlar araştırma sonuçlarıyla karşılaştırılabilir.
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Özet

Bu çalışmada, iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ve örgüt kültürünün bu ilişkideki rolü 
incelenmiştir. Nicel yöntemlerle toplanan veriler SPSS ve AMOS programları kullanılarak korelasyon 
ve yapısal eşitlik modellemesi ile analiz edilmiştir. Bulgular, iş tatmini ile örgütsel bağlılık ve örgüt 
kültürü arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler bulunduğunu göstermiştir. Örgüt kültürünün, iş tatmini ile 
örgütsel bağlılık arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Sonuç olarak çalışma, 
çalışan bağlılığının artırılmasında iş tatmini ve güçlü bir örgüt kültürünün önemini ortaya koymaktadır.

Anahtar Kelimeler: İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık, Örgüt Kültürü

Abstract

This study examines the effect of job satisfaction on organizational commitment and the role of 
organizational culture in this relationship.Using quantitative methods, the data were collected and 
analyzed through correlation analysis and structural equation modeling using SPSS and AMOS.
The findings indicate positive and statistically significant relationships between job satisfaction, 
organizational commitment, and organizational culture.Organizational culture was found to play a partial 
mediating role in the relationship between job satisfaction and organizational commitment.Overall, the 
study highlights the importance of job satisfaction and a strong organizational culture in enhancing 
employees’ organizational commitment. 
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1. GİRİŞ
Küreselleşme, teknolojik gelişmeler ve değişen rekabet koşulları, işletmelerin sürdürülebilirliklerini 
sağlamak için insan kaynağının verimliliğine odaklanmalarını zorunlu kılmıştır. Günümüz çalışma 
yaşamında çalışanların işlerinden duydukları memnuniyet, kurumların başarısını etkileyen stratejik 
bir unsur olarak öne çıkmaktadır. İş tatmini yüksek çalışanlarda performans, motivasyon ve bağlılık 
artarken; tatminsizlik, devamsızlık, işten ayrılma ve verimlilik kaybı gibi olumsuz sonuçlara yol 
açabilmektedir. Bu nedenle iş tatmini, işletmelerin sürdürülebilirliği açısından kritik bir değişken olarak 
değerlendirilmektedir.

Örgütsel bağlılık, çalışanların kurumlarına yönelik aidiyet, sorumluluk ve sadakat duygularını ifade 
etmektedir. İş tatmininin örgütsel bağlılığı güçlendirdiği ve çalışanların kurumlarıyla daha sağlam 
psikolojik bağ kurmalarına katkı sağladığı görülmektedir. Bununla birlikte, iş tatmini ile örgütsel 
bağlılık arasındaki ilişkide örgüt kültürü önemli bir düzenleyici unsur olarak öne çıkmaktadır. Olumlu 
ve destekleyici örgüt kültürü tatmin ve bağlılığı güçlendirirken, olumsuz kültür çatışma, stres ve işten 
uzaklaşmaya neden olabilmektedir.

Bu çalışmada, iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ve bu ilişkide örgüt kültürünün düzenleyici 
rolü incelenmektedir. Araştırma, saha çalışmasıyla desteklenerek literatüre katkı sağlamak ve işletmelere 
uygulanabilir öneriler sunmak amacıyla gerçekleştirilmiştir.

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
2.1. İş Tatmini 

İş tatmini, bireylerin çalıştıkları işten ne kadar memnun olduklarını gösteren bir kavramdır. İş tatmini, 
bireylerin çalıştıkları işten duydukları memnuniyet düzeyini ifade eden bir kavramdır. Çalışanların 
beklenti ve ihtiyaçlarının karşılanması, iş ortamındaki koşullar ve ilişkiler, iş tatminini belirleyen temel 
unsurlar arasında yer alır. İş tatmini, çalışanlar tarafından en karmaşık alanlardan biri olarak kabul 
edilmektedir. Bu alanda uzun yıllar boyunca çeşitli araştırmalar yapılmış olmasına rağmen, iş tatminine 
dair kesin ve genel geçer bir tanım yapılamamış, farklı boyutlarda ele alınarak etkileyen ve etkilendiği 
faktörler tespit edilmiştir (Aksoy ve Türk, 2021).

2.1.1. İş tatminini etkileyen bireysel faktörler

İş tatmini, bireylerin işlerinden duyduğu memnuniyetin belirlenmesinde etkili olan birçok faktörden 
etkilenmektedir. Bu faktörler, çalışanların kişisel özellikleri beklentileri ve yaşam koşulları ile doğrudan 
ilişkilidir. Yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni durum, tecrübe, makam, kişilik yapısı ve zekâ seviyesi 
gibi bireysel unsurlar, çalışanların işlerine karşı tutumlarını ve motivasyonlarını şekillendiren önemli 
değişkenlerdir. Her bireyin farklı ihtiyaç ve beklentilere sahip olması, iş tatminini etkileyen faktörlerin 
çeşitliliğini artırmaktadır. Bu bağlamda, iş tatminini artırmak isteyen işletmelerin, çalışanların bireysel 
farklılıklarını dikkate alarak stratejiler geliştirmesi büyük önem taşımaktadır. Aşağıda, iş tatminini 
etkileyen bu bireysel faktörler detaylı bir şekilde ele alınmıştır.

-	 Cinsiyet: Kadın ve erkek arasındaki biyolojik farklılıklar, toplumda üstlendikleri rollerin şekillenmesinde 
etkili olabilmektedir. Ancak bu farklılıkların, davranışlar ve yetenekler açısından belirgin farklar ortaya 
koyduğunu destekleyen yeterli bilimsel veri bulunmamaktadır. Toplumsal kültür ve sosyal yapı, cinsiyet 
rollerini belirleyerek kadın ve erkeğin iş hayatına bakış açısını etkileyebilir (Ak,2011). Örneğin, erkekler 
genellikle aile geçimini sağlama sorumluluğuyla ilişkilendirilirken, kadınlar daha çok ev içi rollerle 
özdeşleştirilmiştir. Bu toplumsal roller, bireylerin iş yaşamında sergiledikleri tutumları ve iş tatminlerini 
farklılaştırabilmektedir.

-	  Yaş: Çalışanın yaşı, iş tatmini düzeyini etkileyen önemli bireysel faktörlerden biridir. İnsanların yaşına 
bağlı olarak istekleri, beklentileri ve iş algıları değişiklik göstermektedir. Genç çalışanlar, kariyerlerinin 
başında yüksek bir motivasyon ve beklenti düzeyine sahipken, yaş ilerledikçe bu beklentiler daha 
gerçekçi bir yapıya bürünür ve iş tatmini düzeyleri yeniden artış gösterebilir.
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-	  Eğitim: Eğitim düzeyi, çalışanların iş tatminini doğrudan belirleyen bir faktör olmamakla birlikte, 
dolaylı yoldan önemli etkiler yaratmaktadır. Eğitim seviyesi arttıkça bireylerin bilgi ve beceri düzeyleri 
yükselir, bunun yanı sıra eğitimli bireylerin beklentileri ve kariyer hedefleri de daha yüksek olduğu için, 
bu beklentiler karşılanmadığında iş tatmin seviyeleri düşebilir. Özellikle ödüllendirme, terfi ve gelişim 
fırsatları gibi unsurlar eğitimli çalışanlar için önemli beklentiler arasında yer alır (Erten,2018).

-	  Medeni durum: Çalışanların medeni durumları, iş tatminlerini dolaylı olarak etkileyebilmektedir. Evli 
bireyler, bekar bireylere kıyasla daha fazla sorumluluğa sahiptir. Bekar bireyler genellikle kendi istek 
ve ihtiyaçlarını karşılarken, evli bireyler ailelerinin temel gereksinimlerini karşılamak ve ekonomik 
güvenliği sağlamak zorundadır. Bu nedenle evli çalışanların işten beklentileri, bekar çalışanlara 
göre daha farklı olabilmekte ve bu durum iş tatmini düzeylerini etkileyebilmektedir. Araştırmalar, iş 
tatmini ile medeni durum arasındaki ilişkinin farklı sonuçlar ortaya koyduğunu göstermektedir. Bazı 
çalışmalarda, evli çalışanların iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu bulunmuştur. Bunun nedeni, 
aile yaşamındaki mutluluğun iş hayatına da olumlu yansımasıdır. Ancak evlilik, sorumlulukları artırarak 
hedeflere ulaşmada baskı yaratabilir ve aile içinde yaşanan olumsuzluklar iş tatminini düşürebilir 
(Özfalcı Akıl,2020).

-	  İş deneyimi (tecrübe): Tecrübe, bireylerin eğitim ve çalışma hayatı boyunca kazandıkları bilgi birikimi 
ve öğrenme sürecinin toplamıdır. İş tatmini üzerinde tecrübenin önemli bir etkisi bulunmaktadır. Çalışma 
hayatında uzun yıllar tecrübe kazanmış bireyler, bilgi birikimleri sayesinde karşılaştıkları sorunlara daha 
hızlı ve etkili çözümler üretebilirler. Bu durum, onların işlerinde kendilerini daha güvende hissetmelerini 
ve tatmin düzeylerinin artmasını sağlar (Rahman,2022). Tecrübe, çalışanların iş tatminini doğrudan 
etkileyen bir unsur olup, zamanla kazanılan deneyim iş ortamına uyum sağlama, sorunlarla başa çıkma 
ve mesleki doyumu artırma açısından önemli bir rol oynamaktadır.

-	 Zekâ düzeyi: İş tatminini etkileyen unsurlardan biri de bireylerin zekâ düzeyidir. Zekâ, bireylerin 
anlama, öğrenme, çevreye uyum sağlama, kavrama ve davranışlarını sergileme yeteneği olarak 
tanımlanabilir. Kalıtsal, biyolojik ve fizyolojik faktörlerin etkisiyle şekillenen bu özellik, iş hayatında 
bireylerin görevlerini yerine getirme biçimini ve performanslarını etkileyebilir (Erçetin,2000). Zekâ 
gerektiren işlerin bireylerin yetenek ve beceri düzeylerine uygun olması, iş tatminini olumlu etkilerken; 
zekâ düzeyine uygun olmayan işler tatminsizlik yaratabilir. Zekâ düzeyinin gereksinimlerin altında 
kaldığı durumlarda çalışanlar, görevleri yerine getirmekte zorlanabilir ve bu durum başarısızlık hissine 
yol açarak iş tatminini düşürebilir. Öte yandan, bireyin zekâ düzeyi yapılan işin gerekliliklerinden çok 
daha yüksek olduğunda, iş monoton ve sıkıcı gelebilir, bu da tatminsizliğe neden olabilir.

-	 Kişilik Yapısı: İş tatminini etkileyen önemli faktörlerden biri de bireylerin kişilik yapısıdır. Kişilik 
yapısı, bireyin yaşadığı toplum, kurduğu ilişkiler ve çevresi tarafından şekillenir ve hayatının her 
alanını etkiler. İş hayatında dışa dönük, iletişim becerileri yüksek, bilinçli ve uyumlu bireyler, genellikle 
daha başarılı ve tatmin olmuş bir profil sergilerler. Buna karşılık, iletişim sorunu yaşayan, uyumsuz, 
memnuniyetsiz ve kriz yönetiminde başarısız olan bireyler, işlerinde isteksizlik yaşayarak düşük iş 
tatmini düzeyine sahip olurlar (Mete,2021). Kişilik özellikleri, bireylerin çalışma tarzlarını ve iş ortamına 
uyumlarını doğrudan etkilediği için, iş tatmini düzeylerini belirlemede kritik bir rol oynar.

-	 Mevki ve makam: Makam, bireyin örgüt içerisindeki hiyerarşik konumunu belirleyen önemli 
bir kavramdır. Çalışanların sahip oldukları statü ve bu statünün zaman içinde sabit kalması ya da 
yükselmesi, iş tatminini doğrudan etkileyen unsurlar arasında yer alır. Makam, bireylerin statüsünü, 
sorumluluklarını ve elde ettikleri saygınlığı temsil eder. Bu nedenle çalışanlar için pozisyon ve makam, 
iş tatmininin temel belirleyicilerinden biri olarak görülmektedir. Makam yükseldikçe çalışanların 
karar verme yetkileri, kontrol alanları ve statüleri artar. Bu durum, bireylerin kendilerini daha değerli 
hissetmelerine ve işlerine daha fazla bağlılık göstermelerine yol açar (Uruk,2019). Buna karşın, düşük 
statüdeki çalışanların beklentileri karşılanmadığında iş tatminsizliği yaşayabilecekleri gözlemlenmiştir.
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2.1.2 İş Tatminini Etkileyen Kurumsal Faktörler

İş tatminini etkileyen bireysel faktörlerin yanı sıra, kurumsal faktörler de çalışanların memnuniyet 
düzeylerinde önemli bir rol oynamaktadır. Kurumsal faktörler, çalışma ortamındaki fiziksel ve sosyal 
koşulları kapsayan dış etmenler olarak tanımlanabilir. Çalışma ortamının fiziksel şartlarının uygun ve 
yeterli olması, çalışanların motivasyonunu artırarak işlerine olan bağlılıklarını güçlendirmektedir. Bu 
durum, iş tatmininin artmasına ve verimliliğin yükselmesine katkı sağlar. Çalışma ortamında sağlanan 
rahatlık, güvenlik, ergonomik düzenlemeler, aydınlatma, havalandırma ve temizlik gibi unsurlar, 
çalışanların fiziksel ve psikolojik ihtiyaçlarını karşılamada etkili olmaktadır. Çalışma alanında düzenli ve 
konforlu bir ortam, çalışanların stres seviyelerini azaltarak performanslarını artırmakta ve iş tatminlerini 
olumlu yönde etkilemektedir.

-	 İşin yapısı: Çalışanın yaptığı işle uyumu, iş tatmini üzerinde doğrudan etkili olan önemli bir faktördür. 
Çalışanların işlerini severek yapmaları, yetenek ve zekâ düzeylerinin iş ile uyumlu olması, iş tatminini 
olumlu yönde destekler. Ayrıca, çalışanların kurumdan aldığı geri bildirimler, motive edilme düzeyleri 
ve inisiyatif kullanma imkanları, iş tatminini artıran unsurlar arasında yer alır. Karar alma yetkisine sahip 
olan ve sorumlulukları doğrultusunda özgür hareket edebilen çalışanlar, işlerinde daha mutlu ve verimli 
olurlar. Buna karşılık, monoton işler yapan, kendilerini geliştirme fırsatı bulamayan ve yeniliklerden 
uzak tutulan çalışanların iş tatmini olumsuz yönde etkilenmektedir (Sönmez, 2014).

-	 Ücret: Çalışanları kurumlarına bağlayan en temel unsurlardan biri, yaptıkları iş karşılığında adil ve 
tatmin edici bir ücret alabilmeleridir. Ücret, çalışanın emeğinin karşılığı olarak ödenen bedel olup, yaşam 
standartlarını sürdürmelerini sağlayan ve iş tatminini doğrudan etkileyen önemli bir faktördür (Eroğluer, 
2008). Ücret düzeyi, çalışanların örgüte olan bağlılıklarını ve verimli çalışmalarını teşvik eden unsurlar 
arasında yer alır. Tatmin edici bir ücret sistemi, çalışanların motivasyonlarını ve iş tatminlerini artırırken, 
düşük veya adaletsiz ücretlendirme ise motivasyon kaybına, performans düşüklüğüne ve işten ayrılma 
eğilimlerine yol açabilir.

-	  Örgüt iklimi: Örgüt iklimi, çalışanların kurumlarına yönelik algılarından oluşan psikolojik bir 
çevreyi ifade eder. Bu algılar, iş tatmini üzerinde doğrudan etkili olup, çalışanların kurumlarıyla olan 
ilişkilerini ve işlerine karşı duydukları motivasyonu belirler. Pozitif bir örgüt iklimi, çalışanların iş 
tatminini artırırken, negatif bir örgüt iklimi tatminsizliğe yol açar. Örgüt iklimi, çalışanların iş yerindeki 
değerler, normlar ve beklentiler ile uyumlu bir ortamda bulunup bulunmadığını gösterir (Uruk,2019). 
Çalışanların beklentileri karşılandığında, iş tatmini ve bağlılık artar; ancak uyumsuzluk durumunda 
performans düşer ve iş tatmini olumsuz etkilenir.

-	  İşletmenin yönetim biçimi: Yöneticilerin çalışanlara değer vermesi, onların düşüncelerine önem 
göstermesi ve fikirlerini dikkate alması, çalışanların kendilerini önemli ve değerli hissetmelerini sağlar. 
Bu durum, çalışanların iş tatminlerini artırırken, işlerine olan bağlılıklarını ve verimliliklerini de olumlu 
yönde etkiler. Buna karşılık, yöneticiler tarafından yalnızca “işi yapan kişi” olarak görülen çalışanlar, 
motivasyon ve tatmin kaybı yaşar (Tor,2021). Araştırmalar, işinden memnun olan çalışanların büyük 
bir çoğunluğunun yöneticilerinin kendilerini insan olarak gördüğünü belirttiğini, memnuniyetsiz 
çalışanların ise aksi yönde düşündüğünü ortaya koymaktadır.

-	 İşyerindeki çalışma arkadaşları: Çalışma arkadaşları, iş tatminini etkileyen en önemli sosyal 
faktörlerden biridir. Çalışanlar, günlerinin büyük bir bölümünü iş yerinde geçirir ve bu süre zarfında 
kurdukları ilişkiler, iş tatmini üzerinde doğrudan bir etki yaratır. İş yerinde olumlu, destekleyici ve iş 
birliğine dayalı ilişkiler, çalışanların motivasyonunu artırırken, olumsuz ilişkiler iş tatminini düşürür ve 
verimliliği olumsuz etkiler.

-	 İşteki terfi imkânları: Terfi imkanları, çalışanların kariyer hedeflerine ulaşmasında en önemli 
unsurlardan biridir ve iş tatminini doğrudan etkiler. Terfi, bir çalışanın gösterdiği performansın ve emeğin 
karşılığı olarak değerlendirilir. Aynı zamanda çalışan için başarı, saygınlık, toplum tarafından kabul 
görme, daha yüksek maaş ve daha iyi çalışma koşulları anlamına gelir. Bu nedenle, terfi imkanlarının 
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varlığı, çalışanların motivasyonunu artırarak iş tatminini olumlu yönde etkiler. Terfi, çalışanın mevcut 
pozisyonundan daha yüksek bir makama geçmesini sağlar ve bu süreçte yetki, sorumluluk ve maaş 
gibi unsurlarda artış görülür. Bu yükseliş, çalışanların performanslarını en üst düzeye çıkarmalarına ve 
işlerine daha fazla bağlılık göstermelerine neden olur. Buna karşılık, terfi imkanlarının sınırlı olduğu ya 
da adaletsiz uygulandığı kurumlarda çalışanlar, motivasyon ve bağlılık kaybı yaşayarak iş tatminlerinde 
düşüş yaşarlar (Ongan,2022). Bu nedenle, işletmelerin terfi politikalarını adil, şeffaf ve performansa 
dayalı olarak düzenlemeleri, çalışan memnuniyetini ve kurumsal başarıyı destekleyen önemli bir strateji 
olacaktır.

-	 Çalışma ortamı: Çalışma ortamı, çalışanların iş tatminini etkileyen en önemli faktörlerden biridir. İyi 
bir çalışma ortamı, çalışanların kendilerini mutlu, huzurlu ve motive hissetmelerini sağlar. Çalışanlar, 
iş yerlerinin evlerine yakın olmasını, yorucu olmayan çalışma saatlerine sahip olmayı, yeterli ısıtma, 
havalandırma ve aydınlatma koşullarında çalışmayı beklerler. Gürültülü, düzensiz ve iş güvenliğinden 
yoksun ortamlarda çalışmak ise iş tatminini olumsuz etkile (Güngör,2019). Özellikle fiziksel güvenlik 
ve konforun sağlanmadığı iş yerleri, çalışanlarda stres ve motivasyon kaybına yol açarak iş verimliliğini 
düşürür.

-	  İşyerinde karar alma biçimleri: Karar alma biçimleri, iş tatminini etkileyen önemli faktörlerden biridir. 
Çalışanlar, fikirlerine saygı gösterilmesini ve düşüncelerinin dikkate alınmasını isterler. Fikirlerinin 
değer gördüğünü hisseden çalışanlar, kendilerini mutlu, huzurlu ve değerli hissederek işlerini daha büyük 
bir keyifle yaparlar. Bu nedenle, çalışanlarının görüşlerine önem veren ve onları karar alma süreçlerine 
dahil eden kurumlar, yüksek iş tatmini düzeyine sahip çalışanlarla daha verimli bir çalışma ortamı 
sağlarlar (Abıdı,2022). Çalışanların karar süreçlerine katılımı, motivasyonlarını artırarak iş tatmini 
ve örgütsel bağlılığı güçlendirir. Karar alma süreçlerine dahil olan çalışanlar, işleri üzerinde kontrol 
sahibi olduklarını hissederler. Bu durum, iş performanslarını ve verimliliklerini artırırken, müşteri 
memnuniyeti, kazanç ve iş güvenliği gibi olumlu sonuçlar doğurur (Tor,2021). Öte yandan, çalışanların 
fikirlerinin dikkate alınmadığı ve katılım imkânlarının sunulmadığı kurumlarda ise motivasyon ve iş 
tatmini düşer.

-	  Ödüllendirme sistemi: Ödüllendirme, iş tatminini sağlamada en etkili faktörlerden biridir ve 
çalışanlar için başarının somut bir takdir aracı olarak görülür. Doğru planlanmış bir ödüllendirme 
sistemi, çalışanların motivasyonunu artırarak iş tatminini olumlu yönde etkiler. Ödüller, maddi (ücret, 
prim, terfi) ve manevi (takdir, sosyal destek) olarak ikiye ayrılır. Maddi ödüller çalışanların ekonomik 
güvenliklerini sağlarken, manevi ödüller ise psikolojik tatmin ve motivasyon kaynağı olarak öne çıkar. 
Her iki ödül türü de çalışanların performanslarını artırma ve kurumlarına bağlılıklarını güçlendirme 
noktasında önemli rol oynar (Kaplan,2011).

-	 İşyerinde denetim: Denetim, iş tatminini etkileyen önemli faktörlerden biridir ve çalışanların 
motivasyonlarını, performanslarını doğrudan etkileyebilir. Çalışanlar, aşırı kontrol edilmekten ve kusur 
arama niyetiyle yapılan denetimlerden hoşlanmazlar. Bu tür denetimler, çalışanların özgürlüklerinin 
kısıtlandığını hissetmelerine ve motivasyonlarının düşmesine yol açar. Ancak, harekete geçirme, hataları 
düzeltme ve destek verme amacıyla yapılan yapıcı denetimler, çalışanlar tarafından olumlu karşılanır ve 
iş tatminini artırır. Denetim, kurumun amaç ve hedeflerine ulaşabilmesi için çalışanların yönlendirilmesi 
ve motive edilmesi sürecinde etkin bir araç olarak kullanılır. Özellikle birey odaklı ve karar süreçlerine 
çalışanların dahil edildiği denetim uygulamaları, iş tatminini pozitif yönde etkiler (Tor,2021). Ancak, 
sürekli baskı oluşturmak ve çalışanları kontrol altında tutmak amacıyla yapılan denetimler, çalışanların 
özgüvenlerini zedeler ve kuruma olan bağlılıklarını zayıflatır. Bu durum, verimlilik kaybına ve olumsuz 
tutumların ortaya çıkmasına neden olabilir.

3.1. Örgütsel Bağlılık 

Çalışanın bağlı olduğu kuruma yönelik hissettiği aidiyet duygusu, sadakat ve tutumlar, örgütsel bağlılık 
kavramını oluşturur. Bireyin, kurumun değerlerini benimseyerek, amaçları doğrultusunda hareket etmesi 
ve organizasyon içinde uzun vadede yer alma isteği, bu bağlılığın temel göstergelerindendir. Örgütsel 
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bağlılık, sadece işe yönelik değil, aynı zamanda kurumun genel işleyişine duyulan bağlılığı da kapsar ve 
anlık değişimlerden etkilenmez (Güney,2017). Bununla birlikte, iş gücü sirkülasyonu üzerinde doğrudan 
belirleyici bir rol oynar.

Örgütsel bağlılık, bireylerin çalıştıkları kuruma duydukları aidiyetin derecesini belirleyen önemli bir 
kavram olup, organizasyonların başarısı açısından kritik bir faktördür. Çalışanların örgüte olan bağlılık 
seviyesi, iş yerindeki etkinlik ve verimlilik üzerinde doğrudan etkili olup, kurumların sürdürülebilirliği 
için temel bir unsur olarak görülmektedir. Bu kavram, ortaya çıktığı andan itibaren farklı perspektiflerle 
ele alınmış ve zaman içinde çeşitli tanımlamalarla zenginleşmiştir (Çınar,2019). Örgütsel bağlılığın 
önemi, aşağıda iki temel başlık altında detaylı bir şekilde incelenmiştir.

3.1.1. Örgütsel Bağlılığın Çalışanlar Açısından Önemi

İş yerine duyulan bağlılık, aidiyet duygusunu güçlendirirken, aynı zamanda çalışanların kariyer 
planlamalarına da olumlu katkıda bulunur. Kendini organizasyona ait hisseden bireyler, güven 
duygusuyla hareket ederek uzun vadeli bir kariyer inşa etmeye yönelirler. Ayrıca, örgütsel bağlılık 
seviyesi yüksek olan çalışanlar, daha az denetim ihtiyacı duyar ve bu da performansın artmasına katkıda 
bulunur (Güney, 2017).

3.1.2. Örgütsel Bağlılığın İşletmeler Açısından Önemi

Çalışanların işletmeye aidiyet duyması ve kurum kültürüyle uyum içinde hareket etmesi, karar 
alma süreçlerine daha aktif katılım göstermelerini ve işlerini daha büyük bir güvenle yürütmelerini 
sağlar. Güven duygusu ve yüksek motivasyon ile çalışan bireyler, işletmelerin gereksiz maliyetlerden 
kaçınmasına yardımcı olurken, aynı zamanda kurumun hedeflerine ulaşmasını da kolaylaştırır (Richard& 
Lyman& Porter,1982). Örgütsel bağlılık, temel olarak motivasyon, iş tatmini ve örgütsel vatandaşlık 
kavramları ile doğrudan ilişkilidir. İnsan kaynakları yönetiminde, çalışan bağlılığını artırmaya yönelik 
stratejiler geliştirilmesi ve iş gücünün verimli şekilde kullanılması, işletmelerin performansını yükseltir.

4.1. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, bir kurumun kimliğini ve işleyişini şekillendiren temel unsurların bütünüdür (Güney, 
2017). Örgüt kültürü, kurum içinde ortak değerlerin, inançların ve normların benimsenmesini sağlayan, 
çalışanların davranışlarını yönlendiren kolektif bir sistemdir. Bu sistem, organizasyon içindeki sosyal 
ilişkileri düzenler ve çalışanların uyum içinde verimli bir şekilde çalışmasına yardımcı olur. Kurum 
kültürü, sadece günlük işleyişi değil, aynı zamanda işletmenin uzun vadeli stratejilerini ve misyonunu 
hayata geçirmede de kritik bir rol oynar. Çalışanların aidiyet duygusunu güçlendirerek iş birliğini teşvik 
eder, yenilikçi yaklaşımların gelişmesine katkıda bulunur ve değişim süreçlerine uyum sağlanmasını 
kolaylaştırır.

5. YÖNTEM
5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi

Bu tezin temel amacı, çalışma yaşamında iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini incelemek 
ve bu etkiyi örgüt kültürünün nasıl düzenlediğini araştırmaktır. Bu bağlamda, çalışanların işlerinden 
ne kadar memnun oldukları ile örgüte ne derece bağlı oldukları arasındaki ilişkiyi anlamak, örgütlerin 
çalışan bağlılığını artırma stratejileri geliştirmelerine yardımcı olabilir. Ayrıca, örgüt kültürünün bu 
ilişkiyi nasıl etkilediğini inceleyerek, örgüt kültürünün iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi 
güçlendiren veya zayıflatan bir faktör olup olmadığını ortaya koymayı amaçlamaktadır.

Günümüzde iş dünyasında, yetenekli çalışanları elde tutmak ve onların örgüte bağlılıklarını artırmak, 
örgütlerin sürdürülebilir başarı elde etmeleri için kritik öneme sahiptir. İş tatmini, çalışanların 
örgütte kalma isteklerini ve iş performanslarını doğrudan etkileyen bir unsurdur. Ancak, iş tatmininin 
örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin örgüt kültürü tarafından nasıl düzenlendiği, özellikle örgütlerin 
uzun vadeli stratejileri açısından büyük önem taşır. Bu araştırma, örgüt kültürünün bu bağlamdaki 
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rolünü derinlemesine inceleyerek, örgütlerin iş tatminini ve dolayısıyla bağlılığı artıracak stratejiler 
geliştirmelerine katkı sağlayabilir.

5.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu çalışmanın araştırma evreni, İstanbul da bulunan vakıf üniversiteleridir. Araştırma için 310 çalışana 
ulaşılmıştır. Tablo 1’de demografik değişkenlere ilişkin dağılım görülmektedir.

Tablo 1. Demografik Değişkenlere İlişkin Dağılım

Değişken n %
Cinsiyet    

Kadın 162 52,3
Erkek 148 47,7

Toplam 310 100
Yaş    

18-25 73 23,5
26-35 98 31,6
36-45 88 28,4
46-55 28 9,0
56+ 23 7,4

Toplam 310 100
Medeni Durum    

Evli 118 38,1
Bekar 192 61,9

Toplam 310 100
Eğitim    

Lise ve altı 12 3,9
Ön Lisans 20 6,5
Lisans 98 31,6
Yüksek Lisans 180 58,1

Toplam 310 100
Hizmet Süre    

Bir yıldan az 77 24,8
1-3 yıl 60 19,4
4-6 yıl 96 31,0
7-9 yıl 26 8,4
10 yıl ve üzeri 51 16,5

Toplam 310 100
Birim Değişiklik    

Evet 107 34,5
Hayır 203 65,5

Toplam 310 100

Tablo 1’de katılımcıların demografik bilgileri incelendiğinde,
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•	 Katılımcıların 162’si (%52,3) kadın ve 148’i (%47,7) erkektir.

•	 Katılımcıların 73’ü (%21,5) 18-25 yaş, 98’i (%31,6) 26-35 yaş, 88’i (%28,4) 36-45 yaş, 28’i (%9,0) 
46-55 yaş ve 23’ü de (%7,4) 56 yaş ve üzeridir.

•	 Katılımcıların 118’i (%38,1) evli ve 198’si (%61,9) bekardır.

•	 Katılımcıların 12’si (%3,9) lise ve altı, 20’si (%6,5) ön lisans, 98’i (%31,6) lisans ve 180’i de (%58,1) 
yüksek lisans mezunudur.

•	 Katılımcıların 77’si (%24,8) 1 yıldan az, 60’ı (%19,4) 1-3 yıl, 96’sı (%31,0) 4-6 yıl, 26’sı (%8,4) 7-9 
yıl ve 51’i de (%16,5) 10 yıl ve üzeri hizmeti vardır.

•	 Katılımcıların 107’si (%34,5) birim değişikliğine evet ve 203’ü (%65,5) birim değişikliğine hayır 
demiştir.

5.3. Araştırmanın Veri Toplama Aracı ve Süreci

Araştırmada; Demografik Bilgi Formu, İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeği 
kullanılarak, çalışan kişilere sorular sorulmuş ve bunun sonucunda veriler elde edilmiştir. 

Araştırmanın verileri çevrimiçi ortamda toplanmıştır. Google Forms kullanılarak hazırlanan anket 
soruları, katılımcılarla dijital ortamlarda paylaşılmıştır. Katılımcılar, anketi doldurmadan önce 
araştırmanın amacı hakkında bilgilendirilmiş olup katılımın gönüllülük esasına dayandığına ilişkin bilgi 
verilmiştir.

5.4 Araştırmanın Varsayımları

Bu araştırma kapsamında katılımcılara, araştırmanın amaçlarına uygun olarak oluşturulmuş çeşitli 
ölçekler uygulanmıştır. Katılımcıların bu ölçeklere içten ve dürüst yanıtlar verdikleri varsayılmıştır. 
Ayrıca, katılımcıların bağlı oldukları kurum hakkında yeterli bilgiye sahip oldukları ve soruları bu bilgi 
doğrultusunda değerlendirdikleri kabul edilmiştir.

5.5. Araştırmanın Hipotezleri

Araştırmanın hipotezleri aşağıda sunulmuştur.

Hipotezler

H1: İş tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H2: İş tatmininin örgüt kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H3: Örgüt kültürünün örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.

H4: İş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgüt kültürünün aracı rolü vardır.

H5: İş tatminini puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır

H6: Örgüt kültürü puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır

H7: Ögütsel bağlılık puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır

H8: İş tatminini puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır

H9: Örgüt kültürü puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır

H10: Ögütsel bağlılık puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır

H11: İş tatminini puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır

H12: Örgüt kültürü puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır

H13: Ögütsel bağlılık puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır

H14: İş tatminini puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır

H15: Örgüt kültürü puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır

H16: Ögütsel bağlılık puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır
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H17: İş tatminini puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır

H18: Örgüt kültürü puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır

H19: Ögütsel bağlılık puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır

H20: İş tatminini puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır

H21: Örgüt kültürü puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır

H22: Ögütsel bağlılık puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır

6. BULGULAR
Tüm Veriler SPSS 22.0 paket programında analiz edildi. Sürekli verilerin gösterimi (ortalama, standart 
sapma) ile verildi. Verilerin normal dağılıma uyumu çarpıklık basıklık katsayısı ile sınandı. Ortalamaları 
karşılaştırmak için T test ve ANOVA, değişenler arasındaki ilişkinin incelenmesinde Pearson Korelasyon 
testi kullanıldı. Bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki etkinin incelenmesinde AMOS 24. kullanıldı. 
İstatistiksel anlamlılık düzeyi 0,05 olarak belirlendi.

Tablo 2. Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Analizi Sonuçları

Ölçekler Cronbach’s Alpha Soru Sayısı

İş Tatmini 0,925 34

Örgüt Kültürü 0,971 25

Örgütsel Bağlılık 0,888 18

Tablo 2’ye göre İT, ÖK ve ÖB cronbahs’s alpha iç tutarlılık katsayısı 0,70 üzerinde olduğundan 
güvenirliğinin yüksek olduğu görülmüştür.

Tablo 3. İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Tanımlayıcı İstatistikler

Değişkenler n Mean Std. Deviation Median Min Max Skewness Kurtosis
İT 310 3,27 0,64 3,21 1 5 -0,21 1,42
ÖK 310 3,24 0,96 3,04 1 5 0,06 -0,85
ÖB 310 3,14 0,75 3,00 1 5 0,14 -0,50

Tablo 3 incelendiğinde İT puan ortalaması  ÖK için  ve ÖB için  olarak hesaplanmıştır. Çarpıklık ve 
basıklık katsayısı ±2 aralığında olduğundan veri normal dağılım göstermiştir.

Tablo 4. Cinsiyete Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Test 
Sonuçları

Değişkenler Cinsiyet n Mean Std. Deviation t sig

İT
Kadın 162 2,99 0,50

-8,669 0,000
Erkek 148 3,57 0,65

ÖK
Kadın 162 2,85 0,74

-8,168 0,000
Erkek 148 3,66 0,99

ÖB
Kadın 162 2,86 0,59

-7,366 0,000
Erkek 148 3,45 0,78

Tablo 4 incelendiğinde İT, ÖK ve ÖB puan ortalamasının cinsiyete göre farklılaştığı görülmüştür (p<0,05). 
Erkeklerin İT, ÖK, ÖB puan ortalaması kadınlardan istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. 
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Tablo 5. Yaş Gruplarına Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve 
Anova Test Sonuçları

Değişkenler Yaş n Mean Std. Deviation F p Fark

İT

18-25 73 3,01 0,40

9,394 0,000 2,3>4
26-35 98 3,48 0,73
36-45 88 3,39 0,61
46-55 28 3,06 0,43
56+ 23 2,94 0,76

ÖK

18-25 73 3,17 0,70

3,265 0,012 3>4
26-35 98 3,29 0,98
36-45 88 3,45 1,13
46-55 28 2,86 0,75
56+ 23 2,87 0,91

ÖB

18-25 73 3,03 0,56

7,098 0,000 3>1,2,4,5
26-35 98 3,07 0,64
36-45 88 3,47 0,89
46-55 28 2,89 0,72
56+ 23 2,87 0,73

Tablo 5 incelendiğinde İT, ÖK ve ÖB puan ortalamasının yaş gruplarına göre farklılaştığı görülmüştür 
(p<0,05). 26-35 ve 36-45 yaş grubu katılımcıların İT puan ortalaması 46-55 yaş grubundakilerden 
istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. Bu durum, orta yaş grubunda yer alan bireylerin İT 
düzeylerinin daha yüksek olduğunu, dolayısıyla yaş ilerledikçe ilgili boyutlarda farklılaşmalar meydana 
geldiğini ortaya koymaktadır. 

36-45 yaş grubu katılımcıların ÖK puan ortalaması 46-55 yaş grubundakilerden istatistiksel olarak 
anlamlı ölçüde yüksektir.

36-45 yaş grubu katılımcıların ÖB puan ortalaması 18-25, 26-35, 46-55 ve 56 yaş üzeri grubundakilerden 
istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir.

Tablo 6. Medeni Duruma Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T 
Test Sonuçları

Değişkenler Medeni Durum n Mean Std. Deviation t sig

İT
Evli 118 3,33 0,59

1,342 0,181
Bekar 192 3,23 0,67

ÖK
Evli 118 3,35 1,08

1,610 0,109
Bekar 192 3,16 0,87

ÖB
Evli 118 3,33 0,87

3,295 0,001
Bekar 192 3,03 0,63

Tablo 6 incelendiğinde ÖB puan ortalamasının medeni duruma göre farklılaştığı görülmüştür (p<0,05). 
Evlilerin ÖB puan ortalaması bekarlardan istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. Bu durum, 
evli bireylerin ÖB düzeylerinin bekar bireylere göre daha güçlü olduğunu göstermektedir. Sonuçlar, 
medeni durumun ÖB üzerinde etkili bir değişken olabileceğini ve bireylerin yaşam durumlarının ilgili 
boyutlardaki algı ve tutumlarını şekillendirdiğini ortaya koymaktadır.
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Tablo 7. Eğitim Durumuna Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve 
Anova Test Sonuçları

Değişkenler Eğitim n Mean Std. Deviation F p Fark

İT

Lise ve altı 12 2,48 0,71

31,206 0,000 4>1,2,3
Ön Lisans 20 2,78 0,82
Lisans 98 3,00 0,45
Yüksek Lisans 180 3,51 0,58

ÖK

Lise ve altı 12 2,80 0,80

6,687 0,000 4>2,3
Ön Lisans 20 2,84 0,80
Lisans 98 3,01 0,76
Yüksek Lisans 180 3,43 1,03

ÖB

Lise ve altı 12 2,84 0,72

7,429 0,000 4>3
Ön Lisans 20 2,93 0,86
Lisans 98 2,92 0,60
Yüksek Lisans 180 3,31 0,77

Tablo 7 incelendiğinde İT, ÖK ve ÖB puan ortalamasının eğitim durumuna göre farklılaştığı 
görülmüştür (p<0,05). Yüksek lisans mezunu katılımcıların İT puan ortalaması lise ve altı, ön lisans ve 
lisans mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. Eğitim düzeyinin yükselmesinin İT, 
ÖK ve ÖB üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu ve katılımcıların eğitim seviyeleri arttıkça ilgili 
boyutlarda daha yüksek bir algı ve tutum sergilediklerini ortaya koymaktadır.

Yüksek lisans mezunu katılımcıların ÖK puan ortalaması ön lisans ve lisans mezunlarından istatistiksel 
olarak anlamlı ölçüde yüksektir.

Yüksek lisans mezunu katılımcıların ÖB puan ortalaması lisans mezunlarından istatistiksel olarak 
anlamlı ölçüde yüksektir.

Tablo 8. Hizmet Süresine Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve 
Anova Test Sonuçları

Değişkenler Hizmet Süre n Mean Std. Deviation F p Fark

İT

Bir yıldan 
az 77 3,00 0,44

29,581 0,000 3>1,2,4,5
1-3 yıl 60 3,03 0,51
4-6 yıl 96 3,77 0,65
7-9 yıl 26 2,99 0,47
10 yıl ve 
üzeri 51 3,13 0,56

ÖK

Bir yıldan 
az 77 3,13 0,71

19,579 0,000 3>1,2,4,5
1-3 yıl 60 2,93 0,71
4-6 yıl 96 3,86 1,07
7-9 yıl 26 2,74 0,59
10 yıl ve 
üzeri 51 2,85 0,90



Sosyal Bilimlerde Akademik Çalışmalar Dergisi, Volume / Cilt: 2 -  Issue / Sayı: 2 - Year  / Yıl : 2026
Journal of Academic Studies in Social Sciences

173

ÖB

Bir yıldan 
az 77 3,04 0,63

20,873 0,000 3>1,2,4,5
1-3 yıl 60 2,77 0,55
4-6 yıl 96 3,64 0,78
7-9 yıl 26 2,79 0,51
10 yıl ve 
üzeri 51 2,99 0,67

Tablo 8 incelendiğinde İT, ÖK ve ÖB puan ortalamasının hizmet süresine göre farklılaştığı görülmüştür 
(p<0,05). 4-6 yıl hizmet süresi olanların İT, ÖK, ÖB puan ortalaması bir yıldan az, 1-3 yıl, 7-9 yıl ve 
10 yıl ve üzeri hizmet süresi olanlardan istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. Bu bulgu, belirli 
bir kıdem düzeyine ulaşıldığında (özellikle 4-6 yıl arasında) çalışanların ilgili boyutlarda daha yüksek 
düzeyde algı ve tutum sergilediğini göstermektedir. Ancak hizmet süresi arttıkça bu ortalamaların tekrar 
düşüş eğilimi göstermesi, çalışanların zamanla farklı faktörlerden etkilenebileceğini ve deneyimle 
birlikte algı düzeylerinde değişim yaşanabileceğini ortaya koymaktadır. Bu sonuç, hizmet süresinin İT, 
ÖK ve ÖB üzerinde belirleyici bir değişken olduğunu göstermektedir.

Tablo 9. Birim Değişiklik Talebine Göre İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Puan Ortalamaları, Standart 
Sapmaları ve T Test Sonuçları

Değişkenler Birim Değişiklik n Mean Std. Deviation t sig

İT
Evet 107 3,36 0,80

1,682 0,095
Hayır 203 3,22 0,53

ÖK
Evet 107 3,01 1,07

-2,867 0,005
Hayır 203 3,36 0,88

ÖB
Evet 107 2,87 0,70

-4,832 0,000
Hayır 203 3,29 0,73

Tablo 9 incelendiğinde ÖK ve ÖB puan ortalamasının birim değişiklik talebine göre farklılaştığı 
görülmüştür (p<0,05). Birim değişiklik istemeyenlerin ÖK ve ÖB puan ortalaması isteyenlerden 
istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksektir. Bu sonuç, mevcut biriminde kalmayı tercih eden çalışanların 
örgütsel iklimi daha olumlu algıladıklarını ve örgütsel bağlılıklarının daha güçlü olduğunu göstermektedir. 
Diğer bir ifadeyle, birim değişikliği talep eden çalışanların ÖK ve ÖB düzeylerinin daha düşük çıkması, 
mevcut çalışma koşullarından ya da bağlı bulundukları birimden memnuniyet düzeylerinin görece daha 
düşük olabileceğini ortaya koymaktadır. Bu bulgu, çalışanların birim tercihlerinin örgütsel iklim ve 
bağlılık algıları üzerinde belirleyici bir etken olabileceğini göstermektedir.

Tablo 10. İş Tatmini, Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson 
Korelasyon Katsayıları

Değişkenler 1 2 3
İT –––––
ÖK ,691** –––––
ÖB ,633** ,762** –––––

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 10 incelendiğinde, İT puanları ile ÖK puanları arasında pozitif yönlü yüksek düzeyde ilişki olduğu 
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görülmüştür (r=0,691; p<0,01). Çalışanların iş tatmini arttıkça, örgüt kültürünün de arttığı görülmüştür. 

İT puanları ile ÖB puanları arasında pozitif yönlü orta düzeyde ilişki olduğu görülmüştür (r=0,633; 
p<0,01). Çalışanların iş tatmini arttıkça, çalıştıkları yere olan bağlılıklarının da arttığı görülmüştür.

ÖK puanları ile ÖB puanları arasında pozitif yönlü yüksek düzeyde ilişki olduğu görülmüştür (r=0,762; 
p<0,01). Örgüt kültürü arttıkça, çalışanların çalıştıkları yere olan bağlılıklarının da arttığı görülmüştür.

Araştırmanın amacı doğrultusunda geliştirilmiş hipotezleri test etmek için yapısal eşitlik modellemesi 
kurularak aracılık testi uygulanmıştır. Aracılık testinde Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen 
yaklaşım benimsenmiştir. Bu çerçevede öncelikle bağımsız ve bağımlı değişkenin bulunduğu birinci 
adım modeli oluşturulmuş daha sonra aracı değişken de modele dahil edilerek ikinci adım modeli 
oluşturulmuştur. 

Şekil 1. İş Tatminin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi

İlk aşamada bağımsız değişken İT’nin bağımlı değişken ÖB’yi (β= .63, p<.001) anlamlı olarak etkilediği 
görülmüştür. H1 hipotezi desteklenmiştir.  

Şekil 2. İş Tatminin Örgüt Kültürü Üzerindeki Etkisi

İkinci aşamada, İT’nin aracı değişken ÖK’yi anlamlı olarak etkilediği görülmüştür (β= .69, p<.001).

H2 hipotezi desteklenmiştir.  

Şekil 3. İş Tatminin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisinde Örgüt Kültürünün Aracı Rolü
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Aracı değişken modelde yok iken İT’nin ÖB üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu görülürken (R=0,63; 
p<0.001), ÖK aracı değişken modele dahil edildiğinde etkinin zayıfladığı ancak anlamlı etkisinin devam 
ettiği görülmüştür (R=0,20; p<0.001). 

Aracılık analizleri YEM’e dayalı olarak gerçekleştirilmiştir. Verilerin belirli sayıda döndürülüp analiz 
edildiği boostrap yöntemi kullanılmıştır. Boostrap döndürme sayısı 4000 olarak belirlenmiştir. %95 
güven aralığında hipotezlerin test edildiği analiz için dolaylı etkinin anlamlı kabul edilebilmesi adına 
CI değerlerinin sıfır içermemesi beklenmektedir. Aracılık analizi için aracı değişkenin modele dahil 
olduktan sonra bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde daha önce var olan anlamlı etkisinde 
(regresyon katsayısı (β)) düşüş yaşanıyorsa, bu aracı değişkenin kısmi aracılık etkisi olduğu şeklinde 
yorumlanmaktadır. Öte yandan aracı değişken modele dahil olduktan sonra bağımsız değişkenin 
bağımlı değişken üzerindeki etkisinin anlamlılığı kayboluyorsa ve dolaylı etki anlamlı ise bu durum, 
aracı değişkenin tam aracılık etkisi olduğu şeklinde yorumlanmaktadır 1(Preacher ve Hayes, 2008). Bu 
doğrultuda aşağıda yapısal model 1’in aracılık analiz sonuçları gösterilmektedir.

Tablo 11. İş Tatminin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisinde Örgüt Kültürünün Aracı Rolüne Dair Yol Analizi

Değişkenler β S.H t p Dolaylı Etki
ÖK <--- İT 0,691 0,061 16,787 ***
ÖB <--- ÖK 0,622 0,039 12,535 ***

ÖB <--- İT 0,633   0,051    14,340 ***

ÖB <--- ÖK <--- İT     0,204 0,058 4,107 *** [0,351;0,517]

ModeR2=.60 

Tablo 11 incelendiğinde İT ile ÖK arasında (β= .691; p<0,001) anlamlı ilişki olduğu görülmüştür. Aracı 
değişken ÖK modele dahil edilmeden önce İT ile ÖB arasında (β= .633; p<0,001) anlamlı ilişki olduğu 
ve aracı modele dahil edildikten sonra bu ilişkinin gücünün azaldığı ve anlamlı ilişkinin devam ettiği 
görülmüştür (β= .204; p<0,001) . Aracı değişken ÖK ile ÖB arasında ise ilişki olduğu görülmüştür 
(β= .622; p<0,001). (H3 hipotezi desteklendi) Aracılık analizlerinde geleneksel yaklaşımı değişkenler 
arasındaki toplam etkilerin anlamlı olma zorunluluğunu ifade etmektedir. Fakat güncel bilgiler artık 
aracılık analizlerinde dolaylı etkinin anlamlı olup olmadığının yeterli tek kriter olduğunu savunmaktadır. 
Bir diğer ifadeyle, toplam etki istatistiksel olarak anlamlı olmasa bile dolaylı etki anlamlı ise aracılık 
etkisinden söz edilebilmektedir. Bu bağlamda dolaylı etkilerin anlamlılıkları incelenerek aracılık durumu 
değerlendirilmiştir. Eğer sıfır bu güven aralıklarının arasında yer alıyorsa, dolaylı etkinin sıfır olması 
olasıdır. Bootstrap sonuçları incelendiğinde İT’nin dolaylı etkisinin anlamlı olduğu (p<0,001) ve ayrıca 
alt ve üst sınırın [0,351;0,517] her iki değerin 0’ı kapsamadığı görülmüştür. Böylelikle İT’nin ÖB’ye 
etkisinde ÖK’nın kısmi aracı etkisinin olduğu sonucuna varılmıştır. (H4 hipotezi desteklendi)

Tablo 12. Hipotez sonuçları

Hipotezler Durum

H1: İş tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul

H2: İş tatmininin örgüt kültürü üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul

H3: Örgüt kültürünün örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. Kabul

H4: İş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgüt kültürünün aracı rolü vardır. Kabul

H5: İş tatminini puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır Kabul

H6: Örgüt kültürü puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır Kabul

1 Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2008b). Asymptotic and resampling strategies for assessing and comparing indirect effects in 
multiple mediator models. Behavior Research Methods, 40(3), 879-891.
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H7: Ögütsel bağlılık puan ortalaması cinsiyete göre farklılaşmaktadır Kabul

H8: İş tatminini puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır Kabul

H9: Örgüt kültürü puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır Kabul

H10: Ögütsel bağlılık puan ortalaması yaş gruplarına göre farklılaşmaktadır Kabul

H11: İş tatminini puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır Ret

H12: Örgüt kültürü puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır Ret

H13: Ögütsel bağlılık puan ortalaması medeni duruma göre farklılaşmaktadır Kabul

H14: İş tatminini puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır Kabul

H15: Örgüt kültürü puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır Kabul

H16: Ögütsel bağlılık puan ortalaması eğitim durumuna göre farklılaşmaktadır Kabul

H17: İş tatminini puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır Kabul

H18: Örgüt kültürü puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır Kabul

H19: Ögütsel bağlılık puan ortalaması hizmet süresine göre farklılaşmaktadır Kabul

H20: İş tatminini puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır Ret

H21: Örgüt kültürü puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır Kabul

H22: Ögütsel bağlılık puan ortalaması birim değişikliğe göre farklılaşmaktadır Kabul

SONUÇ VE ÖNERİLER 
Bu araştırmada, çalışma yaşamında iş tatmininin örgütsel bağlılığa etkisi ve bu ilişkide örgüt kültürünün 
rolü incelenmiştir. Araştırma verileri SPSS ile analiz edilmiş; değişkenler arası ilişkiler Pearson 
korelasyon ile test edilmiş; değişkenler arası etkiler ve aracılık ilişkisi ise AMOS üzerinden yapısal eşitlik 
modellemesi ile değerlendirilmiştir. Ölçeklerin iç tutarlılık katsayılarının yüksek olduğu görülmüştür (İş 
Tatmini α=0,925; Örgüt Kültürü α=0,971; Örgütsel Bağlılık α=0,888).

Korelasyon bulguları, araştırma değişkenleri arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler olduğunu 
göstermektedir. İş tatmini ile örgüt kültürü arasında yüksek düzeyde pozitif ilişki (r=0,691; p<0,01), iş 
tatmini ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif ilişki (r=0,633; p<0,01) ve örgüt kültürü ile 
örgütsel bağlılık arasında yüksek düzeyde pozitif ilişki (r=0,762; p<0,01) saptanmıştır. Bu sonuçlar, iş 
tatmini yükseldikçe örgüt kültürü algısının ve örgütsel bağlılığın arttığına; örgüt kültürü güçlendikçe de 
bağlılığın arttığına işaret etmektedir.

Yapısal eşitlik modellemesi ve aracılık testi sonuçları, iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve 
anlamlı bir etkisinin bulunduğunu ortaya koymuştur (β≈0,63; p<0,001) . İş tatmininin örgüt kültürünü 
de anlamlı biçimde etkilediği görülmüştür (β≈0,69; p<0,001) . Örgüt kültürü modele dâhil edildiğinde 
iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi azalmakla birlikte anlamlılığını sürdürmüştür (β≈0,20; 
p<0,001). Bootstrap sonuçlarının da dolaylı etkinin anlamlı olduğunu ve güven aralığının sıfırı 
içermediğini göstermesiyle, örgüt kültürünün kısmi aracı role sahip olduğu sonucuna varılmıştır. 
Dolayısıyla, örgütsel bağlılık yalnızca bireysel tatminle açıklanmayıp, örgütün kültürel yapısı ve iklimi 
tarafından da güçlenen bir çıktıdır.

Demografik değişkenlere göre farklılaşmalar incelendiğinde, hipotez testleri sonucunda bazı 
değişkenlerde anlamlı farklılıkların bulunduğu görülmüştür. Örneğin, medeni durum açısından örgütsel 
bağlılık puanlarının farklılaştığı; evli katılımcıların örgütsel bağlılık puan ortalamasının bekârlardan 
anlamlı biçimde yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0,05) . Birim değişikliği talebine göre ise örgüt kültürü 
ve örgütsel bağlılık puanlarının farklılaştığı; birim değişikliği istemeyenlerin örgüt kültürü ve örgütsel 
bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu saptanmıştır. Bu bulgular, çalışanların örgütsel koşullara 
ilişkin algılarının ve bağlılıklarının, bazı bireysel/örgütsel durum değişkenleriyle birlikte değişebildiğini 
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göstermektedir. Genel olarak araştırma sonuçları; (i) iş tatmininin örgütsel bağlılığı güçlendirdiğini, (ii) iş 
tatmininin örgüt kültürü algısını yükselttiğini, (iii) örgüt kültürünün de örgütsel bağlılığı güçlendirdiğini 
ve (iv) örgüt kültürünün iş tatmini–örgütsel bağlılık ilişkisinde kısmi aracılık rolü üstlendiğini ortaya 
koymaktadır.

Araştırma sonuçları değerlendirildiğinde, iş tatminini artırmaya dönük bütüncül İK 
uygulamaları geliştirilmelidir. İş tatmini örgütsel bağlılığı doğrudan etkilediği için (β≈0,63)  
ücret, yan haklar, çalışma koşulları, görev tanımı netliği, kariyer/terfi olanakları, iş-yaşam 
dengesi ve adalet algısı gibi temel boyutların birlikte ele alındığı bir iyileştirme yaklaşımı 
benimsenmelidir. Örgüt kültürünü güçlendiren yönetim pratikleri önceliklendirilmelidir. 
Örgüt kültürü hem bağlılıkla güçlü ilişkilidir (r=0,762) hem de iş tatmini–bağlılık ilişkisinde kısmi 
aracı rol üstlenmektedir. Bu nedenle; ortak değerlerin görünür kılınması, tutarlı liderlik davranışları, 
kurum içi iletişim kanallarının açıklığı, çalışan katılımını artıran mekanizmalar ve güven temelli 
bir iklimin sürdürülmesi kritik görülmektedir. Katılım, takdir ve ödüllendirme mekanizmaları 
sistematikleştirilmelidir.

Çalışanların karar süreçlerine katılımının ve adil/ölçülebilir ödüllendirmenin iş tatmini ve bağlılığı 
desteklediği vurgusu, kurum içi uygulamalara çevrilmelidir. Özellikle performans geri bildirimi, 
takdir kültürü ve şeffaf ödüllendirme sistemi, bağlılığı artırıcı etkiler doğurabilir. Birim değişikliği 
talebi bir “erken uyarı” göstergesi olarak ele alınmalıdır.

Birim değişikliği talep eden çalışanlarda örgüt kültürü ve bağlılık düzeylerinin daha düşük bulunması, 
bu talebin yalnızca idari bir süreç değil; aynı zamanda memnuniyet, uyum ve bağlılık sorunlarına 
işaret eden bir sinyal olabileceğini düşündürmektedir. Bu çalışanlarla görüşmeler, görev/rol uyumu 
analizi ve birim içi iklim değerlendirmeleri yapılarak kök nedenler belirlenmelidir. Demografik 
farklılıkları gözeten esnek insan kaynakları politikaları uygulanmalıdır. Örgütsel bağlılığın medeni 
duruma göre farklılaşması, çalışanların yaşam koşullarının örgüte ilişkin tutumlarını etkileyebildiğini 
göstermektedir. Bu doğrultuda esnek yan haklar, sosyal destek uygulamaları ve çalışan refahı 
programları (well-being) daha hedefli şekilde tasarlanabilir.

Bu çalışma, iş tatmini ve örgütsel bağlılık ilişkisini yalnızca doğrudan bir etki olarak değil; örgüt 
kültürünü modele dahil ederek daha açıklayıcı bir çerçevede ele almıştır. Elde edilen bulgular, örgüt 
kültürünün kısmi aracılık rolüyle bu ilişkiyi güçlendiren bir mekanizma olduğunu göstermiştir. 
Bu yönüyle araştırma hem literatüre hem de uygulayıcı yönetime yönelik işlevsel çıkarımlar 
üretmektedir. 

Çalışmada bulgular bölümünde yöntemsel çerçeve net olmakla birlikte (SPSS/AMOS, korelasyon, 
YEM, bootstrap), ileride yapılacak çalışmalar için aşağıdaki noktalar önerilebilir. Örneklemin 
genişletilmesi ve farklı sektör/kurum tiplerinde tekrarlanması: Bulguların genellenebilirliği için 
farklı bölgeler, sektörler ve örgüt türleriyle karşılaştırmalı çalışmalar yapılabilir. Boylamsal (zaman 
içinde) tasarımlar: İş tatmini, kültür ve bağlılığın zaman içindeki değişimini yakalamak, nedensel 
yorumları güçlendirebilir. Nitel veri ile destekleme: Görüşme/odak grup gibi yöntemlerle örgüt 
kültürünün hangi alt boyutlarının bağlılığı daha çok etkilediği derinlemesine analiz edilebilir. Yeni 
değişkenlerin modele eklenmesi: Liderlik tarzı, örgütsel adalet, tükenmişlik, iş-yaşam dengesi gibi 
değişkenlerle daha kapsamlı modeller kurulabilir.
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Özet

İklim değişikliği, ekosistemler, su kaynakları ve insan sağlığı üzerinde giderek artan çevresel, ekonomik 
ve toplumsal tehditler oluşturmakta, bu durum fosil yakıtlara dayalı enerji sistemlerinden daha 
sürdürülebilir enerji modellerine geçişi önemli hâle getirmektedir. Bu bağlamda araştırmanın amacı, 
Türkiye’de çevresel sürdürülebilirliğin yenilenebilir yeşil enerji kullanımı çerçevesindeki görünümünü 
işletme yöneticilerinin bakış açıları üzerinden incelemektir. Araştırmada farklı sektörlerde faaliyet 
gösteren 10 işletme yöneticisiyle yarı yapılandırılmış görüşmeler gerçekleştirilmiş ve elde edilen 
veriler Yorumlayıcı Fenomenolojik Analiz yöntemiyle değerlendirilmiştir. Analiz sonucunda, iklim 
değişikliğinin yaşanması, yeşil ekonomi hakkında bilgi sahibi olunması, yenilenebilir enerjiye ilişkin 
gelişmeler ve düşünceler, yenilenebilir enerjinin çevresel ve iklimsel izdüşümü, çevre sorunlarının 
önlenmesinde başarılı olduğu düşünülen ülkeler ve çevresel sürdürülebilirlik olmak üzere altı ana tema 
belirlenmiştir. Bulgular, yöneticilerin yenilenebilir enerjiyi yalnızca çevresel etkilerin azaltılmasına 
yönelik bir araç olarak değil, enerji bağımsızlığı, dışa bağımlılığın azaltılması, istihdam, ekonomik 
büyüme, teknolojik gelişme ve inovasyonla ilişkili stratejik bir unsur olarak değerlendirdiklerini 
göstermektedir. Ayrıca yeşil dönüşümün yalnızca teknolojik yatırımlarla gerçekleştirilemeyeceği, 
kamu politikaları ve hukuki düzenlemeler, yatırımlar ve finansman, bilimsel araştırmalar, eğitim ve 
çevresel farkındalık, sürdürülebilir işletme stratejileri ve uluslararası iş birliğinin birlikte ele alınması 
gerektiği ortaya konulmuştur. Araştırma sonucunda, Türkiye’de yenilenebilir yeşil enerjinin çevresel 
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sürdürülebilirliğin önemli bir bileşeni olduğu; ancak sürdürülebilir bir dönüşümün sağlanabilmesi için 
enerji, ekonomi, teknoloji, politika, eğitim ve işletme uygulamalarının bütüncül biçimde ele alınmasının 
gerekli olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Anahtar Kelimeler: Çevresel Sürdürülebilirlik, Yenilebilir Enerji, Yeşil Enerji.

Abstract

Climate change poses increasing environmental, economic, and societal threats to ecosystems, water 
resources, and human health, making it important to transition from fossil fuel-based energy systems 
to more sustainable energy models. In this context, the aim of the research is to examine the outlook 
of environmental sustainability in Turkey within the framework of renewable green energy use from 
the perspectives of business managers. In the research, semi-structured interviews were conducted 
with 10 business managers operating in different sectors and the data obtained were evaluated using 
the Interpretive Phenomenological Analysis method. As a result of the analysis, six main themes were 
determined: experiencing climate change, having knowledge about the green economy, developments 
and thoughts on renewable energy, environmental and climatic projection of renewable energy, 
countries that are thought to be successful in preventing environmental problems, and environmental 
sustainability. The findings show that managers consider renewable energy not only as a tool to reduce 
environmental impacts, but also as a strategic element related to energy independence, reducing foreign 
dependency, employment, economic growth, technological development, and innovation. In addition, 
it has been revealed that green transformation cannot be achieved only with technological investments, 
and that public policies and legal regulations, investments and financing, scientific research, education 
and environmental awareness, sustainable business strategies and international cooperation should be 
handled together. As a result of the research, it has been concluded that renewable green energy is an 
important component of environmental sustainability in Turkey; however, it has been concluded that 
energy, economy, technology, policy, education and business practices must be handled holistically in 
order to achieve a sustainable transformation.

Keywords: Environmental Sustainability, Renewable Energy, Green Energy.

1. GİRİŞ
Günümüzde enerji güvenliğini sağlamak ve çevresel etkileri azaltmak amacıyla ülkeler enerji 
politikalarını çeşitlendirmekte, temiz ve yenilenebilir enerji kaynaklarına odaklanmaktadır (Ercan 
ve Kaya, 2023; Asumadu-Sarkodie ve Owusu, 2016). Ancak Sanayi Devrimi’nden bu yana insan 
faaliyetleri ve endüstriyel süreçler sonucunda atmosferde biriken karbondioksit, metan ve azot oksitleri 
gibi sera gazları (Türkeş, 2008), sera etkisinin dengesini bozarak küresel sıcaklıkların yaklaşık 0,8 
santigrat derece yükselmesine ve son 650.000 yılın en yüksek karbon dioksit seviyelerine ulaşılmasına 
yol açmıştır (Smith et al., 2018; Giddens, 2013; Robinson, 2008; UN-Habitat, 2014).

Bu durum deniz seviyelerinin yükselmesi, buzulların erimesi, ekstrem hava olayları ve kuraklık gibi 
biyosferden sosyoekonomik sistemlere kadar geniş bir yelpazede hissedilen olumsuz etkileri beraberinde 
getirmektedir (IPCC, 2019; Giddens, 2013; Başoğlu, 2014). Dünya’nın iklimi; yörünge hareketlerini 
inceleyen Milankovitch teorileri (Badoğlu, 2022; Kural, 2022), güneş lekeleri, volkan patlamaları 
ve kıtaların hareketleri gibi doğal etkenlerin yanı sıra, toplam etkisinin büyük kısmını su buharının 
oluşturduğu sera etkisiyle de şekillenmektedir (Aksay vd., 2005; Kural, 2022). İklim değişikliğiyle 
etkili bir şekilde mücadele edebilmek için azaltım ve uyum stratejilerinin geliştirilmesi kaçınılmaz 
bir gereklilik olup (UN-Habitat, 2015), bu kapsamda azaltım stratejileri sera gazı emisyonlarının 
kontrol altına alınmasını hedeflerken, uyum stratejileri ekosistem, altyapı ve topluluk odaklı çözümleri 
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kapsamaktadır (IPBES, 2019; UNDRR, 2020; WHO, 2021; Köse, 2018).

Bu bilgilerden hareketle bu araştırmanın amacı, Türkiye’deki çevresel sürdürülebilirlik durumunu 
özellikle yenilenebilir yeşil enerji kullanımı açısından incelemektir. Bu kapsamda, farklı sektörlerden 10 
işletme yöneticisi ile yapılan mülakatlar aracılığıyla, işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik stratejileri, 
yenilenebilir enerjiye yönelik yaklaşımları ve bu konudaki deneyimleri değerlendirilmiştir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
2.1.  Çevresel sürdürülebilirlik

Sürdürülebilirlik, mevcut kaynakların gelecek nesillerin ihtiyaçlarını tehlikeye atmadan korunması, 
sürdürülmesi ve etkin biçimde kullanılması anlamına gelen ve genel olarak çevresel, ekonomik ve 
sosyal olmak üzere üç temel bileşenden oluşan bir kavramdır (Yeni, 2014; Aydın, 2023; Akdoğan, 2023). 
İnsanların ve diğer canlıların yaşamları boyunca etkileşim içerisinde bulunduğu fiziksel, kimyasal, 
biyolojik, kültürel ve sosyo-ekonomik unsurların oluşturduğu karmaşık bir sistem olarak çevre (Toros 
vd., 1997), insan faaliyetleriyle çok yönlü ve sürekli bir etkileşim içerisindedir. Bu etkileşimin doğal 
kaynaklar üzerindeki baskıyı artırması, çevresel sürdürülebilirliğin önemini giderek daha fazla ortaya 
çıkarmaktadır. Çevresel sürdürülebilirlik, enerji üretimi ve kullanımı, şehir planlaması, tarım ve 
gıda üretimi, endüstriyel üretim, atık yönetimi ve su kaynaklarının korunması gibi farklı sektörlerde 
uygulanabilmektedir. Bu doğrultuda yürütülen sürdürülebilirlik politikaları ve uygulamaları; doğal 
kaynakların korunması, çevre kirliliğinin azaltılması, biyolojik çeşitliliğin muhafaza edilmesi ve 
ekosistemlerin sağlığının iyileştirilmesi gibi önemli sonuçlar doğurmaktadır.

Çevre sorunlarının giderek küresel bir nitelik kazanması, bu sorunların uluslararası düzeyde ele 
alınmasını ve çözüme kavuşturulmasını zorunlu kılmıştır. Özellikle iklim değişikliği, doğal kaynakların 
azalması, biyolojik çeşitlilik kaybı ve çevre kirliliği gibi sınır aşan nitelikteki sorunlar, ülkelerin ortak 
politikalar geliştirmesini ve iş birliği içerisinde hareket etmesini gerekli hâle getirmiştir. Bu bağlamda 
gerçekleştirilen çeşitli konferanslar, zirveler ve uluslararası anlaşmalar, çevrenin korunmasına ve 
sürdürülebilir kalkınmanın sağlanmasına yönelik küresel ölçekte hukuki ve kurumsal çerçevelerin 
oluşturulmasına katkı sağlamıştır. Ulusal düzeyde ise Türkiye›nin çevre hukuku alanındaki ilk önemli 
adımlarından biri, çevre kirliliğinin önlenmesi, doğal kaynakların korunması ve çevre yönetimine 
ilişkin temel ilkelerin belirlenmesi amacıyla kabul edilen 1983 tarihli Çevre Kanunu olmuştur (Çevre 
ve Şehircilik Bakanlığı, 2021). Türkiye’nin iklim değişikliğiyle mücadelesi ise Birleşmiş Milletler 
İklim Değişikliği Çerçeve Sözleşmesi’ne taraf olmasıyla birlikte ivme kazanmış ve çevre politikalarının 
uluslararası gelişmelerle uyumlu biçimde şekillenmesi süreci hızlanmıştır.

Bu gelişmeler, sürdürülebilirlik kavramının yalnızca çevrenin korunmasına yönelik bir yaklaşım 
olmaktan çıkarak kamu politikaları, hukuki düzenlemeler, ekonomik faaliyetler ve toplumsal yaşamın 
farklı alanlarını kapsayan çok boyutlu bir politika alanına dönüşmesine neden olmuştur. Birleşmiş 
Milletler tarafından 2015 yılında kabul edilen 2030 Sürdürülebilir Kalkınma Gündemi de sürdürülebilir 
kalkınmayı çevresel, ekonomik ve sosyal boyutları birbirleriyle ilişkili biçimde ele alan bütüncül bir 
çerçeve olarak ortaya koymakta ve çevrenin korunması, iklim değişikliğiyle mücadele, sürdürülebilir 
şehirlerin oluşturulması ve doğal kaynakların sürdürülebilir kullanımına ilişkin çeşitli hedefler 
içermektedir (Birleşmiş Milletler, 2015). Bu kapsamda çevresel sürdürülebilirliğin sağlanabilmesi, 
yalnızca uluslararası düzeyde alınan kararların veya ulusal mevzuatın oluşturulmasıyla sınırlı olmayıp, 
söz konusu düzenlemelerin etkin biçimde uygulanmasını ve çevresel hedeflerin kamu yönetimi 
süreçlerine bütüncül bir yaklaşımla dâhil edilmesini de gerektirmektedir. Dolayısıyla ülkelerin 
sürdürülebilirlik performanslarının değerlendirilmesinde, sahip oldukları çevre politikalarının yanı sıra 
bu politikaların hukuki, kurumsal ve yönetsel yapılarla ne ölçüde desteklendiğinin incelenmesi önem 
taşımaktadır. Bu doğrultuda Türkiye’de çevresel sürdürülebilirliğe ilişkin politika ve uygulamaların 
gelişiminin ele alınması, mevcut yaklaşımın güçlü ve geliştirilmesi gereken yönlerinin ortaya konulması 
açısından önem arz etmektedir.
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2.2. Yenilenebilir yeşil enerji

Yenilenebilir enerji, doğal süreçler aracılığıyla sürekli olarak yenilenebilen ve tükenme riski fosil 
yakıtlara kıyasla oldukça düşük olan enerji kaynaklarını ifade etmektedir. Güneş, rüzgâr, jeotermal, 
biyokütle, hidrolik, dalga ve gel-git enerjisi başlıca yenilenebilir enerji kaynakları arasında yer almaktadır. 
Bu kaynakların fosil yakıtlara alternatif olarak kullanılması, enerji arzının çeşitlendirilmesinin yanı 
sıra çevresel etkilerin azaltılması ve sürdürülebilir enerji sistemlerinin geliştirilmesi açısından önem 
taşımaktadır. Yenilenebilir enerji kaynaklarının yaygınlaştırılması aynı zamanda yerel ve bölgesel 
ekonomilerin güçlendirilmesine, yeni istihdam alanlarının oluşturulmasına ve enerji üretiminde yerel 
kaynakların daha etkin kullanılmasına yönelik çözüm odaklı fırsatlar sunmaktadır (Beatley, 2007; Vural, 
2017; Gökay, 2019).

Güneş enerjisi, yenilenebilir enerji kaynakları içerisinde yaygın kullanım potansiyeline sahip önemli bir 
kaynaktır. Güneş enerjisinden yararlanma yöntemleri genel olarak iki temel biçimde ele alınmaktadır. 
Bunlardan ilki güneş enerjisinin ısı enerjisine dönüştürülerek ısıtma amacıyla kullanılması, ikincisi 
ise fotovoltaik sistemler aracılığıyla elektrik enerjisi üretilmesidir. Bunun yanında rüzgâr enerjisi de 
özellikle elektrik üretiminde önemli bir yenilenebilir enerji kaynağı olarak öne çıkmaktadır. Modern 
rüzgâr enerjisi sistemleri, enerji üretiminin verimliliğini artırmak ve değişken rüzgâr koşullarına uyum 
sağlamak amacıyla genellikle otomatik kontrol sistemleri ile donatılmaktadır. Bu teknolojik gelişmeler, 
güneş ve rüzgâr enerjisinin enerji sistemlerine daha etkin biçimde entegre edilmesine katkı sağlamaktadır 
(Özgener, 2002; Erdener vd., 2013).

Jeotermal enerji, yer kabuğunun derinliklerinde bulunan sıcak su ve buhar gibi jeotermal kaynaklardan 
elde edilen yenilenebilir bir enerji türüdür. Özellikle uygun jeolojik koşullara sahip bölgelerde elektrik 
üretiminin yanı sıra konut ve sera ısıtması gibi farklı alanlarda da kullanılabilmektedir. Biyokütle enerjisi 
ise bitkisel ve hayvansal kökenli organik maddeler başta olmak üzere çeşitli organik kaynaklardan 
elde edilen ve enerji üretiminde kullanılabilen yenilenebilir bir enerji kaynağıdır. Biyokütlenin enerji 
üretiminde değerlendirilmesi, organik atıkların ekonomiye kazandırılması ve enerji kaynaklarının 
çeşitlendirilmesi açısından önem taşımaktadır. Bu yönüyle jeotermal ve biyokütle enerjisi, bölgesel 
kaynakların değerlendirilmesine ve enerji üretiminde sürdürülebilir yaklaşımların geliştirilmesine katkı 
sağlayabilmektedir (Divrik, 2022; Çolakoğlu, 2023; Arda ve Çavşi, 2018).

Hidrolik enerji de yenilenebilir enerji kaynakları arasında önemli bir yere sahiptir. Günümüzde akarsuların 
önüne setler çekilerek oluşturulan barajlar, suyun toplanması ve depolanmasının yanı sıra elektrik enerjisi 
üretiminde yaygın olarak kullanılmaktadır. Bununla birlikte denizler ve okyanuslar da önemli bir enerji 
potansiyeline sahip doğal kaynaklar olup, dalga ve gel-git hareketlerinden enerji elde edilmesine yönelik 
teknolojiler giderek geliştirilmektedir. Bu kapsamda yenilenebilir enerji kaynaklarının çeşitlendirilmesi, 
enerji arz güvenliğinin desteklenmesi ve fosil yakıtlara olan bağımlılığın azaltılması bakımından önemli 
bir strateji olarak değerlendirilmektedir. Dolayısıyla güneş, rüzgâr, jeotermal, biyokütle, hidrolik, dalga 
ve gel-git enerjisinin birlikte değerlendirilmesi, çevresel sürdürülebilirlik hedefleri doğrultusunda daha 
dengeli ve kaynak çeşitliliğine dayalı bir enerji yapısının oluşturulmasına katkı sağlayabilir (Kumar vd., 
2009; Kula, 2023).

2.3. Yeşil Ekonomi

İkinci Dünya Savaşı sonrasında endüstrileşmeyle artan ekolojik krizlere karşı yeşil düşünce temelinde 
ortaya çıkan ve sürdürülebilir kalkınma perspektifiyle gelişen yeşil ekonomi terimi, ilk kez Pearce, 
Markandya ve Barbier (1989) tarafından hazırlanan raporda ortaya atılmış (Gevher ve Acet, 2023; 
Aktaş, 2023) ve 2012 yılındaki Rio+20 Konferansı ile uluslararası gündeme taşınmıştır (Küçük, 2022; 
Şahin, 2017). Sürdürülebilir kalkınma anlayışını destekleyen bu yaklaşım (Barbier, 2011), günümüzde 
sadece çevre sorunlarının çözümünü değil; yenilenebilir enerji kaynakları, atık yönetimi, sürdürülebilir 
ulaşım ve yeşil iş sektörlerinin büyümesi gibi unsurlarla yenilikçilik, iş fırsatları ve toplumsal refahı da 
içeren geniş bir çerçevede ele alınmaktadır (Başer ve Uslu, 2023).
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Ekonomik büyümeyi çevresel etkileri en aza indirip sosyal faydayı artıracak şekilde yönlendirmeyi 
hedefleyen yeşil ekonomi girişimleri, yenilenebilir enerjinin teşviki, geri dönüşüm ve sürdürülebilir 
tarım gibi geniş bir yelpazede uygulanmaktadır (Geçgel ve Karaca, 2023; Gevher ve Acet, 2023). 
Avrupa Birliği’nin Yeşil Mutabakat stratejisi (Esenlikci, 2023) ile UNEP’in Yeşil Ekonomi İnisiyatifi 
ve Sürdürülebilir Kalkınma Amaçları gibi uluslararası politika belgeleri ve örgütler de bu dönüşümü 
desteklemektedir (Geçgel ve Karaca, 2023).

Bununla birlikte, iklim değişikliğinin sıcaklık artışları, aşırı hava olayları ve kaynak tükenmesi gibi 
etkileri yeşil ekonominin sürdürülebilirlik hedeflerini tehlikeye atarken (Albayrak, 2023; Özaslan, 2023; 
Acci vd., 2023); artan nüfus ile tüketim alışkanlıklarından kaynaklanan kaynak israfı (Reyhan, 2014; 
Özçağ ve Hotunluoğlu, 2015) ve kimyasal atıkların yarattığı ekonomik ile çevresel yükler de (Kuşat, 
2013) yeşil ekonominin önündeki diğer engelleri oluşturmaktadır.

Yeşil ekonominin amaçlarını anlamak adına refah, adalet, gezegen sınırları, verimlilik-yeterlilik ve 
iyi yönetim gibi ilkeler (Yalçın, 2016; Acet ve Şakalak, 2020) sürdürülebilir kalkınma için rehberlik 
sağlarken; enerji talebinin modellenmesi ve sürdürülebilir ilerleme gerekliliği çerçevesinde (Wu, 2013) 
Türkiye’de düşük karbonlu büyüme planları, sıfır atık uygulamaları, yeşil teknoloji Ar-Ge projeleri, 
emisyon ticaret sistemi ve yenilenebilir enerji yatırımları gibi yeşil dönüşüm stratejileri hayata 
geçirilmektedir. Ülkemiz, bu kapsamda yenilenebilir enerji potansiyeli bakımından özellikle jeotermal 
alanda Avrupa’da birinci, dünya genelinde ise yedinci sırada yer almaktadır (Bobat ve Özdemir, 2016).

Genel olarak değerlendirildiğinde, çevresel sürdürülebilirlik, yenilenebilir enerji ve yeşil ekonomi birbirini 
tamamlayan ve sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaşılmasında önemli rol oynayan unsurlar olarak 
öne çıkmaktadır. Sürdürülebilir kalkınma anlayışını destekleyen yeşil ekonomi yaklaşımı, ekonomik 
faaliyetlerin çevresel etkilerinin azaltılmasının yanı sıra yenilikçilik, istihdam ve toplumsal refah gibi 
ekonomik ve sosyal boyutları da kapsamaktadır (Barbier, 2011; Başer ve Uslu, 2023). Bu kapsamda 
yenilenebilir enerji kaynaklarının kullanımının yaygınlaştırılması, çevresel etkilerin azaltılması ve 
düşük karbonlu ekonomik yapıya geçiş açısından önemli bir araç olarak değerlendirilmektedir (Geçgel 
ve Karaca, 2023; Gevher ve Acet, 2023). Ayrıca iklim değişikliği, doğal kaynakların tükenmesi, artan 
tüketim ve kaynak israfı gibi sorunlar sürdürülebilirlik hedeflerinin gerçekleştirilmesini güçleştirmekte 
ve ekonomik faaliyetlerin çevresel sınırlar içerisinde yeniden şekillendirilmesini gerekli kılmaktadır 
(Albayrak, 2023; Özaslan, 2023; Reyhan, 2014; Özçağ ve Hotunluoğlu, 2015). Bu nedenle sürdürülebilir 
bir ekonomik yapının oluşturulmasında yalnızca kamu politikalarının ve hukuki düzenlemelerin değil, 
işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik konusundaki yaklaşımlarının ve uygulamalarının da dikkate 
alınması önem taşımaktadır.

Türkiye açısından değerlendirildiğinde, yenilenebilir enerji yatırımları, yeşil teknoloji uygulamaları, 
sıfır atık çalışmaları ve düşük karbonlu büyüme politikaları yeşil dönüşüm sürecinin temel unsurları 
arasında yer almaktadır. Türkiye’nin özellikle jeotermal enerji bakımından sahip olduğu yüksek 
potansiyel, yenilenebilir enerji kaynaklarının ülke ekonomisi ve çevresel sürdürülebilirlik açısından 
taşıdığı önemi artırmaktadır (Bobat ve Özdemir, 2016). Bununla birlikte, enerji talebinin sürdürülebilir 
biçimde karşılanması ve ekonomik faaliyetlerin çevresel etkilerinin azaltılması, işletmelerin yenilenebilir 
enerji kaynaklarına yönelik tutum ve uygulamalarının da incelenmesini gerektirmektedir (Wu, 2013). 
Bu doğrultuda, işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik stratejilerinin, yenilenebilir enerji kullanımına 
ilişkin yaklaşımlarının ve bu alandaki deneyimlerinin doğrudan yöneticilerin görüşleri üzerinden 
değerlendirilmesi, konunun uygulama boyutunun ortaya konulmasına katkı sağlayacaktır. Bu kapsamda 
araştırmanın devam eden bölümünde, farklı sektörlerde faaliyet gösteren işletme yöneticilerinden elde 
edilen verilerin değerlendirilmesinde kullanılan araştırma yöntemi, araştırmanın çalışma grubu, veri 
toplama süreci ve verilerin analizine ilişkin bilgiler açıklanmaktadır.
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3. YÖNTEM
3.1. Araştırmanın amacı ve önemi

Enerji kullanımının çevresel etkilerini minimize ederek sürdürülebilir kaynaklara ve çevre dostu 
teknolojilere yönelmek, ekonomik kalkınmayı desteklerken çevresel sürdürülebilirliği sağlamak 
adına kritik bir öneme sahiptir. Bu doğrultuda gelecekteki zararları en aza indirmek ve daha iyi yaşam 
koşulları sağlamak için enerji verimliliğini artırmak ile yeşil teknolojilere yatırım yapmak küresel bir 
öncelik haline gelmiştir. Bu çalışma; işletme yöneticilerinin yeşil enerjiye olan ilgisini, bilinç düzeyini, 
mevcut uygulamalarını ve karşılaştıkları zorlukları anlamak amacıyla 10 yöneticiyle gerçekleştirilen 
mülakatların değerlendirilmesini kapsamaktadır. Elde edilen veriler ışığında Türkiye’deki işletme 
yöneticilerinin çevresel sürdürülebilirlik ve yenilenebilir enerji konusundaki tutum ve uygulamaları 
analiz edilerek işletmelere yönelik öneriler geliştirilecektir.

3.2. Araştırma yöntemi ve deseni

Bu çalışma, sosyal ve beşeri bilimlerde bireylerin deneyimlerini ve bakış açılarını derinlemesine 
incelemeye odaklanan nitel araştırma yöntemine dayanmaktadır (Tutar, 2023). Bu kapsamda araştırma, 
belirli bir olguyu o olayı yaşayan kişilerin deneyimleri doğrultusunda derinlemesine anlamayı 
amaçlayan olgubilim (fenomenoloji) deseniyle yürütülmüştür (Creswell, 2007). Bu çalışmanın 
verileri, araştırma amaçları ve soruları doğrultusunda geliştirilen yarı yapılandırılmış görüşme formu 
aracılığıyla toplanmıştır (Yıldırım ve Şimşek, 2018). Katılımcıların demografik bilgileri ile Türkiye’de 
yenilenebilir yeşil enerji kullanımına yönelik çevresel sürdürülebilirlik durumunu derinlemesine 
incelemeyi amaçlayan bu form, katılımcıların düşüncelerini serbestçe ifade edebilmeleri için açık uçlu 
sorulardan tasarlanmıştır. Çalışmaya katılmaya gönüllü olan yöneticilerle görüşmeler, 20.12.2023-
25.12.2023 tarihleri arasında firmaların kendi çalışma ortamlarında, her biri ortalama 30-40 dakika 
sürecek şekilde gerçekleştirilmiştir. Görüşme öncesinde katılımcılara verilerin gizli tutulacağı ve 
yalnızca bilimsel araştırma amaçlarıyla kullanılacağı güvencesi verilmiştir. Araştırmanın çalışma grubu 
seçiminde “amaçsal örnekleme” yaklaşımı benimsenmiştir. Bu örnekleme yöntemi, araştırma sorularını 
ve hedeflerini dikkate alarak katılımcıları seçme sürecini içerir. Yani, araştırmacılar belirli bir amaca 
hizmet edecek şekilde katılımcıları seçerler. Bu yöntem, belirli bir konuda derinlemesine anlayış elde 
etmek ve özel bir grup ya da durumu incelemek istendiğinde sıklıkla tercih edilir. Amaçsal örnekleme, 
araştırmacıların belirli niteliklere sahip katılımcıları seçerek araştırma sorularını daha etkili bir şekilde 
yanıtlamasına olanak tanır. Bu yöntem, araştırmanın odak noktasına uygun, bilgi sağlama amacına 
hizmet eden katılımcıları seçmeyi amaçlar (Yıldırım ve Şimşek, 2018). Bu çerçevede çalışmada 10 
yönetici dahil edilmiştir.

Verilerin analizinde içerik analizi yöntemi tercih edilmiştir. Bu kapsamda toplanan veriler ayrıntılı bir 
şekilde incelenerek anlamlı kodlar üretilmiş, bu kodlar aracılığıyla araştırma amaçlarına uygun tema ve 
kategoriler oluşturulmuştur. Araştırmanın geçerlilik ve güvenilirliğini artırmak amacıyla veri toplama 
aracı uzman incelemesine sunulmuş; iki farklı alan uzmanının değerlendirmeleri sonucunda ortaya çıkan 
görüş farklılıkları ortak bir uzlaşıyla çözüme kavuşturulmuştur. Ayrıca kodların uygunluğu katılımcı 
teyidi (üye kontrolü) yöntemiyle yöneticilere onaylatılmış ve bulgular kısmında doğrudan alıntılara yer 
verilerek çalışmanın güvenirliği pekiştirilmiştir.

4. BULGULAR
4.1.Analiz sonucu belirlenen ana ve alt temalar

İşletme yöneticileriyle gerçekleştirilen yarı yapılandırılmış görüşmelerden elde edilen veriler 
doğrultusunda yapılan Yorumlayıcı Fenomenolojik Analiz sonucunda, çevresel sürdürülebilirliğin 
yenilenebilir yeşil enerji kullanımı açısından Türkiye’deki durumuna ilişkin altı ana tema tespit edilmiştir 
(bkz. Tablo 1): "İklim değişikliğinin yaşanması", "Yeşil ekonomi ile ilgili bilgi sahibi olunması", 
"Yenilenebilir enerji ile ilgili gelişmeler ve bu konu hakkındaki düşünceler", "Yenilenebilir enerjinin 
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çevresel ve iklimsel izdüşümü", "Çevre sorunlarının önlenmesinde başarılı olan ülkeler" ve "Çevresel 
sürdürülebilirlik".

Tablo 1. Katılımcı yöneticilerin ana ve alt temaları

ANA TEMA					     KATILIMCI YÖNETİCİLER

1. İKLİM DEĞİŞİKLİĞİNİN YAŞANMASI 

1.1. Sunulan Görsel Yayınların İklim Değişikliğinin

Bilimsel Gerçekliğini ve Aciliyeti, 

Nedenleri ve Etkilerini Yansıtması		  K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10

1.2. İklim Değişikliği İçerikli Görsel vb. Yayınların 

Abartılı Servis Edilmesi				    K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10	

2. YEŞİL EKONOMİ İLE İLGİLİ BİLGİ SAHİBİ OLUNMASI

2.1. Yeşil Ekonomin Global ve 

Küresel Ekonomiye Etkisi			   K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10 

3. YENİLENEBİLİR ENERJİ İLE İLGİLİ GELİŞMELER 

3.1. Enerjiye Yatırımın Artması  			   K1, K2, K3, K4, K6, K7, K8

3.2. Teknolojinin Gelişmesi 			   K1, K4, K5, K7, K8, K10

3.3. Enerji Depolama Teknolojilerinde İyileştirmeler	 K5, K6

3.4. Artan Verimlilik				    K6

3.5. Uluslararası İşbirliği 			   K4, K5, K7

3.6. YENİLENEBİLİR ENERJİ İLE İLGİLİ DÜŞÜNCELER

3.6.1. Enerji Bağımsızlığı  			   K1, K2, K4, K5, K6, K8, K9, K10

3.6.2. İstihdam Olanakları			   K4, K5, K6, K10

3.6.3. Ekonomik Büyüme			   K4, K8, K10

3.6.4. Çevre Bilincinin Sağlanması ve Çevrenin KorunmasıK1, K8, K9, K10

3.6.5 Daha Fazla İnovasyon 			   K4, K5

3.6.6. İklim Değişikliği ile Mücadele		  K1, K8, K10

4. YENİLENEBİLİR ENERJİNİN ÇEVRESEL VE İKLİMSEL İZDÜŞÜMÜ

4.1. Bilinçlenme ve Eğitim			   K7		

4.2. Bilimsel Araştırmalar			   K8, K9

4.3. Teknolojik İlerleme 			   K7

4.4. Uluslararası Anlaşmalar			   K3, K4, K5, 

4.5. Yeşil Politikalar				    K1, K2, K3, K4, K5, K6, K8, K9, K10

4.6. Yatırımlar ve Finansman			   K5, K7			 

4.7. Hükümet Politikaları			   K1
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5. ÇEVRE SORUNLARININ ÖNLENMESİNDE BAŞARILI OLAN ÜLKELER

5.1. İzlanda					     K1, K4, K6, K8, K10

5.2. Almanya					     K1, K2, K7, K10

5.3. İsveç						     K1, K2, K3, K4, K6, K7, K8, K9

5.4. Kosta Rika					     K1, K6, K7, K8

5.5. Norveç					     K2, K3, K4, K6, K7, K8, K9

5.6. Kanada					     K3

5.7. Finlandiya					     K3, K6, K9

5.8. Danimarka					     K4, K9

5.9. Avusturya					     K5, K9

5.10. Portekiz					     K5

5.11. İngiltere					     K5

5.12. Hindistan					     K5

5.13. Brezilya					     K5, K6

5.14. Hollanda					     K6, K10

5.15. Fransa					     K5, K10

5.16. Yeni Zelanda					     K10	

5.17. Güney Kore					     K10

5.18. Kenya 					     K10

5.19. İsviçre					     K4, K10

5.20. Avustralya					     K10

6. ÇEVRESEL SÜRDÜRÜLEBİLİRLİK

6.1. Bilinçli Tüketim 				    K1, K2, K3, K8, K10

6.2. Geri Dönüşüm ve Atık Yönetimi 			   K1, K3, K8, K10

6.3. Çevresel Bilinç ve Farkındalık 			   K1, K2, K3, K4, K5, K7, K9, K10

6.4. Sürdürülebilir İşletme Stratejileri 			   K1, K2, K3

6.5. Çevre Politikaları, Yönetmelikleri ve Yatırımlar	 K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10

6.6. Çevresel İşbirliği ve Uluslararası Standartlara Uyum 	 K4, K5, K7, K8, K9, K10

3.1.1. İklim değişikliğinin yaşanması 

İşletme yöneticileriyle gerçekleştirilen görüşmeler sonucunda ulaşılan "iklim değişikliğinin yaşanması" 
ana teması, tüm katılımcıların (K1-K10) ortak beyanlarıyla iki alt tema altında şekillenmiştir. İlk olarak 
tüm yöneticiler, görsel ve yazılı yayınların iklim değişikliğinin bilimsel gerçekliğini, aciliyetini, insan 
kaynaklı nedenlerini (sera gazı emisyonları) ve sonuçlarını (buzulların erimesi, orman yangınları, 
aşırı hava olayları) başarılı bir şekilde yansıtarak farkındalık oluşturduğunu belirtmiştir. İkinci olarak 
katılımcılar, bu içeriklerin servis ediliş biçimine ilişkin olarak, bazı yayınların iklim krizinin etkilerini 
olduğundan fazla abarttığını, kimilerinin ise durumu yeterince yansıtmadığını ifade etmekle birlikte, söz 
konusu yayınların genel anlamda toplumsal bir hareketlilik ve farkındalık yarattığı konusunda hemfikir 
olmuştur.
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3.1.2. Yeşil ekonomi ile ilgili bilgi sahibi olunması

Yöneticilerin ekolojik sınırlar içinde refah ve kalkınmayı sağlamayı hedeflerken çevresel sürdürülebilirliği 
korumayı amaçlayan yeşil ekonomi hakkındaki bilgi düzeyini yansıtan “yeşil ekonomi ile ilgili bilgi 
sahibi olunması” ana teması, tüm katılımcıların (K1-K10) görüşleriyle “Yeşil Ekonominin Global ve 
Yerel Ekonomilere Etkisi” alt temasında şekillenmiştir. Bu kapsamda tüm yöneticiler yeşil ekonominin 
küresel ölçekte inovasyonu, yenilenebilir enerji teknolojilerini, enerji güvenliğini ve finans sektöründe 
dönüşümü destekleyerek toplumsal refahı artıracağını; Türkiye özelinde ise yerel iş olanakları yaratarak 
enerji ithalatını azalttığını, uluslararası rekabetçiliği güçlendirdiğini ve gıda güvencesine katkı 
sunduğunu belirtmiştir.

3.1.3. Yenilenebilir enerji ile ilgili gelişmeler 

İşletme yöneticileriyle gerçekleştirilen görüşmeler sonucunda belirlenen "yenilenebilir enerji ile ilgili 
gelişmeler" ana teması, Türkiye›nin zengin yenilenebilir enerji potansiyeli ve bu alandaki büyüme 
öngörüleri doğrultusunda beş alt tema altında şekillenmiştir. Katılımcılar (K1-K8); kamu ve özel sektör 
yatırımlarının artmasını (K1-K4, K6-K8), güneş ve rüzgâr teknolojilerindeki hızlı ilerlemeleri (K1, K4, 
K5, K7, K8, K10), kesintisiz enerji arzı için depolama sistemlerine yapılan Ar-Ge yatırımlarını (K5, 
K6), panel ile türbin verimliliğindeki artışı (K6) ve teknoloji transferi sağlayan uluslararası iş birliklerini 
(K4, K5, K7) sektörün gelişimini destekleyen temel dinamikler olarak vurgulamıştır. 

3.1.4. Yenilenebilir enerji ile ilgili düşünceler

Yenilenebilir enerjiye yönelik düşünceleri ele alan alt tema grubu, katılımcıların görüşleri doğrultusunda 
altı temel boyutta şekillenmiştir. Buna göre yöneticiler; yerel üretimin enerji arz güvenliğini artırıp dışa 
bağımlılığı azalttığını (K1, K2, K4-K6, K8-K10), santral yapımı ve bakım süreçleriyle yeni istihdam 
alanları yaratarak (K4-K6, K8, K10) ekonomik büyümeye ve ihracat potansiyeline katkı sunduğunu (K4, 
K8, K10) belirtmiştir. Ayrıca bu kaynakların hava kalitesini iyileştirerek çevreyi koruduğunu (K1-K3, 
K7-K10), Ar-Ge faaliyetleriyle inovasyonu teşvik ettiğini (K4, K5) ve fosil yakıt bağımlılığını azaltarak 
iklim değişikliğiyle mücadelede kritik bir rol üstlendiğini (K1, K8, K10) vurgulamışlardır.

3.1.5. Yenilenebilir enerjinin çevresel ve iklimsel izdüşümü

İşletme yöneticileriyle yapılan görüşmeler sonucunda ele alınan "yenilenebilir enerjinin çevresel ve 
iklimsel izdüşümü" ana teması, katılımcıların görüşleri doğrultusunda yedi alt tema altında şekillenmiştir. 
Bu kapsamda yöneticiler; halkın bilinçlendirilmesi ve eğitilmesinin (K7), sera gazı emisyonları ile hava 
kirliliğini azaltmaya yönelik bilimsel araştırma verilerinin (K8, K9) ve rekabet gücünü artıran teknolojik 
ilerlemelerin (K7) kritik önemini vurgulamıştır. Ayrıca uluslararası anlaşmaların (K3-K5), yeşil 
politikalarla desteklenen çevre dostu enerji üretiminin (K1-K6, K8-K10), karbon negatif teknolojilere 
yönelen yatırımların (K5, K7) ve sürdürülebilirliği güvence altına alan hükümet politikalarının (K1) 
çevresel ve iklimsel krizlerle mücadeledeki birleştirici rolüne dikkat çekilmiştir.

 3.1.6. Çevre sorunlarının önlenmesinde başarılı olan ülkeler

İşletme yöneticileriyle gerçekleştirilen görüşmelerde çevre sorunlarının önlenmesinde ve yenilenebilir 
enerji kullanımında başarılı bulunan ülkeler; hidroelektrik ve jeotermal alandaki öncülüğüyle İzlanda 
(K1, K4, K6, K8, K10); yenilenebilir enerji yatırımları ve sürdürülebilir kentleşme politikalarıyla 
Almanya (K1, K2, K7, K10); atık yönetimi, geri dönüşüm ve temiz enerji modelleriyle İsveç (K1-K4, 
K6-K9); hidroelektrik, rüzgâr ve jeotermal odaklı sürdürülebilir kalkınma hamleleriyle Kosta Rika (K1, 
K6, K7, K8) ve karbonsuz enerji üretimi ile doğal alanların korunmasında öne çıkan Norveç (K2-K4, 
K6-K9) olarak ifade edilmiştir.

Bunun yanı sıra katılımcılar tarafından geniş ormanlık alanları ve sıkı çevre politikalarıyla Kanada (K3); 
orman yönetimi ve enerji verimliliğiyle Finlandiya (K3, K6, K9); rüzgâr enerjisi lideri Danimarka (K4, 
K9); enerji verimliliği ve sürdürülebilir kentleşmeyle Avusturya (K5, K9); temiz enerji yatırımlarıyla 
Portekiz, İngiltere ve Hindistan (K5); orman koruma ve biyoçeşitlilik çabalarıyla Brezilya (K5, K6); atık 
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yönetimi ve kentleşme politikalarıyla Hollanda (K6, K10); nükleer ve yenilenebilir enerji yatırımlarıyla 
Fransa (K5, K10); çevre koruma adımlarıyla Yeni Zelanda (K10); yeşil teknoloji yatırımlarıyla Güney 
Kore (K10); orman koruma ve sürdürülebilir tarımla Kenya (K10); su kaynakları yönetimiyle İsviçre 
(K4, K10) ve temiz enerji faaliyetleriyle Avustralya (K10) çevre sorunlarıyla mücadelede başarılı 
bulunan diğer ülkeler arasında sıralanmıştır.

3.1.7. Çevresel Sürdürülebilirlik

İşletme yöneticileriyle gerçekleştirilen görüşmelerde iklim değişikliği, yeşil ekonomi ve yenilenebilir 
yeşil enerji arasındaki etkileşimi ele alan "çevresel sürdürülebilirlik" ana teması altı alt başlık altında 
şekillenmiştir. Bu kapsamda katılımcılar; bireylerin elektrik-su tasarrufu (K1-K3, K8, K10) ve geri 
dönüşüm uygulamalarıyla (K1, K3, K8, K10) doğal kaynakları koruduğunu, eğitim programları ve 
kampanyalarla çevresel bilincin artırılması gerektiğini (K1-K5, K7, K9, K10) vurgulamıştır. Ayrıca 
şirketlerin atık yönetimi ve karbon ayak izi azaltımına odaklanan sürdürülebilir stratejiler benimsemesinin 
(K1-K3); devletlerin ise yasal düzenlemeler, çevre koruma denetimleri ve temiz enerji yatırımlarıyla 
süreci desteklemesinin (K1-K10) yanı sıra küresel sorunların çözümünde uluslararası iş birliğine ve 
ortak standartlara uyulmasının (K4, K5, K7-K10) kritik önem taşıdığı belirtilmiştir.

SONUÇ
Bu araştırmada, Türkiye’de çevresel sürdürülebilirliğin yenilenebilir yeşil enerji kullanımı bağlamındaki 
görünümü, farklı sektörlerde faaliyet gösteren işletmelerin yöneticileriyle gerçekleştirilen yarı 
yapılandırılmış görüşmeler ve Yorumlayıcı Fenomenolojik Analiz (IPA) aracılığıyla incelenmiştir. 
Elde edilen bulgular, işletme yöneticilerinin çevresel sürdürülebilirliği birbirinden bağımsız unsurlar 
olarak değil; iklim değişikliği, yeşil ekonomi, yenilenebilir enerji ve çevresel bilinç arasındaki karşılıklı 
ilişkiler çerçevesinde değerlendirdiklerini göstermektedir. Katılımcıların tamamının iklim değişikliğinin 
bilimsel gerçekliği ve ortaya çıkardığı riskler konusunda farkındalık sahibi olması, çevresel sorunların 
işletmeler açısından giderek daha önemli bir stratejik konu hâline geldiğine işaret etmektedir. Bununla 
birlikte, yenilenebilir enerjinin yalnızca çevresel etkilerin azaltılmasına yönelik bir araç olarak 
değerlendirilmediği; enerji bağımsızlığı, dışa bağımlılığın azaltılması, istihdam, ekonomik büyüme, 
teknolojik gelişme ve inovasyon gibi ekonomik ve stratejik boyutlarla da ilişkilendirildiği görülmüştür. 
Bu bulgu, yöneticilerin yenilenebilir enerjiye yönelik yaklaşımlarının çevresel faydanın ötesine geçerek 
yeşil ekonomi ve sürdürülebilir kalkınma perspektifiyle şekillendiğini ortaya koymaktadır.

Araştırmanın önemli sonuçlarından biri, Türkiye’de çevresel sürdürülebilirliğin sağlanmasının yalnızca 
işletmelerin bireysel çabaları veya teknolojik yatırımlarıyla mümkün olmayacağına ilişkin ortak algıdır. 
Katılımcıların yeşil politikalar, hükümet politikaları, yatırımlar ve finansman, bilimsel araştırmalar, 
teknolojik ilerleme, eğitim ve bilinçlendirme ile uluslararası anlaşma ve iş birliklerine yaptıkları vurgu, 
yeşil dönüşümün çok aktörlü bir yapı içerisinde ele alınması gerektiğini göstermektedir. Bu doğrultuda 
kamu politikalarının ve hukuki düzenlemelerin işletmeleri teşvik edici nitelikte olması, yenilenebilir 
enerji yatırımlarının finansal mekanizmalarla desteklenmesi, işletmelerin sürdürülebilir iş stratejilerini 
kurumsal yapılarına entegre etmeleri ve çalışanlar ile tüketicilerin çevresel farkındalıklarının 
güçlendirilmesi önem taşımaktadır. Özellikle yenilenebilir enerji yatırımlarının enerji arz güvenliği, 
ekonomik değer yaratma ve istihdam gibi sonuçlarla birlikte değerlendirilmesi, yeşil dönüşümün 
çevresel olduğu kadar ekonomik ve yönetsel bir dönüşüm niteliği taşıdığını göstermektedir.

Katılımcıların çevre sorunlarının önlenmesinde başarılı olduğunu düşündükleri ülkeleri farklı 
uygulamalar üzerinden örnek göstermeleri de araştırmanın dikkat çekici bulgularından biridir. İzlanda, 
Almanya, İsveç, Kosta Rika ve Norveç başta olmak üzere farklı ülkelerin yenilenebilir enerji kullanımı, 
atık yönetimi, geri dönüşüm, doğal kaynakların korunması ve temiz enerji politikaları açısından örnek 
gösterilmesi, yöneticilerin çevresel sürdürülebilirliği değerlendirirken uluslararası uygulamalardan 
referans aldıklarını ortaya koymaktadır. Bununla birlikte, söz konusu ülke örneklerinin katılımcıların algı 
ve değerlendirmelerini yansıttığı, dolayısıyla bu ülkelerin çevresel sürdürülebilirlik performanslarının 
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bağımsız bir karşılaştırmalı değerlendirmesini ifade etmediği belirtilmelidir. Bu durum, gelecekte 
yapılacak araştırmalarda farklı ülkelerin politika ve uygulamalarının Türkiye ile karşılaştırmalı olarak 
incelenmesi açısından önemli bir araştırma alanı oluşturmaktadır.

Araştırma bulguları bir bütün olarak değerlendirildiğinde, yenilenebilir yeşil enerjinin Türkiye’de 
çevresel sürdürülebilirliğin temel bileşenlerinden biri olarak algılandığı sonucuna ulaşılmıştır. Ancak 
yenilenebilir enerji kaynaklarının yaygınlaştırılması tek başına sürdürülebilir bir dönüşüm için yeterli 
görülmemektedir. Enerji dönüşümünün kalıcı ve etkili olabilmesi; teknolojik gelişmelerin ve enerji 
depolama olanaklarının artırılması, yatırımların ve finansman kaynaklarının güçlendirilmesi, uygun 
kamu politikalarının geliştirilmesi, bilimsel araştırmaların desteklenmesi, çevre bilincinin artırılması 
ve işletmelerin sürdürülebilirlik odaklı uygulamaları kurumsallaştırmasıyla mümkün görünmektedir. 
Bu açıdan araştırmanın temel çıkarımı, çevresel sürdürülebilirliğin yalnızca enerji kaynağının 
değiştirilmesine indirgenemeyeceği; üretim, tüketim, finansman, teknoloji, kamu politikaları ve 
kurumsal davranışların birlikte dönüştürülmesini gerektiren sistemik bir süreç olduğudur.

Bu çalışma teorik açıdan literatüre, uygulama açısından ise işletmelere, kamu kurumlarına ve diğer 
paydaşlara çeşitli katkılar sunmaktadır. Teorik düzeyde çalışma, işletme yöneticilerinin perspektifinden 
yeşil ekonomi, yenilenebilir enerji ve çevresel sürdürülebilirlik arasındaki ilişkileri bütüncül biçimde ele 
alarak mevcut akademik birikime katkı sağlamaktadır. Uygulama açısından ise yöneticilerin yenilenebilir 
enerjiye yönelik algılarını, sürdürülebilir işletme stratejilerine ilişkin yaklaşımlarını ve yeşil dönüşümün 
önündeki gereksinimleri ortaya koyması bakımından yol gösterici niteliktedir. Bulgular özellikle 
işletmeler açısından enerji verimliliği, yenilenebilir enerji yatırımları, atık yönetimi, karbon ayak izinin 
azaltılması ve çalışanların çevresel farkındalığının geliştirilmesinin birbirini tamamlayan uygulamalar 
olarak ele alınması gerektiğine işaret etmektedir. Kamu politikaları açısından ise işletmelerin yeşil 
dönüşümünü destekleyecek finansal teşviklerin, düzenleyici mekanizmaların, eğitim programlarının ve 
teknoloji geliştirme politikalarının bütüncül biçimde tasarlanmasının önemi ortaya çıkmaktadır.

Bununla birlikte, araştırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Araştırmanın yalnızca 10 işletme 
yöneticisiyle ve belirli bir zaman aralığında gerçekleştirilmiş olması, elde edilen bulguların tüm 
sektörlere, işletme türlerine ve coğrafi bölgelere genellenmesini sınırlandırmaktadır. Ayrıca nitel 
araştırma yaklaşımının doğası gereği bulgular, katılımcıların deneyimlerini ve algılarını yansıtmakta 
olup yenilenebilir enerji yatırımlarının işletme performansı veya çevresel performans üzerindeki 
etkilerine ilişkin nicel ölçümler sunmamaktadır. Bu nedenle sonuçların farklı örneklemler ve yöntemlerle 
desteklenmesi gerekmektedir.

Gelecek araştırmalarda örneklemin genişletilerek farklı sektörlerdeki işletmelerin, farklı büyüklükteki 
firmaların ve farklı coğrafi bölgelerin karşılaştırılması; ayrıca Türkiye ile yenilenebilir enerji ve çevresel 
sürdürülebilirlik alanında farklı politika modellerine sahip ülkelerin karşılaştırmalı olarak incelenmesi 
önerilmektedir. Bunun yanında, yeşil ekonomi ve yenilenebilir enerji uygulamalarının işletmelerin 
finansal performansı, rekabet gücü, inovasyon kapasitesi, çalışan bağlılığı ve çevresel performansı 
üzerindeki uzun vadeli etkileri nicel veya karma yöntemlerle araştırılabilir. Böylece nitel bulgularla 
ortaya konulan yönetici algılarının ölçülebilir göstergelerle desteklenmesi ve Türkiye’de yeşil dönüşümün 
işletme düzeyindeki sonuçlarının daha kapsamlı biçimde ortaya konulması mümkün olacaktır.
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Özet

Bu çalışma, dijital dönem, esnek kapitalizm ve uzaktan çalışma bağlamında kentsel mekânların, emek 
pratiklerinin ve bireysel yaşam alanlarının dönüşümünü incelemektedir. Çalışma, mekân sosyolojisi 
ve dijital emek yazını çerçevesinde kavramsal ve metinlerarası analiz yöntemiyle yürütülmüş; Michel 
Foucault’nun disipliner denetim, Ray Oldenburg’un üçüncü mekân, Byung-Chul Han’ın performans 
toplumu, Zygmunt Bauman’ın akışkan modernite ve Richard Sennett’ın mekân aşınması yaklaşımlarından 
yararlanılmıştır. Analiz, esnek kapitalizmin iktisadi zorunluluklarının kafe sermayesinin mekânsal ve 
ticari stratejileriyle eklemlenerek geçirgen ve hibrit çalışma alanları ile görünmez denetim biçimleri 
ürettiğini ortaya koymaktadır. Bu süreçte içselleştirilen üretkenlik buyruğu, çalışma ve dinlenme 
arasındaki sınırların aşınmasına, sığınak mekânların daralmasına ve öz sömürüye dayalı paradoksal 
bir öznellik zemininin oluşmasına yol açmaktadır. Böylece kafe gibi üçüncü mekânlar, kamusal ve 
özel alan arasındaki sınırların belirsizleştiği, çalışmanın gündelik yaşamın içine sızdığı melez alanlara 
dönüşmektedir. Çalışma, ücretsiz kamusal üçüncü mekânların geliştirilmesi, mekânsal dışlamaya karşı 
yerel direnç alanlarının incelenmesi ve mesai sınırlarını koruyacak bağlantıyı koparma hakkına ilişkin 
etik ve hukuki düzenlemelerin önemini ortaya koymaktadır.

Anahtar Kelimeler: Akışkan Modernite, Dijital Emek, Mekânsal Geçirgenlik, Performans Toplumu, 
Üçüncü Mekân.
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Abstract

This study examines the transformation of urban spaces, labor practices, and individual living spaces 
in the context of the digital era, flexible capitalism, and remote work. The study was conducted with 
conceptual and intertextual analysis within the framework of the sociology of space and digital labor 
literature; Michel Foucault’s approaches to disciplinary control, Ray Oldenburg’s third space, Byung-
Chul Han’s performance society, Zygmunt Bauman’s fluid modernity, and Richard Sennett’s spatial 
erosion were used. The analysis reveals that the economic imperatives of flexible capitalism are 
articulated with the spatial and commercial strategies of café capital, producing permeable and hybrid 
workspaces and invisible forms of control. The command of productivity internalized in this process 
leads to the erosion of the boundaries between work and rest, the narrowing of refuge spaces, and the 
formation of a paradoxical subjectivity based on self-exploitation. Thus, third spaces such as cafes turn 
into hybrid spaces where the boundaries between public and private spaces become blurred and work 
infiltrates daily life. The study reveals the importance of ethical and legal regulations regarding the 
development of free public third spaces, examining local areas of resistance against spatial exclusion, 
and the right to break the connection that will protect working boundaries.

Keywords: Liquid Modernity, Digital Labor, Spatial Permeability, Performance Society, Third Space.

1. GİRİŞ
21.yüzyılın son çeyreği, kapitalist üretim ilişkilerinin somut mekân sınırlarını aşarak dijital ağlar 
vasıtasıyla yeniden biçimlendiği bir döneme işaret etmektedir. Bilgi ve iletişim teknolojilerindeki hızlı 
dönüşüm, küreselleşme ve esnek emek rejimleri, geleneksel “ofis” ve “mesai” kavramlarının temelini 
sarsmıştır (Castells, 2010). Özellikle COVID-19 pandemisiyle ivmelenen ve sonrasındaki süreçte 
kalıcı bir istihdam modeline dönüşen uzaktan ya da hibrit çalışma pratikleri, emeğin coğrafi sınırlarını 
kökten değiştirmiştir. Bu yeni dönemde emek, endüstriyel modernitenin katı duvarlarından kurtulmuş 
gibi görünse de gerçekte zamansal ve mekânsal olarak tüm yaşam alanlarını kuşatmıştır (Huws, 2014). 
Sabit bir çalışma adresinin ortadan kalkması, özgürlükçü bir esneklik vaadiyle sunulurken; iş ve yaşam, 
kamusal ve özel, üretim ve tüketim arasındaki sınırların akışkanlaşmasına (Bauman, 2000) ve yeni bir 
güvencesiz emek sınıfının (Standing, 2011) ortaya çıkmasına zemin hazırlamıştır. Bu çerçevede Türkiye 
kentleşme deneyiminde güvencesiz emek, esnek çalışma ve mekânın neoliberal dönüşümü odağında 
şekillenen yerel çalışmalar da kavramsal haritaya dahil edilmiştir.

Mekânsal dönüşümün en fazla gözlemlendiği alanların başında kentsel mekânın ayrılmaz bir parçası 
olan kafeler gelmektedir. Geleneksel sosyolojik literatürde kafeler, Ray Oldenburg’un (1989) 
kavramsallaştırdığı biçimde ev (birinci mekân) ve iş yerinin (ikinci mekân) stresinden kaçılan, 
hiyerarşilerden uzak, tarafsız ve toplumsal bağların kurulduğu “Üçüncü Mekânlar” (Third Places) 
olarak tanımlanmıştır (Habermas, 1991).  Ancak çağdaş kentleşme süreçlerinde ticari mekanların bu 
sığınak işlevini kaybetmesi ve kamusal niteliğinin aşınması, üçüncü mekânın sınırlarını sarsmaktadır. 
Oysa dijital emek çağında kafeler, bu romantik ve sığınakvari işlevini kaybetme tehdidiyle karşı 
karşıyadır. Günümüzde bu mekânlar, keyifli vakit geçirilen sosyalleşme alanları olmaktan ziyade, 
güvencesiz ve esnek çalışan dijital sınıfların sığındığı zorunlu üretim merkezlerine dönüşmektedir. 
Laptopları ve kulaklıklarıyla masaları işgal eden uzaktan çalışanlar, kentsel mekânı adeta birer “açık 
ofis panoptikonuna” çevirmektedir.

Bu çalışma, yaşanan dönüşümü salt bir trend veya tüketim tercihi olarak değil, yeni çalışma rejiminin 
getirdiği ekonomik, sosyal ve psikolojik mecburiyetlerin bir sonucu olarak ele almaktadır. Çalışmanın 
temel amacı; dijital emek çağında kafelerin nasıl birer hibrit üretim alanına dönüştüğünü, Oldenburg’un 
üçüncü mekân teorisinin bu süreçte ne ölçüde yapısöküme uğradığını ve mekânın fiziksel sınırları 
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değişmeksizin işlevsel olarak hangi yollarla geçirgen hale geldiğini sosyolojik bir perspektifle 
çözümlemektir.

Bu çerçevede çalışmanın temel araştırma problemi, esnek kapitalizmin mekânsal ve zamansal sınırları 
eriten yapısının, kentsel kamusal alanları ve özellikle kafeleri nasıl birer zorunlu üretim merkezine 
dönüştürdüğünü ortaya koymaktır. Bu ana problematik ekseninde çalışma; kafelerin dijital emek 
çağında üçüncü mekân niteliğindeki değişimi, mekânsal geçirgenliğin hangi mekanizmalar üzerinden 
oluştuğunu ve bu dönüşümün dijital emekçinin öznelliğini ne şekilde etkilediğini sorgulamaktadır.

Çalışma; kafeleri şekillendiren materyalist mecburiyetleri ortaya koyacak, kafe sermayesinin mekânsal 
ve mimari tasarım stratejilerini deşifre edecek, ardından Foucault ve Byung-Chul Han’ın kuramsal 
çerçevelerinden yararlanarak görünmez sömürü mekanizmalarını tartışacak ve son olarak mekânsal 
geçirgenliğin kentsel alandaki somut yansımalarını analiz edecektir. Mevcut kent ve emek sosyolojisi 
yazınında uzaktan çalışma alışkanlıkları genellikle ya mesai sınırlarının erimesi (makro düzey) ya 
da esnek ofislerin ve ortak çalışma alanlarının mimari tasarımı (mezo düzey) ekseninde ayrı ayrı ele 
alınmaktadır. Bu çalışmanın mevcut literatürden temel ayrışma noktası ve özgün katkısı; makro düzeydeki 
esnek kapitalizm, mezo düzeydeki kafe sermayesinin mimari stratejileri ile mikro düzeydeki dijital 
emekçinin performans öznelliğini ve otokontrol mekanizmalarını, Michel Foucault, Ray Oldenburg, 
Byung-Chul Han ve Zygmunt Bauman perspektiflerini bütüncül bir diyalektik hat üzerinde buluşturan 
üç katmanlı (makro-mezo-mikro) yeni bir analitik sentez biçimi sunmasıdır. Çalışma, geleneksel üçüncü 
mekân kuramını dijital emek bağlamında yapıbozuma uğratarak kentsel kamusal alanların neoliberal 
dönüşümünü teorik ve eleştirel bir düzlemde yeniden okumaktadır.

2. YÖNTEM
Bu çalışmada, uzaktan çalışma pratiklerinin kentsel kafelerde meydana getirdiği işlevsel dönüşüm; 
dijital emek süreçleri ve mekânsal geçirgenlik ekseninde, kavramsal bir çerçeve ve metinlerarası bir 
yöntemle incelenmektedir. Araştırma, saha verisi yerine mevcut mekân ve emek yazınının eleştirel bir 
sentezine dayanmaktadır (Jaakkola, 2020; MacInnis, 2011).

Elde edilen literatür verisi, tematik analiz ve metinlerarası mukayese teknikleriyle çözümlenerek; 
Zygmunt Bauman’ın akışkan modernite yaklaşımı, Michel Foucault’nun disipliner iktidar ve panoptikon 
analizi, Byung-Chul Han’ın performans toplumu kavramı ve Ray Oldenburg’un üçüncü mekân tezi 
üzerinden kuramsal bir mercekle yeniden yorumlanmıştır. Bu analitik süreçteki temel gaye; makro 
(esnek kapitalizm ve dijital emek rejimi), mezo (kafe sermayesinin tasarım stratejileri ve yeni nesil açık 
ofis işlevleri) ve mikro (kendi kendini disipline eden dijital emekçi öznelliği) düzeydeki teorik ekoller 
arasında özgün bir kavramsal bağlam kurarak, mekânsal geçirgenliğin kentsel alandaki yansımalarına 
bütüncül ve diyalektik bir açıklama modeli kazandırmaktır.

Bahsi geçen felsefi ve sosyolojik model inşası doğrultusunda çalışma; mekân sosyolojisi, emek 
sosyolojisi ve eleştirel kapitalizm analizlerini eklemlendiren özgün bir metinlerarası analiz paradigmasına 
dayanmaktadır. Çalışmanın odaklandığı temel problematik; uzaktan çalışma modellerinin gelişiyle 
birlikte, mekânsal özgürlük ve esneklik sağlanacağı yönündeki söylemsel vaadin uğradığı erozyondur. 
Ortaya çıkan bu teorik boşluğu doldurabilmek adına çalışma, statik kuramsal sınırları aşmayı hedefleyen 
katmanlı bir sentez modeli işletmiştir. Analitik süreç boyunca, kapitalizmin mekânsal genişlemesini esas 
alan Foucaultcu ekonomi politik yaklaşım, sığınak alanların imhasını tartışan Oldenburg’un ilişkisel 
sosyolojisi ve kimliğin/mekânın istikrarsızlığını tartışan Bauman’ın akışkanlık analizi metodolojik bir 
diyalektik düzlemde karşı karşıya getirilmiştir. Bu kuramsal yaklaşımlar arasında beliren teorik gerilimler 
ve tamamlayıcı unsurlar, günümüz kent kültüründe üçüncü mekânın yeni görünümünü açıklayabilecek 
özgün bir ara kesit elde etmek üzere çözümleniştir. Çalışma kapsamında masaya yatırılan tüm alt 
kavramsal yapılar, kafelerin dönüşümü olgusunu basit bir tüketim veya yaşam tarzı tercihi algısından 
kurtarıp, neoliberal sistemin hegemonyasını kuran “yapısal ve normatif bir mecburiyet” düzeyine 
ulaştırma potansiyellerine göre seçilmiş ve eleştirel bir kuramsal çerçeveye yerleştirilmiştir.
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3. YENİ ÇALIŞMA REJİMİ VE KAFEYE KAÇIŞIN MATERYALİST ZEMİNİ

Uzaktan ve hibrit çalışma modellerinin neoliberal ekonomi politik tarafından özgürlükçü bir esneklik ve 
mekânsal özerklik anlatısıyla sunulması, kentsel alandaki yeni emek pratiklerinin arkasındaki yapısal 
zorunlulukları görünmez kılmaktadır. Bu bağlamda bireylerin yaşam alanlarından çıkarak kafelere 
sığınma pratikleri, estetik bir yaşam tarzı tercihi veya kahve kültürüne duyulan bireysel bir ilgiyle 
açıklanamaz. Söz konusu mekânsal hareketlilik, esnek kapitalizmin emeğe yüklediği yeni maliyetler, 
ev içi alanın krizleri ve dijital emek rejiminin mikro düzeydeki disipliner zorunlulukları tarafından 
şekillendirilen materyalist bir zemin üzerinde yükselmektedir.

3.1. Güvencesiz Esnek Emek ve Görünmeyen Maliyetler

Post-Fordist üretim örgütlenmesinin bir sonucu olarak ortaya çıkan güvencesiz ve esnek emek rejimi, 
işverenin mekânsal ve hukuki sorumluluklarını asgariye indirirken, üretim sürecinin sabit maliyetlerini 
doğrudan emekçinin omuzlarına yüklemektedir. Geleneksel ofis mimarisinin çözülmesiyle birlikte, bir 
zamanlar kapitalist girişimci tarafından üstlenilen elektrik, internet, ısınma, iklimlendirme ve lojistik gibi 
temel operasyonel giderler, uzaktan çalışan bireyin özel alanına transfer edilmiştir. Bu mekânsal transfer, 
kurumsal ofislerin maliyet odaklı parçalanışını ve kafelerin birer “üçüncü mekân” olmaktan çıkıp, resmi 
olmayan ve kurumsallaşmamış ortak çalışma alanlarına (informal co-working spaces) dönüşmesini 
tetiklemektedir (Di Marino & Lapintie, 2017). Bu durum, özellikle prekaryalaşma süreçleriyle (Standing, 
2011) güvencesizleşen dijital emek sınıfları için ciddi bir ekonomik yüke dönüşmektedir.

Ev içi mekânın işletim maliyetlerindeki bu artış, bireyi hayatta kalma ve bütçe optimizasyonu stratejisi 
olarak alternatif alanlar aramaya zorlamaktadır. Kafeler, bu noktada rasyonel birer ekonomik sığınak 
işlevi görmektedir. Bir fincan kahve satın alma bedeli, bir iş günü boyunca evde tüketilecek elektrik, 
internet ve ısınma maliyetlerinin toplamından daha düşük bir finansal karşılığa tekabül etmektedir. 
Dolayısıyla dijital emekçinin kafeyi bir çalışma alanı olarak seçmesi, kapitalizmin üretim maliyetlerini 
dışsallaştırma politikasından (Huws, 2014) kaçma ve bu maliyetleri kentsel mekânın ticari alanlarına 
geçirme çabası olarak okunmalıdır. Birey, kafedeki masayı kiralayarak, endüstriyel kapitalizmin ofis 
imkânlarını kamusal alanda parça başı tüketim dinamikleriyle yeniden satın almaktadır.

3.2. Evin Stres Merkezine Dönüşmesi ve İzolasyon

Dijital emek rejiminin getirdiği mekânsal sınırsızlık, ev içi alanın (birinci mekân) korunaklı bir özel 
alan ve dinlenme sığınağı olmaktan çıkararak üretimin merkez üssü haline getirmiştir. Bilgi ve iletişim 
teknolojilerinin sağladığı “sürekli çevrimiçi” kalma zorunluluğu, mesai saatlerinin belirsizleşmesine ve 
işin özel yaşamı sömürgeleştirmesine yol açmaktadır. Evin fiziksel sınırları içinde iş aygıtlarının (laptop, 
akıllı telefon, bulut sistemleri) kalıcı olarak konumlanması, bireyin zihinsel olarak işten uzaklaşmasını 
engellemekte ve ev mekânını kronik bir stres merkezine dönüştürmektedir.

Bu mekânsal örtüşme, derin bir izolasyon ve yabancılaşma hissini beraberinde getirmektedir. Endüstriyel 
modernitede iş arkadaşlığı ve ofis sosyalliği üzerinden kurulan kolektif kimlik, uzaktan çalışma 
pratiğinde tamamen atomize olmakta ve birey dört duvar arasında yalnızlaşmaktadır (Sennett, 1998). 
Kafeye kaçış, bu bağlamda evin boğucu ve kesintisiz çalışma atmosferinden bir firar etme eylemidir. 
Birey, evdeki yalıtılmışlığın yarattığı anomiyi ve psikolojik yabancılaşmayı kırabilmek adına kentsel 
kamusallığa sığınmaktadır. Ancak bu sığınma, aktif bir sosyalleşme arayışından ziyade, mekânsal bir 
yer değiştirme ve ev içi yabancılaşmanın sınırlarını esnetme çabasıdır. Bu bağlamda kafenin geleneksel 
aurası (kahve kokusu, uğultu, arka plan müziği), entelektüel veya sosyal bir deneyim parçası olmaktan 
çıkarak, dijital emekçinin odaklanma ihtiyacını besleyen işlevsel bir arka plana (background asset) ya 
da üretkenlik odaklı bir beyaz gürültüye (white noise) indirgenmektedir.

3.3. Sosyal Denetim ve Disiplin İhtiyacı

Ev ortamının getirdiği yalıtılmışlık, üretkenlik süreçleri açısından da bir krizi tetiklemektedir. Kurumsal 
hiyerarşilerin ve fiziksel üst denetimin bulunmadığı ev içi alanda birey, sürekli olarak odaklanma 
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sorunları ve “kaytarma suçluluğu” ile karşı karşıya kalmaktadır. Mesai disiplininin dışsal bir otorite 
tarafından sağlanamadığı bu durumlarda, dijital emekçi kendi kendini yönetmek ve üretkenliğini 
optimize etmek zorunda olan bir “performans öznesine” dönüşmektedir (Han, 2015). Bu içsel disiplin 
süreci, birey üzerinde kurumsal denetimden çok daha ağır bir psikolojik baskı yaratmaktadır.

Kafeler, tam da bu noktada eksik olan disipliner mimariyi ve sosyal denetim mekanizmasını ikame 
etmek üzere devreye girmektedir. Uzaktan çalışan birey, kafeye gittiğinde orada bulunan diğer “üreten 
ve performans sergileyen bedenlerin” arasına karışarak yapay bir açık ofis panoptikonu inşa etmektedir 
(Foucault, 1975). Etraftaki insanların bilgisayar başında çalıştığını görmek, bireyin kendi üzerindeki 
otokontrolünü tetiklemekte ve onu çalışma ritmine sadık kalmaya zorlamaktadır. Burada işleyen süreç, 
akran denetimine dayalı bir sosyal disiplindir. Birey, “üreten insanlar arasında olma” ihtiyacı duyarken, 
aynı zamanda toplumsal alana “ben de sistemin verimli bir parçasıyım, üretiyorum ve çalışıyorum” 
performansını ortaya koymaktadır. Bu süreç, çalışmanın estetize edilerek bir yaşam tarzı performansı 
olarak dışarıya sunulmasını da içerir; birey hem sömürülmekte hem de şık bir kafe masasında üretiyor 
olmanın tüketim araçlarıyla harmanlanmış estetik imajını toplumsal alana sergilemektedir. Dolayısıyla 
kafeler, esnek emek rejiminin ihtiyaç duyduğu disiplinli öznelerin, kurumsal ofislerin yokluğunda kendi 
kendilerini terbiye ettikleri ve üretime zorladıkları modern öz denetim mekanlarına dönüşmektedir. 

3.4. Mekânsal “Kira” Olarak Bir Fincan Kahve ve Ticari Sömürü

Kafelerin yeni nesil açık ofis işlevlerini üstlenmesi, mekânın iktisadi ve sınıfsal dinamiklerinde yeni 
bir gerilim hattı yaratmaktadır. Geleneksel olarak hızlı sirkülasyona ve anlık tüketime dayalı olan kafe 
işletmeciliği, saatlerce tek bir masayı işgal eden dijital emekçilerle karşılaştığında ticari rasyonalitesini 
korumak için mikro stratejiler geliştirmektedir. Bu düzlemde, masada kalış süresini meşrulaştırma 
çabasıyla tüketilen “bir fincan kahve”, bir içecek olmaktan çıkarak mekânsal bir “kira bedeline” ya 
da giriş biletine dönüşmektedir (Zukin, 2010). Dijital emekçi, mekândaki varlığını gerekçelendirmek 
ve işletmenin gizli baskısını hafifletmek adına, belirli zaman aralıklarıyla sipariş verme zorunluluğu 
hissetmektedir. Bu durum, sömürünün sadece işveren düzeyinde kalmadığını, kentsel ticari alanın 
tüketim zorunluluklarıyla da eklemlendiğini göstermektedir.

Buna karşılık kafe yönetimleri, bu “ücretsiz ofis” kullanımını sınırlamak adına mimari ve teknolojik 
engeller üretmektedir. Prizlerin stratejik olarak kapatılması ya da sadece belirli masalara yerleştirilmesi, 
kablosuz internet (Wi-Fi) erişimine süre kısıtlaması getirilmesi ve sandalye tasarımlarının uzun süre 
oturmayı zorlaştıracak şekilde ergonomiden uzaklaştırılması, ortak kullanım alanlarının (lavabo ve 
tuvaletlerin) periyodik olarak erişime kapatılması bu görünmez mekân savaşlarının somut örnekleridir. 
Emekçi, bir yandan kendi işinin performans baskısıyla boğuşurken, diğer yandan mekânın kendisini 
dışlama refleksine karşı direnç göstermektedir. Dolayısıyla kafedeki çalışma masası, esnek kapitalizmin 
parça başı kiralama modellerinin, mekânsal direnç ve mikro ekonomik pazarlıkların sürekli olarak 
yeniden üretildiği bir mikro çatışma sahası haline gelmektedir. Bu mekânsal mikro pazarlıklar, dijital 
emekçinin kafe ekosistemindeki varlığını sürdürebilmek adına geliştirdiği geçici taktikler ve mekânı 
işlevsel olarak işgal etme (spatial appropriation) pratikleriyle doğrudan ilişkilidir (Spinuzzi, 2012).

3.5. Kafe Sermayesi ve Mekânsal İş Birliği

Kafelerin birer üretim merkezine dönüşmesi, salt dijital emekçilerin mekânı alttan alta işgal etme 
taktikleriyle (Spinuzzi, 2012) sınırlı değildir; bu süreç aynı zamanda kafe sermayesinin ve mekân 
sahiplerinin kasıtlı mimari ve ticari stratejileriyle de diyalektik bir biçimde beslenmektedir. Mekân 
sahipleri bu dönüşüm karşısında edilgen birer gözlemci olmaktan ziyade, neoliberal esnekleşme 
dalgasını bir pazar fırsatına dönüştüren aktif kurucu aktörlerdir. Nitekim kentsel alandaki yeni nesil 
zincir kafeler, esnek emek rejiminin lojistik ihtiyaçlarını rasyonel birer pazar payı olarak görmekte ve 
mekânsal tasarımlarını kasıtlı olarak kurumsallaşmamış ortak çalışma alanlarına (informal co-working 
spaces) yaklaştırmaktadır (Spinuzzi, 2012).
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Genişletilmiş ortak masalar, masalara entegre edilmiş priz sistemleri ve odaklanmayı kolaylaştıran 
akustik düzenlemeler, dijital emekçiyi mekâna çeken ve orada tutan mimari stratejilerdir. Burada kafe 
sermayesi, Oldenburg’un (1989) iddia ettiği hiyerarşilerden arınmış “üçüncü mekân” illüzyonunu ve 
atmosferini bir meta olarak doğrudan uzaktan çalışanlara satmaktadır.

Öte yandan bu mekânsal ortaklık, kafe sermayesinin mekânı homojenleştirme ve her metrekareyi 
sermaye birikim sürecine eklemleme stratejisiyle yakından ilişkilidir (Zukin, 2010). Mekân sahipleri, 
dijital emekçilerin uzun süreli masayı işgal etme pratiklerini, «bir fincan kahve» üzerinden sürekli hale 
gelen parça başı tüketim zinciriyle rasyonalize etmektedir. Ancak bu durum, mekânın yerel ve kamusal 
niteliğini tamamen aşındırarak onu sermayenin «gönüllü lojistik üssü» kılmaktadır (Zukin, 2010). 
Sonuç olarak, kafe yönetimi ve tasarımı, esnek neoliberalizmin vaat ettiği özgürlük maskesinin altındaki 
görünmez sömürüyü engellemek bir yana, mekânı bir “üretkenlik laboratuvarı” şeklinde yeniden üreterek 
sisteme yapısal bir iş birliği sunmaktadır. Birey şık ve estetik bir kafe mimarisi içinde çalışırken, aslında 
kafe sermayesinin kasıtlı olarak kurguladığı mekânsal denetim ve tüketim mekanizmalarının rızaya 
dayalı bir parçası haline gelmektedir.

4. TARTIŞMA
Kafelerin uzaktan çalışan dijital emek sınıfları tarafından zorunlu birer üretim merkezine dönüştürülmesi, 
kentsel mekânın sadece işlevsel değil, kuramsal anlamda da radikal bir dönüşüm geçirdiğini 
göstermektedir. Bu süreç; Foucault’nun mekânsal disiplin ve panoptikon analizi ile Bauman’ın akışkan 
modernite yaklaşımı arasındaki mekânsal geçirgenlik bağını ve Oldenburg’un üçüncü mekân tezi ile 
Han’ın performans toplumu eleştirisi arasındaki diyalektik ilişkiyi görünür hale getirmektedir. Bu 
bölüm, ele alınan dönüşümü sosyolojinin mekân, yapısal denetim ve öznellik kuramları üzerinden 
tartışmaya açmaktadır. Bu doğrultuda, kafelere yönelik mikro pratikler; sığınak alanların imhası, 
denetim mekanizmalarının mekânsızlaşması ve performans öznelliğinin inşası ekseninde eleştirel bir 
süzgeçten geçirilmektedir.

4.1. Mekânsızlaşan Sömürü ve Yeni Denetim Ağları

Endüstriyel modernitede üretim ve sömürü ilişkileri, Michel Foucault’nun (1975) kavramsallaştırdığı 
üzere, belirli kapatılma mekânları (kışla, okul, hastane ve özellikle fabrika/ofis) içinde ve katı duvarlar 
ardında işletilmekteydi. Disipliner toplum, bedenin mekânsal olarak kapatılması ve mesai zamanının 
kronometrik olarak denetlenmesi esasına dayanıyordu. Oysa esnek kapitalizm ve dijitalleşme dalgası, 
denetim odaklı sistemin bu mekânsal bağımlılığını ortadan kaldırmış, “ofis/fabrika duvarlarını” yerle 
bir etmiştir. Yeni çalışma rejiminde sömürü, fabrikanın fiziki sınırlarından kurtularak akışkanlaşmış ve 
bireyin dinlenme, eğlenme, nefes alma alanlarına sızmıştır.

Bu bağlamda kafelerin birer çalışma alanına dönüşmesi, Foucaultcu anlamda mekânsızlaşan bir 
sömürünün ve genişleyen yapısal denetim ağlarının somut göstergesidir. Kapitalizm artık işçiyi ofise 
çağırmamakta; ofisin kendisini, teknolojiler aracılığıyla işçinin gittiği her yere, bu çalışmanın odağında 
yer alan kafe masalarına taşımaktadır. Kafeler mimari olarak duvarlarını korusa da işlevsel olarak 
sömürünün yeni istasyonları haline gelmektedir. Üstelik bu yeni panoptikon modelinde, tepede duran 
somut bir gözetmen kulesi bulunmamaktadır. Yapısal denetim, akışkan ağlar ve dijital bağlantılılık 
üzerinden görünmez hale gelmiş; mesai algısı mekânsızlaşarak kent mekanının her hücresini ele 
geçirmiştir.

4.2. Üçüncü Mekân’ ın Sınırları

Ray Oldenburg (1989), kentsel yaşamın sürdürülebilirliği ve toplumsal sağlığın korunması adına 
“Üçüncü Mekân” (Third Place) kuramını ortaya koymuştur. Evin (birinci mekân) ve iş yerinin (ikinci 
mekân) hiyerarşik ve stresli yapısından uzaklaşılarak sığınılan kafeler, barlar ve benzeri gayriresmî 
sosyalleşme alanları, Oldenburg’a göre bireylerin eşitlendiği, hiyerarşilerin askıya alındığı, gönüllü 
ve tarafsız sosyalleşme sığınaklarıdır. Ancak dijital emek çağında kafelerin üstlendiği yeni roller, 
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Oldenburg’un bu korunaklı ve romantik teorisini kökten bir yapısöküme uğratmaktadır.

Günümüz kafeleri, kapitalist üretim dinamiklerinden kaçılan sığınaklar olmaktan çıkmış, bizzat 
ekonomik üretimin ve performans sergilemenin ana üssü haline gelmiştir. Mekâna giren bireyler, 
toplumsal bağlar kurmak, hiyerarşilerden arınmış diyaloglar geliştirmek için değil; kulaklıklarını 
takıp kendilerini dış dünyaya kapatarak üretim yapmak üzere masaları işgal etmektedir. Yanındakiyle 
konuşmayı reddeden, bilgisayar ekranına kilitlenmiş ve sadece kendi performansına odaklanmış bu 
robotik öznellik, üçüncü mekânın özü olan “tarafsız ve akışkan toplumsallığı” imha etmektedir. Kafeler 
artık Oldenburg’un iddia ettiği gibi ikinci mekânın (işin) stresini azaltan yerler değil; ikinci mekânın ta 
kendisi tarafından yutulmuş, ticarileşmiş ve endüstrileşmiş melez alanlardır. Bu dönüşüm, kentsel ticari 
mekanların kamusal niteliğini yitirerek kapitalist üretim süreçlerine eklemlenmesiyle üçüncü mekânın 
“sığınak” işlevinin yapısal olarak felç edildiğini göstermektedir.

4.3. Performans Toplumu ve Öznellik

Kafelerdeki bu dönüşümün özne düzeyindeki karşılığı, Byung-Chul Han’ın (2015) “Performans 
Toplumu” ve “Performans Öznesi” kavramsallaştırmasıyla doğrudan ilişkilidir. Han, Foucault’nun 
disipliner toplumunun geride kaldığını, günümüz toplumunun bir “performans toplumu” olduğunu 
savunur. Disipliner toplumun “yapmalısın” (negatif) buyruğu, yerini performans toplumunun özgürlük 
illüzyonu yaratan “yapabilirsin” (pozitif) söylemine bırakmıştır. Bu yeni rejimde birey, dışsal bir otoritenin 
baskısıyla değil, bizzat kendi içselleştirilmiş başarı ve performans arzusuyla hareket etmektedir.

Kafede laptopuyla çalışan dijital emekçi, bu performans öznelliğinin kentsel mekândaki en net 
yansımasıdır. Birey, bir ofise kapatılmadığı için özgür olduğunu, kendi zamanını ve mekânını kendisinin 
yönettiğini düşünmektedir. Oysa gerçekte, kendi kendisinin hem patronu hem de işçisi haline gelerek 
sömürüyü gönüllü olarak en üst seviyeye çıkarmıştır (Han, 2015). Kafedeki masasında, kahve kokuları 
arasında gece geç saatlere kadar çalışan ya da hafta sonunu feda eden birey, sistemi kendi rızasıyla ayakta 
tutmaktadır. Dolayısıyla kafe, esnek neoliberalizmin vaat ettiği “özgürlük ve esneklik” maskesinin 
altında, bireyin kendi kendini optimize ettiği ve sömürdüğü gönüllü bir performans laboratuvarına 
dönüşmektedir.

4.4. Akışkan Modernite ve Kafe Masasındaki Somut Kontrast

Mekânın bu yeni görünümü, Zygmunt Bauman’ın (2000) “Akışkan Modernite” teorisiyle 
bütünleşmektedir. Katı modernitenin sınırları net, işlevleri ayrışmış mekân tasarımları (ev sadece 
dinlenmek içindir, ofis sadece çalışmak içindir), akışkan modernitede yerini sıvılaşmış, sınırları erimiş 
ve hibritleşmiş alanlara bırakmaktadır. Kafelerin hem bir eğlence hem bir üretim alanı olarak eşzamanlı 
kullanımı, mekânsal kategorilerin likit hale geldiğinin en bariz kanıtıdır.

Bauman’ın işaret ettiği bu mekânsal sıvılaşma ve geçirgenlik, kafe ortamındaki günlük pratiklerde 
son derece görünür ve radikal bir manzara üretmektedir (Urry, 2000). Kafeler, fiziksel duvarları sabit 
kalmasına rağmen, işlevsel sınırların tamamen eridiği alanlardır. Bu geçirgenlik ve işlevsel kontrast, 
önceki bölümlerde ele alınan o içe dönük performans öznesinin günlük pratiklerinde somutlaşmaktadır. 
Aynı fiziksel düzlemde, hatta aynı masada yan yana var olan taban tabana zıt toplumsal eylemler bunun 
en açık kanıtıdır: Masanın bir tarafında geleneksel işlevine sadık kalarak kahvesini içip arkadaşıyla 
sosyalleşen ve boş zamanını tüketen bireyler otururken; hemen yan masada, hatta bazen aynı uzun 
masanın diğer ucunda, kulaklığını takmış, uluslararası bir yazılım firmasının milyarlık bütçe toplantısını 
yöneten veya kod yazan bir dijital emekçi yer almaktadır. Bu durum, mekânsal eşzamanlılığın ve işlevsel 
çatışmanın zirve noktasıdır. Aynı fiziksel koordinat, aynı anda hem mikro kamusal bir eğlence/dinlenme 
alanı hem de makro-ekonomik bir sermaye üretim merkezi olarak işlev görmektedir.

Bu manzara, kamusal alan ile özel alanın, iş ile eğlence arasındaki ontolojik sınırların tamamen eridiğini 
kanıtlamaktadır. Geleneksel olarak mahremiyete ve şirket sırlarına dayanan, özel ofis odalarında yapılması 
gereken yüksek bütçeli ticari toplantılar, artık kentin en işlek kafesinde, kamusallığın tam ortasında 
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icra edilmektedir. Fiziksel mekân kamusaldır, ancak kulaklığını takıp ekrana kilitlenen bireyin kurduğu 
etkileşim ağı tamamen özel ve kurumsaldır. Richard Sennett’ın (1998) esnek kapitalizmin getirdiği bir 
sonuç olarak tanımladığı durum, burada bir “mekân aşınması” ve istikrarsızlık olarak karşımıza çıkar. 
Birey, aynı mekânda hem tüketici hem üretici hem kamusal bir aktör hem de özel alanında çalışan 
bir işçidir. Mekânın bu şekilde melezleşmesi, katı sınırlarını yitirmesi ve geçirgenleşmesi, kafedeki 
masayı ne tam bir kamusal alan ne de tam bir özel ofis kılmaktadır; burası her iki gerçekliğin birbirinin 
içine sızdığı likit bir hibrit alandır. Bu nihai aşama, kafe sermayesinin mekânsal iş birliğiyle birlikte, 
kapitalizmin kentsel mekânı homojenleştirme ve tüm yaşam pratiklerini sermaye birikim sürecine 
eklemleme stratejisinin somut bir tezahürüdür. Nitekim Türkiye’deki kent kültüründe de kafelerin 
geçirdiği bu tipolojik kırılma, kamusal karşılaşma mekanlarının güvencesiz emek pratikleri ve tüketim 
kalıpları tarafından radikal bir biçimde sömürgeleştirildiğinin açık bir kanıtıdır (Zukin, 2010).

5. SONUÇ VE ÖNERİLER
Bu çalışma, uzaktan ve hibrit çalışma modellerinin yaygınlaşmasıyla birlikte kentsel alandaki kafelerin 
geçirdiği işlevsel ve kuramsal dönüşümü eleştirel bir mekân sosyolojisi merceğinden çözümlemeyi 
amaçlamıştır. Elde edilen kavramsal bulgular ve yürütülen metinlerarası tartışma, esnek kapitalizmin 
“mekânsal özgürlük ve esneklik” vaadinin dijital emek çağında yapısal bir illüzyondan ibaret olduğunu 
ortaya koymaktadır. Geleneksel literatürde ev ve iş yerinin hiyerarşik baskılarından uzaklaşılarak 
sığınılan, tarafsız ve gönüllü sosyalleşme alanları (üçüncü mekân) olarak kodlanan kafeler; günümüzde 
güvencesiz dijital emek sınıflarının sabit maliyet optimizasyonu, ev içi izolasyon krizleri ve disiplin 
arayışları doğrultusunda yöneldikleri zorunlu üretim merkezlerine ve melez çalışma istasyonlarına 
dönüşmüştür. 

Çalışmanın kuramsal düzeydeki temel özgün katkısı; makro düzeydeki esnek kapitalizm, mezo 
düzeydeki kafe sermayesi ve mikro düzeydeki dijital emekçi öznelliğini üç katmanlı analitik bir sentezle 
diyalektik bir bütünlük içinde ele almasıdır. Mevcut çalışmanın temel sınırlılığı, ele alınan kentsel ve 
mekânsal dönüşümün ağırlıklı olarak kavramsal, teorik ve metinlerarası bir çerçeveyle sınırlandırılmış 
olmasıdır. Ampirik saha verilerinin bulunmayışı, ortaya konan kuramsal çerçevenin farklı dijital emek 
fraksiyonlarındaki karşılıklarının derinlemesine ölçülmesini kısıtlamaktadır. Bu doğrultuda gelecek 
araştırmaların; farklı dijital emek gruplarının kafe kullanım pratiklerini nitel mülakatlar, derinlemesine 
görüşmeler veya etnografik gözlemlerle ampirik düzleme taşıması, ayrıca kafe sermayesinin ticari 
stratejilerinin soylulaştırma kuramlarıyla ilişkilenerek incelenmesi önerilmektedir.

Pratik ve politik düzeyde ise yerel yönetimlerin, dijital emeğin yapısal mekân ihtiyacını gözeterek sömürü 
mekanizmalarından arındırılmış kamusal üçüncü mekân ve hibrit çalışma modelleri geliştirmesi önem 
taşımaktadır. Son olarak, emeğin transfer edilen operasyonel maliyetlerinin işverenlerce karşılanması, 
mesai saatlerinin sınırlandırılması ve “bağlantıyı koparma hakkı” gibi kavramların gelecekteki politika 
süreçlerinde daha güçlü savunulması gerekmektedir.
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