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ONSOZ

Isletmecilik, psikoloji, sosyal psikoloji, davranis bilimleri gibi alanlarda insanin davranis,
insan davraniginin onctilleri ve sonuglari lizerine yapilan aragtirmalarin hem 6nemi hem sayisi
giderek artmaktadir. Ulkemizde de bu gibi alanlarda yapilan arastirmalarin ortak bir zeminde
sunulabildigi ve ilgili arastirmacilarin bulusabildigi en biiylik organizasyonlardan biri olan
Orgiitsel Davranis Kongresi oldukca 6nemli bir rol oynamaktadir. Tiirkiye’de orgiitsel
davranig disiplini alaninda 6ncii olan Ogretim iiyelerinin danigma kurulunu olusturdugu bu
kongre nice gen¢ bilim insanmna hem ydnlendirici hem detesvik edici bir gorev
ustlenmektedir.

Bu alanin giderek biiylimesi, konularinin farkli disiplinlerden beslenerek cesitlenmesi, benzer
konularda ¢ok fazla arastirma ile derinlesmesi bu kongrenin énemini ve akademik katkisini
artirmistir. Bu biiyiime nitelik sorununu da beraberinde getirme potansiyeline sahip olmakla
birlikte, Ozellikle alandaki ©6ncli akademisyenlerin de kongreye bildirili veya bildirisiz
katiliyor olmasi, kongrenin niteligini koruyucu bir etki olusturmaktadir. Yinegiiniimiizde
gerceklestirilen birgok kongrenin aksine profesor ve dogent diizeyinde katilimin oldukca
yiiksek oldugu kongrenin akademik niteligini her gecen yil gelistirmektedir. K6r hakemlik
sistemi ile 3 farkli hakeme gonderilen bildiriler agik ve kapali ucglu degerlendirmeler ile hem
hakem hem de bilim kurulu tarafindan degerlendirilmektedir. Akademik mesruiyetinden en
ufak 6diin vermeyen ve prensiplerinden ayrilmayan kongrenin, niteliginin ve niceliginin daha
da artabilecegi diisiiniilmektedir.

Isletme alan1 iginde bir disiplin olmasina ragmen 7. Orgiitsel Davranis Kongresine 158 bildiri
basvurusu gergekleserek alanin ne denli biiyiidiigli bir kez daha gozler oniine serilmistir. Bu
bildiriler hakemler ve bilim kurulu tarafindan degerlendirilmis ve 108 bildiri kabul edilmistir.
3 bildiri ¢esitli sebeplerden dolayr sunulamamustir. Yaklagik 70°e yakin farkli iiniversiteden
250’ye yakin katiimcimin katildigi kongrenin ilk giinii olduk¢a verimli gegen Nitelikli
Akademik Yazim ve Karma Yontemler Seminerleri verilmistir. Ozellikle geng
arastirmacilarin katildigi bu seminerler, tecriibeye dayali kritik bilgiler ile yol gdsterici
olmustur.

Yaymlanan bu kitapta sunulan bildirilerin genisletilmis 6zetleri bulunmaktadir. Bir¢ok farkli
yontem ile arastirilan 6zgiin konularin bulundugu bu kitap arastirmacilar i¢in katkis1 yiiksek
bir dokiiman niteligindedir.

7. Orgiitsel Davranis Kongresinin gergeklestirilmesinde emegi gegen tiim yiiriitme kuruluna
ve bu kitabin hazirlanmasinda rol oynayan editdr kuruluna tesekkiir eder, Orgiitsel Davranis
alaninin basta niteliginin sonrasinda da niceliginin giderek artmasini temenni ederim.
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Ozet

Doérdiincli Sanayi Devrimi’nin temel faktorii olan ve 5. Kondaratieff Dalga olarak
tanimlanan ‘dijitallesme’ is diinyasini yeni rekabetci gerceklerle karsi karsiya birakarak,
akademik yazinda ve uygulamada tartisilan 6ncelikli konulardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Dijital doniisiime uyum saglamada birincil rol, vizyon belirleyecek olan
liderindir. 1990-2019 yillar1 arasinda gergeklestirilen yazin taramasi neticesinde liderlikte
de bir paradigma degisimi oldugu goriilmektedir. Bugiine kadar farkli disiplinlerde
yapilan arastirmalarda ‘dijital liderligin’ anlasilmasina katkida bulunulmus ancak dijital
liderin 6zellikleri ve dijital liderlik stilleri lizerinde yeterince durulmamistir. Dijitallesme
ile birlikte gelisen liderlik paradigmasindaki doniisiimii ortaya koyabilmek amaciyla
yapilan bu ¢alismada, uluslararasi siireli Ingilizce yaymlar incelenmis ve anahtar sdzciik
taramasi ile belirlenen 111 ¢alisma se¢ilmistir. Arastirma nitel olarak tasarimlanmis olup
icerik analizi tekniginden yararlanilarak gergeklestirilmistir. Incelenen c¢alismalarda
dijitallesme, dijitallesmenin liderlik lizerindeki etkileri ve liderin sahip olmasi gereken
beceri ve yetkinlikler {izerine durulmakla birlikte, yaymlarin cogunun kavramsal oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Uygulamada ve popiiler yazinda dikkat ceken ‘dijital liderligin’
akademik yazinda, dijital liderlik boyutlarin anlasilmasi ve Olgiilebilir modeller

gelistirmek iizere tasarlanmis yeni gorgiil caligmalarla gelismesi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Dijitallesme, Dijital Liderlik, Dijital Liderlik Becerileri



1. Giris

Glinlimiizde, dijital doniisiim ve etkileri akademi ve uygulamada yogun olarak tartigilan,
sirketlerin is giindemini olusturan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 2010 yilinda,
Vogelsang, dijitallesmeyi uzun ekonomik dalga ya da orgiitlerin iiretim siireglerini,
olanaklarini, varligini degistirecek 5. Kondratieff Dalgasi olarak tanimmlamistir. 5.
Kondratieff Dalgasi, “buhar, ¢elik, elektrik ve petrokimya devrimlerinden sonra ag
tabanli dijitallesmenin bugiin is ve 6zel yasam sahnesinde itici gli¢” oldugu bilgi ve
telekomiinikasyon donemidir. Chew (2013), dijital doniisim veya dijitallesme
kavramlarinin ¢ogunlukla toplumda ‘teknolojik gelisimden kaynaklanan degisimler’

olarak anlasildigini agik¢a ifade etmistir.

Dijitallesme 4. Endiistri devriminde temel bir faktér olarak goriilmektedir (World
Economic Forum, 2016b). Boylesi temel bir faktoriin var olan ve gelecekteki liderlik
uygulamalar1 tizerinde etkilerinin yeterince giiglii olmasi kagmilmazdir. Dijital devrim,
calisma ortamini bilgiyi bol, kullanilabilir ve daha az maliyetli hale getirdigi icin
degistirmektedir. Clerkin (2015: 175-187) bu degisimlerin; yaratici liderlik, baskalariyla
baglant1 kurma, sosyal zeka, yumusak beceriler, empati, tutku, acik fikirlilik, yaraticilik,
yenilik¢ilik ile lider ve izleyenlerin elestirel diisiinmesine olan gereksinimi giindeme

getirdigine isaret etmektedir.

Tarihsel siirecte, liderlik ile ilgili ¢alismalar, her zaman geliserek artmistir. Yeni bir
donemin baslangicinda oldugumuz bu gilinlerde konu daha da 6nem arz etmektedir (Dinh
vd., 2014). Liderlik ¢alismasindaki hizli evrim, degisen diinya gerceklerini ve 6zellikle
de teknolojideki ilerlemeleri yansitir (Kremer, 1993). Rekabet¢i avantajin; 6grenme,
yaraticilik ve yenilik¢ilik {izerine kuruldugu ‘yaratici ekonomilerde’, i¢inde
bulundugumuz ‘dijital c¢agda’, liderligin yami1 swa calisma araglar1 da degisime

ugramaktadir.

Giincel akademik yazinda da (Jakubik ve Berazhny, 2017; Banksa, vd. 2019; Bennis,
2013) dijitallesmenin liderlik uygulamalarinda yikic1 degisikliklere neden olabilecegi

lizerinde durulmaktadir. Gliven, isbirlik¢i 6grenme, birlikte yaratma, ag paylasimi ve



iletisimi, insanlar1 birbirine baglamanin, emir verme ve kontrol etmekten ¢ok baskin

oldugu yeni bir liderlik paradigmasi ortaya ¢ikmaktadir: ’Dijital Liderlik™.

Bu yeni liderlik modeli; iletisimin, bilimin, diisiincenin yer aldigi dijital ortamda
calisacak, akil yiiriitme, problem ¢6zme ve 6z disiplin 6nemli olacaktir (Mack, 2015:15-
16). Dijital ¢agin liderleri; baskalarini tesvik etmeli, farkli bakis agilarina sahip olmali,
gelecek odakli olmali, yeni yaklagimlar denemeli, yenilik¢i olmaly, farkli davranmali,
ogrenmeli ve vazgegmeli, empati kurmalidir (Prentice, 2013: 179). Bununla birlikte,
yenicagm liderleri; ¢ok fazla konusmadan isin yapilmasini saglayan, biiyiik resmi ortaya
koyan, baskalarinin faaliyetlerini kolaylastiran, kolektif eylemler i¢in baglam ve firsatlar
saglayan bir hizmet tutumuna sahip olmali, ilham vermeli, baskalarin1 motive edebilmeli

ve isiyle ilgili tutkulu “sessiz bir lider” olarak hareket edebilmelidir (Prentice, 2013: 185).

Liderlerin sahip oldugu ve kars1 karsiya kaldigi bilginin yayginligi biiylimeye devam
edeceginden seffaflik giderek daha da kagmilmaz hale gelecektir. Bu da orgiitiin her
kademesindeki liderlerin 24 saatlik giiniin her dakikasinda neler olup bittigini bilmesi ve

geride bilinmeyen higbir ger¢ek kalmamasi anlamina gelir.

Bu bilgi odakli seffaflik, giiciin elde edilme seklini degistirmistir. Artik gii¢, esas olarak
birden fazla paydasla belirsizligin ortadan kaldirilmasindan tiiretilmektedir. Dijital
diinyadaki bilgi yayginligi, her diizeyde liderin dikkate almasi gereken farkli paydas
gruplarin1 bunun avantajindan yararlanmak sartiyla daha iyi anlamalarina yardimci
olmaktadir. Dijital ¢agda, liderlerin orgiitleriyle ilgili olarak sosyal aglarda ne tartisiliyor

oldugunu gérmezden gelmesi, farkinda olmamasi ¢ok zorlayici olur.

Bennis (2013), herhangi bir diizeydeki liderin, dijital diinyay1 ve onun araglarini, nasil
kullanilacagini, paydaslariyla iliskilerinin 6nemini, miisterileri, ¢alisanlari, ortaklar1 ve
tim tedarik zincirini anlamazlarsa, ciddi bir sekilde geride kalacaklarina isaret
etmektedir. Olumsuzluklardan hizlica haberdar ve olabildigince hizli eyleme gegebilmek
yapmak dijital ¢agin bir nimetidir. Dijitallesme ile artan seffaflik diinyasinda liderler yeni
araclarin giiciinii ve neye muktedir oldugunu anlamak durumundadirlar. Bununla birlikte,

bazi aragtirmalar; kuruluslarin ancak % 40’indan azmin dijital becerilerle donatildigina



isaret etmektedir. CIO’larin (Chief Information Officer) %35’inden azi da dijital
donitisimde Onciiliik etmek istemektedirler (Bhanap, 2015:18).

Dijitallesme kurumlarin faaliyet gosterme seklini degistirmis ancak hi¢cbir zaman bir
kurulusu kendi bagina doniistiirmemistir. Bir Orgilitiin boylesine bir doniisiim veya
degisim elde etmesine yardimci olan, liderlerinin dijitallesmeye iliskin vizyonudur. 2014
sonbaharinda MIT Sloan Management Review, Deloitte ile birlikte 4800 iist diizey
yonetici ile dordiincii yillik anketini ylriitmiis ve 2015 yilinda sosyal ve dijital is
kullanimi ile iliskilendirilen farkli firsat ve tehditlerin bilinmesi ile ilgili bir rapor
sunmustur. Arastirmanin bulgulari, liderin bir degisim kiiltiiriinii beslemesi ve orgiitiin
isini dijital olarak yeniden degerlendirmeye yonlendirmesi gerektigini gostermektedir.
Rapor ayrica, dijital olarak olgun ve basarili bir 6rgiitte ¢alisanlarin liderlerinin dijital
zekas1’ konusunda biiyiik bir giiven duyduklarinin altin1 ¢izmektedir. Yiiksek ‘dijital lider
zekas1” sadece teknolojide ustaligi degil ayn1 zamanda Orgiitlerin gelecegi igin dijital

teknolojilerin yararlarin1 kapsamaktadir (Kane vd., 2015).

Orgiitsel degisim, iist yonetim tarafindan baslatilir ve bunun i¢in hem kendileri hem de
orgiitleri i¢in degisimin gerekliligi ve olumlu yonlerine ikna olmalar1 gerekir. Bu degisim
perspektifi, 6rgiitsel basar1 ve bliylimenin, liderin déniisiimii benimsenmesinin bir sonucu
olarak liderlik vizyonu ile gelebilecegini kanitlamaktadir. Bu nedenle, liderler, eski
aliskanliklardan ve paradigmalardan kurtulmak ve rekabet edebilmek icin dijital doniisiim
iizerinde durmalidirlar. Bunun i¢in platformu olusturan ve paydaslar1 eyleme iten bir lider
olmadan, dijital doniisiim olanakli degildir. Stirdiiriilebilir bir is basarisin1 saglayacak

olan liderdir.

Lider, dijital dontisiimiin var olan durumdan, arzulanan gelecek duruma hazirligini
gelistirir. Var olan ile arzu edilen arasindaki bosluk, gereksinim duyulan doniisiim

miktarin belirler.

Teknolojiyle birlikte liderler; is modeli, yapi, insanlar, siiregler, teknolojik benimseme,

teklifler ve katiim modeli yaratma gibi farkli orgiitsel boyutlar icinde faaliyet



gostermektedirler. Bu boyutlar bir kurulusun deger zincirinin 6nemli unsurlaridir.

Bunlarsiz her hangi dijital doniisiim olanakli olamaz.

Isletmenin teknolojiye odaklandigi bu cagda, liderlerin, yukarida tartisilan dijital
doniisiimiin tiim Orgiitsel boyutlarindan ayr1 olarak isin tiim beseri kisimlarina, 6zellikle
de calisanlarina ve onlarin becerilerine, yeteneklerine iligskin farkli bir bakis agisina sahip
olmalar1 gerekir. Accenture Strategy; Hindistan, Japonya, Avustralya, Brezilya, Cin,
Avrupa Birligi ve ABD gibi iilkelerdeki 925 is liderinin, is diinyasinin liderleri ve politika
yapicilarin ticari biiylimeyi ve rekabetciligi hizlandirmak i¢in dijital teknolojilerden nasil
yararlanabilecegini anlamalarini saglamak i¢in bir arastirma yapmistir. Gorilistiigi is
liderlerinin% 43"t dijital beceri eksikliginin doniisiim i¢in kritik bir faktor oldugunu ve
ankete katilanlarin yalnizca % 51'inin dijital diinyada yetenek yOnetimi igin hazir
olduklarim1 belirtmistir. Kurt Lewin'in Orgiitsel Degisim Gii¢ Alan1 Kurami’nda
tanimladig1 gibi baslangigta yalnmizca her seye direnen insandir ve bu direncinin
iistesinden gelmek gereklidir. Dijital doniisiimiin kendisi de bir degisimdir ve dogal
olarak bu durumda da bir gesit direng ortaya ¢ikmaktadir. Bu dijitallesme siirecinde tek
basina teknolojinin Orgiitii amaglanan hedeflere yonlendirecek bir sey olmadigi aciktir.

Insanlar1 teknoloji ile gii¢lendirilerek degisime uymasina uygun kiiltiir ve ¢evreyi yaratan
liderdir.

Dijital ¢ag, sadece is yapis sekillerini degil, miisteri iligkilerini, hizmet modellerini, tiriin-
hizmet bigimlerini ve en ¢ok da “yetenek” algisini degistirmektedir. Is stratejilerindeki bu
hizli doniisiim kisa vadede yeni ve farkli becerilere sahip dijital liderlerin ortaya
cikmasina neden olmustur. Bu liderler geleneksel liderlerden daha farkli noktalara

odaklanmaktadirlar.

Ozetle, bilindigi iizere dijital déniisiime uyum saglayabilmek her seyden énce bir degisim
yonetimini gereklidir ve bu degisimin basar1 ile yonetilmesinde de esas rol olarak bir
lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Dijitallesme siireci liderlik acisindan da yeni modellerin
ortaya ¢ikmasima neden olan 6nemli bir doniisiime isaret etmektedir. Bu ¢aligmanin amac1
da dijital ¢agin liderlik kuramina etkilerini, yeni liderlik modelinin nasil tanimlandigini

ve boyutlarini ortaya koyabilmek amaciyla ilgili donemde yapilan ¢caligmalar1 incelemeye



odaklanmistir. Bu ¢aligma ile mevcut yazin taramasi 151¢inda kuramin gelismesine katki1
verecek gorgiil arastirmalarin tasarimina iliskin icgdriiler ortaya ¢ikmasi beklenmekte ve

yazina bu anlamda katki saglamak amaclanmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Bugiine kadar, cesitli disiplinlerden yapilan arastirmalar, dijital c¢agda liderligin
anlagilmasina katkida bulunmustur. Bu katkilar, kuramsal ve pratik olanlardan, liderligi
inceleme araglarindaki metodolojik ilerlemelere kadar degismektedir (Shamir, 1995).
Yonetim ve uygulamali psikolojide, liderligin ¢esitli bi¢cimlerinin farkli dijital medya
tirleri agisindan grup performansmi nasil kolaylastirdigi, (Raghuram vd., 2018),
1990’larin ortalarinda bilgisayar simiilasyonlar1 performans degerlendirmelerindeki
hatalarin kadin liderlerin ilerlemelerini nasil etkiledigini (Martell vd., 1996), siyaset
biliminde 6zgiin arastirmalar politikacilarin izleyenlerini nasil etkiledigini (Barbera vd.
2014) incelenmistir. Ancak bu arastirmalar liderligin cesitli yonlerinin bir olgu olarak
daha 1yi anlagilmasini yeterince saglamamistir. Bolden ve O’Regan (2016: 438), dijital
teknolojinin liderlik kurami, uygulama ve gelisimi iizerinde 6nemli etkileri oldugunu

belirtmislerdir. Ancak akademik anlamda heniiz yeterli calisma yapilmamustir.

Smirh sayida arastirma iginde, dijital liderligin, yeni gelisen bir ¢ok kavramda oldugu
gibi bir ¢ok tanimi yapilmistir. Liderlik yazari, Sheninger (2014:2) djjital lideri “...yon
tesis eden, digerlerini etkileyen, bilgiye ulasarak siirdiriilebilir degisimi baslatan,
gelecekte basartya asil  degisimleri ongormek i¢in iligki kuran ...”olarak
tanimlamaktadir”. Diger yazarlar (Bass, 1990; Bass ve Avolio, 1993; Walumbwa vd.,
2008; Copeland, 2014; ve Du Toit vd. 2016) da liderligin kritik itici giicii olarak birey ve

liderlerin sahip olmas1 gereken belirli 6zellikler tizerine yogunlagsmislardir.

El Sawy ve c¢alisma arkadaslar1 (2016:142), liderlerin bireysel etkisini vurgulamiglardir
ve dijital liderligi “isletme ve isletme ekosistemi, dijitallesmenin stratejik basarisi i¢in
seyleri dogru yapma” olarak tanimlamislardir. Kane ve ¢alisma arkadaglar1 (2018), dijital
doniisiim programlarini basariyla yliriiten sirketleri analiz etmisler ve dijital liderlerin
karar verme yetkisinin birkagmin elinde yogunlasmayip orgiitler arasinda dagildigini
bulmuslardir. Gronn (2000), Bolden (2011), Jakubik ve Berazhny (2017) gibi



aragtirmacilar, orgiitlerin bireysel liderlikten daha biiyiik ¢ikt1 elde etmek icin gruplar
icinde liderlik becerilerini artrmada gili¢lendirilmis ‘dagilmis liderligi’ nasil
kullanabileceklerini ve dijital diinyaya uyumu tartigmiglardir. Westerman ve ¢alisma
arkadaslar1 (2014) dijital doniisiimii ger¢eklestirmede lider rolii tizerinde durmus ve dijital
liderligi lideri “dijital farkindalig1 ve etkileme giicii aracilig1 ile orgiitii hareketlendiren
birey” olarak tanimlamiglardir. Dijital liderin dokuz davranigmin Orgiitiin dijital

dontistimiinii etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir.

Dijital liderligin kuramsal temeli doniistiiriicii liderlik kuramina dayandirilabilir. Ciinkii
dontstiiriicii liderlik kurami, liderin istikrarli bir ¢cevrede izleyenlerini etkileme ¢abasi
cergevesinde  dijital liderligin  dayandigi  “vizyon” ve “etki” kavramlarma
odaklanmaktadir (Bas ve Avolio, 1993). Ancak, yapilan arastirmalarda veri odakli, hizli

ve belirsiz zamanlarda bunlara nasil dnciiliik edilecegine ¢ok az vurgu yapilmastir.

3. Arastirmanin Yontemi
Dijital liderlik konusundaki ¢alismalar1 incelemek amaciyla nitel olarak tasarimlanan bu

calismada icerik analizi teknigi kullanilmistir.

Ik asamada belirlenen tarama secim olgiitlerine gore kodlamalar yapilmis ve bu
baglamda cesitli temalara ulasilmustir. Ikinci asamada veriler temalara gdre gruplanmis
ve uygun oldugu durumlarda sayisallastirilarak sunulmustur. Ugiincii asamada elde edilen

bulgular yorumlanmuistir.

Inceleme periyodu olarak Ocak 1990 — Agustos 2019 yillar1 arasi alinmistir. Baslangig
olarak 1990 yilinin alinmasinin nedeni Bounfour (2016)’un da belirttigi tizere Stibitz’in
ilk dijital bilgisayarmi ya da 1990’da Tim Berners-Lee’nin Wide World Wide Web’i
piyasaya siirdiiglinde teknolojideki gelismenin tiirli ve hizi nedeniyle ortaya ¢ikan

dijitallesme siirecidir.

Arastirma kapsaminda yer alacak olan galismalar, Ingilizce olarak uluslararasi siireli
yayinlarda taranmistir. Bu kapsamda yayinlara ulasmak icin Academic SearchPremier,

Business Source Premier, Cochrane Database of Systematic Reviews, Communication &



Mass Media Complete, Directory of Open Access Journals, EBSCOhost, Google Scholar,
ScienceDirect, and Web of Science veri tabanlar1 kullanilmistir. Yazin taramasi konuyla
ilgili anahtar kelimelerin kombinasyonlar1 kullanilarak yapilmistir. Calismada
kullanilacak makaleleri belirleyebilmek icin se¢im Olgiitleri olarak makale basligi
kisminda “digitalization”, “digital leadership”, “digital leadership competencies”,

“digital leadership skills” anahtar kelimeleri kullanilmigtir.

Belirtilen Olgiitlere uygun olarak bulunan her yayin arastirmacilar tarafindan ayri ayri
incelenmigstir. Makaleler karsilastirilarak ayni1 makalelere ulasilip ulasilmadigi kontrol
edilmistir. Bunun sonunda farkli olan makaleler tekrar kontrol edilerek c¢alisma
kapsamina alinip alinmayacagina Olgiitler temel alinarak karar verilmistir. Bu sekilde
arastrmanin giivenirligi ve i¢ gecerligi saglanmaya ¢alisilmistir. Seg¢ilen makalelerden
daha alakal1 bilgiler bulmak i¢in kartopu yontemi de kullanilmistir. Tarama sonunda

belirlenen 6lgiitlere uygun olarak 111 makaleye ulasilmistir.

4. Bulgular
Belirlenen 6lgiitler dogrultusunda segilen yayinlar tiir agisindan Tablo 1’de 6zetlendigi
gibidir. Dokiiman tiirii agisindan yaymlarin %38’i giincel, %35’1 akademik, %21’ ticari

dergilerde yaymlanmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Dokiiman Tiirii

DOKUMAN TURU SAYI %
Giincel 42 38
Akademik Dergiler 39 35
Ticari Yayinlar 24 21
Degerlendirmeler 3 3
Raporlar 3 3
Toplam 111 100

Tablo 2’de ise yaymlarin dergilere gore dagilimlari yer almaktadir. Caligmanin
olgtitlerine uygun olarak segilen yayimnlarin %10’u ClO (13284045), %5°i The Leadership
Quarterly dergisinde yaymlanmustir. Her biri %4 olmak tizere yedi dergide, her biri %3
olmak iizere bes dergide, her biri %2 olmak iizere 11 dergide ve %28 c¢alismanin da 31

farkli dergide birer tane olmak iizere yayinlandig: belirlenmistir.



Tablo 2: Yaymlarin Dergilere Gore Dagihim

DERGILER SAYI %
CIlO (13284045) 11 10
The Leadership Quarterly 5 5
Educational Management Administration & Leadership 4 4
Information, Communication & Society 4 4
Journal Of Management Development 4 4
Leadership 4 4
Leadership Quarterly 4 4
MIS Quarterly 4 4
Proceedings of The European Conference on Management,

. 4 4
Leadership & Governance
Strategic Human Resource Review 3 3
International Journal of Leadership 3 3
Journal of Leadership Studies 3 3
Library Management 3 3
MIS Quarterly Executive 3 3
Rotman Management 2 2
Journal of Business Strategy 2 2
Advertising Age 2 2
American Banker 2 2
Government Finance Review 2 2
Computer Weekly 2 2
Leader To Leader 2 2
Seybold Report On Publishing Systems 2 2
Strategic Finance 2 2
Lawyer 2 2
Harvard Business Review Digital Articles 2 2
Diger (Accounting Today, African Business, Aha News, Bloomberg.Com,
Broadcasting & Cable, Business People, Campaign, Capacity Magazine,
Clearing House, Computer World, Corporate Board, Direct Marketing News,
District Administration, Effective Executive, e-Scan Newsletter, Euromoney,
Executive Excellence, Global Telecoms Business, Harward Business Review, 3 28
Home Business Magazine: The Home-Based Entrepreneur's Magazine, Human
Capital, Hydrocarbon Processing, Journal of Management Inquiry, Journal of
FCS, Leadership & Organization Development Journal, Leadership & Policy
in Schools,Management in Education, Management International Conference,
Tip: The Industrial-Organizational Psychologist, CIO

Toplam 111 100

Makalelerin yayimlanma yilina gére dagilimmin verildigi Grafik 1 incelendiginde 1999
-2013 yillar1 arasinda konu ile ilgili yayin sayisimin her yil i¢in 4’ten az oldugu, 2013
yilindan itibaren yaymn sayisinin arttigi ve 2015 yilinda 18 makaleye ulastigi dikkat
cekmektedir. 2016 yilinda bir 6nceki yila gore bir diisiis olmasina ragmen ilerleyen

yillarda konu ile ilgili ¢aligma sayisinin yine arttig1 goriilmektedir.



Grafik 1. Incelenen Cahsmalarin Yayimlanma Yillarina Gére Dagilim
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Calismalar incelendiginde Tablo 3’te 6zetlendigi iizere, arastirmalarda en fazla kullanilan
kavramin %49 orani ile liderlik ve sirasiyla %22 dijital teknoloji, %9 sosyal Medya, %8

teknolojik inovasyon seklinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Makalelerde incelenen Arastirma Konular

KULLANILAN KAVRAMLAR SAYI %
Leadership 52 49
Digital technology 23 22
Social media 9 9
Technological innovations 8 8
Chief information officers 7 7
Nonfiction, transformational leadership Her biri 6’sar Her biri 6

Corporate culture, Digitization, Educational Leadership, Industrial

. . . . Her biri 5° Her biri 5
Management, Information Technology, Innovations in Business, erom>er

Big Data, Business Enterprise, Leaders, Technology, Her biri 4’er Her biri 4

Attitude, Banking Industry, Business Planning, Deep Learning, Executive
ability, executives, internet, information & communication
Technologies,internet advertising, internet in education, internet marketing,
librarians transparency in organizations, virtual reality,

Her biri 3’er Her biri 3

Ability, accountants, activism, adaptive capacity, advertising agencies, africa,
artificial intelligence, asia, business enterprise digital resources, carat
(company), career development, cat-hob, colocation, corporate growth, Her biri 2’ser Her biri 2
corporate turnarounds, customer services, data centre, digital communications,
digital leadership
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Yayinlarin agirhikli olarak ABD’de, daha sonra da Avustralya ve Yeni Zelanda’da
yapildig1 goriilmektedir. Yaymlarin arastirma tiiriine gore dagilimlari incelendiginde

biiyiik ¢ogunlugunun (%72) kavramsal oldugu goriilmektedir. Tablo 4’te arastirma

tiirlerine iliskin detay 6zetlenmektedir.

Tablo 4: Arastirma Tiirleri

Arastirma Tiirii Say1 %
Kavramsal 81 72
Ornek Olay 10 10
Survey 9 8
Gorilisme 7 6
Goériisme ve Dokiiman Inceleme 1 1
Dergi Tarama 1 1
Kodlama 1 1
Sosyal Medya Hesab1 Inceleme 1 1
Toplam 111 100

Yayinlarda kullanilan veri toplama araclarma bakildiginda en fazla anket ile
yapilandirilmig ve yar1 yapilandirilmis goriisme formlar1 6ne ¢ikmaktadir. Ardindan 11

calismada portfolyo ve bes calismada da gézlem teknigi kullanilmistir.

Alan ¢aligmasi yapilan arastirmalarda 6rneklem grubunun kolayda 6rneklem ve amagh

orneklem yontemlerine gore secildikleri goriilmektedir. Orneklem biiyiikliigii 10°dan

4800’e kadar degismektedir.

Incelenen calismalarda verileri analiz etmek igin kullanilan ydntemler gdzden

gecirildiginde, en fazla kullanilan analiz yonteminin betimsel istatistikler ve Korelasyon
Analizi oldugu goriilmektedir.

Hem kuramsal hem de arastirmaya dayali ¢caligmalarda dijital ¢agin liderlerinde aranan
yetenek ve beceriler sorgulandiginda ise Tablo 5’te gosterilenler elde edilmektedir.
Yaymlarda en fazla oranda genel bir tanimlama ile %94 oraninda “Doniisiim teknolojisi
becerileri, dijital deneyim ve dijital iletisim” 6ne ¢ikmaktadir. Ardindan ise “Kapsamli

tasarim zihniyeti ve gergeklestirme” %85 oraninda dikkat ¢cekmektedir.

11



Tablo 5: Yayinlarda Dijital Liderlik ile ilgili Olarak Belirtilen

Yetenek ve Beceriler

YETENEK VE BECERILER SAYI %
Déniistim teknolojisi becerileri, dijital deneyim, dijital iletisim, 100 94
Kapsamli tasarim zihniyeti ve gergeklestirme 91 85
Gelecegi tahmin etme, vizyon saglama, hedefler olugturma 87 82
Agik fikirlilik, elestirel uyumlu diisiinme ve gevik yaklagim becerileri 85 80
Sosyal zeka, tutku, empati 78 74
Iletisim, paylasim, isbirlikgi 6renme 70 66
Sanal ekip ¢aligmast, birlikte olusturma, isbirligi 45 42
Yetki verme, baskalarini giiglendirme, sinirlart zorlama i¢in motive etme 44 41
Giiven insa etme 40 38
Toplam 640

5. Sonuc¢ ve Tartisma
Calismada ulasilan 111 yayim belirtilen dl¢iitler dogrultusunda incelendiginde, dokiiman
tiirli acisindan konunun 6ncelikle giincel yayimlarda ele alinmasi yapilan tartigsmalara

paralel olarak uygulamada popiiler bir nitelik tasidigini géstermektedir.

En fazla calisilan arastirma konusunun dijitallesme ve dijitallesmenin liderlik tarzlari

iizerine etkisi ve dijital lider 6zellikleri oldugu goriilmektedir.

Diger bir ifadeyle, var olan durumu belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢alismalarin sayis1
fazla; dijital liderligi 6l¢meye yonelik calismalarin ¢ok az oldugu goriilmiistiir. Ayrica
kiitiphane yonetiminde ve egitim alaninda dijitallesme, dijital liderlik ile ilgili

calismalarin yapildig1 gériilmektedir.

Yazinda dijital liderlik stillerinin sasirtici bir sekilde smnirli bilimsel bakis agisi ile ele
alindig1 goriilmektedir. Oysa ki, son yillarda bir ¢ok lider teknolojinin yikict dogasi ile
bogusmaktadir. Yayinlanan arastirmalar; akademik olmaktan ¢ok danigmanlar,
danismanlik sirketleri ve kurumlar tarafindan yapilan uygulama odakli ¢aligmalardan

olugsmaktadir (Hesse, 2018).

Yapilan yaymlar, isleri dijital olarak doniistiirmek i¢in gereken liderlik bi¢imlerinin var
olan liderlik kuramlar1 ile benzerlik gosterirken, liderlerin diisiinmesi gereken baska

faktorler de oldugunu gostermistir.
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Liderlerin, stratejik yonelimleri belirlerken daha durumsal farkindalik ve bilissel
becerilere gereksinimi oldugu goriilmektedir. Kosullar degisirken, planlarini yeniden
nasil daha iyi diizenleyeceklerini belirlemede ‘duygusal dikkat” gerektigi goriilmektedir.
Rekabetei ¢evre ile basa ¢ikmada dogru iiriin ve hizmetleri sunmada, dogru kiiltiirii

yaratmanin 6nemi vurgulanmustir.

Dijital i3 doniisimii tamamiyla bir degisimdir ve lider bu degisimi oOrgiitte
uygulayabilmek igin 6ncili olarak hareket eder ve var olan is modelleri ¢ercevesinde
gerekli diizenlemeleri onererek ve yaparak bu degisimler i¢cin Orgiitii hazir hale getirir.
Dijital doniisiim ¢aginda, lider yalnizca yeni dijital platform degil, ayn1 zamanda yeni is
modellerine dayali platform ve stratejiler gelistirerek dijital etkiyi ¢oziimler ve isgiiciiniin
acigim1 kapatmaya calisir. Bu, liderin orgiitii dijital olarak doniistiirme vizyonu ve

ongoriilmemesidir.

Is diinyasmin, liderlerin, dijital egilimlerin, bu egilimlerin is {izerindeki etkilerinin ve yeni
teknolojilerden nasil yararlanilacaginin agik ve net olmasi gerekir. Ancak bu, teknolojinin
nasil ¢alistigin1 bilmek zorunda olduklari anlamina gelmez, bunun neden 6nemli

oldugunu ve nasil kullanilacagini bilmek 6nemlidir.

Lider, bir kurulusun dijital vizyon ve strateji ile dijital olgunlugunu saglayan ve daha
sonra bu vizyonu ger¢eklestirmek i¢in insanlari, siirecleri, teknoloji tekliflerini, katilim
modelini, yapisini ve is modelini yerlestirerek yonetime gecen bir rol iistlenmektedir.
Ayni zamanda, sirketler dijital doniisiimiin Oniindeki en biiyiikk zorlugun kaynak
kisitlamalar1, gerekli yeteneklerin eksikligi ve diger onceliklerin acil olmasindan
kaynaklandigini1 anlamalidir. Sirketler, isgiicii beceri a¢1g1 sorununu karsilamak icin hem

bicimsel hem de bigimsel olmayan 6grenmeye yatirim yapmak zorundadir.

Dijital liderligin 6zellikleri ve dijital liderlik tarzlari ile ilgili alan arastirmalarinin
yapilmas: gerekliligi ortaya c¢ikmustir.  Bazi liderlerin dijitallesmenin Gnemini
gorebilirken bazilarmin hala geri planda neden durduklarinin incelenmesi kisilik

ozellikleri, tutumlar1 ve algilamalarmin ele alinmasi gerekmektedir.
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Teknik becerilerin yiikseltilmesi yeterli olmayacaktir. Orgiitiin degerlerinin uzun émiirlii
olmasini saglamak i¢in, kiiltiir, iletisim, liderlik, yumusak beceriler ve operasyonel
modelin birlikte gelismesi gerekmektedir. Dijital doniisiimii baslatmak i¢in hangi
yetenegin gerekli oldugunu anlamak i¢in yenilik¢i yeteneklerin, dijital siire¢ ve

isletmenin gerekli gordiigi yetkinliklerin arastirilmasi gerekir.

Dijital liderlik, yeni bilgi teknolojilerinin kullanimu ile ortaya ¢ikan riskleri ve tehlikeleri

de tanimlayabilmelidir.

Liderlik paradigmasi, bagimsizliktan karsilikli bagimliliga, kontrolden baglantiya,
rekabetten igbirligine, bireyden gruba ve siki baglanmis jeopolitik ittifaklardan daha
gevsek bagh aglara doniismektedir. Bu tiir kosullara etkili bir sekilde yanit verebilecek
yeni liderlere gereksinim oldugu ortaya ¢ikmaktadir” (Lipman-Blumen, 1996: 226, Burn
and Houston'da, 2015: 233-234, Jakubik, Berazhny, 2017 i¢inde).

Dijitallesmenin is siirecleri ve liderlik tarzlarindaki degisime iliskin etkileri tizerinde daha
fazla durulmahidir. Dijital liderlik tarzlar1 ve bu tiir ¢alismalarin sonuglarina daha fazla
onem verilmelidir. Liderlik becerilerini gelistirme ile ilgili akademik ve uygulamaya
doniik egitimler yapilmalidir. Insan kaynaklar1 uzmanlari, adaylarmimn yetenek ve
becerileri iizerinde durmali ve personelin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesine

caligilmalidir.
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Ozet

Literatiirde yer alan 6rgiitsel ekoloji kurami baglamindaki varsayimlara gore isletmelerin
pazardaki cesitlilik ve karmasiklik igerisinde ayakta kalmalar1 i¢cin kurumsal yonetisim
ilkelerini benimsemeleri ve bu ilkeleri 6rgiitiin kiiltliriine uyumlastiracak dogru liderlik
yaklagimlarmi barmdirmalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda arastirmamizin temel amaci
kurumsal yonetisim ilkelerinin isletmelere yerlesmesinde liderin etkisini lojistik sektorii
baglaminda kesfetmektir. Bu arastirma, makro ekonomik agidan stratejik 6neme sahip
olan lojistik sektdriinde son yillardaki ¢alkantili ekonomik donemi basariyla atlatmis ve
halen sektoriin iist siralarinda yer alan firma yOneticilerinin sdylemlerinde kurumsal
yonetisim ilkelerine dair emarelerin on planda olmasi1 gerektigi varsayimina
dayanmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma grubunu olusturan lojistik sektorii liderlerinin
soylem, demeg ve roportajlari ikincil veri olarak ele alinarak, nitel arastirma metodolojisi
kapsamindaki igerik analizi deseniyle Nvivo 12 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Bulgularimiz, orgiitsel ekoloji ve kurumsal yonetisim ilkeleri baglamindaki

varsayimlarimizi desteklemektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Yénetisim, Liderlik, Orgiitsel Ekoloji, Nitel Arastirma

Metodolojisi, Icerik Analizi
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1. Giris

Tedarik zincirlerinde, birgok bagimsiz isletmenin nihai miisterinin istek ve beklentilerini
tatmin etmek amaciyla stratejik ve sistematik olarak adeta tek bir viicut gibi ¢aligmak
niyetiyle bir araya geldikleri goriilmektedir. Cok sayida katilimc1 ve her birinin ¢esitli
paydaslarmin beklentilerini maksimize etmeyi amaglayan bu sistemde her bir bagimsiz
isletmenin seffaf, hesap verebilir ve adil davranmasi, tedarik zincirinin biitiinsel
basarisina dogrudan etki edecektir. Bu dogrultuda kurumsal yonetisim ilkelerinin ekolojik
denge icerisindeki isletmeler tarafindan benimsenmesi ve 6ncii gorevi iistlenen liderlerin
bu baglamdaki davranigsal tutumlarinin da lojistik sektoriindeki yonetim arastirmalari
icinde yer almasi1 gerekmektedir. Aksi takdirde zincir icerisindeki bir isletmenin kurumsal
yonetisim ilkeleri diginda davranmasi nedeniyle orgiitsel ekolojinin olumsuz etkileriyle
karsilagmas1 sonucunda sadece o isletme degil liyesi ait oldugu tiim sistem zarar
gorebilmektedir.

Literatiir incelendiginde, lojistik ve tedarik zinciri yonetimi dergilerinde yayinlanan
calismalarin, liderligin davranigsal boyutlara, kurumsal yonetisim ilkelerine ve yonetim
teorileri baglamindaki konularda bilgi gelistirmeye ve bu bilgiyi modellere, siireclere ve
gorevlere entegre etmeye odaklanmadigi goriilmektedir. Davranissal arastirmalarin
yeterli sayida olmamasinin mevcut modellerdeki pek ¢ok varsayim ampirik olarak test
edilmediginden, farkli sektorlerdeki arastirma bulgularinin bu sektor baglaminda pratikte
dogrulanma derecesi sorgulamaya agik kalmasi gibi etkileri bulunmaktadir.

Bu baglamda mevcut aragtrmanin temel amaci kurumsal yonetisim ilkelerinin
isletmelere yerlesmesinde liderin etkisini lojistik sektorii baglaminda kesfetmektir. Bu
amag¢ dogrultusunda arastirmamiz asagida belirtilen varsayimlara dayanmaktadir.
Varsayim 1: Lojistik sektoriiniin liderleri orgiitsel ekolojinin muhtemel olumsuz
etkilerinin farkindadirlar ve buna karsin gerekli uyum ve strateji calismalarini
gerceklestirmektedirler.

Varsayim 2: Lojistik sektoriiniin liderleri kurumsal yonetisim ilkelerinin farkindadirlar ve
bu ilkelerin tiim isletmeye yayilmasi i¢in gerekli calismalar: gergeklestirmektedirler.
Varsayim 3: Lojistik sektoriiniin liderleri kurumsal yonetisim ilkelerini orgiitsel
ekolojinin muhtemel olumsuz etkilerinden kagmmak i¢in Orgiitiin kiiltlirline ve

stratejisine yaymaktadirlar.
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2. Kavramsal Cerceve
Kurumsal Yoénetisim

Kurumsal yOnetisim kavrami, bir isletmede mevcut yonetimdeki s6z sahipleri ile pay
sahipleri arasindaki iliskilerin tamamini ele almaktadir (Ozsoy, 2019, s.3). Bu kavram
hem yerel hem de uluslararasi platformlarda uygulamada yer almakta, sivil toplum, kamu
ve Ozel sektor gibi farkli alanlarda uygulanmasi miimkiin olmaktadir. Temel olarak;
mevcut ya da potansiyel yatirimcilarmm giivenini kazanmak, sermaye maliyetlerini
disiirmek ve yatirimcilardan beklenen finansal istikrar i¢in dogruluk ve seffaflik iceren
aciklamalarda bulunulmasi esasi s6z konusudur (Sen, 2017, s.9).

Kurumsal Yénetisim Ilkeleri

Kurumsal yonetisim ilkeleri yakin bir tarihte olusmasina ragmen kokleri Vekalet
Teorisi’ne dayanmaktadir. Jensen ve Meckling tarafindan, 1976 yilinda ortaya atilan
teoriye gore; pay sahiplerinin haklarimin yoneticilerce kendi sahsi c¢ikarlar1 igin
kullanmasidir. Vekalet problemi olarak goriilen konu ise yonetimdeki s6z sahibi kisilerin
kisa vadedeki getirileri uzun vadedeki getirilere tercih etmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Sen, 2017, s.6-7). Ancak gelismekte olan, gii¢siiz ve piyasa kosullarinda istikrari
olmayan tilkelerin kurumsal yonetisimi vekalet teorisinden daha {ist diizeyde incelemesi
gerekmektedir. {1k olarak 1960 yilinda Richard Ells tarafindan sirketin i¢ politik yapisina
ve fonksiyonuna dikkat cekilmistir (Ar1, 2008, s.45). Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma
Orgiitii (OECD) tarafindan 2015 yilinda hazirlanan Kurumsal Yonetim Ilkeleri
isletmelerin kurumsallasmasini hedefleyen rehber niteligindedir. Ulkemizde ise Sermaye
Piyasas1 Kurulu (SPK) tarafindan “kurumsal yonetim ilkeleri” kilavuzu yayimmlanmistir
(SPK, 2013). Kurumsal Yonetisim ilkelerine iliskin bircok kaynak bulunmaktadir.
Temelde seffaflik, adillik, sorumluluk ve hesap verebilirlik olmak {izere dort ana bashigi
bulunan ilkelere, yonetisim anlayisina uygun olarak etkililik, tutarlilik, katilim ve yayilim
ilkeleri de dahil edilmistir. Kurumlar bu yedi ilkenin kurum igerisinde benimsenerek
yayginlasmasmi saglamalidir (Ozsoy, 2019, s.4).

Orgiitsel Ekoloji

Giliniimiiz Orgiit yapilar1 incelendiginde metaforik bir yaklasimla dogadaki ekolojik
dengeyi gorebiliriz. Dogal ayiklanma, ekolojik denge icerisinde nasil olusabiliyorsa canli

organizmalar olarak tanimlanan Orgiitler i¢cin de ayni durum s6z konusudur. Dogadaki
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cesitlilik ayn1 zamanda giiclii ve zayif olanin miicadelesiyle de farklilagsmaktadir. Ayni
durum orgiitlerin bulunduklar1 mevcut pazarlar icerisinde rakipleriyle miicadele ederek
ayakta kalmalar1 konusu i¢in de gecerlidir. Yeni nesil orgiit yapilar1 da géz Oniine
alindiginda popiilasyon ekolojisi olarak da tanimlanan bu kuram aragtirmanin temelini

olusturmaktadir.

Liderlik

Lider, ¢alisanlar1 6rgiitiin hedef ve misyonunu gergeklestirmek amagli yonlendiren, bu
amacla segen, egitimini gerceklestiren, etkileyen, fiziki, duygusal ve ruhsal enerjilerinin
ortaya ¢ikmasini saglayan yetenek ve becerilere sahip kisidir. Liderlik konusundaki
arastirmalara bakildiginda liderlik vasiflarina iliskin ¢aligmalarin halen 6zellikler teorisi
kapsamindaki fiziksel Ozellikler, hakimiyet ve karizma iizerinde yogunlastigi
gorilmiistiir. Ancak liderlik performansini etkileyen becerilere bakildiginda ise; liderin
davranislarmi ve stratejilerini hizli ve etkin bigimde uygulamasina imkan veren biligsel
beceriler, ikna kabiliyeti, miizakere becerisi, karsilikli tatmin yaratan iliskiler kurmay1
iceren kisiler arasi beceriler, kaynaklarin yonetimi, ¢calisanlarin gelisimi, motive edilmesi
ve yoOnetimini kapsayan isle ilgili becerileri ile karsilagilan karmasik durumlarin
yorumlanmasi, belirsizlikle bas edilebilmesi ve problem c¢oziimiine dayali stratejik
becerilerdir (Arslan ve Ugurlu, 2017, s.65). Liderler c¢alisanlar1 cesaretlendirip
Ozendirebilir, isteklerini arttirp, yonlendirerek potansiyel yaraticiliklarinin ortaya
¢tkmasimi gergeklestirebilir bu sayede orgiitiin vizyonu ¢ergevesinde, ¢calisanlar1 degisime
hazirlayip orgiitsel birlikteligin ve etkinligin artmasini saglayabilirler (Yiicel ve Akgiil,

2017, s.210).

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma Tasarim

Arastirmamiz nitel arastirma yontemlerinden icerik analizi deseni ile desteklenmistir.
Aragtirma kapsamindaki yoneticilerin sdylem, demeg ve roportajlari bir veri seti olarak
derlenip ikincil veri olarak arastrmamizda kullanilmistir. Analiz kapsamina 31.652 adet
kelime veri olarak dahil edilmistir. Nvivo 12 programu ile frekans, kelime agact ve
kodlama analizleri yapilmistir. Verilerden elde edilen bulgular yorumsamaci ve dissal

perspektiflerle ele alinmustir.
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Arastirmanin Cercevesi

Tiirkiye Avrupa capinda en biiyiikk kara tagimaciligi filosuna sahip olan iilkelerden
birisidir. TUIK Hane Halki Isgiicii Anketi 2017 verilerine gore 28,189 milyonluk toplam
istthdamm 1,235 milyonu ulagtirma ve depolama is kolunda yer almaktadir (UDHB,
2018, s.10). 2017 yil1 sonu itibariyle yetki belgeli firmalar biinyesinde yiik tasima yetki
belgeli tasit sayis1 1.240.543 olup (UDHB, 2018, s.24), bunlar arasindan 838.718 adedi
mubhtelif biiyiiklerde cekici, kamyon vb ara¢ yurti¢i ve yurtdis1 tasimacilik faaliyeti
yiiriitmektedir (UDHB, 2018, s.22). Lojistik sektoriiniin kendisine ait olan bu bilgilere ek
olarak yukarida da bahsedildigi ilizere lojistik isletmelerinde ortaya ¢ikacak “koti
yonetim” sadece kendilerini degil, hammaddenin {iretiminden nihai miisteriye iiriinlerin
dagitimma kadar olan sistemdeki tiim isletmelerin performansmna olumsuz etkileri

olabilmesi nedeniyle aragtirmaya deger goriilmiistiir.

4. Bulgular

Calisma grubundan elde edilen verilerin frekans analizleri sonuglarina gore siklikla
karsilagilan kavramlar Tablo 1°’de goriilmektedir. Bu kavramlar arastirma alanimiz
dahilindeki teori ve kavramlari kapsamasi nedeniyle c¢alismamizin gilivenilirligini

desteklemektedir. Bu kavramlar kelime agaci ve kodlama analizleriyle derinlemesine

incelenmistir.
Tablo 1: Frekans Analizi

Kavram f % Kavram f % Kavram f %

Hizmet 201  0,6350 | Operasyonel 41 0,1295 | Pazar 19 0,0600
Yeni 106 0,3349 | Yonetim 36 0,1137 | Kaliteli 18 0,0569
Teknoloji 98  0,3096 | Yatirim 35 0,1106 | Calisan 15 0,0474
Miisteri 96  0,3033 | Egitim 30 0,0948 | Sosyal 15 0,0474
Zaman 94  0,2970 | Giivenli 29 0,0916 | Stratejik 12 0,0379
Diinya 74 0,2338 | Kadin 28 0,0885 | Verimli 11 0,0348
Fark 66  0,2085 | Entegre 26 10,0821 | Yapay 11 0,0348
Hizli 53  0,1674 | Degisim/Doniisim 24 0,0758 | Marka 10 0,0316
Bilgi 42 0,1327 | Para 23 0,0727 | Risk 10 0,0316
Giicli 41 0,1295 | Rekabet 20 0,0632 | Uyum 10 0,0316
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Arastirmamiz kapsaminda orgiitsel ekoloji faktoriiniin temel kavramlarini olusturan sekiz
boyutun (degisim/doniisiim, diinya/global, rekabet, stratejik, teknoloji, uyum, yeni,

farklilik) kelime agaci analizi yapilmistir.

Tablo 2°de goriilmekte olan ve kelime agaci analizinin igerdigi kavramlarin kodlanmasi1
sonucu ortaya cikan bulgular, ¢alisma grubunu olusturan lojistik sektorii liderlerinin,
dogrudan teoriyi ifade etmemelerine ragmen Orgiitsel ekolojinin etkilerinin farkinda
olduklar1 ve olumsuz etkilerine kars1 gelistirecekleri uyum ve stratejileri literatiirdeki
kavramlara uygun diizeyde kullandiklarii gostermektedir. Dolayisiyla bu arastirmanin
temel varsayimlarindan (Varsayim 1) birisinin odaginda olan 6rgiitsel ekoloji teorisi ve

unsurlari lojistik sektorii liderleri baglaminda desteklenmistir.

Tablo 2: Orgiitsel Ekoloji Temel Boyutu ve Kavramlarin Kodlamasi

Tliskili Kavramlar

Degisim/Doniisim  Tasarim, strateji, liretim, egitim, hiz, adaptasyon, kontrol, dijital, miisteri

Diinya/Global Hiz, degisim, entegrasyon, ekonomi, standart, pazar/miisteri,
dijitallesme, teknoloji, kriz, korumacilik

Rekabet Rekabetgilik, farklilastirma, teknoloji, biiylime

Stratejik Misyon, degisim, hedef, organizasyon, planlama, operasyonel
miikemmellik, teknoloji, maliyet

Teknoloji Doniigiim, takim, rekabetgilik, hedef, standart, dijitallesme, biiyiime,
verimlilik, yetkinlik

Uyum Adaptasyon, teknoloji, takim, degisim, kotrol, biiylime

Yeni Eylem, yonetici degisimi, tecriibe, bilgi, danisman, yenilik, inovasyon,

hedef, istihdam, biiyiime, yetenek, rekabetcilik, regiilasyon, teknoloji,
hiz, misyon, vizyon, i modeli

Farklilik Icsel-digsal regiilasyon, ozgiinliik, oncii olmak, isbirligi, fayda,
inovasyon, raporlama, vizyon, dinamizm, verimlilik, biiyiime, miisteri

Kurumsal yonetigimin temel boyutlar literatiirde farkl sekil ve sayilarda yer almaktadir.
Aragtirmamiz bu konuda yonetim alaninda diinyanin 6nde gelen {iniversite ve arastirma
kurulusu olan Insead’in kurumsal yOnetisim ilkeleri ¢ercevesini benimsemistir. Bu
cergeveye gore temel prensipler; tutarlilik (consistency), sorumluluk (responsibility),
hesap verebilirlik (accountability), adil olmak (fairness), seffaflik (transparency) ve
etkililik (effectiveness) olup ayrica tiim bu ilkelerin isletmenin tiim birim ve ¢alisanlarinin

katilimini1 saglayacak sekilde yayilmasini (deployment) esas kabul etmektedir (Insead).
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Tablo 3: Kurumsal Yonetisim Temel Boyut ve Kavramlarin Kodlamasi

Temel Boyut Tiskili
Kavramlar
Etkililik Hizli Adaptasyon, teknoloji, vizyon, biiyiime, degisim,
(effectiveness) gelisim, cevap verebilirlik, ¢6ziim, dinamik,
dijitallesme, yalin yonetim, Pazar pozisyonu, esneklik,
etkililik
Kalite Yetenek, ¢alisan, hizmet, maliyet, hiz, biiyiime,
miisteri, liderlik, kontrol, egitim, bilgi, bilim
Miisteri Memnuniyet, miisteri-odaklilik, talep ve beklenti,

giivenilirlik, itibar, esneklik, danigman, insan kaynagi,
maliyet, pazar segmentasyonu, cevap verebilirlik

Performans  Performans degerleme, performans, itibar, marka, giig,

adil olmak
Yonetim Takim, yonetim kademesi, liderlik, i¢ verimlilik,
caligma azmi, dinamizm, adaptasyon, maliyet
Seffaflik Givenilirlik  Mali iglemler, hatasiz, kontrol, para, giivenlik, seffaf
(transparency)
Hesap verebilirlik ~ Bilgi Akus, sistem, proaktif, saglamak, teknoloji, alt yapi,
(accountability) yatirim, hiz, miisteri, transfer, icra, maliyet, teori,
isbirligi, rekabetgilik, yerellesme, siireg, ¢alisan,
yetenek
Kontrol Giivenlik, muayene, siireg
Para Gelir, nakit akisi, dijitallesme

Katilim ve Yayihm  Kurumsal Altyapi, stirdiirebilirlik, fonksiyonlar, lider,
(Deployment) yenilikgilik, orgiitsel yetenekler, miisteri, etkililik,
finansal yap1

Yatirim Kapasite, planlama, seffaflik, teknoloji, KSS
(Kurumsal sosyal sorumluluk), strateji, rekabetcilik,
biiylime, miisteri, doniisiim, ar-ge, dngorii, inovasyon,

yaraticilik
Adil olmak Kadin STK, sosyal pozisyon, pozitif ayrimcilik, cinsiyet
(fairness) esitligi, mutluluk, paradigma kirilim, lider, egitim,
basari, istihdam
Sorumluluk Sorumluluk  Delege etmek, kuruma karsi sorumluluk
(responsibility)
Tutarlilik Stirekli Biiylime, degisim, gelisim, giincel olmak, kaizen, yeni,
(consistency) hedef, seffaflik, kalite, teknoloji, basari, yenilik,
rekabetgilik

Tablo 3°de goriilmekte olan ve kelime agaci analizinin igerdigi kavramlarin kodlanmas1

sonucu ortaya ¢ikan bulgular, ¢calisma grubunu olusturan lojistik sektdrii liderlerinin,
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kurumsal yonetisim ilkelerine yakin ve bilgi sahibi olduklarmi gostermektedir. Ancak
liderlerin sdylemlerinde, s6z konusu prensiplerin tamami degil, etkililik ve hesap
verebilirlik ilkeleri yogunlukla yer alirken, diger ilkelerden seyrek sekilde bahsedildigi
ortaya ¢ikmistir. Aslinda bu durum, sektoriin ruhuna olduk¢a uygundur. Cilinkii sektor
tedarik zinciri sistemini entegre eden bir yapida olmas1 sebebiyle tiim paydaslara hesap
verebilmeyi zorunlu kilmaktadir. Bunun yaninda bu isletmelerin elde ettigi sonuglarin
tim paydaslarin performansini yilikseltmeye veya azaltmaya sebep olmasi nedeniyle
etkililik en onde yer alan ilkelerden birisi konumundadir. Dolayisiyla bu aragtirmanin
diger bir varsayimi (Varsayim 2) olan ve kurumsal yOnetisim baglamindaki lider

farkindalig1 bulgularimiz ¢ergevesinde destek bulmaktadir.

Tablo 3°de goriilmekte olan katilim ve yayilim (deployment) ana boyutuna ait kurumsal
ve yatirim kavramlarinin kelime agaci analizi sonucunda elde edilen tiim kavramlar
kurumsal yonetisim ilkeleri gergcevesinin diger boyutlarina ait kavramlarla ortiismektedir.
Bu bulgu, arastirma ¢er¢evemizi olusturan lojistik sektorii liderlerinin kurumsal
yonetisim ilkelerini, her birine esit deger atfetmeseler bile, orgiitiin tamamina yayilmasi
icin caba gosterdiklerini ve vizyonlar1 dogrultusunda orgiitiin kiiltiiriine ve stratejilerine
yerlestirmeyi calistiklart kendi sOylemlerinin analizi sonucu ortaya konmustur.
Dolayisiyla bulgularimiz sonucu Varsayim 3 desteklenmektedir. Ancak 6zellikle yatirim
kavrammin kelime agaci analizinde ¢ikan kavramlarm hem oOrgiitsel ekoloji hem de
kurumsal yonetisim ilkeleriyle ortlismesi; liderlerin kurumsal yonetisim ilkelerini
genellikle yatirimlarini korumak niyetiyle benimsedigi ve dolayisiyla Varsayim 1’e dair
yorumlarda da yer aldigi lizere, isletmesini her tiirlii ¢alkantili ortamda ayakta kalmasi

icin bir gereg olarak kullanmakta oldugu degerlendirilmistir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bulgular sonucu lojistik sektorii liderlerinin gerek orgiitsel ekoloji gerekse kurumsal
yonetisim ilkelerine dair kavramlara asina olduklar1 ve sdylemlerinde yer verdikleri
gorlilmiistiir.  Ayrica varsaymmlarimiz  baglammnda bu kavramlarin liderlerin
soylemlerinde popiilist bir yaklasimla degil, ilgili teorilere dair literatiirde yer bulan
cercevede kullanildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, 6zellikle etkililik ve hesap verebilirlik

ile katilim-yay1lim ana kavrami kapsamindaki yatirim kavrami gergevesinde gerek giincel
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operasyonlar sonucu rekabet avantaji kazanmak gerekse bu kavramlari strateji ve orgiit
kiiltiirtine yerlestirerek kazanilan rekabet avantajini uzun vadede siirdiiriilebilir kilmaya
calistiklar1 degerlendirilmistir. Ancak kurumsal yonetisim ilkeleri arasinda yer almakla
birlikte liderlerin sdylemlerinde esit derecede yer almayan seffaflik, adil olmak, tutarlilik
ve sorumluluk prensiplerinin etkililik ve hesap verebilirlik boyutlar1 kadar yer bulmas1
durumunda kurumsal ydnetisim ilkeleri baglamindaki “k&tii yonetim” deneyimleriyle
karsilagma olasiliginin azalacagi ve literatlirdeki diger ornek teskil edecek arastirmalarin
da Onerdigi lizere sektor ve ilgili isletmeler adma olumlu doniisler saglayacagi

degerlendirilmistir.

Bu ¢alisma bir¢cok ekonomik ¢alkantiya ragmen ayakta kalabilmis lojistik isletmelerinin
liderlerinin sdylemlerine dayanmaktadir. Dolayisiyla tiim bulgular1 ve buna dair yapilan
yorumlar arastirma sahamizla smirli olup ilgili kavramlar cergevesinde pozitif yonde
yanlilik igerme ihtimalini barindirmaktadir. Sonug¢ olarak, arastrma bulgularinin,
genellestirilebilmesi i¢in boyut ve alt-boyutlar kapsaminda tiim sektorii kapsayacak

dogrulayici analizlere tabi tutulmasina ihtiya¢c duyulmaktadir.
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Ozet

Bu arastrma lider {iye etkilesimi kurami baglaminda yoOnetici ve c¢alisanlarin
etkilesiminin niteliginin ¢alisanlarin  orgiitsel 6zdesleme seviyesine olan etkisini
incelemektedir. Ayrica bu etkide ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algisinin diizenleyici ve
araci rolii arastirilmaktadir. Arastirmanin Orneklemini Tiirk kamu {iniversitelerinde
calisan Ogretim elemanlar1 ve 6gretim iiyeleri olusturmaktadir. Veri toplama yontemi
olarak degiskenlerin 6l¢eklerinden ve demografik boliimden olusan anket kullanilmustir.
Analizler yapisal esitlik modeli ile gerg¢eklestirilmistir. Arastirma lider tiye etkilesiminin
orgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisini ve bu etkide psikolojik glivenlik algisinin diizenleyici
ve araci roliinii inceleyerek Tiirk literatiiriine katki saglamaktadir. Ayrica akademide
orgiitsel 0zdeslesmenin Onemine vurgu yaparak Onemli bakis acilar1 sunmaktadir.
Arastirmanin bulgular1 lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif
yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica bu etkide akademisyenlerin psikolojik algisi

araci1 ve diizenleyici etkiye sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme, Lider Uye Etkilesimi, Psikolojik Giivenlik
Algisi, Yol Analizi
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1. Giris

Lider tye etkilesimi kurami orgiitsel davranig alaninda farkli is tutumlar1 agisindan
incelenmekte ve dnemli vurgular yapmaktadir. Bir orgiitte basarili i sonuglarmin elde
edilmesinin yani sira arzu edilen bir ¢alisma ikliminin olusmasinda lider ve ¢alisanlar
arasindaki iligkiler 6nemli bir role sahiptir. Lider {iye etkilesimi kurami igyerinde yonetici
ve calisan iligkilerinin incelenmesinde 6nemli katkilar saglamaktadir ve farkli bir bakis
acist sunmaktadir. S6z konusu kuram, lider ve Orgiit iiyeleri arasindaki etkilesimin
niteliginin Onemini vurgulamakta ve liderlerin bu nitelige bagh olarak liderlik
davranislarmin farklilagtigini belirtmektedir. Kuram, liderlerin farkl orgiit tiyeleri ile
farkli diizeyde etkilesime sahip oldugunu; bazi iiyeler ile daha nitelikli, sevgi, saygi,
karsilikl1 gliven gibi olumlu duygulara dayali iliskilere sahipken, diger bazi liyeler ile
sadece Orgiitte calismaya bagli ekonomik bir degisim temelinde iliskiler gelistirdigini

aciklamaktadir.

Orgiitsel dzdeslesme, kisinin ¢alistig1 orgiite olan aidiyet algisidir. Calistiklar1 Srgiitle
giiclii sekilde 6zdeslesen calisanlar benlik tanimlamalarini 6rgiit iiyesi olmalar1 agisindan
yaparlar ve orgiitle giiclii bir psikolojik bag gelistirirler. Orgiitle 6zdeslesen bireyler
kendini Orgiitiin bir pargas1 olarak goriirler. Akademisyenler meslekleri geregi daha
Ozgiin bir tarza sahiptirler. Akademisyenler, meslegini farkli akademik orgiitlerde yerine
getirebilirler ancak bir akademisyenin ¢aligtig1 liniversiteyi benimsemesi, ger¢ek anlamda
bu iiniversitede ¢aligmaktan mutlu olmasi akademik niteligini ve performansini artirir,
bunun yani sira bulundugu iiniversiteye ¢ok onemli katkilar saglayabilir. Bu nedenle
akademisyenler i¢cin de Orglitsel Ozdeslesme Onemli bir is tutumu oldugu
diistiniilmektedir. Calisanlarin bireyci veya toplulukgu egilimi bireyin 6zdeslesme tiirii
(mesleki ya da veya orgiitsel 6zdeslesme) lizerinde belirleyici olabilmektedir. Toplulukgu
egilimle calisanlar, grup uyumu, isbirligi ve kolektif ilgi toplulugun yararina olan
durumlar1 6nemserken, bireysel egilimde ¢aliganlar ise bireysel amaglarin1 5nemsemekte
ve kendi kariyerlerine odaklanmaktadirlar. Bu nedenle, onlarin, 6rgiite olmasa bile sahip
olduklar1 meslege bagliliklarini siirdiiriip kendi faydalarmi en yiiksek diizeyde tutmaya
calismalar1 beklenebilir (Ramamoorthy ve Carroll, 1998). Bireylerin sosyal kimlikleri
yalnizca galistiklar1 6rgiitler igerisinde degil, ayn1 zamanda kisinin i¢inde oldugu is grubu,
boliimii, meslegi, yas grubu gibi diger unsurlar ile de yapilanabilmektedir (Mael ve

Ashforth, 1995).
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Zeynel ve Koksal (2019) tarafindan yapilan bir arastirmada akademisyenlerin topluluk¢u
egilimlerde daha yiiksek olan sosyal etkiyi kabul etme diizeylerinin diisiik oldugu
goriilmektedir. Akademisyenler bilimsel arastirma yapan ve bilgi dreten Kkisiler
oldugundan kendilerine dzgiin olmalar1 beklenir. Universitelerdeki akademik kiiltiir de
bunu destekleyici niteliktedir (Pratt, Margaritis ve Coy, 1999; Koksal, 2016). Ozellikle
akademisyenlik gibi bireyin kendilik algisinin 6nemli oldugu bir meslek grubunda
(Koksal, 2016) bu arastrmanin yapilmasi, akademisyenlerin oOrgiitle 6zdeslesme
seviyesindeki etkenlerin neler olduguna yonelik anlayisin gelismesine de katki
saglayacaktir.

Bu arastirma, Tirk orneklemi iizerinde akademik iligkilerde, lider iiye etkilesiminin
orgiitsel 0zdeslesme iizerindeki etkisini arastirirken bu etkide psikolojik gilivenlik
algisinin araci roliinii incelemektedir. Alanyazin Orgiitsel 6zdeslesme ve lider iye
etkilesimi arasindaki iliskiyi agiklamak ag¢isindan smirhidir. Ayrica, alanyazinda
psikolojik giivenlik algismin orglitsel 6zdeslesme ile olan iliskisi iizerine de ¢ok fazla
arastirma yapilmamis olup 6zellikle psikolojik glivenlik algisinin liderlik konular1 ve
orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkide aracilik roliiniin incelenmesi iizerine oldukca az
sayida arastirma yapilmistir. Bu nedenle, bu arastirma, lider liye etkilesiminin orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki etkilerini ve bu etkide psikolojik giivenlik algisiin aracilik roliinii
inceleme yoluyla, alanyazma yeni ampirik bulgular ve teorik bakis agilar1 sunmay1

amaclamaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Kuramsal ¢ergeve boliimiiniin amaci aragtirmanin kavramlarii ve kuramsal altyapisini
aciklamak ve arastirmanin konusunu olusturan orgiitsel kavramlar arasindaki iliskilerin

orgiitsel davranis alanyazinindaki bulgularina yer vermektir.
2.1. Lider- Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi
Lider iiye etkilesimi (LUE) teorisi, liderlerin iiye davramslarm nasil etkiledigini
inceleyen bir teoridir. Bu teoriye gore, liderler, orgiitiin bazi iiyeleri ile giiven ve
begenilere dayanan yiiksek kaliteli sosyal aligverisler olustururken, digerleri ile birlikte,
is sOzlesmesinin Otesine gecmeyen diisiik kaliteli, ekonomik degisimler olustururlar

(Sparrowe ve Liden, 1997°den akt: Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006: 395). Baz1 liyeler

"giivenilir asistanlar" (grup i¢i liyeler) ve digerleri "dislananlar" (grup dis1 iiyeler) olarak
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degerlendirilir (Dansereau, Graen, & Haga, 1975). Grup ig¢i liyelerinin liderlerle daha iyi
iliskileri vardir ve grup dis1 liyelere kiyasla isle ilgili daha fazla yararlar elde ederler
(Dansereau, Yammarino ve Markham, 1995°den akt: Scandura, 1999:25). Liderlerin,
iiyelerin ozelliklerini ve liderler ile iiyeler arasmndaki iliskileri iceren “Dikey Ikili
Baglant1” (VDL) kavranu analiz edilerek, Lider Uye Etkilesimi olarak isimlendirilmistir

(Scandura, 1999:25).

Scandura ve Schriesheim (1994), LUE alanindaki liderlerin, fayda-maliyet hesaplamasi
icinde bir sosyal degisim iligkisi kapsaminda ekonomik bir degisim 6rnegi olarak, astin
sundugu hizmetler (6rnegin, performans) karsiliginda astin ihtiyaglarini karsilamak icin
konumsal kaynaklar1 (6rnegin, delegasyon, tanitim) kullandigini 6ne siirmektedir (akt:
Pelligrini, Scandura ve Jarayaman, 2010: 397). Bir liderin astlar1 ile olan sevgi bagi, astin
lider iiye etkilesiminin kalitesine iliskin algilariyla ilgilidir (Wayne, Shore ve Liden,

1997: 88).

Lider-iiye etkilesimi, algilanan katki, baglilik (sadakat), etki (sevgi) ve profesyonel saygi
olmak iizere dort boyuttan olugsmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Katki: Algilanan katk1
"her bir liyenin karsilikli agik veya gizli hedeflere yonelik olarak ortaya koydugu is odakl
faaliyetin miktar, yon ve kalitesinin algis1 olarak tanimlanmistir. Liderler tarafindan
secilen bazi liyelere saglanan degerli kaynaklar arasinda fiziksel kaynaklarin (or. Biitce
destegi, malzemeler ve donanimlar) yani sira bilgi ve cazip gorev atamalaridir (Dienesch
ve Liden, 1986 ; Graen ve Cashman, 1975’den akt: Liden ve Maslyn, 1998: 45). Baghlik:
Lider ve iiyenin birbirlerinin faaliyet ve karakterlerini, toplumda agik¢a ne oOlgiide
desteklediklerini gostermeleri olarak tanimlanmaktadir. Baghlik, lider {iye etkilesiminin
gelisim ve siirdiiriilmesinde kritik rol oynamaktadir. (Liden ve Maslyn, 1998: 46). Etki:
Dienesch ve Liden (1986)’ya gore, karsilikli sevgi is veya mesleki degerlerden ziyade,
oncelikli olarak, iiyelerin birbirleri i¢in duydugu ¢ekime dayalidir (akt: Liden ve Maslyn,
1998: 46) Dolayisiyla etki, lider iiye etkilesiminde belirleyici 6zelliklerden biridir.
isiyle ilgili itibarinin derecesinin algisidir. Bu algilama, kisinin deneyimlerine, kurum
icinde ya da disinda birey hakkinda yapilan yorumlara, bireyin aldig1 ddiillere ya da diger
profesyonel taninirliga iliskin bireyle ilgili gegmise ait bilgilere dayali olabilmektedir. Bu
nedenle profesyonel sayginin birey isyerinde ¢aligmaya baslamadan ya da karsilasmadan

once olusmast miimkiindiir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).
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Lider Uye Etkilesimi ile ilgili bir arastirma akimi olusmustur. Bu arastirma akinu Liie ile
is tatmini, orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandaslik davranisi, karar vermedeki etki, orgiitsel
adalet, performans derecelendirmeleri ve verimlilik ile pozitif, calisanlarin tilkenmisligi
ve isglicii devri ile negatif yonlii iligkileri ortaya koymustur (Pellegrini, Scandura ve
Jayaraman, 2010; Ferris, 1985; Scandura (1999); Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien,(1992),
Schriesheim, Neider ve Scandura, 1998; Erdogan, vd., 2006; Liden ve Graen, 1980;
Scandura ve Graen. 1984; Scandura, Graen ve Novak, 1986).

Orgiitsel agidan dnemli sonuglar1 beraberinde getiren lider iiye etkilesiminin, 6rgiitsel
0zdeslesme ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Bireylerin ¢calismakta oldugu orgiite karsi
olan aidiyet algisim1 ifade eden Orgiitsel Ozdeslesme, “bireyin kendisi ile Orgiitii
tanimlamasi arasindaki bilissel bag” (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994) ya da “basar1
ve basarisizlik durumlarini da igeren, ait olma ya da birlik olma algilayis1” (Ashforth ve
Mael; 1989:23) olarak tanimlanmaktadir.

Ozdeslesme kavraminmn temeli, sosyal psikoloji alaninda gelistirilen sosyal kimlik
kuramma (Tajfel ve Turner, 1985) dayanmaktadir. Tajfel (1978) sosyal kimligi “kisinin
bilgisinden ya da sosyal bir gruba ya da gruplara iiyeliginden ve bu iiyelige duygusal ve
deger temelli olarak bagliligindan ortaya ¢ikan, kisinin sosyal baglaminin bir pargasi”
olarak tanimlamaktadir. Sosyal kimlik kurami, bireylerin kendilerini ve diger bireyleri
orgiitsel tiyelik, dini inang¢ cinsiyet ve yas uyumu gibi sosyal kategorilerde
smiflandirdigini ifade etmektedir (Tajfel ve Turner, 1985). Ashforth ve Mael (1989)’e
gore, bireylerin silire¢ icerisinde kendilerini dahil olduklar1 sinifin bir iiyesi olarak
algilamasi ile birlikte bu smifin veya grubun kaderini kendi kaderi olarak gérmesi sosyal
kimligin olugsmasinda etkilidir. Sosyal kimlik (a) sosyal siniflandirma, (b) sosyal
karsilastirma, (c) sosyal Ozdeslesme olarak ii¢ psikolojik siirecle aciklanmaktadir
(Haslam, Eggins ve Reynolds, 2003). Bu bakimdan orgiitsel 6zdeslesme, insanlarin
kendilerini belli bir orgiite iiyelikleri agisindan tanimladiklar1 sosyal 6zdeslesmenin 6zel
bir tiirii olarak ifade edilebilir (Mael ve Asforth, 1992; Mael ve Asforth, 1995; Dutton vd.
1994).

Orgiitiin amaclariyla bireyin amaclarinmn siire¢ icerisinde daha fazla biitiinlesmesi ve
uyumlu hale gelmesini ifade eden (Asforth ve Mael, 1989:23) orgiitsel 6zdeslesme,

calisanlarin psikolojik olarak kendilerini orgiitiin bir parcasit oldugunu hissetmesidir
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(O’Reilly ve Chatman, 1986:494; Scott ve Lane, 2000:47). Orgiitsel 6zdeslesme sonucu
calisanlar, Orgiitlin amagclarin1 ve degerlerini benimser, Orgiite uyumlu hareket eder,
orgiitii destekleyici bir tutum igerisinde olur ve kendilerini 6rgiitiin kimligi ile tanimlama
egiliminde olurlar (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000:629; Tompkins ve Chaney,
1985; Mael ve Asforth, 1995:312). Dolayisiyla bireyin kimligi orgiitiin kimligine
benzestikge veya birbirleriyle i¢ ice olduk¢a ya da birey kendi kimligini Orgiitiin
kimliginden ayr1 tutamayacak zihinsel bir olusuma sahip olmugsa orgiitsel diizeyde bir

0zdeslesmenin varligindan s6z edilebilir.

Lider ve iiye arasindaki iligkilerin niteliginin yiiksek olmas1 ¢alisanlarin 6rgiitsel aidiyet
duygusunu gelistirebilecek bir unsurdur. Lider iiye arasindaki nitelikli etkilesim giiven,
baglilik, saygi ve hayranlik gibi etkilerle birlikte, lider ve {iyeler arasinda sik ve etkin
iletisimi de beraberinde getirecektir. Kahn ve Nelson (2002), ¢alisanlarin iletisim
sikliginin ve etkilesim diizeyinin orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigini ifade ederken, Mael
ve Asforth (1992), kisileraras1 yakin iligkilerin 6zdeslesme diizeyi ile olumlu iligkisi
oldugunu belirtmiglerdir. Pfeffer (1981), yonetimin iletisim etkinliginin 6zdeslesme
giiciinii etkiledigini; Di Sanza ve Bullis (1999), yonetimin etkin iletisiminin ¢alisanin
orgiitle 6zdeslesmesinde onemli bir unsur oldugunu ifade etmislerdir. Orgiite iiyelikten
duyulan gurur (Dutton vd.,1994) orgiite ve lidere yonelik pozitif biligsel bir tutumdur
(Benkoff 1997). Sluss, Klimchak ve Holmes (2008), Goksel ve Ekmekgioglu (2016),
Lu, Shen ve Zhao (2015) lider iiye etkilesiminin Orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif

yonde etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

Lider iiye arasindaki nitelikli etkilesim Orgiitle ilgili aidiyet ve Orgiitsel kimlik hissi
olusturan paylasimlar1 gelistirebilir ve c¢alisanlarin bu konuda anlam yiiklemesini
saglayabilir. Lider ve iiye arasindaki etkilesime bagli olarak lider, oOrgiitle ilgili
hedeflerini, degerlerini, vizyonunu ve oOrgiit calisanlarindan beklentilerini etkili bir
bi¢cimde aktarabildiginde bu amag ve degerler anlaml1 bir paylagim olusturur ve orgiitsel

0zdeslesmenin giiciinii etkiler. Bu baglamda H1 hipotezi kurulmustur:

HI: Lider iiye etkilesimi orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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2.3. Psikolojik Giivenlik Kavramimin Araci Rolii

Psikolojik giivenlik, bir kisinin igyerinde kisilerarasi risk almanin ne kadar tehdit edici
veya Odiillendirici olduguna iliskin inancidir (Edmondson, 1999, 2003). Kahn (1990),
psikolojik giivenlik kavramint: “Calisanin igiyle ilgili kigisel izlenimi, rolii ya da kariyeri
icin olumsuz sonuglar olmayacagina dair korkusu olmadan kisinin isine iliskin duygular1”
olarak ifade etmistir.

Edmonson (2003), destekleyici lider davranislarinin, giiven ve saygiya dayal iligkilerin,
psikolojik giivenlik algisinin giliglenmesindeki 6nemini ifade ederken, Kahn (1990)
caligmasinda giivene dayali ve destekleyici kisileraras iliskilerin, psikolojik giivenligi
gliclendirdigini belirtmistir. Liderler ve iiyeler arasindaki sosyal degisimler, uygun ve
uygun olmayan davraniglarla ilgili beklentilerin sekillenmesinde Onemli bir etkiye
sahiptir (Edmondson, 2003). Nembhard ve Edmondson (2006), iiyelerin kendi liderlerinin
girdilerini takdir ettiklerini hissettiklerinde, kendilerini ifade etmeleri agisindan rahat
olmalar1 nedeniyle psikolojik bir giivenlik duygusu gelistirdiklerini ortaya koymustur.

Yener (2014), liderlik davraniginin, arac1 degisken olarak kabul ettigi psikolojik giivenlik
algismi (.74; P< 0.001) anlamli ve pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Psikolojik
giivenligin liderlik davranisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik
etkisinin oldugunu gostermistir. Sakal (2018), psikolojik giivenlik ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugunu ve hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide psikolojik gilivenligin tam aracilik etkisinin oldugunu
gostermistir. Erkutlu ve Chafra (2015), Kim (2018), psikolojik giivenlik ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugunu belirtmiglerdir.

Bireyler, ¢alisma hayatmin gerektirdigi pek ¢ok konu bakimindan fiziksel ve psikolojik
acidan giivenli bir calisma ortaminda olmak isterler. Calisanlarmn fikirlerini agiklarken,
istek ve amaglarini acgikca ortaya koyarken giivende hissetme ihtiyaglar1 vardir. Bunun
birinci yonii ¢alisanin yonetici ile olan iliskisinde ortaya ¢ikmaktadir. Lider ve iiye
arasindaki giivene dayali bir etkilesim olumlu is tutumlarini beraberinde getirmektedir.
Bu baglamda H2 hipotezi olusturulmustur. Diger taraftan bireylerin ¢aligma arkadaslar1
ile arasindaki giiven, baglhlik, yardimlagma, etkili iletisim ve etkilesim konusunda ortaya
cikmaktadir. Bireyin topluluk icinde diisiincelerini agiklamasi, yeni bir fikir ortaya
koymasi iizerine ya da hata yaptiginda kendisine kars1 olusan geribildirimlere kars1 endise
icinde degil, glivenli bir his i¢inde olmas1 orgiitteki psikolojik glivenlik algisinin giiciinii
belirleyecektir. Dolayisiyla, kendini Orgiitte giivende hisseden birey bulundugu orgiite
kars1 daha fazla aidiyet duygusu benimseyebilir, kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak
gorebilir. Bu bakis agis1 ile H3 hipotezi olusturulmustur. Tiim bu agiklamalarm 1s181mda
Psikolojik giivenligin lider iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde
aracilik roliiniin olacagi diisiiniilmiistiir ve bu baglamda H4 hipotezi olusturulmustur.

H2: Lider iiye etkilesimi psikolojik giivenligi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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H3: Psikolojik giivenlik 6rgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H4: Lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide psikolojik giivenligin
araci etkisi vardir.

3. Metodoloji
3.1.Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirma lider tiye etkilesiminin orglitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini ve bu etkide
psikolojik gilivenlik algismin aracilik roliinii incelemeyi amaclamaktadir. Bu amaca
uygun olarak, kuramsal temele agiklamalara dayali olarak olusturulan hipotezler elde
edilmistir. Bu amaca ve hipotezlere uygun olarak arastirmanin modeli gelistirilmistir
(Sekil 1).

Sekil 1: Arastirma Modeli

PSIKOLOJIK GUVEN

I

ORGUTSEL
OZDESLESME

ETKILESIMI

LIDER UYE L

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
3.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢me Araclan
3.3.1 Lider-iiye etkilesimi ol¢egi

Lider-tiye etkilesim diizeyini 6lgmek amaciyla, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen, Pellegrini & Scandura (2006) tarafindan da uygulanan ve Goksel & Aydintan
(2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 12 ifadeden olusan dlgekten yararlanilmastir.
Olgek, bu arastirmada “hicbir zaman” (1)—“her zaman” (5) arahginda numaralandirilmus,
5°Likert tipi bir dlgektir. Olgek Katki, Baghlik (Sadakat), Etki (Sevgi) ve Profesyonel
sayg1 olmak tizere 4 boyutludur.
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3.3.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi

Orgiitsel 6zdeslesmenin belirlenmesinde Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen
ve farkli arastirmalarda kullanilan (Bhattacharya vd., 1995; Mael ve Tetrick, 1992;
Tiiziin, 2006; Turung ve Celik 2010) orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi kullanilmstir. Toplam 6
ifadeden olusan bu Olgekte cevaplar 5°li likert tipi bir dlgektir ((1)Kesinlikle
katilmiyorum-(5)Kesinlikle katiliyorum). Mael ve Ashforth (1992) arastirmasinda
Olgegin giivenirlik katsayisini .870 olarak belirtmistir. Tiiziin (2006) arastirmasinda
kullandig1 6lgegin giivenilirlik katsayisini .780 olarak bildirmistir. Turung ve Celik
(2010) tarafindan yapilan ¢alismada, dogrulayict faktor analizi sonucunda olgegin tek
faktorli yapiyla gegerli oldugu ve Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .840 olarak ifade

edilmistir.
3.3.3. Psikolojik Giivenlik Olcegi

Edmondson, A.C. (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 7 ifadeden olusan tek boyuttan
olugsmaktadir. Cevaplar, (1) Kesinlikle katilmiyorum-(5) Kesinlikle katiliyorum
araliginda 5°li likert dlgegi ile elde edilmistir. Arastirmacilar tarafindan Tiirk¢e-Ingilizce
ve Ingilizce-Tiirkce ¢evirisi yapilarak Tiirkce formu olusturulmustur. Ayni1 zamanda
dlgcegin Tiirkge calismasi yapilan cevirileri de incelenmistir. Olgegin Tiirkce gecerliligi
Yener tarafindan yapilmistir. Ancak Yener (2015), 6lgegi Psikolojik Rahatlik olarak
cevirmistir ve iki boyutlu olarak ifade etmistir. Olgegin giivenilirlik katsayisin1 .810

olarak ifade etmistir.
4. Bulgular
4.1.Verilerin Analiz Oncesi Kontrolii

IBM SPSS programu ile veriler girildikten sonra eksik degerler kontrol edilmistir. Eksik
veri olmadig1 gozlenmistir. Ug deger analizi ile 3 verinin (44- 55- 44) gibi degerler ile
girildigi gozlenmis, anketlere geri doniip ilgili cevaplar kontrol edilerek veriler, cevaba
uygun olarak diizeltilmistir. Veriler normallik testi ile kontrol edilmistir, verilerin Z
skorlar1 -3 ile + 3 araliginda yer almaktadir (Raykov ve Marcoulides, 2008). Ayrica
histogram grafigi ile kontrol edilmistir. Tek degiskenli ve ¢ok degiskenli u¢ deger
analizleri yapilmistir. Mahalanobis uzakliklar1 hesaplanmistir. Verilerin analize uygun

olduguna karar verilmistir.
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4.2. Betimleyici Analiz Bulgulan

Arastirmanin katilimcilarina iliskin demografik bilgileri (cinsiyet, unvan, egitim, ve yas)
SPSS 17.0 programu araciligi ile yapilan frekans analizleri sonucu belirlenmistir. Bu
bilgilere gore aragtirmaya katilanlarin %37.1°1 kadin, %62.9u erkek; %13’ profesor, %

9’u dogent ve % 43’1 doktor 6gretim iiyesi, %481 6gretim gorevlisi ve % 57’si arastirma

gorevlisidir.
Cizelge 1: Betimleyici Analiz Bulgular

Cinsiyet Frekans (%) Unvan Frekans (%) Yas Frekans (%)
Kadin 63 (% 37.1) Ars. Gorevlisi 57 (%33.5) 25-29 28 (%16.5)
Erkek 107 (%62.9)  Ogr. Gorevlisi 48 (%28.2)  30-34 28 (%16.5)
Egitim Diizeyi Dr. Ogretim Uyesi 43 (%25.3)  35-39 75 (%44.1)
Lisans 9 (%5.3) Dogent Dr. 9 (%5.3) 40-44 23 (%13.5)
Yiiksek Lisans 34 (%20.0) Profesor Dr. 13 (%7.6) 45-49 3 (%1.8)
Doktora 125 (%74.7)  Toplam 170 (%100) 50 + 13 (%7.6)
Toplam 170 (9%100) Toplam 170 (%2100)

4.3.0rtak Yontem Varyansi Analizi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, tiim 6lgekleri subjektif degerlendirmelerine bagli olarak
potansiyel ortak yontem varyansi (common method variance) s6z konusu olabilmektedir.
Aragtirmanin bagimlhi ve bagimsiz degiskenleri ve demografik bilgiler tek bir anket
formunda yer almaktadwr. Bu uygulama ortak yontem varyans (OYV) problemi
olusturabileceginden, bagimsiz ve diizenleyici degiskenler anket formunun bir sayfasinda
yer almistir. Katilimcilara, anket formunda kimlik bilgilerinin istenmedigi ve dlgekte yer
alan ifadeleri, olmas1 gereken duruma gore degil; mevcut duruma gore cevaplamalari
ozellikle belirtilmistir. Buradaki ama¢ miimkiin oldugunca OYV problemini en aza
indirmektir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003).

OYYV problemi, gergekte var olmayan ancak istatiksel olarak anlamli nedensel iligkiler
yaratan bir kisit oldugundan istatiksel yontemlerle de kontrol edilmesi gerekmektedir.
OYV problemini tespit etmek igin farkli yontemler mevcuttur. Bu caligmada tiim
degiskenler tek bir boyutta toplanarak olusturulan 6l¢iim modelinin anlamlilig1 LISREL
8.51 programu ile kontrol edilmistir. Analiz sonucunda, olusturulan modelin anlamli
uyum degerlerine sahip olmadigi goériilmiistiir (X2:814,54; df:119; GFI1:0,64; AGFI:0,53;
CFI:0,65; RMSEA: 0,18, RMR:0.15). Bu sonuglara gére OYV sorununun arastirma i¢in

onemli bir kisit olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010
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4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulan

Arastirmanmn modeli i¢in, 170 katilimcidan elde edilen veriler, Lisrel 8.51 programi
kullanilarak dogrulayict faktor analizi ile test edilmistir. Yol analizlerinden once tiim
degiskenler arasindaki iliskileri gérmek icin, lider iiye etkilesimi dnce 4 boyut, Orgiitsel
Ozdeslesme (1 boyut) ve psikolojik giivenlik (1 boyut) degiskenlerinden olusan 6lglim
modeli test edilmistir. Lider tiye etkilesimi 6lgeginin orijinalinde baglilik boyutunda yer
alan sorularin, yiiksek hata varyansina sahip oldugu ve faktor yiiklerinin oldukga diistik
oldugu gdzlenmis ve analizden cikarimustir. Orgiitsel 6zdeslesme dlgegi 6 madde ile
yiiksek uyum degerleri vermistir. Psikolojik giivenlik 6lgeginde hata varyansi yiiksek ve
faktor yiikii diisiik sorular analizden ¢ikarilmistir. Analiz sonucunda uyum indekslerinde
yiiksek degerlere ulasilmistir. Lider iiye etkilesimi 6l¢egi i¢in 1. Diizey dogrulayici faktor
analizi sonu; ¥% sd (2.35) degerinin 3’den kiigiik olmasi nedeniyle mitkemmel uyum
gosterdigi, RMSEA (0.08) degerinin iyi uyum ve NFI ve GFI uyum iyiligi indekslerinin
0.90’1n tlizerinde; CFI, IFI uyum iyiligi indekslerinin 0.95’in {izerinde olmas1 miikemmel
uyumu (Hu ve Bentler, 1999 ile Siimer 2000’den akt: Cokluk vd., 2014:272)
gosterdiginden Olglim modelinin  dogrulandig1 gorilmektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2016:360). (Cizelge 2), (Sekil 2). ikinci diizey faktor analizi i¢in de benzer sonuglar
almmustir ve t degerleri anlamhdir (Sekil 3). Orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik giivenlik
Olceklerine iliskin dogrulayici1 faktor analizi sonuglarmma gore uyum iyiligi degerleri

Olceklerin gegerli oldugunu gostermektedir (Cizelge2) (Sekil 4) ve (Sekil 5).

Cizelge 2: Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizleri Uyum Indeksleri

UYUM IYILIGI LUE 1.DUZEY LUE2.DUZEY ORGUTSEL PSIKOLOJIK
DEGERLERI OZDESLESME GUVENLIK
X2 56.47(P=0.00) 56.47(P=0.00) 7.51(P=0.057) 18.57 (P=0.00)
Serbestlik Derecesi (sd) 24 24 3 6

X2/sd 2.35 2.35 2.50 3.09

RMSEA 0.08 0.08 0.09 0.11

RMR 0.052 0.052 0.059 0.064
Std.RMR 0.038 0.038 0.045 0.050

NFI 0.94 0.94 0.97 0.95

CFI 0.96 0.96 0.98 0.97

IFI 0.96 0.96 0.98 0.97

GFI 0.93 0.93 0.98 0.96

AGFI 0.87 0.87 0.92 0.89
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Sekil 2: Lider Uye Etkilesimi 1. Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi Yol Semasi
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Sekil 3: Lider Uye Etkilesimi 2. Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Yol
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Sekil 4: Orgiitsel Ozdeslesme Dogrulayic1 Faktor Analizi Yol Semasi
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Sekil 5: Psikolojik Giiven Algis1 Dogrulayic1 Faktor Analizi Yol Semasi

Chi—Sguare=18.57,

PEL

P2

P2

P=a

BE5

df=¢&,

P—wvaluse=0.004%9c,

(e}
o_.82a
o_€2
o
o
I///:_'

BEMSEL=0.111

Cizelge 3: Olceklerin i¢ Tutarhlik Analizi Bulgular

I¢ Tutarhhk Analizi Cronbach Alpha degerleri

Olgeklerin ilk Giivenilirlik Analizi Sonuclar
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Psg
0.713
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4.6. Yol Analizi Bulgulan
4.6.1. Olcme Modeli Bulgular

Arastirmanin modeli i¢in, 170 katilimcidan elde edilen veriler, Lisrel 8.51 programi
kullanilarak YEM uygulamasi kapsaminda iki asamali yol analizi ile test edilmistir. Yol
analizlerinden Once tiim degiskenler arasindaki iligkileri gormek i¢in, lider iiye etkilesimi
(3 boyut),

degiskenlerinden olusan dlgiim modeli test edilmistir. Orgiitsel dzdeslesme ve Psikolojik

orgiitsel Ozdeslesme (1 boyut) ve psikolojik giivenlik (1 boyut)
giivenlik i¢cin hata varyansi yiiksek ve faktor yiikii diisiik olan maddeler analizden
¢ikarilmustir. Analiz sonucunda uyum indeksleri degerlerinde kabul edilebilir degerlere
ulasiimustir. 2/ sd (2.97) degerinin 3’e ¢ok yakin olmasi nedeniyle miikemmele yakin
uyum ve 3’den kiigiik olmasi nedeniyle mitkkemmel uyum gosterdigi, RMSEA (0.10)
degerinin zayif uyum olmakla birlikte diger uyum indekslerinin iyi olmast nedeni ile
kabul edilebilir oldugu (Simsek, 2007: 147), NFI ve GFI, GFI uyum iyiligi indekslerinin
0.90’1n lizerinde; CFI, IFI uyum iyiligi indekslerinin 0.95’in iizerinde olmas1 miikemmel
uyumu (Hu ve Bentler, 1999 ile Siimer 2000’den akt: Cokluk vd., 2014:272)

gosterdiginden 0Olglim modelinin  dogrulandig1 goriilmektedir (Glirbliz ve Sahin,

2016:360). (Cizelge 4), (Sekil 6).

Cizelge 4: Model Olusturulmasinda Yol Analizi Uyum Indeksleri

YOL ANALIZi UYUM IYILIGI INDEKSLERI
UYUM iYILiGi OLCME la YOL 1b YOL 2.YOL
DEGERLERI MODELI ANALIZI ANALIZI ANALIZI
2 71.33(P = 0.00) 70.90 (P=0.00) | 73.40 (P =0.0) 67.73 (P = 0.00)
Serbestlik Derecesi (sd) 24 25 25 24
¥ sd 2.97 2.83 2.93 2.82
RMSEA 0.10 0.10 0.10 0.10
RMR 0.059 0.058 0.062 0.059
Std.RMR 0.046 0.045 0.050 0.046
NFI 0.92 0.92 0.92 0.92
CFI 0.95 0.94 0.94 0.95
IFI 0.95 0.94 0.94 0.95
GFI 0.92 0.91 0.91 0.92
AGFI 0.85 0.85 0.84 0.85
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Sekil 6: Olcme Modeli Yol Semasi
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Olgme modelinin dogrulanmasmdan sonra ortiik yapisal model test edilmistir. la
modelinde bagimsiz degisken olan lider iiye etkilesimi ve bagimli degisken olan orgiitsel
0zdeslesme arasinda bir yol dizayn eden ve lider iiye etkilesimi degiskeni ile araci
degisken olup olmadigi test edilen psikolojik giivenlik degiskeni arasinda bir yol dizayn
eden yol analizi test edilmistir. Analiz degiskenler arasinda anlamli ve gii¢lii bir iligki
oldugunu, lider iiye etkilesimi degiskeninin Orgiitsel 6zdeslesme (0.96; p<0.01) ve
psikolojik giivenlik (0.92; p<0.01) iizerindeki yol katsay1 degerlerinin anlamli oldugunu
gostermektedir (Sekil 7). Analizin uyum indeksleri icin; %2/ sd < 3 olmasi miikemmel
uyumu ifade ederken NFI, CFI, IFI ve GFI indekslerinin 0.90’dan yiiksek degerler olmas1

yol analizi uyum endekslerinin yeterince giiglii oldugunu ifade etmektedir (Cizelge 4).
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Sekil 7: 1a Yol Analizi
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1b modelinde bagimsiz degisken olan lider tiye etkilesimi ve psikolojik giiven arasinda
bir yol dizayn eden ve arac1 degisken olup olmadigi test edilen psikolojik gliven degiskeni
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda bir yol dizayn eden yol analizi test edilmistir. Analiz,
degiskenler arasinda anlamli ve giiglii bir iliski oldugunu, Lider iiye etkilesimi
degiskeninin psikolojik giivenlik (0.89; p<0.01) ve psikolojik giivenlik degiskeninin
orgiitsel 6zdeslesme degiskeni (0.95; p<0.01) iizerindeki yol katsay1 degerlerinin anlamli
oldugunu gdstermektedir (Sekil 8). Analizin uyum indeksleri, ¥%/ sd < 3 miikemmel
uyumu, NFI 0.92, CFI ve IFI 0.94, GFI 0.92 degerleri iyi uyumu gosterdiginden yol
analizinin gecerli oldugunu ifade etmektedir, RMSEA degerinin .10 diizeyinde sinirda
olmasi nedeniyle ve diger indekslerin iyi uyum gdstermesi ile modelin uyum gegerliligini
sagladig diisiiniilmektedir, 6rneklem sayis1 artirilarak daha fazla ¢alisan lizerinde yapilan

arastirma sonuglarinin bu degeri daha iyi bir diizeye getirecegi diistiniilmektedir (Cizelge

4).
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Sekil 8: 1b Yol Analizi
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Birinci modelin test edilmesinden sonra aracilik etkisinin test edildigi ikinci model analiz
edilmistir. Bu analizde arac1 degiskenden bagimli degiskene bir yol tanimlandiginda,
bagimsiz degiskenden bagimli degiskene tanimlanan yol katsayisinda nasil bir degisim
olustugu gozlenmesi amaciyla, lider iiye etkilesimi degiskeninden orgiitsel 6zdeslesme
degiskenine bir yol tanimlanmistir. Analiz sonucu, psikolojik lider iiye etkilesiminden
orgiitsel 6zdeslesme degiskenine dogrusal bir iliski yolu tamimlandiginda lider iiye
etkilesimi ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide azalma meydana gelmektedir (0.42;
p<0.01) (Sekil 9). Bu sonug kismi aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Ayrica
modelin uyum iyiligi indekslerinin daha iyi oldugu modelin gii¢lii oldugu goriilmektedir.
Lider iiye etkilesimi ile Orgiitsel 6zdeslesme tizerine kurulan iki degiskenli modelin
aciklayicilik giicli daha diisiikken, modele psikolojik giivenlik algisinin eklenmesi modeli
giiclendirmektedir. Buna gore, liderlerin orgiit iiyeleri ile arasindaki nitelikli etkilesimin
orgiitsel 6zdeslesme seviyesini olumlu yonde etkilemesinde, calisanlarin psikolojik

olarak glivende hissetmesi oldukca dnemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Sekil 9: 2. Yol Analizi
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Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada akademisyenlerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerinde lider {iye
etkilesimi niteliginin etkisi incelenmis ve bu etkide ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik

giiven dilizeyinin aracilik rolii test edilmistir.

Arastirmanin bulgular1 lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif
yonde etkiledigini gostermektedir. Lider liye etkilesimi teorisine gore, lider ve Orgiit
iiyeleri arasindaki iligkilere bagh olarak, liderler astlarina karsi farkli liderlik tarzlarini
benimsemektedir. Bu teoriye gore, liderler, orgiit iiyelerinden bazilar1 ile giiven ve
begenilere dayanan yiiksek kaliteli bir sosyal degisim iligkisi gelistirirken, digerleri ile, is
sOzlesmesinin Otesine gegmeyen diisiikk kaliteli, ekonomik degisime dayali iligkiler
gelistirirler (Sparrowe ve Liden, 1997°den akt: Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006: 395).
Dolayisiyla lider ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimin niteligi yiiksek oldugunda, sevgi,
giiven, baglilik ve saygiya dayali iliskiler olusmaktadir. Bu iligkilerin ¢calisanlarin 6rgiitle
aidiyet algis1 icinde olmasini ifade eden Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini olumlu yonde
etkileyecegi diisliniilerek olusturulan hipotez bulgularla desteklenmistir. Bu sonug,
alanyazmda yer alan diger arastirmalar ile uyumludur. Sluss, Klimchak ve Holmes
(2008), Goksel ve Ekmekg¢ioglu (2016), Lu, Shen ve Zhao (2015) lider iiye etkilesiminin

orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.

Aragtirmanin bulgular1 bu iliskide psikolojik giivenlik algismnin kismi aracilik roliiniin

oldugunu gostermektedir. Kahn (1990) tarafindan “calisanin isiyle ilgili kigisel izlenimi,
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rolii ya da kariyeri i¢in olumsuz sonuglar olmayacagma dair korkusu olmadan kisinin
isine iliskin duygular1” olarak tanimlanan psikolojik giivenlik algis1 hem lider iiye
etkilesimi ile hem de Orgiitsel 6zdeslesme ile anlamli ve pozitif iliskilere sahiptir. Lider
iiye etkilesimi psikolojik gilivenlik algisini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Calisanlarm yonetici ile olan iliskisinin kalitesi, ¢calisanlarin fikirlerini agiklarken, istek
ve amagclarint agik¢a ortaya koyarken giivende hissetme ihtiyaglarini desteklemekte ve
psikolojik olarak rahat olmalarini saglamaktadir. Boylelikle H2 hipotezi desteklenmistir.
Bu sonu¢ alanyazinda bazi bulgular ile uyumludur. Yener (2014) liderlik davraniginin
psikolojik giivenlik algisin1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ifade etmistir. Bireyin
orgiitsel ortamda diisiincelerini aciklamasi, yeni bir fikir ortaya koymasi lizerine ya da
hata yaptiginda kendisine kars1 olusan geribildirimlere karsi endise i¢inde degil, giivenli
bir his icinde olmas1 orgiitteki psikolojik giivenlik algismin giiciinii belirlemektedir.
Dolayisiyla, kendini orgiitte glivende hisseden birey bulundugu orgiite kars1 daha fazla
aidiyet duygusu benimseyebilir, kendisini 6rgiitlin bir pargasi olarak gorebilir. Bu bakis

acis1 ile H3 hipotezi arastirmada desteklenmistir.

Arastirmada iki asamali yol analizi modeli benimsenmistir. ilk modelde H1 ve H2
hipotezleri sinanmistir. Model uyum 1iyiligi indeksleri modelin gecerli oldugunu ve
degiskenler arasindaki iliskileri ifade eden yol katsayilarinin olduk¢a gii¢lii oldugunu
gostermektedir (0.95 ve 0.92, P<0.01). Birinci modelin ikinci kisminda, H3 hipotezi
smanmustir. Bu modelde Lider iiye etkilesiminin psikolojik giivenlik algis1 ve psikolojik
giivenlik algismin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini test edilmistir. Model uyum
1yiligi indeksleri bakimindan ve degiskenler arasindaki iligkilerin giicli bakimindan iyi bir
modeldir. ikinci asamada yer alan modelde lider iiye etkilesiminden orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkiyi 6lgen bir yol tanimlanmistir. Bu modelde lider iiye etkilesimi ve orglitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide azalma (0.46, P<0.01) oldugu gézlenmektedir. Buna gore

psikolojik gilivenlik algisinin kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Orgiitsel dneriler bakimindan, bulgularin 1518inda, lider ve orgiit galisanlar1 arasinda
gelistirilen nitelikli iligkilerin giicti, calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesme, Orgiitii benimseme
ve Orglite aidiyet hissetme giiciinii olumlu yonde etkilemektedir, ancak calisanlarin
psikolojik olarak kendini giivende hissetmesi bu iligkinin giiclinii etkilemektedir. Bu
nedenle, Orgiitlerde ¢alisanlarin psikolojik giivenlik diizeyini yiikselten orgiitsel ve

yonetsel yaklasimlar gelistirilmelidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin fikirlerini rahatlikla ifade
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etmesine olanak taniyan, hata yapmaktan korkmasini onleyen bunun yerine hatalarini
ifade edip diizeltme davranis1 gelistirmesini saglayan, giivene dayali bir orgiitsel ortam
olusturulmalidir. Orgiitsel 6zdeslesme 6nemli ve istenen bir orgiitsel tutumdur (Dutton
vd., 1994). Orgiitsel dzdeslesme sonucu ¢alisanlar, orgiitiin amaglarini ve degerlerini
benimser, orgiite uyumlu hareket eder, orgiitii destekleyici bir tutum igerisinde olur ve
kendilerini Orgiitiin kimligi ile tanimlama egiliminde olurlar (Miller, vd., 2000:629;
Tompkins ve Chaney, 1985; Mael ve Asforth, 1995:312). Lider ve ¢alisanlarin arasindaki
nitelikli iligkilerin gelismesini saglayan yaklasimlar benimsenmeli ve orglit ¢alisanlarina
giiven, baglilik ve sayginin olumlu sonuclar1 hissettirilmelidir. Onlarin katki ve
cabalarmin hem lider hem de orgiit i¢in ¢ok onemli olduguna inanmalarini saglayacak

davraniglar benimsenmelidir.

Arastirmanin kisithliklar1 agisindan belirli bir mesleki grup iizerinde uygulandigindan
sonuclar genellenememektedir. Arastirmada incelenen degiskenler farkli meslek gruplari
iizerinde test edilebilir. Gelecekte yapilabilecek g¢alisma onerileri olarak, lider iiye
etkilesimi ile psikolojik giivenlik algis1 arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin
diizenleyici rolii arastirilabilir. Ayrica psikolojik giivenlik algisini giiglendiren orgiitsel

iklim modelleri arastirilabilir.
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Ozet

[letisim becerilerinin kurumsal baglihiga etkisinde algilanan rgiitsel adaletin araci roliinii
tespit etmek amaciyla tasarlanan ve uygulanan bu calisma, ilgili degiskenler arasindaki
iligki ve etki diizeyini irdeleyen 6zgiin bir arastirma Orilintiisiine sahiptir. Calismanin
orneklemini hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ii¢ farkli firmanin 2335 calisani
olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar arasindan basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile 496 kisiye
anket uygulamasi yapilmis ve 417 anket analize tabi tutulmustur. Calisma sonuglari
arastirma hipotezlerini destekler nitelikte bulunmus ve iletisim becerilerinin kurumsal

bagliliga etkisinde algilanan orgiitsel adaletin araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Iletisim Becerileri, Kurumsal Baghlik, Algilanan Orgiitsel Adalet,
Aracilik Etkisi

1. Giris

[letisim, en basit sekliyle bir diisiince ya da duygunun beden hareketleriyle ya da
konusma, yazi, telefon, televizyon benzeri yardimci araglardan faydalanarak birinden
baska birine aktarimi olarak ifade edilmektedir. iletisim basit¢e bu sekilde ifade edilse de
iletisim kurmak 6zellikle de etkili iletisim kurmak bu kadar kolay olmamakta ve iletisim

becerilerine sahip olmay:r aynm1 zamanda bunlar1 etkili ve yerinde kullanabilmeyi
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gerektirmektedir. {letisim becerisi, iletisimi gerceklestirebilmek igin gereken yetenek ve
davranislarm  tiimiinii  icermektedir. Iletisim becerileri altinda birgok unsur
bulunabilmektedir. Bunlardan bazilari; kendini agma, ikna etme ve etkileme, dinleme,
etkin konugma ve geri bildirimde bulunma becerileri seklinde siralanmaktadir. Kurumsal
baglilik ¢alisanin kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok kurumun ¢ikarlarini iistiin gérmesi ve
onemsemesi olarak ifade edilir. Baglilik orani arttikca kurumun hedefleri ve ilkeleri
calisanlar tarafindan daha 6nemli hale gelecek bu durum da ¢alisanlar1 kurumun hedefleri
ve ilkeleri dogrultusunda daha fazla ¢alismaya ve kurumda kalmaya heveslendirecektir.
Giliniimiiz kosullarinda orgiitlerin piyasalarda yerlerini korumas: ve giiclendirmesi i¢in
calisanlarina, c¢alisanlariyla girdigi iligkilere ve ¢alisanlarm  kurumsal baglilik
seviyelerine dikkat etmeleri gerekmektedir. Orgiitsel adalet kavrami ise Adams’1n esitlik
kuramina dayanmaktadir. Calisan, kurum ic¢in verdigi cabayr ve kuruma kazandirdig:
katma degerleri diislinerek bunlarin sonucunda kurum tarafindan kendisine yapilan
O0demeleri ve odiilleri degerlendirerek kendisinin ¢abasiyla kurumun bu cabayi
odiillendirme bi¢imini ve derecesini kiyaslar. Algilanan orgiitsel adalet bu kiyaslama

neticesindeki verilere gore olugsmaktadir.

Bu ¢alismay1 onemli kilan 6zelliklerden birisi iletisim becerileri, kurumsal baglilik ve
algilanan orgiitsel adalet konularmi birlikte ele alan ¢alismalarin sayica oldukg¢a az
olmasidir. Buna ilaveten iletisim becerilerinin kurumsal bagliliga etkisinde algilanan
orgiitsel adaletin araci etkisini konu edinen ¢alisma ise yerli ve yabanci literatiirde heniiz
yapilmamistir. Konunun bu yoniiyle olduk¢a 6zgiin ve 6nemli oldugu diistiniilmektedir.
Bu c¢alismanin literatiire ve yapilacak ileriki calismalara dayanak saglayacagi da
diisiiniilmektedir. Ayrica bu ¢aligma sonrasinda ulasilan sonuglarin farkl sektorlerde
faaliyet gostermekte olan kurumlarin da kurumsal baglilik konusunda nelere dikkat

ederek stratejiler gelistirmesi gerektigine dair yonetsel konularda katki saglayabilecegi

ifade edilebilir.

2. Kavramsal Cerceve

Beceri kisinin bir konu ya da alanla alakal: giiglii ve giigsiiz yanlarmin toplamudir. Iletisim
s6z konusu oldugunda da bu durumun gecerli oldugu sdylenilebilmekte ve bireyin sahip

oldugu kuvvetli ve zayif taraflar1 iletisim becerilerini ifade etmektedir (Douglas vd.,
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2016). iletisim becerileri ise 3 alt boyuta ayrilmaktadir. Yilmaz’a (2011) gore iletisim
becerilerinin alt boyutlar1 iige ayrilmaktadir. Bunlar sirasiyla su sekildedir: Zihinsel
iletisim becerileri, duygusal iletisim becerileri ve davranigsal iletisim becerileridir.
Zihinsel iletisim becerileri; Iletisimin insan iliskilerindeki degerini ve iletisime etki eden
unsurlar1 kendi ifadesiyle anlatabilmek, sozlii ve sozsiiz iletisim tiirlerini soyleyebilmek,
duyma ve dinleme arasindaki farklar1 ve benzerlikleri ortaya koyabilmek, kendisinin
dinleme davranist1 hakkinda degerlendirmede bulunabilmek, kisilerarast iletisim
sireclerinde dinleme davranisint etkin bir bigimde kullanabilmek gibi becerileri
icermektedir. Duygusal iletisim becerileri ise dilin kisilerarasi iletisimdeki 6nemini
bilmek, s6zsiiz iletigim tiirlerini anlayabilmek, kisinin kendini tanimasini kolaylastiran
becerileri kullanabilmek gibi becerileri igermektedir. Son olarak davranissal iletisim
becerileri ise sunulan 6rnek olay lizerinden girisken davranig ortaya koyabilmek, sunulan
ornek olay iizerinden ben dili kullanip istekte bulunmay1 gésterebilmek, yardimer iletisim

becerilerini kisilerarasi iletisim siire¢lerinde gosterebilmek gibi becerileri igermektedir.

Kurumsal baglilik c¢alisanin kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok kurumun ¢ikarlarmi {istiin
gbérmesi ve Onemsemesi olarak ifade edilir. Baglilik orani arttikga kurumun hedefleri ve
ilkeleri caliganlar tarafindan daha 6nemli hale gelecek bu durum da c¢aliganlar1 kurumun
hedefleri ve ilkeleri dogrultusunda daha fazla ¢alismaya ve kurumda kalmaya motive
edecektir (Aven vd., 1993). Kurumsal baglilik ayn1 zamanda bir tutumdur. Calisanin
psikolojik ac¢idan kendisini kuruma sadik hissetmesi, kurumun amaglar1 i¢in c¢aba
gostermesi ve kurumun degerlerine bagh olmasini ifade etmektedir (Karaca, 2017).
Mowday, Steers ve Porter (1979) gore kurumsal baghlik, calisan tarafindan kurumun
yiiksek seviyede sahiplenilmesi ve kuruma yakmlik duyulmasi, kurumun hedeflerinin
icsellestirilerek kendisini kurumun sadece bir ¢alisgan1 degil sanki ailesi gibi gorerek

kendisini kurumun bir pargasi olarak hissetmesi ve elinden gelen gabay1 gostermesidir.

Orgiitsel adalet kavramu genellikle algilanan &rgiitsel adalet olarak adlandiriimaktadr.
Buna sebep olarak, calisanin kendisine ne kadar adaletli davranildigmndan ziyade
calisganin maruz kaldigi davranisi ne kadar adaletli buldugu gosterilebilir (Greenberg,
1987). Bir eylemi adil olarak adlandirmak bireyin bu eylemi adil algilamasi ile miimkiin
olabilmektedir. Orgiitsel adaletin felsefi adalet igerisinde bulunmas: gerekse de birtakim
yerlerde normatif adalet teoriler alani ile iligkili bir sekilde yer almaktadir. Genel bir

sekilde bakildiginda orgiitsel adalet isyerinde yerine getirilen adaletin nasil algilandigina
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dikkat eden psikolojik yonlii bir konudur (Fortin, 2008). Orgiitsel adalet; dagitim adaleti,

slire¢ adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere {i¢ boyuta ayrilmaktadir.

Dagitim adaleti algisi, ¢calisanlarin 6rgiite katkilar1 sonucunda elde ettikleri kazanimlari
baska calisanlarin katkilariyla ve kazanimlariyla mukayese etmeleri sonucunda olusan
algilar olarak ifade edilebilir (McShane ve Von Glinow, 2009). Dagitim adaleti
konusunda c¢alisanin adalet algilamasi karsilastigi sonuglarla ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar kazanimlarmi ve kayiplarini, sahip olduklari egitim gibi 6zellikleri, is yerinde
maruz kaldiklari stresi ortaya koyduklar1 emek ile karsilagtirma yaptiklarinda kendilerine
ne derece adil davranildigi konusunda bir yargiya varirlar. Bu durumun sonucunda
kendilerine haksizlik yapildigmi disilinebilirler. Kaynaklarm adil bir sekilde
paylastirilmasi ceza ve ddiillerin de hakkaniyetli bir sekilde verilmesi dagitim adaletinin
saglandig1 hissinde onemli rol oynar. Calisanlar 6rgiit icerisinde bir dagitim adaletsizligi
hissettiginde bu onlarm c¢alisma motivasyonlarmi ve is yerinde kalip kalmama gibi

kararlarini etkiler.

Kirag’m (2012) ¢alismasinda kurumsal iletisimin kurumsal baglilik iizerindeki etkilerine
deginilmistir. Arastirma sonucuna gore ¢alisanlarin kurumsal iletisim hakkindaki
diisiincelerine gore kurumsal baghiliklar1 degismektedir. Calisanlarin kurum ig¢i iletisimin
etkisiyle orgiite kars1 duygusal baglhilik gelistirdigi dolayisiyla da 6rgiitiin basarisini 6n
planda tuttuklar1 goriilmiistiir. Glince’nin (2013) c¢aligmasinin sonuglarma gore
ogretmenlerin algiladig: orgiitsel adalet diizeyleri arttik¢a kurumsal baglilik diizeyleri de
artmaktadir. Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu (2016) calismalarinda kurumsal iletisim
tatmini ile calisanlarin kurumsal baglilik, performans ve motivasyon degiskenleri
arasindaki iligkileri arastirmislardir. Arastirma sonucuna gore kurumsal iletisim tatmini
ile s6z konusu diger degiskenlerin arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Kurumsal
iletisim tatmini ile kurumsal baglilik ve performans arasinda orta diizeyde bir iliskinin
varlig1 ortaya konulmustur. Sonug olarak kurumsal baglilik ve performans i¢in kurumsal
iletisime dnem verilmesi gerektigi net bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Keskin’in (2017)
caligmasinda Orgiitsel adaletin boyutlari ile kurumsal bagliligi boyutlar1 arasindaki iligki
banka calisanlar1 iizerinden degerlendirilmistir. Calisma sonuclarina gore kurumsal

baglilik ve orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iligki saptanmuigtir.
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Bu kapsamda ¢alisma modeli asagidaki gibi olusturulmus ve ilgili hipotezlerde yukarida

bahsedilen literatiir arka plan1 kapsaminda gelistirilmistir.

ILETiSIM ALGILANAN KURUMSAL
BECERILERI — > ORGUTSEL BAGLILIK
ADALET

Sekil 1. Arastirma Modeli

H1: iletisim becerilerinin kurumsal baghlik {izerinde etkisi vardir.
H2: Iletisim becerilerinin algilanan 6rgiitsel adalet iizerinde etkisi vardir.
H3: Algilanan 6rgiitsel adaletin kurumsal baglilik iizerinde etkisi vardir.

H4: Tletisim becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel adaletin araci rolii vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin evrenini Ankara’da hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren cagri merkezi
calisanlar1 olusturmaktadir. Uc farkhi ¢agri merkezi kurulusundan profesyonel bir
kamuoyu arastirmalar1 firmasi araciligiyla veriler toplanmistir. Ankara’da faaliyet
gosteren cagri merkezlerinde calisan toplam 2.335 (N) is gorenden basit tesadiifi
orneklem metoduyla secilen 496 kisiye anket formu ulastirilmig ve 476 adet anket formu
geri donmiistiir. Uygulama esnasindaki cevaplama ve kodlama hatalar1 gibi nedenlerle
elimine edilen anketlerden kalan 417 (n) adet anket istatistiki olarak degerlendirmeye tabi

tutulmustur.

[letisim Becerileri™ni tespit etmeye yonelik 25 ifadeden olusan Iletisim Becerileri Olgegi,

Owen ve Bugay (2014) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin giivenilirliginin testine yonelik
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yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0,89 olarak tespit edilmistir. Kurumsal Baglilik

Olgegi ise 18 ifadeden olusan ve Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen bir 6lcektir.

Olgegin Cronbach’s Alfa degeri 0,88 olarak tespit edilmistir. Algilanan Orgiitsel Adalet

Ol¢timii icin de Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve 20 ifade i¢eren bir

olcektir. Olgegin Cronbach’s Alfa degeri 0,93 olarak tespit edilmistir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunun tespit edilmesinden

sonra degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Degiskenlere iligkin

korelasyonlar Tablo 1.’de Regresyon analizi sonuglar1 ise Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 1. Degiskenlere iliskin Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3
1-fletisim Becerileri 1

2-Algilanan Orgiitsel Adalet 0,473 1

3- Kurumsal Baglilik 0,414 0,626™ 1
P< .01

Tablo 2. Hipotezlere Iliskin Regresyon Analizi Sonuclart

Degiskenler Beta t Sig. R R? F Sig.F  Sonuc
Hy: iletisim becerilerinin kurumsal baghhk iizerinde etkisi vardir.
Sabit 1,903 13,439 0,000
fletisim Becerileri 0,355 9,269 0,000
0,414** 0,172 85,922 0,000 Kabul
Hy: iletisim becerilerinin algilanan orgiitsel adalet iizerinde etkisi vardir.
Sabit 1,539 9,993 0,000
fletisim Becerileri 0,454 10,907 0,000
0,473** 0,224 118966 0,000 Kabul
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Ha: Algilanan orgiitsel adaletin kurumsal baghlik iizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,414 12,735 0,000
Orgiitsel Adalet 0,557 16,305 0,000

0,626** 0,392 265,843 0,000 Kabul
" p<.01

Yukaridaki sonuglardan da goriilecegi tizere ¢aligmanin ilk ti¢ hipotezini destekler

nitelikte sonuglar elde edilmistir.

Iletisim becerilerinin kurumsal baghlik {izerindeki etkisinde algilanan &rgiitsel adaletin
araci roliinli agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen dort asamali

regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonuglar1 da Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 4. Aract Roliin Tespitine iliskin Hipoteze Ait Regresyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler Beta t Sig. R R’ F Sig.F Sonug

H,: Tletisim becerilerinin kurumsal baghhk iizerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel adaletin araci rolii vardir.

Sabit 1,125 8,459 0,000

Iletisim Becerileri 0,140 3,813 0,000

Orgiitsel Adalet 0,488 12,797 0,000

0,642 0,412 144,551 0,000 Kabul

Araci etkisinin anlamlhiligini test etmek i¢in ¢cok sayida yontem mevcuttur. Bu calismada
araci etkisinin anlamliligini test etmek i¢in Sobel testinden yararlanilmistir. Bu ¢alismada
algilanan orgiitsel adaletin dolayl etkisinin anlamliligna iliskin Hayes’ Process makrosu
kullanilarak yapilan Sobel testi sonucu istatistiksel olarak anlamhidir (Z= -1,21 p<0,001).
Bu bulgu Hipotez 4’iin yani “Iletisim becerilerinin kurumsal baghlik iizerindeki etkisinde

algilanan Orgiitsel adaletin araci rolii vardir” hipotezini desteklemektedir..
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Arastirma kapsaminda Ankara’da faaliyet gdsteren ii¢c isletmede yapilan anket
uygulamasindan elde edilen veriler 1s1¢inda yapilan analizler, iletisim becerileri,
algilanan Orgiitsel adalet ve kurumsal baglilik unsurlarindan calisanlarin 6zellikle
bi¢imsel rolleri diginda sergiledikleri devam, duygusal ve normatif baghilign iletisim
becerileri tarafindan etkilendigini gostermektedir. Arastirma sonuglari ayni zamanda
calisanlarin algilanan Orgiitsel adalet diizeylerinin kurumsal baglilik lizerinde pozitif
yonde etkili oldugunu, calisanlarin iletisim becerilerinin kurumsal baglilik tizerindeki

etkisinde algilanan orgiitsel adaletin kismi aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

Bu nedenle ¢aliganlarin kurumsal baglilik diizeyini arttirmak isteyen isletme yoneticileri
calisanlarin adalet algilamalarini ve iletisim becerilerini arttiran egitim ve acik iletisim
ortamma odaklanarak bu davramglar1 arttirici politika ve uygulamalarini isletme

icerisindeki tiim siireglere entegre etmeleri gerekmektedir.
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Ozet

Bu calismanm ana amaci, iki ana is kaynagi olan calisanlarin karar alma siireglerine
katilma imkani ile Orglitsel adaletin, ise adanmiglik degiskenine olan katkismni
arastirmaktir. Calisma baslangicinda 6ngdriilen, hem ¢alisanlarin karar alma siire¢lerine
katilma imkaninin hem de orgiitsel adalet algisinin calisanlarin ise adanmiglik

seviyelerine pozitif olarak katkida bulunacagidir.

Buna ek olarak, oOrgiitsel adaletin, ¢alisanlarin karar alma siireclerine katiliminin ise
adanmusliklarma olan katkisindaki arac1 degisken olarak rolii de test edilmistir. Orgiitsel
adalet, daha onceki ¢alismalarda, calisanlarin karar alma siireclerine katiliminin sonucu
olan, is tatmini veya orgiitsel baglilik gibi bazi kisisel ve orgiitsel sonuglara olan etkisinin
incelenmesinde ara degisken olarak kullanilmistir, ancak c¢alisanlarm karar alma
stireglerine katilimlarinin onlarin ise adanmishik seviyelerine katkisi iizerindeki ara
degisken rolii, daha Once incelenmemistir. Bu durum da bu calismaya 0Ozgiinliikk

saglamaktadir.

Calismada kullanilan 6rneklem, bir yerel belediye kurulusunda, cesitli hiyerarsik
seviyelerde calismakta olan 327 calisandan olusturulmustur. Calismada kullanilan
veriler, her biri daha dnce yapilmis bir¢ok ¢aligmada giivenilirlikleri onaylanmis anketler
yardimi ile toplanmustir. Tiim istatistiksel analizler SPSS programi yardimi ile

yapilmistir.

Analiz sonuglarina gore, tahmin edildigi iizere, hem ¢alisanlarin karar alma siireclerine
katilimi1 hem de onlarin orgiitsel adalet algisi, ¢alisanlarin ige adanmisliklar1 {izerinde

anlamli ve pozitif katki sunmustur. Ayrica yine sonuglar bize, orgiitsel adalet algisinin,
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calisanlarin karar alma siireclerine katiliminin ige adanmisliklarina olan etkisi iizerinde

anlamli bir ara degisken rolii tistlendigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Calisanlarin karar alma siireglerine katilumi, orgiitsel adalet, ise

adanmishk, calisanlarin kararlardaki sesi, karar tizerinde kontrol

1. Giris

Geleneksel orgiitler cogunlukla dikey hiyerarsik orgiitsel yapilar1 tercih etmistir, ancak
teknoloji kullanim1 ve artan egitimli isgiicii, daha fazla katilimci yapiya ihtiyag ortaya
¢ikardi (Emamgholizadeh vd., 2011). Bu ihtiya¢ bazi temel nedenlerden dolay1 ortaya
cikmustir (Barg vd., 2014):

* (Calisma ortaminda yayilmasi gereken toplumda ortak olan demokratik

oncelikler.

* Gruplarm hak ve c¢ikarlar1 g6z Oniinde bulundurulmadiginda ortaya g¢ikan

sorunlar.

Calisanlarm karar alma siirecine katilimi, organizasyondaki eski tarz sahip/hizmetkar
iligkisinden vazge¢cmenin bir aract olarak goriilebilir (Franca ve Pahor, 2014).
Calisanlarin katilimi, c¢alisanlarin farkl bilgi ve yeteneklerini kullanarak, farkli bakis
acilarindan gelen daha genis bir bilgi havuzu olusturarak karar karmagsikligmin iistesinden
gelmek i¢in yararli bir ara¢ gibi goriinmektedir (Carmeli vd., 2009). Rekabet¢i kiiresel
diinyadaki hizli degisimler, sirketleri, verimliligi artirmadaki ana vurguyla yetenekli,
yiiksek kapasiteli bir isgiici kurmaya ve elinde tutmaya zorlamaktadir (Park vd., 2016).
Eski stil biirokratik yonetim, 6zellikle yeni nesil calisanlarda yiiksek isten ayrilma
oranindan ve diisik memnuniyet ve kurumsal bagliliktan sorumlu olabilir (Zhu vd.,
2011). Insan kaynagini organizasyonda tutmak, ¢agdas insan kaynaklari ydnetimi
stratejilerine ve karar alma siirecine katilim imkanlar1 gibi uygulamalara ihtiyag¢ duyar
(Khalid ve Nawab, 2018). Organizasyonda uygulanan politikalar ve prosediirler
calisanlarin memnuniyet diizeyini arttirmak i¢in ¢ok dnemlidir. Bagarili bir organizasyon,
ogrenme ekipleri olusturma, daha seffaf ve kolay erisim politikalar1 ve ¢alisanlarin karar

alma siireglerine katilimi agisindan politika ve prosediirlerini gelistirmektedir. Bu
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gelismeler insan sermayesini Orgiitsel hedeflere ulasmak icin daha uygun hale

getirmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Cahsanlarin Karar Alma Siireclerine Katihmi (CKSK)
2.1.1. Tamimlar

Calisan veya is¢i katilimi, cesitli anlamlari, kavramlar1 ve amaglar1 olan karmasik bir
kavramdir (Arrigo ve Casale, 2011, Leonardi, 2016'da belirtildigi gibi). Karar Alma
Siireglerine Katilim pratiklerinin uygulanmasi, kurulusun katilim i¢in dayandig: felsefi

fikirlerine ve bu fikirlerden gelen tanimlara baghdir (Yadav ve Rangnekar, 2015).

Tanimlar ve ¢esitler, calisanlarin ortak karar alma stireglerine katiliminin derinligine baglh
olarak degisir. Kararlar iizerindeki niifuz ve katilim miktar1, kararlarin 6nemi ve kapsami
formdan forma degisir (Markey ve Townsend, 2019). Ayrica tanimlar, “insan kaynaklar1
yOnetimi, siyaset bilimi, psikoloji veya hukuk’ gibi farkli teorik disiplinlere dayanarak da
degismektedir (Wilkinson vd., 2010).

Calisanlarin karar alma siireclerine katilimi ile ilgili literatiirde birgok farkli tanim
bulunmaktadir. Calisanlarin katilimi “Orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in karar vermeyi
baskalariyla paylasma eylemi” olarak goriilebilir (Knopp, 1991). Locke ve Schweiger
(1979, Thompson, 2000, s.12'de belirtildigi gibi) “ortak karar verme” olarak basit bir
tanim kullanmistir. Miller ve Monge (1986) tarafindan calisanlarin bir karara varma
sansma sahip olmalar1 olarak geleneksel bir tanim yapilmustir. Baska bir deyisle,
calisanlarm karar alma siirecine katilma firsatlarmin seviyesidir (Scully vd., 1995). Rutin
isler ve bu islerle ilgili karar vermede denge kuran bir kurulustaki hiyerarsik olarak esit
olmayan kisiler arasinda paylasim etkisidir (Wagner, 1994). Calisanlarin karar alma
stirecine katilimi, yoneticileri tarafindan katilmalarinin istenmesi, bazi kararlar
vermelerine ve is i¢in olas1 iyilestirmeler igin Onerilerde bulunmalarina, yoneticiler ve
calisanlar arasinda yeterli iletisim kanallarina sahip olma olarak tanimlanabilir (Li-Yun
vd., 2007). Strauss (2006), calisanlarin islerini kontrol etme ve isleriyle ilgili karar alma
slireclerinde yer alma yetkisine sahip olduklar1 bir uygulama olarak katilimi1 6nermistir.
Calisanlarin katilimi, ¢alisanlarin orgiitsel karar alma siireclerini etkilemelerini, kendi

yonetim organlari ile ortak bir karar alma yapis1 olusturma bakis acisiyla etkilemelerini
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saglayan mekanizmalardan olusmaktadir (Leonardi, 2016). Calisanlarin katilima,
calisanlarin yonetimin “yetki alanina girmesi” i¢in bir baslangi¢c noktasidir. Kurum
genelinde meydana gelen bir etki tiiriidiir (Busck vd., 2010). Calisanlarin karar alma
stirecine katilimi1 ayni1 zamanda yoneticilerin isgiiciinii, fiili ¢aligmalarmin ve tiim
organizasyonun birlikte siirekli iyilestirilmesine katkida bulunmalarmi saglayacak
sekilde yonlendirmeleri i¢in bir aragtir (Kok vd., 2014). Calisanlarin katilim1, yonetimin,

yonetim giiciiniin ast seviyelerle paylasim seklidir (Kuye ve Sulaimon, 2011).
2.1.2. Boyutlar

Calisan katilimi, ilk c¢alismalarda az / ¢ok (Locke ve Schweiger, 1979) olarak

kavramlastirilmistir.

Thibaut ve Walker (1975), karar vermede katilimin iki yoniini su sekilde

kavramsallastirdilar:

* Ses veya islem kontrolii, bir ¢calisan bir karar ile ilgili amirine goriislerini ifade

edebilmesi

* Secim veya karar kontrolii, ¢alisanin bir kararda tercih ettigi bir alternatifi segme

Ozgiirliigline sahip olmasi

Black ve Gregersen (1997) literatiirdeki karar alma siire¢lerine katilimin boyutlar1

ile ilgili farkl1 gortisleri analiz edip toparlamustir:

* Gerekce: Katilim fikrinin gerekgelendirilmesi, teorik altyapisi, Ornegin

demokratik veya pragmatik yaklasimlar vb.

 Form: Dogrudan / Dolayli. Dogrudan katilim, bir temsilcinin araciligi
olmaksizin etkisinin, kontroliiniin ve 6zerkligin kullanilmasi anlamina gelir (Bryson vd..
2006), temsilci araciligiyla gergeklestirilen dolayl katilim ise calisma konseyleri, karar
komiteleri, sendikalar vb. araglar ile karar alma siireglerine katilimi kapsar (Kim vd.,
2010).

* Yapi: Resmi / Gayriresmi. Resmi katilim, katilim i¢in bazi kurallar ve yapilarin
olusturulmast ile ortaya c¢ikmakta olup, gayr1 resmi katilm c¢ogunlukla

yapilandirilmamustir, bir nevi {istler ve astlar arasinda gegici bir rol degisikligidir.
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« Karar Konulart: Isle ilgili konular / Kurulusla ilgili konular. Isle ilgili kararlar,
calisanlarin dogrudan katilimima konu olabilirken, ¢alisanlar kurulusla ilgili konulara

katilim1 gogunlukla bir ¢esit temsilciler yapisi iizerinden gergeklestirebilir.

» Katilim Derecesi: Karar iizerinde diislince belirtme hakkinda karari bireysel

olarak tek basina verebilmeye kadar olan bir skala gibi diisiintilebilir
* Karar siireci:
2.1.3. Teorik Perspektif ve Argiimanlar

Politik perspektif, calisanlarin karar alma siire¢lerine katilmasindaki ana amaci; hem
orgiitlerde hem de toplumda isci kontroliindeki artigla birlikte toplumsal ve oOrgiitsel
kontrol giiciiniin yeniden dagitilmas1 olarak belirler. Katilim, sosyal ihtiyaglari

karsilamanin ve insanin kisisel gelisimini artirmanin bir yoludur.

Motivasyonel perspektif ise, katilimi g¢alisanlarin kuruma baghiligmmi ve sadakatini
arttirmak i¢in bir ara¢ olarak goriir (Summers ve Hyman, 2005) ve en sonunda kurulusun
genel verimliligini ve performansmin bu sayede artacagmi Ongoriir. Katilim
organizasyondaki iliskiyi ve iletisimi artiracak ve bilgi paylasimi artirilacak, boylece

genel performans arttirilacaktir.
2.2. Orgiitsel Adalet

2.2.1. Tamimlar

Adalet, farkli gruplarin iligkilerine bazi temel prensipler getirerek birlestiren ortak ve
birlestirici bir deger olarak gériilebilir (Konovsky, 2000). Orgiitsel adalet ise, orgiitlerde

esit muamele ile ilgili bireylerin algis1 olarak tanimlanabilir (Khan ve Habib, 2012).

Kurumlar, i¢inde ¢alisan ¢alisanlarin sosyal etkilesimleri ile olustugundan, kurumlarda
adalet algis1 bu etkilesimler icin kacinilmaz bir bilesendir (Coetzee, 2005). Orgiitsel
adalet, ¢aliganlarin yonetimin etik davraniglariyla ilgili olarak degerlendirilmesinin bir
yoludur (Cropanzano vd., 2007). Orgiitsel adalet algilar1 “sonuglarin dagilimina bireysel

tepkiler ve bu tepkileri yaratan psikolojik siirecler” ile analiz edilebilir (Oztiirk, 2008: 4).
2.2.2. Boyutlar

Orgiitsel adalet teorisi, gelisimin baslangicinda dagitimsal adalet ve islemsel adalet olarak

iki faktorlii bir yapi tizerine kurulmustur. Etkilesimsel adalet ise, islemsel adaletin bir alt
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faktorii olarak goriilmektedir (Oztiirk, 2008). Ancak, agirlikli olarak cogu c¢alismada,
orglitsel adaletin yapisi, iglemsel adalet, etkilesimsel adalet ve dagitimsal adalet olmak

tizere li¢ farkli boyutta insa edilmistir.

2.2.2.1 islemsel Adalet

Islemsel adalet &rgiitsel sonuclarin dagitimi icin karar alma prosediirlerinin adaletidir
(Ozer vd., 2017). Kurulusun tutarhlik ve gerekgelendirme konusundaki karar adilligi ile

ilgilidir (Katou, 2013).

Islemsel adalet; Karar verme siireglerinde fikir belirtme hakkina (yani bir sese) sahip
olmak, ve bu kararlari sonucu olarak 6diil, promosyon, kaynak tahsisi anlaminda bir
etkiye sahip olmaktir (He vd., 2014). “Prosediirel olarak adil” bir igyerine sahip olmak
icin karar verme stiregleri calisanlar i¢in goriiniir ve katilime1 olmalidir. Stire¢ kontrolii

islem adaletliligini korumak i¢in vazgecilmezdir (Vosloban, 2013).

Islemsel adalet, bireylerin karar alma prosediirleri hakkindaki degerlendirmesi ile alakali
iken, dagitimsal adalet, yalnizca sonuglar1 baz alir (Conlon, 1993). islemsel adalet,
calisanlarin Orgiitsel sistem ve niteliklerinin degerlendirilmesiyle yakindan iliskilidir
(Folger ve Konovsky, 1989). Islemsel adalet, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 ile drgiitsel adaletin en yakindan iliskili boyutudur (Ozer vd., 2017).

2.2.2.2 Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, sonuglarm adaletidir (Ozer vd., 2017). Maas, avanslar, sosyal haklar
ve tazminatlar gibi “bir kurulusta ddiillerin tahsis edilmesinin adil olmas1”dir (Niehoff ve
Moorman, 1993). Dagitimin adaleti, girdilerin (egitim, zeka, deneyim vb.) ¢iktilara olan
dengesi analiz edilerek Olciilebilir (Vosloban, 2013). Dagitimsal adalet algilar1
cogunlukla ekonomik parametrelere dayanirken, islemsel adalet algilari ¢ogunlukla

sosyo-duygusal parametrelere dayanir (De Cremer, 2005).
2.2.2.3 Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel Adalet, ilk calismalarda islemsel adaletin bir alt boyutu
kavramsallagtirilmistir (Colquitt, 2001). Calisanlarin davraniglarinin saygi ve saygmlik
acisindan degerlendirilmesidir (Ghosh vd., 2014; Katou, 2013; Mey vd., 2014).
Etkilesimsel Adalet, prosediirler uygulanirken farkli hiyerarsik seviyeler arasinda

algilanan olumlu veya olumsuz duygulardir (Ozer vd., 2017). Calisanlara amirleri
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tarafindan ne kadar saygili davranildiginin ve calisanlara verilen kararlar hakkinda ne
siklikta aciklama yapildigmin bir derecesidir. Etkilesimsel adalet, Orgiitsel adalet
literatiiriiniin “lictincti dalgas1” olarak goriiliir, “ilk dalga” dagitimsal adalet, “ikinci

dalga” da islemsel adalet olarak ortaya ¢cikmistir (Colquitt vd., 2005; Oztiirk, 2011: 43).

Islemsel adalet ve etkilesimsel adalet arasindaki temel fark; Prosediirlerle ilgili adil /
haksiz olma algilar1 kuruma yonlendirilir, ancak etkilesimlerle ilgili haksiz / haksiz olma

algilar1 yoneticilere yoneliktir (Ozer vd., 2017).
2.3. Ise Adanmishk
2.3.1. Tamimlar

Ise adanmislik, “olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir zihinsel durumdur” (Bakker ve
Demerouti, 2008: 209). “Bireyin kendi isine kosullanmasidir” (Kahn, 1990: 694). ise
adanmislik, bir bireyin roliinii yerine getirirken ki dikkat ve 6ziimseme derecesidir (Saks,
2006). Ise adanmishik, calisanlarm kendi islerine kars1 duydugu tutku diizeyidir (Hassan
ve Jubari, 2010). Calisanlarin tiim enerjilerini islerine goniillii olarak adamasidir (Leiter
ve Bakker, 2010). Ise adanmishik, “Bir bireyin istenen orgiitsel sonuglara yonlendirilmis

bilissel, duygusal ve davranigsal hali” olarak tanimlanabilir (Shuck ve Wollard, 2010).

Isine adanmus ¢alisanlar, sadece fiziksel olarak islerinin basinda olmazlar, ayn1 zamanda

son derece dikkatli, yogunlagmis ve biitlinlesmis olarak psikolojik anlamda da islerinin

basindadirlar (He vd., 2014).

Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001), ise adanmishgi, tiikenmislik sendromunun taban
tabana zidd1 olarak tammmlanmustir. Ise adanmislik, enerji, katilim ve etki boyutlari ile
tanimlanmistir ki, bu boyutlar, tiikenmisligin boyutlar1 olan tiikenme siniklik ve
verimsizlik boyutlarinin tam ziddinda yer almaktadir. Bu tanima gore tilkenmislik, ise
adanmisligin bir nevi erozyonu ile ortaya ¢ikmaktadir (Saks, 2006). Schaufeli ve Bakker
(2004) bu fikri takip etmemis ve bu iki kavrami “bagimsiz, ancak negatif olarak iligkili
zihinsel durumlar1” olarak ele almislardir (294). Schaufeli vd. (2002) diisiik tiikenmislik
hisseden bir kisinin yiiksek ise adanmislik hissine sahip olmayabilecegini, bu nedenle bu
iki kavramin benzersiz oldugunu ve birbirinden bagimsiz olarak ¢alisilmasi gerektigini

ileri siirmektedir.
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2.3.2. Boyutlar

Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006), ise adanmiglik kavrammi ding¢lik, adanma ve
Oziimseme olmak lizere Ui¢ farkli boyutta kavramsallagtirmigs ve “belirli bir nesneye,

olaya, kisiye veya davranisa odaklanmayan israrci bir tutum” olarak ifade etmislerdir.

Dinglik; i3 yerinde yiiksek enerji, c¢alisanlarin zihinsel direnci, problem ¢6zme
konusundaki 1srar ve calisanlarin islerinde yogun efor sarfetme istegi olarak

nitelendirilmektedir.

Adanma; gurur, ilham, ¢alisgma coskusu olarak tanimlanabilir. Caliganin isini anlamli ve

rekabet¢i bulmasi ile alakali bir boyuttur.

Oziimseme, bir bireyin ¢alisirken bir nevi derinden, mutlulukla ve gdniillii olarak
kaybolmasi olarak tanimlanabilir. Bu durum, kisinin kendini isinden ayirmasmnin zor
oldugu bir durumdur. Bu haldeyken zaman hizla akip gider. Oziimseme, muhtemelen

calisanlarin zaman takibini kaybettigi, yogun bir konsantrasyon tipidir (Sarti, 2019).
2.3.3. ise Adanmishgin Onciilleri

Is Talepleri-Kaynaklar1 (IT-K) Modeli, ise adanmishigin dnciillerini tanimlamanm ve
analiz etmenin temel ve kapsamli bir yoludur (Crawford vd., 2010). Teori temellerini,
calisanlar i¢in mevcut kaynaklarin degerli olarak algilandigini ve bu kaynaklar1 koruma
egiliminde olduklarmni 6neren Kaynaklarin Korunmasi Teorisi'nden (Hobfall, 1989, Park
vd., 2019'da belirtildigi gibi) almaktadir. Bir is kaynaginin kaybedilmesi, ise adanmishk
derecesinde bir kaynagin kazanilmasindan daha fazla etkiye sahiptir (Halbesleben vd.,
2014). Calisanlar i¢in yeterli is kaynagi oldugunda, calisanlar islerine kendilerini daha

cok adar ve orgiitte kalma egilimine girerler (Karatepe ve Ngeche, 2012).

IT-K Modeli, is kaynaklari, kisisel kaynaklar ve is talepleri olarak {i¢ ana kategoriden
olusmaktadir (Saks ve Gruman, 2014), bu kategorilerdeki degiskenler kisilerin ise
adanmiglik seviyeleri konusunda aciklama giiciine sahiptir. Bu konsepte gore; tiim isler
cesitli is taleplerinden ve bu talepleri karsilamak i¢in mevcut olan is kaynaklarindan
olugsmaktadir (Wan vd., 2018). Mevcut kaynaklar diisiikse, kiginin tiikkenme seviyesi
yiiksek, kaynaklar yiiksek ise ise adanma diizeyi yiiksek olacaktir (Schaufeli ve Bakker,
2004). 1s kaynaklari, calisanlar isleri hususunda gelistirir ve zenginlestirir; bu da islerine

daha adanmis ¢alisanlarin olugsmasini saglar (Shantz vd., 2016). Literatiirdeki
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calismalarin ¢ogunda, is kaynaklarinin ise adanmiglik seviyesi ile giiclii bir sekilde iliskili
oldugu, buna karsin is taleplerinin de tiikenmislikle giiclii bir sekilde iligkili oldugu
bulunmustur (Inoue vd., 2010).

Birgok is kaynaginin ise adanmuslik seviyesinde acgiklayict rolii bulunmaktadir. Bu
calismada segilen Calisanlarin Karar Alma Siireglerine Katilimi (Shantz vd., 2016) ve
Orgiitsel Adaletin (Saks, 2006; Utaminingsih ve Purnomo, 2017) de ise adanmuslik

seviyesinde etkisi dnceki ¢aligmalarda tespit edilmistir.
3. Arastirmanin Yontemi

Bu calismanm ana amaci, Calisanlarin Karar Alma Siireglerine Katilimi1 ve Orgiitsel
Adaletin Ise Adanmuslik {izerindeki katkilarmni arastirmaktir. Calismanim degiskenleri ile

modeli asagida gosterilmistir.

Sekil 1 — Calismanin Modeli

Cahsanlarin Karar
Alma Siireclerine

Katihm \
Ise Adanmishk

Orgiitsel Adalet

H1: Calisanlarin Karar Alma Siireglerine Katilma imkani onlarin Ise Adanmislik

seviyelerine pozitif katki saglar

H2: Calisanlarin Orgiitsel Adalet algis1 onlarin Ise Adanmuslik seviyelerine pozitif katk1

saglar

Calismanin drneklemi Istanbul'da yerel bir belediye kurulusunda ¢ahisan beyaz yakali
calisanlardan olusmaktadir. Orneklem igin yas smirlamasi yoktur ve arastirmaci
etkilesimi yoktur. Analiz birimi bireydir ve calismanin zaman araligi kesitseldir.

Calismada yonetici olmayan personel ile orta-seviye yonetici personele kadar olan aralik
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dahil edilmistir. Anketi 327 calisan doldurmustur. Anketler kisisel olarak ve dogrudan

gerceklestirilmis, e posta vb. elekronik araglar kullanilmamastir.

3.1. Calisanlarin Karar Alma Siireclerine Katihmm Olcegi

Calisanlarin Karar Alma Siireclerine Katilimi 6l¢egi, ilk olarak Vroom (1960) tarafindan
gelistirilip sonrasinda Schuler ve Kim (1978) tarafindan kullanilmistir. 5 sorulu, tek
boyutlu bir dlgektir. Olgegin giivenilirlik deger Schuler ve Kim (1978) tarafindan 0,87
olarak bulunmustur. Olgek tiirkceye Erim (2009) tarafindan ¢evrilmistir. 6 Ii skala
kullanilmastir.

3.2. Orgiitsel Adalet Olcegi

Orgiitsel Adalet 6lcegi olarak Niehoff ve Moorman (1993) dlgeginin islemsel ve
etkilesimsel adalet boyutlarmi igeren sorularin1 kapsayan dlgegi kullanilmistir. Olgek
toplam 15 sorudan olusmaktadir, bu sorularin 6s1 iglemsel adalet, 9u ise etkilesimsel
adalet ile ilgilidir. 611 skala kullanilmastir.

3.3. Ise Adanmishk Olcegi

Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen UWES Ise Adanmislik Olgegi kullanilmistir.
Olgek original olarak dinglik, adanma ve &ziimseme olarak 3 boyutlu bir dlgektir.
Tirkiyede daha once yapilmig birgok calismada yiiksek giivenilirlik degerleri ile

kullanilmis bir 6lgektir. Toplam 17 sorudan olusmaktadir. 611 skala kullanilmstir.

4. Bulgular
4.1. Faktor ve Giuivenilirlik Analizleri

4.1.1. Cahsanlarin Karar Alma Siireclerine Katiim Icin Faktor ve Giivenilirlik

Analizleri

Faktor analizinden sonra, toplam 5 maddeden (orijinal 6lceginden herhangi bir maddeyi
atmadan) bir faktor ortaya ¢ikmistir. Ancak Oge Toplam Istatistik Tablosundan, madde 2
Olgekten atilirsa, Cronbach Alfa Degerinin 0,831'e yiikselecegi, yani madde 2'nin atilmas1
gerektigi tespit edildi. Faktor analizi madde 2 olmadan tekrar yapildi. Kaiser-Meyer-
Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 0,783 olarak hesaplandi, bu sonug iyi (0,70'den
yiiksek) ve faktor analizine devam etmek i¢in yeterliydi. Bartlett Sphere testi 0,000 olarak
bulundu ve bu da 6geler arasinda anlamli bir iliski oldugunu kanitladi. Anti-Image

Correlation Matrix incelendi ve tiim maddeler Ornekleme Yeterliliginin Olgiilmesi
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(MSA) degerleri 0,50"in iizerinde oldugu i¢in tiim maddeler bireysel olarak faktor analizi
icin uygun bulundu. Toplam Varyans Ag¢iklamali tablosunda, yalnizca bir faktoriin 6z
degerinin 1.000'in tizerinde oldugunu gorilmiistiir. Bir faktor toplam varyansin % 66,714

iinii agiklamistir.

Ikinci faktdér analizinden sonra, toplam 4 maddeden (madde 2 hari¢) bir faktor
aciklanmistir. Faktoriin gilivenilirlik derecesini Cronbach Alpha degeri ile analiz
edilmistir. CKSK (4 madde) olarak adlandirilan tek faktoriin, Cronbach Alfa degerinin
0,831 oldugu tespit edildi.

Tablo 1 — Cahsanlarin Karar Alma Siireclerine Katihm Icin Faktor ve

Giivenilirlik Analizleri Tablosu

Faktor
Faktor Adi  Soru No Soru Faktor Yiikii Aciklayicihgr Giivenilirlik
(%)
1 Genelde igimi nasil yaptigim hakkinda fikrim
alnr 0,805
3 Isimde olup bitenler hakkinda gériisiim alnir 0740
CKSK Isimi etkileyen kararlar hakkinda goriisiim 66,714 0831
4
almr 0,771
5 Amirlerim fikir ve 6nerilerime agiktirlar ve
beni dinlerler 0,847
Aciklanan Varyans (%) 66,714
KMO 0,783
Bartlett Testi
Ki Kare 493,602
df 6
P Degeri 0,000

4.1.2. Orgiitsel Adalet I¢cin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiilmesi, faktdr analizine devam etmek
i¢in yeterli (0,80'den yiiksek) ve milkemmel olan 0,955 olarak hesaplandi. Bartlett Sphere
testi 0,000 olarak bulundu ve bu da 6geler arasinda anlamli bir iliski oldugunu kanitlad.
Ornekleme Yeterliliginin Olgiilmesi (MSA) degerleri 0,50'n iizerinde oldugu icin tiim
maddeler bireysel olarak faktor analizi i¢in uygun bulundu. Toplam Varyans A¢iklamali

tablosundan, iki faktoriin 6zdegerlerinin 1.000'in iizerinde oldugu goriildii, boylece
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degiskenin iki faktorlii oldugu ortaya cikti. iki faktdriin toplam varyansin kiimiilatif

olarak % 73,444’{inii agikladig: tespit edildi.
Dondiiriilmiis Bilesen matrisi incelenmis ve;

« ki faktorden hicbiri bir dgenin tek bir faktor altinda bulunmadig goriildiigiinden,
Ol¢ekten hi¢cbir madde atilmada.

« 1ki faktdr altinda yakim bir agirhig: olan herhangi bir madde bulunmadigindan, dlgekten

hi¢cbir madde atilmada.

» Faktor agirligi 0,50 'den az olan herhangi bir madde bulunmamakta oldugundan,

Olcekten hicbir madde atilmadi.

Son olarak, faktor analizinden sonra, toplam 15 maddeden (orijinal 6lgekten hi¢bir madde
atmadan) iki faktor ortaya ¢ikmustir. Faktorlerin giivenilirlik derecesini Cronbach Alfa
degeri ile analiz etmek i¢in her faktor icin glivenilirlik analizi yapildi. Etkilesimsel Adalet
(9 madde) olarak adlandirilan ilk faktoriin, Cronbach Alfa degeri 0,963, yani 0,70’in
iizerinde oldugu ve bu nedenle de tutarhi ve giivenilir bir seviyede oldugu tespit edildi.
Islemsel Adalet (6 madde) olarak adlandirilan ikinci faktoriin, Cronbach Alfa degeri
0,894, yani 0,70’in iizerinde oldugu ve bu nedenle de tutarh ve giivenilir bir seviyede

oldugu tespit edildi.
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Tablo 2 — Orgiitsel Adalet icin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri Tablosu

Faktor
Faktor Adi  Soru No Soru Faktor Yiikii Aciklayicih@r Giivenilirlik
(%)
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana
32 o L 0,853
kars1 diirtist ve samimidirler
0 Isimle ilgili kararlar"ahnlrken .yénetici]erim bana 0838
saygili davranir ve dnem verirler
Isimle ilgili kararlar alinrken yoneticilerim kisisel
31T 0,823
ihtiyaglarima kars1 duyarhdir
Isimle ilgili kararlar alnirken yoneticilerim, bir
33 B 0,823
¢alisan olarak haklarimi gozetirler
Etkilesimsel 2 I§1@1¢3 11g1]1 l.<.arar1ar alnirken yoneticilerim bana 0.800 42500 0,963
Adalet nazik ve ilgili davranirlar
35 Yonetlcﬂerln-l., 1§1n'ﬂe ilgili kararlar i¢in uygun 0768
gerekeeler gosterirler
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana
36 0,725
akla uygun agiklamalar yaparlar
37 Y oneticilerim, isimle ilgili alnan her karart bana 0713
net olarak ag¢iklar
u Y oneticilerim, isimle ilgili kararlarm doguracagi 0710
sonuglar1 benimle tartisirlar '
Yoneticiler, isle ilgili kararlar almmadan &nce
24 s e 0,819
biitiin ¢aliganlarm goriiglerini alirlar
25 Y('jvnetici]er, i§le ‘ilgil.i k.ararlarl vermeden dnce 0783
dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar
Calisanlar, yoneticilerin igle ilgili kararlarma kars1
28 ¢ikabilirler ya da bu kararlarmn iist makamlarca 0,702
) . Sriisiilmesini i il
Islemsel Adalet yeniden gortistimesini isteyebilirler 30,944 0,894
% Y oneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar 0,689
ve istendiginde ek bilgiler de verirler '
23 Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafndan tarafsiz 0678
bir sekilde alnmaktadir '
27 Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tim 0673

cabsanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir

Agiklanan Varyans (%)
KMO

Bartlett Testi

Ki Kare

df

P Degeri

73,444
0,955

4539,505
105
0,000
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4.1.3. ise Adanmshk I¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Madde 15, 18 ve 22, iki faktor altinda yakin agirlikta bulunduklari i¢in sirast ile dlgekten

cikartilmis ve faktor analizleri yenilenmistir.

KMO Degeri, faktor analizine devam etmek i¢in yeterli olan (0,80'den yiiksek) ve
miikemmel olan 0,948 olarak hesaplandi. Bartlett Sphere testi 0,000 olarak bulundu ve
bu da 6geler arasinda anlamli bir iliski oldugunu kanitladi. Tiim maddeler Ornekleme
Yeterliliginin Olgiilmesi (MSA) degerleri 0,50'in iizerinde oldugu icin tiim maddeler
bireysel olarak faktor analizi i¢in uygun bulundu. Toplam Varyans Ac¢iklamali tablosu,
iki faktoriin 1.000'in lizerinde oldugunu, ve dolayisiyla 6lgegin iki faktdrden olustugunu
gostermistir. Iki faktoriin toplam varyansm kiimiilatif olarak % 64.213%inii acikladig:

gorilmiistiir.

Faktor analizi sonuglarina gére; Schaufeli vd., (2002) ii¢ faktorden (dinglik, adanma ve
O0zlimseme) olusan orijinal yapisi, toplam 13 maddeli iki faktorden olusan bir yapiya
dontismiistiir. Dinglik (7 madde) olarak adlandirilan ilk faktoriin, Cronbach Alfa degeri
0,908; Oziimseme (7 madde) olarak adlandirilan ikinci faktdriin, Cronbach Alfa degeri
0,890 yani 0,70’in tizerinde oldugu ve bu nedenle de tutarh ve yiiksek diizeyde giivenilir

oldugu bulundu.
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Tablo 3 — Ise Adanmishk I¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizleri Tablosu

Faktor
Faktor Adt  Soru No Soru Faktor Yiikii Aciklayicih@r Giivenilirlik
(%)
9 Isteyken giiclii ve ding hissediyorum 0,841
13 Sabahlari kalktigimda ise severek giderim 0,790
6 Calisirken kendimi enerji dolu hissederim 0,788
Isimle ilgili konula: k k
Dinglik 1o  [simle ilgili konularda sevi duyarim, ¢o 0,786 35,260 0,908
istekliyimdir
8 Calisirken zaman akip gider 0,754
7 Yaptigim isi anlamli ve amag yiklii 0,634
buluyorum
14 Y_ogun c)'larak cahstiimda kendimi mutlu 0,583
hissederim
19  Cabgrrken kendimden gecerim 0,878
21 Kendimi igimden ayrmam zordur 0,782
17 Uzun zaman siireleri b(?}.ll'lnca aralksiz 0,698
calismaya devam edebilirim
Oziims e me 11  Cabgrrken isimden baska her seyi unuturum 0,643 28,952 0,890
16  Kendimi igime kaptiririm 0,640
12 Isim bana ilham verir 0,609
20 Isimde zihnimi ¢abuk ve giiclii bir gsekilde 0509
toparlarm
Agiklanan Varyans (%) 64,213
KMO 0,948
Bartlett Testi
Ki Kare 2811,615
df 91
P Degeri 0,000

4.2. Regresyon Analizleri

4.2.1. CKSK ve Orgiitsel Adaletin ise Adanmishk Uzerindeki Katkisi

Oncelikle CKSK ve Orgiitsel Adaletin (Islemsel ve Etkilesimsel Adalet boyutlari ile) ise

Adanmishk (Dinglik ve Oziimseme boyutlari ile) {izerindeki katkismin test edilmesi icin

sirasiyla basit regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon sonug tablolar1 sirasi ile asagida

gosterilmistir.

77



Tablo 4 - Cahsanlarin Karar Alma Siireclerine Katilim — Ise Adanmishk

Bagimh Degisken Ise Adanmishik

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,298 5,444 0,000
R=0,298; R2=0,089; F=29,634; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmushik-Dinglik

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,331 6,174 0,000
R=0,331; R2=0,109; F=38,118; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmislik-Oziimseme

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,240 4,353 0,000
R=0,240; R2=0,058; F=18949; p=0,000

Tablo 4’ten goriilecegi gibi, CKSK, hem ise Adanmishik degiskenini hem de onun alt

boyutlarmi ayr1 ayr1 ve anlaml bir sekilde agiklamaktadir.

Tablo 5 - Orgiitsel Adalet — Ise Adanmishk

Bagimh Degisken Ise Adanmushk

Bagimsiz Degisken Beta tdegeri p degeri
Orgiitsel Adalet 0,379 7,001 0,000
R=0,379; R2=0,144; F=49,007; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmighk

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Etkilesimsel Adalet 0,338 6,25 0,000
R=0,338; R2=0,115; F=39,066; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmighk

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Islemsel Adalet 0,373 6,97 0,000
R=0,373; R2=0,139; F=48,578; p=0,000
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Bagmmh Degisken Ise Adanmushik-Dinclik

Bagmmsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Etkilesimsel Adalet 0,358 6,736 0,000
R=0,358;, R2=0,128; F=45380; p=0,000

Bagmmh Degisken Ise Adanmishik-Dinglik

Bagimsiz Degisken Beta tdegeri p degeri
Islemsel Adalet 0,372 7,036 0,000
R=0,372; R2=0,138; F=49510; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmislik-Oziimseme

Bagimsiz Degisken Beta tdegeri p degeri
Etkilesimsel Adalet 0,289 5,308 0,000
R=0,289; R2=0,084; F=28,180; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmighk-Oziimseme

Bagmmsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Islemsel Adalet 0,341 6,367 0,000
R=0,341;, R2=0,116; F=40540; p=0,000

Tablo 5’ten goriilecegi gibi, Orgiitsel Adalet ve alt boyutlari; hem ise Adanmishk

degiskenini hem de onun alt boyutlarini ayr1 ayr1 ve anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

4.2.2. Orgiitsel Adaletin CKSK-Ise Adanmishk iliskisindeki Ara Degisken Olarak

Rolii

Orgiitsel Adalet ve alt boyutlarmin CKSK-Ise Adanmislik iliskisindeki olasi ara degisken

roliinlin analiz edilebilmesi i¢in, 3 Basamakli Coklu Regresyon Analizleri, siras1 ile

gergeklestirilmistir. Ara degisken roliiniin son basamakta tespit edilebilmesi igin,

bagimsiz degiskenin son basamak regresyonunda iligkideki anlamini kaybetmesi ya da en

azindan agiklayicilik degerinin azalmasi gerekmektedir. Son basamak coklu regresyon

analizi sonug tablolar1 sirasi ile asagida verilmistir.
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Tablo 6 — Orgiitsel Adaletin Ara Degisken Olarak Rolii

Bagimh Degisken Ise Adanmishk

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,093 1,288 0,199
Orgiitsel Adalet 0,326 4,507 0,000
R=0,393; R2=0,154; F=25,796; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmishik-Dinglik

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,129 1,808 0,072
Orgiitsel Adalet 0,315 4,425 0,000
R=0411;, R2=0,169; F=29416; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmislik-Oziimseme

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,049 0,674 0,501
Orgiitsel Adalet 0,308 4,233 0,000
R=0,342; R2=0,117; F=19,217; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmushik-Dinclik

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,145 2,075 0,039
Etkilesimsel Adalet 0,272 3,873 0,000
R=0,382; R2=0,146; F=25,665  p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmishik-Dinglik

Bagimsiz Degisken Beta tdegeri p degeri
CKSK 0,187 2,874 0,004
Islemsel Adalet 0,269 4,133 0,000
R=0,408, R2=0,166; F=29,853;, p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmiglik-Oziimseme

Bagmmsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,067 0,933 0,351
Etkilesimsel Adalet 0,251 3,498 0,001
R=0,298; R2=0,089; F=14,624; p=0,000

Bagimh Degisken Ise Adanmighk-Oziimseme

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
CKSK 0,090 1,356 0,176
Islemsel Adalet 0,294 4,405 0,000
R=0,354; R2=0,126; F=21,483;, p=0,000

Tablo 6’daki sonuglardan goriilebildigi gibi; Orgiitsel Adalet, her iKi alt boyutuyla birlikte

CKSK — ise Adanmuslik iliskisinde anlamli ve giiclii bir ara degisken olarak ortaya

cikmustir.
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5. Sonu¢ ve Tartisma

5.1. Degiskenlerin Faktor Yapisi

Calisanlarin Karar Alma Siireglerine Katilimi1 Degiskeninin faktor yapisi, tek boyutlu bir
yap1 olarak bulundugu i¢in dnceki literatiire uygundur. Olgegin giivenilirligi 0,831 olarak
bulundu ve literatiirdeki diger ¢aligmalara, 6rnegin 0,87 (Schuler ve Kim, 1978) ve 0,81
(White ve Ruh, 1973) yakmn olarak tespit edildi. Olgekten yalnizca bir madde
cikarilmistir, c¢ilinkii gilivenilirlik analizi yoluyla maddenin g¢ikarilmasinin 6lgegin

giivenilirligini arttirdig1 gérilmiistir.

Orgiitsel Adalet degiskeninin orijinal dlgegi ii¢ boyuttan olusmaktaydi, ancak ¢alisanlarmn
karar alma siireglerine katilimi, orgiitsel adalet ve ise adanmuslik ile ilgili literatiirden
dolay1 orijinal 6lgegin iki boyutu, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlar1 calismada baz
alinmigtir. Dagitimsal adalet gogunlukla sonuglara yol agan siireglerle degil, sonuglarin
kendisi ile ilgili oldugundan, ¢alismamiza dagitimsal adaleti dahil etmemeye karar verdik.
Faktor analizi sonucu, tiim islemsel adalet maddelerinin, orijinal 6l¢egin islemsel adalet
boyutu altinda toplandig1 (6 madde) ve tiim etkilesimsel adalet maddeleri etkilesim
adaletinin altinda toplandigi (9 madde), orijinal 6lgek ile birebir tamamen ayn1 yapida bir
olusum gostermistir.

Bu, etkilesimsel adaletin islemsel adaletten tamamen ayr1 bir boyut olmasi i¢in 6nemli bir
destek noktasi olarak ortaya ¢ikmustir, ¢linkii bu konu, oOrgiitsel adalet literatiiriinde
celiskili bir konudur (Colquitt, 2001). Bu konu ayn1 zamanda Tiirk literatiiriinde de
celiskili sonuglar dogurmustur; etkilesimsel adaleti islemsel adaletin bir alt boyutu olarak
bulan ¢alismalarin oldugu gibi (Pirali, 2007), iki boyutu da keskin bir bi¢imde ayrik
olarak gosteren ¢alismalar da vardir (Giimiis, 2017; Yesil, 2017).

Olgekten hicbir soru atilmasina gerek duyulmamistir. Olgeklerin giivenirligi, etkilesimsel
adalet igin 0,963, islemsel adalet i¢in ise 0,894 olarak hesaplanmustir, her ikisi de mevcut
caligmalarla uyumlu gézitkmektedir. Farid vd. (2019) hem etkilesimlsel hem de islemsel
adaletin glivenilirligini 0,88 olarak bulurken, Ghosh vd. (2014), islemsel adaleti 0,69,

etkilesimli adaleti ise 0,88 olarak bulmustur.

Ise adanmighik degiskeni 6lcegi olan UWES’in orijinal faktdr yapisi (Schaufeli vd., 2002)

dinglik, 6ziimseme ve adanma olarak ii¢ boyuttan olusmaktadir. Ancak bu degiskenin
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boyutsal sinirlari, Tiirk literatiiriinde birgok farkli sonu¢ dogurmustur, literatiirdeki bazi
calismalar orijinal li¢ boyutlu yapiy1 bazi sorularin elenmesi ve bazi sorularin faktorler
altinda yer degistirmesi ile birlikte bulmuslardir (Arabaci, 2012; Garip, 2013; Giiveng,
2012; Maraqa, 2017), diger ¢caligmalar ise farkli iki faktorlii yapilar bulup; canlilik/6zveri
ve 6ziimseme (Oner, 2008; Caglar, 2011; Unal, 2013), kuvvetli ve zihinsel baghlik
(Giineser, 2007) veya dinamizm ve emilim (Ozgiir, 2011) gibi farkli adlandirmalar ile bu
iki boyutlu yapiy1 tanimlamislardir.

Bu ¢aligmadaki faktor analizi sonuglarimiz da orijinal 6lgege gore farkli bir yap1 ortaya
koymustur, ise adanmighigin dinglik ve o6zlimseme olarak adlandirilan iki faktore
bolindiigiinii gostermistir. Adanma boyutunun ¢ikarilmasina karar verilmistir, ¢linkii
calismadan elenen sorularin ¢ogu adanma boyutunun maddeleriydi ve faktor yapilarmni
tanimlayan gii¢lii sorular dinglik ve dziimseme alt boyutlar1 ile ilgili sorulardi. Olgegin
giivenilirligi dinglik igin 0,908, 6ziimseme i¢in 0,891 olarak hesaplanmustir, her ikisi de

yiiksek oranda giivenilir olarak tespit edilmistir.

5.2. Regresyon Analizi Sonug¢larn

Regresyon analizi sonuglar1 hem CKSK hem de Orgiitsel Adalet degiskenlerinin iki ayr1
is kaynag1 olarak Ise Adanmishk seviyesine pozitif katkisma ve bu ydndeki dnceki

bulgulara destek saglamistir.

CKSK - ise Adanmshk: Analizlerin sonuglar1 anlamh pozitif katki gostermistir.
Bulunan sonuglar, Kwon vd. (2016) ile Bhatti vd. (2018) onceki arastirmalarinda
buldugu, calisanlarin karar alma siireglerine katilimi ya da s6z sahibi olmalarinin ise
adanmislik seviyelerine pozitif katk1 saglamasi hususlarmi desteklemektedir.

Orgiitsel Adalet — Ise Adanmushk: Analizlerin sonuglar1 anlamli pozitif katki
gostermistir. Caligmanin sonuglari, islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin ise adanmiglik
tizerinde olumlu bir etkisi bulundugunu tespit eden 6nceki sonuglarla uyumludur (Farid
vd., 2019; Park vd., 2016). Analiz sonuglarimiz, bazi1 diger ¢alismalardan farkli olarak,
hem etkilesimsel hem de islemsel adaletin ise adanmiglik seviyesine neredeyse esit

derecede katkismi gostermistir. Ozer vd., (2017) islemsel adaletin ise adanmuslik
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seviyesini belirlemede daha 6nemli oldugunu, Agarwal (2014) ise, etkilesimsel adaletin
bu iliskiyi belirlemede daha 6nemli rol oynadigini tespit etmisti.

Orgiitsel Adaletin Ara Degisken Olarak Rolii: Orgiitsel Adalet, 6zellikle de Islemsel
Adalet boyutu, daha 6nceki bazi ¢aligmlarada CKSK (veya kararlar ile ilgili fikir beyan
etme sansi) ile is tatmini (Roberson vd., 1999), orgiitsel vatandaslik davranisi
(Muhammad, 2004; Yadav ve Rangnekar, 2015) ve orgiitsel baglilik (Ohana vd., 2012)
gibi bir ¢ok ig davranis/sonucu arasinda 6nemli bir ara degisken olarak tespit edilmistir.
Ancak Orgiitsel Adaletin, bu ¢alismadaki gibi CKSK ile Ise Adanmusliklar1 arasindaki
iligkideki ara degisken rolii daha Once test edilmemisti, ancak yukarida bahsi gecen
degiskenlerin bircogu ise adanmislhikla yakm iliskili degiskenler oldugundan, orgiitsel
adaletin bu iliskide de ara degisken olarak rol oynayacagi ongoriilmiistiir.

Sonuglar agik bir sekilde, orgiitsel adaletin hem islemsel hem de etkilesimsel adalet olarak
her iki alt boyutunun da CKSK ile ise adanmislik seviyeleri arasinda anlamli bir ara
degisken olarak roliinii gostermektedir. Bu dogrultuda model revize edilerek orgiitsel

adalet bir ara degisken olarak gdsterilebilir hale gelmistir:

Sekil 2 — Analiz Sonug¢lar1 Dogrultusunda Revize Model

Cahsanlarin Karar

Alma Siireglerine »  Orgiitsel Adalet >  Ise Adanmshk
Katihm
Bagimsiz Degisken Ara Degisken Bagimli Degisken

Sonuglar, hem islemsel hem de etkilesimsel adalet algisinin CKSK ile ise adanmigliklar1
arasindaki iliskide ara degisken roliine Onemli katkilar saglamistir. Bu bulgular,
calisanlarin karar alma stireglerine katiliminin ise adanmislik {izerindeki etkisinin, sadece
kurumdaki karar alma prosediirlerindeki adalet algis1 artis1 (islemsel adalet) {izerinden
degil, ayn1 zamanda kurum i¢indeki farkli hiyerarsik pozisyondaki bireyler arasi etkilesim
ve bilgi akis kalitesindeki artis (etkilesimsel adalet) ilizerinden de gergeklestigini

gostermistir.
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Ozet

Orgiitsel kaynaklarm dagilimmda adaletsizlik yasayan calisanlarm tepkileri, dzellikle de
bu adaletsizlik onlarin lehine sonuglar ortaya ¢ikardigindaki tepkileri bu arastirmanin
temel konusunu olusturmaktadir. Bu amagla tasarlanan arastirma cesitli sektorlerde
calisan satis elemanlar iizerinde yiiriitiilmektedir. Su ana kadar ulasilan kisi sayis1 50
olmakla birlikte arastirma devam etmektedir. Arastirmada satis elemanlarina adaletsiz
kaynak dagilim uygulamalarimi igeren 4 farkl senaryo sunulmustur. Cevaplayicilara bu
farkli senaryolara Esitlik Kuraminda belirtilen davranigsal ve biligsel tepkilerden
hangilerini verecekleri sorulmustur. Su ana kadar elde edilen sonuglar Esitlik Kuraminin
cogu varsayimini destekler niteliktedir. Arastirma kapsamindaki ¢alisanlar adaletsizlik
kendi aleyhlerine de olsa lehlerine de olsa bu durumu 6nemsemektedirler. Ancak kendi

lehlerine olan adaletsizlik durumuna daha az hassas olduklar1 sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Esitlik Kurami, Adaletsizlige Tepki, Dagitim Adaleti.

1. Giris

Genel olarak adaletsizligin ¢alisanlarda olumsuz bir takim tutum ve davranisa yol agtig1
bilinmektedir (Orn., hirsizlik, Greenberg, 1990; misilleme davramslari, Skarlicki ve
Folger, 1997; iiretkenlik karsiti is davranisi, Fox, vd., 2001). Yani adaletsizlik bireyin
aleyhine bir durum ortaya ¢ikardiginda birey yukarida ifade edilen negatif davranislar
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sergileyerek Esitlik Kurami terminolojisinde ifade edildigi gibi, bir anlamda durumu
dengelemeye calismaktadir. Ancak daha Onceki arastirmalar incelendiginde bunlarin
cogunun konuyu adaletsizligin magduru agisindan ele aldigi goriilmektedir. Peki,
madalyonun 6biir yiiziinde yer alan ¢alisan agisindan durum nedir? Acaba adaletsiz bir
uygulama c¢alisma arkadasmin aleyhine bir sonu¢ ortaya ¢ikarirken kendi lehine bir
durum ortaya ¢ikan c¢alisanlarin bu duruma tepkisi ne olmaktadir? Esitlik Kurami
(Adams, 1965) her iki adaletsizlik durumunun da bireyi rahatsiz edecegini ve ancak
taraflarin katki kazanim oranlarinda bir denge olmasi durumunda bireylerin motive
olacaklarini savunmaktadir. Kuramin bu tezine karsilik 6zellikle Tiirkiye’de konuyu bu
taraftan ele alan —en azmndan bizim bildigimiz kadariyla- sadece bir c¢aligma
bulunmaktadir (Yiriir ve Yazici, 2019). Uluslararas: yazinda da adaletsizligin bireyin
aleyhine oldugu durumla ilgili hipotezler ¢ogunlukla Esitlik Kuramiyla tutarh olarak
dogrulanirken, tersi durum icin sonuglar bu denli tutarli degildir (Sweeney, 1990). Bu
nedenle bu arastirmada c¢alisanlarin adaletsizlige karsi tepkilerini oldugu kadar
adaletsizlik bireylerin lehine oldugu durumlardaki tepkilerinin ne olacagini incelemek

amaclanmustir.

2. Literatiir Taramasi

Bir orgiitsel adalet kurami olarak Esitlik Kuraminda Adams (1965) bireylerin adalet
algilariin nasil olustugunu ve ortaya ¢ikan bir adaletsizlik durumuna bireylerin nasil
tepkiler vereceklerini agiklamaya caligmaktadir. Buna gore bireyler isverenleriyle
yaptiklari miibadele iligkisinde oncelikle katkilarini, kazanimlariyla
karsilastirmaktadirlar. Burada katki, bireyin miibadeleye getirdikleridir ve bu, bireyin
egitimi, deneyimi, kidemi, yasi ve elbette is icin harcadigi cabadir. Buna karsilik
kazanimlar ise bireyin bu miibadeleden elde ettigi her seydir. Ucret, ddiiller, yan haklar
olabilecegi gibi tatmin edici bir yonetim de olabilmektedir. Bu, bireyin adalet algisinin
olusma siirecindeki denkligin sadece bir tarafidir. Adams’a gore birey bundan sonra kendi
katki-kazanim oranini kendisiyle denk gordiigii diger bireyin katki-kazanim orani ile

karsilagtirmaktadir.

Kuramda, bu karsilastirma sonucunda bir adaletsizlik algilayan bireylerin bundan rahatsiz
olacagt ve bu durumu diizeltmek i¢in bir takim davranislar sergileyecegi

vurgulanmaktadir (Adams, 1965). Kurama gore bireyler bir adaletsizlik durumuyla kars1
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karsiya kaldiklarinda, katkilarin1 azaltmak, kazanimlarini artrmaya ¢alismak, digerinin
katkilarini artirmak, digerinin kazanimlarmi azaltmak ya da isten ayrilmak gibi yollara

basvurmaktadir (Adams, 1965; Carrell ve Dittrich, 1978).

Herhangi bir adaletsizlik durumu, bireyin aleyhine olabilecegi gibi lehine de olabilir.
Yani bireyin katki-kazanim orani, diger bireyinkinden fazla da olabilir. Kurama gore
birey, bu adaletsizlik durumundan da rahatsizlik duymakta (su¢luluk duymak gibi) ve
esitligi saglamak i¢in ilk durumdakine benzer davranigsal ya da biligsel tepkiler
vermektedir. Daha fazla calisarak fazla kazanci hak etmek, kazanimlarin1 azaltmak,
digerine katkilarini azaltmasi i¢in yardimci olmak ya da digerinin kazanimlarni artirmaya
calismak gibi tepkiler vererek bu iki oran arasinda denge saglamaya calismaktadirlar.
Ancak Adams’a gore bireylerin bu iki farkli adaletsizlik durumuna tepki verme esikleri
ya da baska bir deyisle hassasiyetleri farklidir. Buna gore bireylerin fazla kazanim elde
ettigi duruma karsi tepki verme esigi daha yiiksektir yani daha az hassastir, ¢iinkii bireyler
belli bir diizeye kadar bu durumun 6rnegin kendi sansi oldugunu diisiiniip bundan
rahatsizlik duymamaktadir. Ancak yine de sonugta her iki durumun da bireylerde
rahatsizlik yaratacagi ifade edilmektedir (Adams, 1965; Pritchard vd., 1972; Sweeney,
1990).

Bu aragtirmanin amaciyla paralel olarak daha dnceki aragtirmalarinda Yiriir ve Yazici
(2019), 6grencilerin 6nemli bir ¢ogunlugunun adaletsiz bir duruma Esitlik Kuramini
destekler tepkiler verdiklerini ifade etmektedir. Acaba durum ger¢ek is hayatinda
farklilagir m1? Acaba adaletsizlik kendi lehlerinde bir durum ise, bu duruma tepkileri daha
farkli olur mu? Bu sorularla tasarlanan arastirmanin yontem ve bulgular1 asagidaki
gibidir.

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma Yalova ilinde gida, giyim, bankacilik gibi gesitli sektorlerde calisan satis
elemanlari lizerinde yiiriitiilmektedir. Satig elemanlarmin sec¢ilmesinin nedeni, dl¢iilebilir
bir is i¢in katki-kazanim karsilastirmasinin daha kolay yapilabilecegi ve calisanlar i¢in

verilen senaryolarin daha gercekei olacagi diisiincesidir. Arastirma satig elemanlariyla
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birebir yliz ylize goriismeler yoluyla yiiriitiilmektedir. Arastirma halen devam etmektedir.

Bugiine kadar ulagilan kisi sayis1 50°dir.

Arastirma kapsamindaki satis elamanlarinin = %46.2 si kadin ve %53.8’in erkek
calisanlardan olugmaktadir ve katilimcilarin ¢ogunlugu evlidir (57%). Satis
elamanlarinin yas ortalamalarinin 30, toplam ¢alisma yil1 agisindan ortalama 5,5 yillik bir
kideme sahip olduklar1 goriilmiistiir. Son olarak arastrma kapsamindaki satis
elamanlarinin %3,8 {iniin ilkdgretim, %34,6’sinm lise, %7,7 sinin ylksekokul, 50’sinin

lisans ve %3,8’iiniin de yiiksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.
3.2. Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Arastirmada, Allen ve White’m (2002) calismasindan yararlanilarak, Yiirlir ve Yazici
(2019) tarafindan gelistirilen senaryolara bir tane daha eklenerek 4 farkli senaryo

olusturulmustur.

Birinci senaryoda satis elemanlarina katkilarinin ayn1 olmasina ragmen kazanimlarmin
digerininkinden daha az oldugu bir durum sunulmustur. Ikinci senaryoda, taraflarin
kazanimlarinin ayni, digerinin daha az bir katkiyla bu kazanimi elde ettigi bir durum
sunulmustur. Uciincii senaryo ise cevaplayicinin adaletsizligin avantajli tarafinda yer
aldig1 bir senaryodur. Buna gore, ayn1 miktar katkiya karsilik cevaplayicinin kazanimi
daha fazladir. Dordiincii senaryoya gore cevaplayiciin daha az katki sunmasima ragmen

kazanimi digerininki ile aynidir.

Her bir adaletsizlik senaryosuna cevaplayicilarin verecekleri davranigsal ve biligsel
tepkilerin Olciilebilmesi amaciyla Esitlik Kuraminin varsayimlar1 segenekler halinde
sunulmugtur. Senaryo 1 ve 2°de, Tablo 1 ve 2’de goriilebilecegi gibi davranisgsal ya da
biligsel tepkilerin yer aldig1 10 ifade bulunmaktadir. Bir motivasyon kurami olarak Esitlik
Kuraminin temel varsayimlarindan birinin ¢alisanlarin adaletsizlik durumundan rahatsiz
olacaklari ve bu durumu diizeltmek i¢in bazi davranigsal ya da bilissel tepkiler
verecekleridir. Her ne kadar verilen seceneklerden birini yapacaklarini ifade etmeleri bu
duruma tepki verecekleri anlamina gelirse de aksini test etmek i¢in “Bu durumu ¢ok da
umursamam, neyi nasil yapiyorsam aynen devam ederim” seklinde bir ifade eklenmistir.

Ayrica her senaryoya Tiirkiye’ye 6zgii olabilecegi diisiliniilerek aragtirmacilar tarafindan
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“Benden daha fazla kazanan/daha az is yapan/az kazanan arkadas yakin arkadasim ise

o zaman sesimi ¢tkarmam, bir sey yapmam’” ifadesi eklenmistir.

Senaryo 3 ve 4 6nceki senaryolardan farkli olarak, cevaplayicinin adaletsizlikte avantajl
oldugu durumlar sundugundan ilk iki senaryodan farkli ifadeler icermektedir (Tablo 3 ve
4’te goriilebilir). Bu senaryoda diger senaryolarda olan, “Isi burakirim” ifadesi
bulunmamaktadir. Ancak bunun yerine “Hi¢ sesimi ¢ikarmam” ifadesi bu senaryolara

uygun olarak eklenen ifadedir.

Cevaplayicilardan her bir senaryoya iliskin sunulan bu biligsel ve davranmigsal tepkileri
9’lu oOlgekte derecelendirerek, en fazla hangisi ya da hangilerini yapmay1 tercih
edeceklerini belirtmeleri istenmistir. Buna gore 1 “bunu kesinlikle yapmam”, 9

“kesinlikle bunu yaparim” anlamina gelmektedir.
3.3. Arastirmanin Bulgularn

Bu ¢alismada 4 senaryo kullanilmis olmasma ragmen, bu bildiride aralarinda farkliliklar

tespit edilen senaryo 1 ve senaryo 3’{in bulgular1 ve sonuglar1 sunulmustur.
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Tablo1: Senaryo 1’e iliskin Frekans Analizi Sonuglari

(Kendisi) (Digeri)
1
Kazanim Kazanim 9
Asla | 2 31415 6 718 Ort | SS.
< yapma S
Katki Katki
1 | Bu durumu ¢ok da umursamam, neyi
nasil yapiyorsam aynen devam 38,5/9,69,6(38|58|19(154| 0 |13,5/3,7| 3
ederim.
2 | Daha az ¢aligmaya baslarim. 42,3/58| 0 (3,8(17,3119(96|7,7196(39]| 3
3 | Bana da digerine verilen deretin 25196|77|58(58(38(38|1,9346 5 |34
verilmesini isterim.
4 | Aldig ticreti hak etmesi igin diger
arkadasima daha fazla ¢alismasi i¢in 55,8/ 3,8 13,8 (11,5/9,6(58(1,9(3,8/1,9|2,7|2,3
baski yaparm.
5 Dlgerarkadasmucretm.m 75119(58| 0 |38]/38/0 |19]38|19]21
azaltilmasini talep ederim.
6 | Diger arkadastan daha diisiik ticret
aliyor olmamin hakli nedenleri
oldugunu diisiiniirim 34,6/9,6 |58(9,6(13,595/58/3,8|58|3,6|2,6
7 | Diger arkadasin daha fazla iicret
aliyor olmasinin hakli nedenleri 40,4(7,7 |7,7 13,8 |7,7 158 (9,6 |7,7 |5,7]/3,6|2,8
oldugunu diisiiniirim
8 | Benden daha fazla kazanan
arkadasim yerine isi olmayan 38,5(13,5(58 11,9 7,7 |95|7,7 138 |7,7135|2,8
insanlar1 diigtiniiriim.
9 | Benden daha fazla kazanan arkadas
yakin arkadasimsa sesimi ¢ikartmam/ |32,7(13,5(11,511,5|1,9 13,5/3,8 | 0 |9,6|3,5|2,6
bir sey yapmam.
10 | Isi birakirim. 42,3/1,9196|7,7 (9,6 3,858 |7,7|7,7|3,6|2,8
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Satis elamanlarinin ayni ¢abaya karsilik daha az kazandiklari bu adaletsizlige karsi
verdikleri tepkileri ifade etmek i¢in genel olarak 1’1 (asla yapmam) ya da 9’u (kesinlikle
yaparim) sectigi goriilmektedir. Yani yanitlar1 kararli bir sekilde verdikleri s6ylenebilir.
Bununla birlikte Tablo 1’e detayli bakildiginda satis elamanlarinin kendilerine sunulan
tepki alternatiflerinden “Bu durumu ¢ok da umursamam, neyi nasil yapiyorsam aynen
devam ederim.” ifadesi i¢in %38,5 oraninda 1’1 tercih ettikleri goriilmektedir. Hatta 9’lu
Olcekteki 1-2 ve 3’lin olumsuz yanit oldugu diisiiniiliirse arastirma kapsamindaki satis
elemanlarinin yarisindan fazlasmin (%57,7) bu durumu ‘umursarim’ yanitini verdigini
soyleyebiliriz. Tablo 1°de yer alan bir diger sonuca gore satis elemanlarinin “Bana da
digerine verilen ticretin verilmesini isterim.” (kazanimlarini artmaya ¢alismak) ifadesi
icin %34,6 oraninda 9’u tercih ettikleri gozlemlenmistir. Diger taraftan ayni davranis i¢in
calisanlarin %25°1 de asla yapmam yanitini1 vermistir. Tablo’da ilgi ¢eken bir diger nokta
ise ¢alisanlarin ¢ok 6nemli bir gogunlugunun asla tercih etmedigi davranis alternatifinin
“Diger arkadagin ticretinin azaltilmasini talep ederim” segenegi olmasidir (%75). Tablo
1’den satis elemanlarinin kendi iicretlerinin de artirilmasini istemenin disindaki tiim
davranigsal/bilissel  tepki alternatifleri i¢in ¢ogunlukla 1’1 tercih ettikleri
gozlemlenmektedir. Ozet olarak ¢alisanin kazanim olarak dezavantajli oldugu senaryoya

belirgin sekilde verilen tepki, kendi iicretinin de artirilmasimai talep etmek olmustur.

99



Tablo 2: Senaryo 3’e Iliskin Frekans Analizi Sonuclan

(Kendisi) (Digeri)
Kazanim Kazanim
1 21 3|4 |5|6|7]| 8|9 |0rt
> SS.
Katki Katki

1 | Budurumu ¢ok da umursamam,
neyi nasil yapiyorsam aynen devam [38,57,73,8|7,7|5,8|5,8|7,7|3,8(19,2|4,1 |32
ederim.

2 | Bunu hak etmek i¢in daha fazla satis
25 (9,6 |9,6 |5,8(11,5111,5/3,8 |1,9 21,2|4,5| 3
yapmaya caligirim.

3 | Bana da diger arkadasiminki gibi

daha dislik Gcret verilmesini 67,3/1,99,6(58(3,8/1,9(1,9(3,8(3,8(2,3|23
isterim.
4 | Diger arkadasima daha az ¢alisarak 29

L 51,9/5,83,8(1,9|7,7|3,8(11,5/5,8|5,8 3,2
kazanmasi igin yardimci olurum.

5 | Diger arkadasin da Ucretinin 28
i 17,3/11917,7|5,8|17,3|7,7 [11,5/5,8| 25 |5,5 | 4
artirilmasini talep ederim.

6 | Diger arkadastan daha fazla aliyor
olmamin hakl nedenleri oldugunu  32,7/5,8 |3,8 (1,9 [17,3/111,5/7,7 |9,6 | 9,6 | 4,3 | 2,9
distndram.

7 | Diger arkadasin benden daha az
Ucret almasinin hakli nedenleri 32,7(11,5/7,7 |1,9 [21,2|5,8 7,7 |3,8|7,7 |3,8 | 2.6
oldugunu distntram.

8 | Hic sesimi ¢cikarmam. 42,3(5,8 [13,5(7,7 |9,6 [11,5(5,8 (1,9 (1,9 3,1 |23

9 | Bu kisi ancak yakin arkadasim ise o
- _ 34,6/3,8 (3,8 /9,6 [17,3/5,8 |5,8 [13,5/5,8 | 4,1 2.8
zaman bu duruma itiraz ederim

Senaryo 3’te, Senaryo 1 ve 2 den farkli olarak, satis elamanlarina kendileriyle
kiyasladiklar1 diger kisi ile ayn1 ¢abay1 harcamalarina ragmen daha fazla ticret aldiklar:
bir senaryo sunulmustur. Tablo 2’ye gore satis elamanlarinin “Bu durumu ¢ok da
umursamam, neyi nasil yapryorsam aynen devam ederim” ifadesi i¢in %38,5 oraninda 1’1

tercih ettikleri goriilmektedir. Boylelikle kendi lehlerine olan bir adaletsizlik durumunu
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da umursayacaklarmi ifade etmektedirler. ilk iki senaryo ile karsilastirildiginda bu
senaryoda yanitlarin kararliliginin belli 6lgiide bozuldugu goriilmektedir. Yani ilk iki
senaryoya belirgin sekilde 1 ya da 9 yanitin1 veren ¢alisanlar bu senaryoya yanit verirken
aym netlikte olmamuslardir. Ornegin “Diger arkadasin benden daha az iicret almasinin
hakli nedenleri oldugunu diistintiriim” secenegine ¢aliganlarin %21,2’si 5 (kararsizim)
yanitin1 vermistir. Bu ayrica diger iki senaryodaki karsiliklarina nazaran en yiiksek
orandir. Bir diger ifadeyle calisanlar adaletsizlik kendi aleyhlerine oldugunda bilissel
tepkiler vermemekte, bu durumun hakli sebepleri olabilecegini diisiinmemektedirler.
Ancak kendilerinin daha fazla kazandiklar1 durumda bu hakli nedenleri
diisiinebileceklerini ima etmiglerdir. Yanitlarin diger iki senaryo ile aymi netlikte
olmadigma bir diger 6rnek de “diger arkadasin da iicretinin artirilmasini talep ederim”
secenegidir. Bu secenekte de asla yapmam diyenlerle kararsizim diyenlerin orani aynidir
(%17,3). Goreli olarak en yiiksek tercih edilen yanit bu (digerinin kazanimlarmi artirmaya
calismak) olmakla birlikte, sadece %25 gibi bir cogunlugun tercihidir. Bu senaryoda
“Bunu hak etmek icin daha fazla satis yapmaya ¢alisirim” segenegi de iki ucta benzer
sonuglar almistir (1: %25; 9: %21,2). Yani daha fazla olan kazanci hak etmek i¢in daha
fazla calismak konusunda cevaplayicilar belli bir egilim sergilememisglerdir. Bu senaryo
calisanlarin lehine bir adaletsizlik durumu i¢erdigi i¢in diger iki senaryodan farkli olarak
eklenen “hi¢ sesimi ¢ikarmam” ifadesine ¢alisanlarin 6nemli bir cogunlugu asla yapmam
seklinde yanit vermistir (%42,3). Olcegin ilk ii¢ segeneginin olumsuz yamt oldugu
diisiiniildiigiinde bu yanita olumsuz yanit verenlerin oram1 %61,6’ya yiikselmektedir.
Bununla birlikte belirgin sekilde tercih edilmeyen segenek “Bana da diger arkadasiminki
gibi daha diisiik iicret verilmesini isterim” secenegidir (kendi katkisini azaltmaya
calismak). Cevaplayicilarin %67,3’1i asla bunu yapmam demistir. Hatta 1-2-3’{in olumsuz

yanitlar oldugu diisiiniildiiglinde bu oranimn yaklasik %80lere ulastigin1 gorebiliriz.

4. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirmada elde edilen sonuclardan ilki arastirma kapsamindaki satis elemanlarinin
deneyimleyecekleri adaletsizlik durumunu (ister kendi aleyhlerine olsun isterse lehlerine)
umursayarak bu duruma tepki vereceklerini ifade etmis olmalaridir. Bu durum Esitlik
Kuram’min adaletsizlik algilayan bireyin bu durumdan rahatsizlik duyacagi varsayimini
(Adams, 1965; Austin ve Walster, 1974) dogrulamaktadir. Benzer sekilde, Yiiriir ve

Yazic1 (2019) tarafindan 6grencilerin adaletsizlige kars1 verdikleri tepkilerin incelendigi
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calismada da Ogrenciler tiim adaletsizlik durumlarina, c¢ogunlukla bu durumu

onemseyecekleri yanitint vermislerdir.

Her iki adaletsizlik durumu igin gegerli olan bir diger nokta ise ‘yakin arkadas’ olma
durumunun bir seyi degistirmemesidir. Yani ¢alisanlar hem kendi aleyhlerine hem de
lehlerine oldugu durumda digeri yakin arkadasim olsa da bu tepkileri veririm yanitini
vermislerdir. Toplulukcu kiiltiir 6zelligi gosteren (Hofstede, 1980; Sargut, 2015) Tiirk
toplumu i¢in bu sonucun ilging oldugu sdylenebilir. Bu sonug Yiiriir ve Yazict’nin (2019)
calismasinda, adaletsizlik bireylerin aleyhine bir durum yarattigindaki senaryoda
desteklenmektedir. Yani Ogrenciler adaletsizli§in magduru olduklarinda yakin
arkadaslhigi 6nemsememekte, bu duruma tepki vereceklerini ifade etmektedirler. Ancak
kendilerinin fazla kazandigi senaryoda, digerinin yakmn arkadas olmasini
onemsemektedirler (Yiirlir ve Yazici, 2019). Bu da is yasamimin bireyleri belli dl¢lide

sekillendirdigi, bencil egilimleri artirdiginin bir géstergesi olabilir.

Bireylerin aleyhine olan 1. senaryoda cevaplayicilarin ¢ogunlugu “kendi kazanimlarini
artirmaya ¢alismak” tepkisini vermistir. Bu sonu¢ daha once Yiiriir ve Yazici (2019)
tarafindan yapilan arastirmayla paraleldir. Ancak Ogrenciler iizerinde yapilan bu
arastirmada 112 Ogrencinin neredeyse tamami kendi kazanimlarinin artirilmasini
isteyeceklerini belirtmislerdir. Ogrencilerin sergiledikleri tablo ¢ok nettir. Oysaki bu
arastirmada ‘bunu yapmam’ diyenlerin oram1 da azimsanmayacak diizeydedir. Bunun
belki de en onemli nedeni, gergcek is hayatinda olan bireylerin iicret artis1 istemeleri
durumunda bunun ger¢eklesmeyecegine inanmalar1 olabilir. Yani is yasami deneyimi
olmayan Ogrencilere nazaran c¢alisan bireylerin bir kismi, ‘istesem ne olur vermezler ki’
diye diisiinerek bu secenege olumsuz yanit vermis olabilirler. Ya da bu sonug, geleneksel
Esitlik Kuramina elestiri olarak ortaya atilan Esitlige Karsi Duyarhilik yaklagiminin
(Huseman vd., 1987) dogruluguna isaret olabilir. Yani bireylerin adaletsizlige kars1

tepkileri, esitlige kars1 duyarhiliklarina gore farklilagabilmektedir.

1. Senaryoda dikkat c¢eken bir diger nokta calisanlarin diger arkadasin iicretinin
azaltilmasini talep ederim secenegine ¢ok dnemli bir gogunlukla ‘asla yapmam’ yanitini
vermis olmasidir. Ayrica kendilerinin aleyhine olan bir adaletsizlik durumunda bireylerin

cogunlugu ‘bu durumun hakli bir sebebi vardir’ ya da ‘isi olmayan insanlar da var hayatta’
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seklinde diisiinmeyeceklerini ifade etmislerdir. Bu sonug¢ Yiiriir ve Yazict’'nin (2019)

sonuglariyla tutarlilik géstermektedir.

Bireylerin lehine olan 3. senaryonun sonuglarina bakildiginda ilgi ¢eken en 6nemli nokta
yanitlarin onceki senaryolara gore daha daginik olmasidir. Goreli olarak tercih edilen
davranigsal tepki ‘digerinin ticretinin artirilmasini talep etmek’ olsa da Onemli bir
cogunlugun tercihi oldugu séylenemez. Yiiriir ve Yazici’nin (2919) calismasinda da fazla
kazandig1 duruma ‘diger arkadasin {icretinin artirilmasini talep etmek’ 6ne ¢ikan tepkidir
ancak buradakinden farkli olarak dgrencilerin dnemli bir cogunlugu bunu yapacagini
ifade etmistir. Bu da bir 6nceki agiklamaya benzer olarak gercek is yasaminin kosullar1

icinde olmanin verdigi deneyim ya da deneyimsizlikle iligkilendirilebilir.

3. senaryoda belirgin sekilde tercih edilmeyen davranis kendi kazaniminin azaltilmasidir.

Neredeyse calisanlarin tamami bunu yapmayacaklarini ifade etmektedirler.

Iki senaryo karsilastirildiginda, bireylerin kendileri daha kazanch olduklar1 senaryoda
daha fazla biligsel tepki verdikleri goriilmektedir. Bu da Adams’in (1965) adaletsizlik
kendi lehlerine oldugu durumlara bireylerin hassasiyetlerinin daha az olacag,
adaletsizlige tepki esiklerinin daha yiiksek olacagi varsayimini dogrulamaktadir. Bu
arastirmadaki bireyler adaletsizlik kendi lehlerine bir durum ortaya ¢ikardiginda tersi
durumda yapmadiklar1 seyi yaparak, bu durumu mesru gorebilmek ve kendilerini

rahatlatabilmek i¢in sebepler bulmaya ¢alismaktadirlar.

Arastirma devam etmektedir ve nihai sonuglar kongrede paylasilacaktir.
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Ozet

Bu calismanin amaci c¢alisanlarin is becerikliliginin tiikkenmislik diizeyleri iizerine
etkisinin olup olmadigini arastirmaktir. Bu kapsamda Gaziantep ilinde faaliyet gosteren
0zel hastanelerde calisan 280 hemsir ve hemsireden veri toplanmis ve toplanan veriler
yapisal esitlik modellemesi yol analizi teknigiyle test edilmistir. Yapilan analiz
sonucunda ise calisanlarin is becerikliligi diizeylerinin tiikenmislik diizeyleri iizerinde

kismen etkili oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, Tiikkenmislik.

Abstract

The aim of this study is to test the effect of job crafting on the burnout level of workers.
In this context, data were collected from 280 nurses, working in private hospitals in
Gaziantep, and the data collected were tested with structural equation modeling path
analysis technique. As a result of the analysis, it is seen that employees’ job crafting level

have partially effect on burnout of nurses.

Keywords: Job crafting Burnout.

1.Giris

Glinlimiizde calisanlarin verimliliklerinin mutlu olmalar1 ve isleri konusunda inisiyatif
sahibi olmalarina bagli oldugu bir ¢ok aragtirma bulgusu ile ispatlanmistir (De Beer vd.,
2016). Is becerikliligi kavranm giiniimiiz ¢alisanlarinin fiziksel, biligsel ve iliskisel olarak

islerini degistirmesini ve kisisel 6zelliklerine uyumlu hale getirmesini ifade etmektedir
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(Ingusci vd. 2016; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).Islerini kendine gére sekillendiren ve
anlamli hale getiren bireyler isleriyle yogun olarak ilgilenmekte, karmagikligi daha kolay

cozebilmekte ve diger ¢alisanlarla iligkilerini olumlu diizeyde yiirlitebilmektedirler.

Is becerikliligi is yasaminda birgok degiskeni etkilemekle birlikte bu calismada is
becerikliliginin calisanlarin gerek bireysel gerekse orgiitsel performansini belirlemede
onemli bir algisini ifade eden tiikenmislik ile iligkisini de ele almistir. Her ne kadar Kerse
(2017) tarafindan bir dlgek gecerleme galismasinda is becerikliliginin tiikenmisligin bir
alt boyutu olan duygusal tiikenme iizerine etkisi incelense de bu calismada bagimli
degisken ti¢c boyutlu yapisiyla tiikenmisliktir. Arastirmanin bulgulari, ¢alisanlara islerini
diizenleme konusunda yetkiler verildiginde onlarin yasadiklari stres ve tiikenmiglik
seviyeleri lizerine etkilerini ortaya koymasi bakimindan 6nemlidir. Hizmet sektorii gibi
irliniin miisterinin gozii Onilinde tasarlandigi isletmelerde yapilmasi da arastirmanin

Onemini artirmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Is Becerikliligi

Ik kez Wrzesniewski ve Dutton (2001:179, tarafindan tanimlanan is becerikliligi,
calisanin bir is1 yaparken yuriittiigii faaliyetlerin bi¢cimini veya sayisini degistirerek gérev
smirlarim1 diizenlemesi, is yaparken etkilesimde bulundugu sosyal ortami degistirerek

iliskisel smirlarini sekillendirmesi olarak tanimlanmaktadir.

Ingusci vd. (2016)’ ya gore ‘is talepleri-kaynaklari modeli (JD-R modeli) bakis agisindan
is becerikliligi davranislarmi incelersek, bireylerin yaptigi ise iliskin talepleri ve
kaynaklar1 dengelemekte; yani is kaynaklarini artirmakta, is taleplerini ise azaltmaktadir.
Dolayisiyla Is becerikliligi bireylerin islerini kisisel ilgi ve degerleri ile uyumlu hale

getirdikleri, orgiit i¢in olumlu ¢ikt1 elde ettikleri bir siiregtir.

Is becerikliliginin gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik olmak
iizere li¢ boyutu vardir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Gorev becerikliligi, calisanlarin
islerine iligkin gorevlerin miktarmi, kapsamini, zamanmi ve araglarin1 kendisine uygun
hale getirme konusunda inisiyatif sahibi olmasidir (Miller, 2015). Biligsel beceriklilik,

calisanlarin ise yiikklenen anlam ve isin Onemi konusunda kendi zihinlerini
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sekillendirmesini ifade etmektedir (Berg vd., 2008). Iliskisel beceriklilik ise, isi ile ilgili
kisilerle etkilesimin dozunu ve kalitesini ayarlama konusunda ¢aliganin inisiyatif sahibi

olmasini ifade etmektedir.
2.2. Tiikenmislik

Az1 karar ¢ogu zarar goOziiyle bakilan stres giiniimiiziin en O6nemli is ve is dis1
sorunlarindan birisi olarak goriilmektedir. Tiikenmiglik ise stresin yOnetilememesi
durumunda diren¢ evresinden sonraya ortaya cikmakta ve bireyin kendisinden
beklenenleri karsilayamamasi, basarisiz olmasi, yipranmast ve bu nedenle i¢

kaynaklarmin tiikenmesi olarak tanimlanmaktadir (Freudenberger, 1974: 159).

Maslach’ a gore tiikenmisligin anlami; duygusal tiilkenme, kisisel basarisizlik ve
duyarsizlagmay1 igeren ii¢ boyut ile ifade edilmistir. Bireyin digerlerine verecek higbir
seyi kalmadig1 duygusal uzaklagma, hizmet verilenlere kars1 duyarsiz, alayci, olumsuz,
kat1 ve hatta incitici davranma duyarsizlasma, is sorumluluklarini yerine getirmede ve
hizmet verilenlerle ¢alismada artik etkili olmadigi duygusu da kisisel basarisizlik

boyutudur (Cam ve Engin, 2017:502).
3. Hipotezler

Orgiitlerin duygusal tiikenmisligin oniine gecmek igin Orgiitsel diizenlemeler yerine
bireysel giiclendirme ve katilim ile gerceklestirilebilecekleri arasinda 6nemli bir dnciiliin
is becerikliligi oldugunu géstermis; bu nedenle de is performansinin ve basarinin yiikksek
olmasimni isteyen oOrgiitlerin is becerikliligi davraniglarin1 desteklemesi gerektigi
kanitlanmistir (Kerse;2019 214). Literatiirde Travaglianti ve arkadaslarinin (2016)
Belgika’da kamu hizmeti saglayan calisanlar lizerinde yapmis oldugu arastirmada is
becerikliligi diizeyinin artmasiyla tiikenmislik diizeyinin azaldig1 belirlenmistir. Ayrica
is becerikliligi, calisanin iginde ortaya ¢ikan stresin listesinden gelmesinde aktif bir rol

iistlenmektedir (Niessen vd. 2016).

Is becerikliligini is tasarim teorisi ile agiklamaya calisan goriislere bakilirsa, ¢alisanlar
kendilerine uygun tasarlanan islerde daha mutlu ve basarili olabilmekte, zaman ve
enerjilerini islerine vakfedebilmektedir (Miller, 2015). Isinde mutlu olan insanlarin
tilkkenme diizeylerinin daha diisiik olacagina inanilmaktadir. Nitekim Tims ve arkadaslar1
(2013) tarafindan yapilan boylamsal arastirmada ¢aliganlarin islerinin tasarimi konusunda

s0z sahibi olmalar1 mutluluk diizeylerini artirdigin1 gostermistir.
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Is becerikliliginin ¢alisanlarm is dzellikleri ile kendi 6zellikleri, ihtiyaglari, tercihleri ve
yetenekleri arasinda bir uyum saglama imkani sagladigi dislintildigiinde
(Berg,Dutton,& Wrzesniewski,2010), is becerikliligi yiikksek olan ¢alisanlarin stres ve
tilkenmiglik diizeylerinin diisiik olmasi1 beklenebilir (Bakker ve Costa, 2014). Chenga ve
O-Yang (2018) tarafindan otel isletmelerinde ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmada is
becerikliliginin tiikkenmigslik iizerinde negatif yonlii etkisinin oldugu sonucuna

ulagmuglardir.

Yukaridaki teorik ve arastirma bulgularina yonelik agiklamalara dayanilarak asagida

belirtilen hipotezler kurulmustur.

H1: Calisanlarin bilissel beceriklilik diizeyleri tiikenmislik diizeyleri iizerinde negatif ve

anlamli etkilidir.

H 2: Calisanlarin gérev becerikliligi diizeyleri tilkenmislik diizeyleri tizerinde negatif ve

anlamli etkilidir.

H3: Iliskisel bilissel beceriklilik diizeyleri tiikenmislik diizeyleri iizerinde negatif ve

anlaml etkilidir.

4. Arastirmanin Yontemi

Ozel hastane sektdrii ¢alisanlarinda is becerikliliginin tiikenmislik iizerine etkisini
belirlemeye yonelik olan bu arastirma da hastane g¢alisanlarindan elde edilen veriler
(n=280) dogrultusunda olusturulan modele iliskin analizler yapilmistir. Daha sonra

hipotezler yapisal esitlik modellemesi tekniklerinden olan yol analizi ile test edilmistir.

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Gaziantep ilinde faaliyette bulunan 6zel hastanelerde ¢alisan hemsir
ve hemgireler olusturmaktadir. S6z konusu hastanelerde yaklasik olarak 700 e yakin
personel ¢aligmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik siirlar i¢erisinde %5°1ik bir hata
pay1r dikkate almarak minimum O6rneklem biiylikligi 248 kisi olarak hesap edilmigtir
(Sekaran, 1992:253). Arastirma i¢in izin alinan hastanclerde calisan hemsir ve

hemgirelere basit tesadiifi orneklem yontemine gore belirlenen 400 anket formu
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dagitilmis, 325 anket formu geri donmiistiir. Yapilan inceleme sonucu eksik ve 6zensiz
dolduruldugu belirlenen 45 form arastirma dis1 tutulmus ve 280 tanesi de analiz yapmak

icin uygun bulunmustur.

Katilimcilarm % 80,6’sin1 kadin, % 49,81 18-24 yas, % 33,7’si 25-34 yas , % 14,7’si ise
35- 44 yas araliginda, % 41,9’u evli, % 44,4’1 lisans mezunu, % 33,3’ lise mezunu %

19,7’si ise On lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.

4.2. Veri Toplama Araclar

Ozel hastane sektoriinde ¢alisan hemsir ve hemsirelerde is becerikliliginin duygusal
tilkkenmislik lizerine etkisini belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan 6lgeklere

iliskin bilgiler asagida verilmektedir.

Is becerikliligi olcegi: Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen is
becerikliligi(Job Crafting) 6lgegi 19 madde ve ii¢ (3) alt boyutu igermektedir. Olgegin
Tiirkge gecerlemesi Kerse (2017) tarafindan yapilmis olup orijinal 6lgek yapist ile
uyumlu olarak ii¢ boyutlu haliyle (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) dogrulanmistir. Olgege yapilan giivenilirlik analizinde cronbach alfa
katsayis1 gorev becerikliligi boyutu i¢in 0,757, bilissel beceriklilik boyutu i¢in 0,860 ve
iliskisel beceriklilik boyutu i¢in 0,844 olarak hesaplanmuistir. Cevaplar 5°1i likert 6lgegi

ile alimmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu calisma kapsaminda oOlgegin yapi gecgerliligini test etmek maksadiyla Oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin 6lgegin orijinalinden
farkl olarak bes faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin gérev becerikliligi
icin 0.639 ile 0.734, organizasyon ve yeterlilik becerikliligi i¢in ,580 ile ,781, bilissel
beceriklilik i¢in ,705 ile ,777, iliskisel beceriklilik icin ,627 ile ,796 ve Gorev Ustlenme
ve Temsil Becerikliligi i¢in ise ,666 ile ,734 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu asamada
diisiik faktor yiikii nedeniyle ibl ve ib 8 maddeleri ¢ikarilmistir. Olgcegin KMO analiz
sonucu 0.826 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Yapilan kesfedici
faktor analizi sonucunda ortaya konulan 17 Onerme ile bes boyutlu bir yapinin ne
derecede iyi bir uyuma sahip oldugunu ortaya koyabilmek i¢in 6lcegi olusturan boyut ve
onermelere AMOS 19 paket programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Yapilan dogrulayic1 faktdr analizi kapsaminda 15. dnermenin dlgegin uyum iyiligi
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degerlerini diislirdigli tespit edilmis ve bu Onermenin Olgekten ¢ikarilmasma karar
verilmistir. Bu noktadan itibaren dogrulayici faktor analizi sonucunda ortaya konulan

5 boyut ve 16 6nermeli yapinin uyum iyiligi degerleri Tablo 1’de sunulmustur.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
gorev becerikliligi i¢in .724, organizasyon ve yeterlilik becerikliligi i¢in .759, bilissel
beceriklilik icin .688, iliskisel beceriklilik icin .628, Gorev Ustlenme ve Temsil
Becerikliligi i¢in ise ,638 olarak tespit edilmistir.

Tiikenmislik 6lcegi: Calisanlarin titkenmislik diizeylerini 6l¢cmek amaciyla 1981 yilinda
Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilen ve Ergin (1992) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilmistir. Toplam 22 ifadeden olusan bu
oOlgek, tiikenmisligi ti¢ farkli boyut tizerinden 6l¢mektedir. Bunlardan birincisi 9 ifadeden
olusan duygusal tiikkenme (DT) (emotional exhaustion), ikincisi 5 ifadeden olusan
duyarsizlagsma (D) (depersonalization) ve sonuncusu 8 ifadeden olusan kisisel basar1 (KB)

(personal accomplishment) alt boyutudur.

Bu ¢alisma kapsaminda 6lgege oncelikle kesfedici faktor analizi yapilmistir. Analizi
sonucunda verilerin 6l¢egin orjinaline uygun olarak ii¢ faktorlii yapisina uyum sagladigi
ve faktor yliklerinin duygusal tikkenme boyutu igin .58 ile .84, duyarsizlasma boyutu i¢in
.68 ile .75, Kisisel basar1 boyutu i¢in ise .55 ile .78 arasinda oldugu goriilmiistiir. Bu
asamada capraz yiliklenme nedeniyle duygusal tiikenme boyutundan bir madde,
duyarsizlasma boyutundan bir madde ve kisisel basar1 boyutundan ise li¢ madde
cikarilmstir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.859 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak
tespit edilmistir. Yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda ortaya konulan 17 6nerme
ile ti¢ boyutlu bir yapinm ne derecede iyi bir uyuma sahip oldugunu ortaya koyabilmek
icin Ol¢egi olusturan boyut ve Onermelere AMOS 19 paket programi kullanilarak

dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Uyum iyiligi degerleri Tablo 1°de sunulmustur.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1
duygusal titkenme igin .887, duyarsizlasma i¢in .836, kisisel basar1 igin ise .698 olarak
tespit edilmistir.
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Tablo 1: Olg¢eklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/ GFI CFI IFI RMSEA
Degiskenler DFs5 >.85 >.90 >.90 <.08
Is Becerikliligi 2.0 901 903 .906 .060
Tiikenmislik 2.65 904 905  .906 077

Not: Uyum iyilig deger araliklart “kabul edilebilir “ standartlarlara gore diizenlenmistir.

4.3. Arastirmanin Bulgulan

Arastirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degisken ve alt boyutlar1 arasinda iliski olup
olmadigini belirlemek maksadiyla yapilan korelasyon analizi sonuglari ile Cronbach

Alpha giivenilirlik katsayilar1 Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Gorev Becerikliligi (.724)

2.0rganizasyon ve yeterlilik

becerikliligi 458" | (.759)

3.Bilissel beceriklilik , 3417 1,339 | (.688)

4.Gorey iistlenme ve temsil

becerikliligi 403 | 464 |,323™ | (.638)

5.1liskisel Beceriklilik ,329" | ,469™ |,165™ |,227 | (.628)

6.Duygusal Tiikenme -,212™ |-,396™ | -,214™ | -278™ | -,146" | (.887)
7.Duyarsizlasma 0,079 |[-0,07 |-226™ [,119° |0,021 |,521" |(.836)
8.Kisisel Basar1 -,329™ | -,506™ | -,345™ |-280™ |-299 | 261" |,162™ | (.698)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir. **p<.01

Aragtirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin 6l¢iilebilmesi i¢in yapisal esitlik modeli
kurulmadan 6nce degiskenleri olusturan boyutlarin birbirlerine olan iliskisine yonelik
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda genel

olarak is becerikliliginin tiim boyutlar ile tiikenmislik boyutlar1 arasinda iligki oldugu
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tespit edilmistir (p<0,05). Bu asamadan sonra arastirma kapsaminda olusturulan
hipotezleri test etmek amaciyla Sekil 1 ‘de sunulan model test edilmistir. Modelin uyum
iyiligi degerleri Tablo 2’de, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerine etkilerine

yonelik bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Sekil 1: Yapisal Esitlik Modellemesi

34

‘508‘ 1,23 1 60 1 ‘02
(@) @~ @
" @ m : Becerikliligi 2 7 ;
63 I™~( 7 47
dER@EI e XX § =
©9m=]ib11] &, v \‘%\ I 1,00 1
85 \ v ' 1 2
7; 122 ‘ ) ‘\' &; e
A I =
B & ea ] 1 &
93 Basari
1 64
’3
,eg 1,00 Beceriklilik
¢19=ib18
Tablo 3: Modelin Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/ GFI CFl IFI RMSEA
Dejiskenler DF<3S >.85 >.90 >.90 <.08
Model 2.0 901 .903 .906 .060

Not: Uyum iyiligi deger araliklar “kabul edilebilir “standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 4: Yol Analizi Sonuclan

Bagimh degisken Bagimsiz Degisken Standart | p
Duygusal Tiikenme <--- Biligsel Beceriklilik -0,316 0,014
Duyarsizlasma <--- Bilissel Beceriklilik -0,315 0,008
Kisisel Basari <--- Biligsel Beceriklilik -0,21 0,232
Duygusal Tiikenme <--- Gorev_Becerikliligi -0,099 0,421
Duyarsizlasma <--- Gorev_Becerikliligi 0,047 0,639
Kisisel Basari <--- Gorev Becerikliligi -0,308 0,040
Duygusal Tiikenme <--- Iliskisel Beceriklilik 0,002 0,989
Duyarsizlasma <--- Mliskisel Beceriklilik 0,196 0,134
Kisisel Basari <--- Iliskisel Beceriklilik 0,093 0,613
Duygusal Titkenme <--- Gorev Ustlenme Temsil Becerikliligi | 0,356 0,068
Duyarsizlasma <--- Gorev Ustlenme Temsil Becerikliligi | -0,482 0,005
Kisisel Basari <--- Gorev Ustlenme Temsil Becerikliligi | 0,321 0,053
Organizasyon ve Yeterlilik
Duygusal Tiikenme <--- Becerikliligi 0,124 0,594
Organizasyon ve Yeterlilik
Duyarsizlasma <--- Becerikliligi 0,019 0,898
Organizasyon ve Yeterlilik
Kisisel Basari <--- Becerikliligi -0,716 0,004
5.Sonu¢

Hemsireler tlizerinde yapilan is becerikliliginin tiikenmislik diizeyleri lizerine etkisini
belirlemeye yonelik arastirma sonucunda 6nemli bulgular elde edilmistir. En onemli
bulgunun Kerse (2017) tarafindan ii¢ boyutlu ve 18 maddeli olarak Tiirk¢e gecerlemesi
yapilan is becerikliligi 6l¢eginin 5 boyutlu ve 16 maddeli yapisiyla dogrulanmasidir. Bu
sonuca gore Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen is becerikliligi ( Job
Crafting) 6lgeginin farkli 6rneklemlerle dogrulama ¢aligmasinin yeniden yapilmasinda
fayda olabilecegini gostermektedir. Bunun disinda is becerikliligini 6lgmek i¢in Tims ve
arkadaslar1(2012) tarafindan gelistirilen ve Akin ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Tiirkce
gecerlemesi yapilan 4 boyutlu ve 21 maddeli is becerikliligi dlgeginin kullanilmasi

Onerilebilir.

Aragtirmanin diger bir dnemli bulgusu da teori ve arastirma bulgularina dayanilarak
hazirlanan hipotezlerin kismen dogrulanmis olmasidir. Elde edilen sonuglar Kerse (2017)
tarafindan yapilan ve ig becerikliliginin duygusal tiikenme {izerine etkilerini inceledigi

aragtirmanin bulgulari ile uyumludur. Bu durumun 6rneklemin is kaniksama, yaptiklari
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goreve kutsiyet atfetme gibi belli mesleki 6zelliklerden kaynaklanmis olabilecegine
inanilmaktadir. Bu nedenle farkli orneklemlerde yeni arastirmalarin yapilmasi

Onerilmektedir.

Arastirma bulgular1 kismen desteklese de ¢alisanlarin isleri konusunda inisiyatif almalar1
ve islerini kendi kapasitelerine uygun olarak diizenlemelerinin onlarin tiikenmiglik
diizeylerinin diisiiriilmesine katki saglayabilecegi soylenebilir. Tiikenmisligi calisanlar ve
verimlilik iizerinde olumsuz etkileri bilindiginden yoneticilerin bu husussa dikkat

etmelerinde fayda goriilmektedir.

Arastirmanin dar bir 6rneklem iizerinde ve bir sehirde tek bir meslek grubu {izerinde
yapilmast énemli bir kisittir. S6z konusu meslek grubu kadin yogunluklu bir meslektir.
Cinsiyetin homojen dagildig1 diger meslek gruplarinda da benzeri arastirmalarin

yapilmasmin bulgularin genellemesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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Ozet

Giivenlik ikliminin yiiksek olmas1 beklenen saglik sektoriindeki 3’{i kamu hastanesi ve 8’1 6zel
hastane olmak iizere 11 kurumdan 165 calisan ile gergeklestirilen bu aragtirmada is stresinin
giivenlik performansi tizerindeki etkisi ve bu iliskide giivenlik ikliminin bi¢imlendirici rolii
incelenmektedir. Verilerin toplanmasinda Is Stresi Degerlendirme Olgegi, Giivenli Davranis
Olgegi ve Giivenlik iklimi Olgegi kullanilmustir. Dogrusal regresyon analizi sonucunda is
stresinin gilivenlik performansi alt boyutlar1 {izerindeki ana etkilerinin anlamli oldugu
gorlilmiistiir. Ayrica hiyerarsik regresyon analizi sonucu, is stresinin giivenlik katilimi iizerindeki
etkilerinin giivenlik iklimi tarafindan bi¢imlendirildigi ve yiiksek giivenlik iklimine sahip
ortamlarda diisiik olanlara kiyasla is stresinin etkilerinin daha olumsuz oldugu bulunmustur.

Sonuglar ilgili literatiir dikkate alinarak tartigilmustir.
Anahtar Kelimeler: Is Stresi, Giivenlik Performansi, Giivenlik Iklimi
1. Giris

Stres, yillardir incelenen bir mesele olsa da maliyetinin biiyiikliigiiniin anlasilmasi ile gizli salgin
olarak degerlendirilmis ve daha fazla {izerinde durulmustur. Saglik bakim harcamalari,
devamsizlik ve kisilerarasi problemlerden kaynaklanan giderler, maas talepleri gibi bircok

maliyetin ig stresine bagl olarak arttig1 goriilmektedir (Kalia, 2002).

Calisma kosullarinda iyilestirmeler yapilmasina ragmen kaza oranlarinda artig yasanmaya devam
etmesi sonucu, arastirmacilar giivenlik tutumlart gibi sosyal psikolojik faktorlere
odaklanmislardir (Siu vd., 2003). Bu acidan giivenlik davraniglar1 6nem kazanmasina karsin ig
stresi ile iligkisini inceleyen caligmalar az sayidadir. Mevcut ¢aligmada bu alanda katki saglamak

iizere is stresi-giivenlik performansi iligkisini incelemek amacglanmistir.
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[s stresinin performansini olumsuz etkileyecegi dne siiriilmiis olsa da yapilan ¢alismalarda tutarsiz
bulgulara ulasilmistir. Ciinkii stres stresoriin kendisinden degil, bireylerin bu faktdrlere yonelik
algisindan kaynaklanir (Wu, 2011). Dayaniklilik (Westman, 1990), duygusal zeka (Yozgat vd.,
2013) gibi bireysel faktorlerin stres algisimm  ve performans iizerindeki etkilerini
sekillendirebilecegi ortaya koyulurken, orgiitsel faktorlerin etkisi daha az incelenmistir. Bu

dogrultuda daha 6nce incelenmeyen giivenlik ikliminin nasil bir rol oynayacagi incelenecektir.
2. Kavramsal Cerceve

Is Stresi: Strese iliskin bilimsel arastirmalar 20. yiizyilin baslarinda baslamakla birlikte siireg
icerisinde kavrama iliskin farkli bakis acgilart gelistirilmistir. Uyaran yaklagiminda stres, birey
tizerinde etkili olan kosul veya olaylar olarak; tepki yaklagiminda bireyin is kosullarina verdigi
psikolojik ve fizyolojik tepkiler olarak anlagilmaktadir. Etkilesimsel yaklagimda ise stresin birey
ve gevre etkilesiminden kaynaklandigi diisiiniilmiistiir. Kavramsal karisikligi gidermek adina
stresor ve zorlanma kavramlar1 birbirinden ayirt edilmistir. Stresdr, uyum saglamayi gerektiren is
gevresinin ¢esitli yonlerini; zorlanma uyumu saglamak adina ¢alisanlarin stresére gosterdikleri

uyumsuz tepkileri ifade etmektedir (Jex, 2002).

Yaygin sekilde incelenen stresorler fiziksel, goreve iliskin, sosyal, zamana iliskin, kariyere iligkin
stresorler, rol stresorleri, travmatik olaylar ve degisim siiregleri olarak kategorize edilebilir
(Sonnentag ve Frese, 2003). Ayrica is-aile ¢atigsmasi ve duygusal emek modern stresdrler olarak
bunlara eklenebilir (Jex, 2002). Stresin sonuclari ise fiziksel, psikolojik ve davranissal olabilir
(Aamodt, 2010). Davranissal sonuglar arasinda yer alan performans tizerindeki bozucu etkiler

hem bireyleri hem orgiitleri etkilemektedir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009).

Giivenlik Performansi: Calisanlarin iglerini yerine getirirken calisanlarin, miisterilerin, halkin
ve ¢evrenin sagligini korumak ve giivenligi tesvik etmek i¢in sergiledikleri davranislardir (Burke
vd. 2002). Sirketteki kaza istatistikleri, 6zbildirime dayali giivenlik davranislar1 ve uzmanlar
tarafindan yapilan giivenlik performansi degerlendirmeleri gibi kriterler bu performansin

gostergesi olarak kullanilmaktadir (Yule, 2003).

Giivenlik performansinin géreve iliskin yonii ‘giivenlik uyumu’ ve baglamsal yonii ‘gilivenlik
katilim1’ olarak ifade edilir (Neal vd., 2000). Bu performans: etkileyen yas, kaza odemesi
yapilmasi, bireyin sahsi giivenligine 6nem vermesi, tehlikeli maddelere iliskin farkindalik, giivenlik
alaninda egitimi verilmesi, yonetici destegi ve ¢evre planlamasi gibi ¢esitli faktorler bulunmaktadir
(Sawacha vd., 1999). Bunlarin haricinde is stresinin de giivenlik sonuglarmi etkileyebilecegi

belirtilmis olsa da (Siu vd., 2003) bu iliskiyi inceleyen ¢ok az sayida ¢alisma bulunmaktadir.
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HI. Is stresi, giivenlik performansimn a) giivenlik uyumu ve b) giivenlik katilimi boyutlar:

tizerinde negatif yonlii bir etkide bulunacaktir.

Is stresinin performans {izerindeki etkisini bicimlendirebilecek cesitli faktdrler ortaya
koyulmustur. Bu faktdrler arasinda 6zetkinlik, kontrol, belirsizlik, egitim (Kavanagh, 2005) ve

yas (Shirom vd., 2008) yer alirken; giivenlik ikliminin rolii heniiz incelenmemistir.

Giivenlik Iklimi: Zohar (1980) tarafindan ortaya atilan bu kavram giivenlige iliskin calisanlarn
paylastiklar1 algilarin toplami olarak tanimlanmigtir. Daha giincel bir tanimlamada ise bu alginin
degerlere, normlara, uygulama ve prosediirlere iliskin olabilecegi belirtilmektedir (Silva vd.,
2004). Giivenlik ikliminin giivenli ¢alisma motivasyonu, giivenli/giivensiz davraniglar ve kaza ve
yaralanma (Neal ve Griffin, 2006) ve bireylerin stres ve iyi olus diizeyleri lizerinde etkileri olmasi
beklenmektedir (Clarke, 2010). Bu ana etkilerinin yam sira giivenlik ikliminin performans
iizerindeki etkilerini bigimlendirici bir etkisinin de bulunabilecegi 6nerilmistir (Clarke, 2006). Bu
onerme, Parkes’in (1986), bireylerin stres ile bas edebilmesinde durumsal ve ¢evresel faktorlerin,
bireysel faktorler ile etkilesime girecegi Onermesi ile uyumlu goriinmektedir. Bu &nermeler
dikkate alindiginda, is stresinin giivenlik performansi iizerindeki etkilerinin gilivenlik iklimi

tarafindan bi¢imlendirilecegi ongorilmiistiir.

H?2. Giivenlik iklimi, a) is stresi ve giivenlik uyumu ve b) is stresi ve giivenlik katilimi arasindaki
iliskide bicimlendirici bir rol oynayacaktir. Yiiksek giivenlik ikliminde is stresinin giivenlik uyumu

ve katilimi tizerindeki olumsuz etkileri diisiik giivenlik iklimine kiyasla daha kuvvetli olacaktir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

GUVENLIK iKLiMI

GUVENLIK PERFORMANSI

iS STRESI

= Performans Katilm

= Performans Uyum
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3. Arastirmanin Yontemi

A. Katihmcilar

Katilmeilar Istanbul ve Kocaeli’deki cesitli kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerde calisan 165

kisiden olugmaktadir. Toplamda 11 kurum ve acil, yogun bakim, kardiyoloji, kadin dogum, goz vb.

bir¢cok departman ¢aligmaya dahil edilmistir. Katilimcilarin demografik ézelliklerinin  dagilimi

Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Demografik Ozellikler N % Demografik Ozellikler N %

Cinsiyet Meslek

Kadin 121 73.3 Doktor 39 23.6
Erkek 44 26.7 Hemsgire 86 52.1
Sektor Fizyoterapist 13 7.9
Ozel 96 58.2 Laborant 8 4.8
Kamu 69 41.8 Teknisyen 19 11.6
Toplam 165 100 Toplam 165 100

B. Veri Toplama Araclari

1. Bilgilendirilmis Onam ve Demografik Bilgi Formu: Bu formda ¢alismanin amaci agiklanmis

ve devaminda cinsiyet, meslek ve departmana iligkin sorular yer almustir.

2. Is Stresi Degerlendirme Olcegi: Bireylerin stresorlere yonelik algilarini degerlendirebilmek
amaciyla Tiiretgen vd. (2012) tarafindan gelistirilen 43 maddelik &lgekte Orgiitsel Norm ve
Uygulamalar, Rol ve Is Yiikii, Giivensiz Iliskiler, Rol Yetersizligi ve Fiziksel Is Talepleri seklinde
5 faktor bulunmaktadir. Olgekteki her madde igin hem sikhik hem siddet degerlendirilmekte ve
bu skorlar carpilarak tek bir puan elde edilmektedir. Olgegin i¢ tutarlilik kat sayis1 .93 olarak

bulunmustur.

Mevcut arastirmada, yiiriitiilen faktor analizi sonucunda 3 faktorlii bir yapi igerisinde toplam 21
madde elde edilmistir. Fiziksel Is Talepleri ve Rol Yetersizligi birer faktor olarak ortaya

cikmadii i¢in disarida tutulmus ve analizler ii¢ boyut iizerinden yapilmistir. Orgiitsel Norm ve
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Uygulamalar, Rol ve Is yiikii ve Giivensiz liskiler i¢in i¢ tutarlik katsayis1 sirastyla .89, .80 ve

.66 olarak bulunmustur. Ayrica 6lgegin biitiinii i¢in .91 olarak elde edilmistir.

3. Giivenli Davrams Olgegi: Giivenlik davramsmi degerlendirmeye yonelik Neal vd. (2000)
tarafindan gelistirilen bu dlgek toplamda 6 madde ve 2 faktére sahiptir. Bu maddelerin 3’1
glivenlik prosediirlerine uyma ve islerin giivenli bir sekilde yiiriitiilmesini degerlendiren ‘giivenlik
uyumu’ boyutuna ve diger 3’1 ° is arkadaslarma yardim etme ve giivenligi artirmaya yonelik caba
sergilemeyi degerlendiren ‘giivenlik katilimi’ boyutuna iliskindir. Maddelerin puanlanmasi 1
(tamamen katilmiyorum) ve 5 (tamamen katiliyorum) arasinda degisen 5°1i skalada
yapilmaktadir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi Dursun (2011) tarafindan yapilmis ve orijinal
Olgekteki iki faktor elde edilmistir. Bu faktorlerin i¢ tutarlilik kat sayisi glivenlik uyumu igin .87
ve giivenlik katilimi i¢in .85 bulunmustur. Mevcut arastirmada ise gilivenlik katilimi alt boyutu

icin .82 ve giivenlik uyumu i¢in .92 Cronbach alfa katsayis1 saglanmustir.

4. Giivenlik Tklimi Olgegi: Choudhry vd. (2009) tarafindan gelistirilen 22 maddelik 6lcek
‘yonetimin ilgisi ve ¢alisanlarm katilimi’ ve ‘uygun olmayan giivenlik ve is siiregleri’ olarak 2
boyuta sahiptir. Maddeler 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda

degisen 5°1i skalada puanlanmaktadir.

Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi Tiiren vd. (2014) tarafindan ve sadece olumlu maddelerin
korunmasi yoluyla gergeklestirilmistir. Saglik ve elektronik sektériinden orneklemlerle
gerceklestirilen uyarlama calismalarinda ‘yonetimin bakis acist ve kurallar’ ve ‘is arkadaglar1 ve
giivenlik egitimleri’ olarak adlandirilan 2 boyut elde edilmistir. Ydriitiilen bu ¢aligmalarda

strastyla .93 ve .92 i¢ tutarlilik katsayis1 elde edilmistir.
Mevcut arastirmada uygulanan faktor analizi dogrultusunda 11. madde ¢ikartilmis; ‘yonetimin

bakis agis1 ve kurallar’ icin .91, “is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri’ i¢in .79 ve dl¢egin biitiinii

icin .93 ic¢ tutarlik katsayis1 bulunmustur.

C. Islem

Istanbul ve Kocaeli’de saglk sektdriinde calismakta olan katilimeilara ulasilnus, bu kisilere
calismanin amaci aktarilmis ve katilmaya goniillii olanlarla calisma yiiriitiilmiistiir. Katilimcilara
formlar dagitilmis ve giin iginde tamamladiklarinda teslim alinmigtir. Verilerin toplanmasi

yaklagik 3 hafta siirmiistiir.
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4. Bulgular
Arastirmanin degiskenleri arasindaki korelasyon degerleri Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenlere Yéonelik Tammlayici istatistikler ve Pearson Korelasyon Katsayilar

“p<.01

Hipotez 1 dogrultusunda, is stresinin giivenlik performansinin alt boyutlar tizerindeki etkisini

gorebilmek adina yapilan regresyon analizinin bulgular1 Tablo 3°de sunulmustur.

Tablo 3: Is Stresinin Giivenlik Uyumu ve Katihmi Uzerindeki Etkisi

AR? B B SE t p
Is Stresi — Giivenlik Uyumu 126 -.006 -.354 .001 -4.839™" .000
Is Stresi — Giivenlik Katilinm .048 -.004 -.218 .001 -2.854™ .005

““p<.001 “p<.01

Tablo 3’de gorildiigii ilizere, is stresinin giivenlik uyumundaki varyansin %12.6’sin1

Min. Max. Ort. SS 1 2 3 4
1. Is Stresi 0 569 208.2 1405 1 -5757 -3547 -218"
2. Giivenlik Iklimi 14 65 423 109 1 558" 374
3. Giivenlik Uyumu 3 15 1148 24 1 523"
4. Giivenlik Katilim 4 15 10.7 2.5 1

(F163=23.416, p<.001) ve giivenlik katilimindaki varyansin %4.8’ini agikladigi (F (1163=8.146,
p<.01) ve bu etkilerin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, Hipotez la ve 1b’yi

desteklemektedir.

Hipotez 2’ye yonelik, is stresi ile giivenlik performansi alt boyutlar1 arasindaki iliskide giivenlik
ikliminin bi¢imlendirici etkisini incelemek iizere yiiriitilen moderatdér analizinde ilk modele
yordanan degisken olarak giivenlik uyumu, yordayici degisken olarak is stresi birinci adimda,
moderator degisken olarak giivenlik iklimi ikinci adimda ve ortak etki degiskeni iigiincli adimda
girilmistir. Sonrasinda yordanan degisken olarak giivenlik katilimi tamimlanarak analiz

tekrarlanmistir. Bu analizlerinin sonuglar1 Tablo 4 ve Tablo 5’de sunulmustur.
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Tablo 4: s Stresi ve Giivenlik Uyumu Arasindaki iliskide Giivenlik Ikliminin
Bicimlendirici Etkisine iliskin Analiz Sonuglar

AR? B B SE t p
i Stresi 126 -136  -056  .195 -.696 488
Giivenlik iklimi 187 1305 537 197  6.636™  .000
is Stresi X Giivenlik iKklimi 002  -095  -042 154  -614 540

<001

Tablo 4’te sunuldugu iizere giivenlik uyumundaki degisimin %12.6’sinin is stresi tarafindan
aciklandig1 ve bu etkinin anlamli olmadigi saptanmustir. Giivenlik ikliminin ise modeldeki
degisimin %18.7’sini acikladigi ve bu etkinin anlamli oldugu gériilmiistiir (p<.001). Son adimda
ortak etkinin gilivenlik uyumundaki degisimin %0.2’sini agikladig1 ancak bu katkinin anlamsiz
oldugu goriilmektedir. Neticede, is stresi ile gilivenlik uyumu arasindaki iliskide giivenlik
ikliminin bigimlendirici etkisi desteklenmemis ve Hipotez 2a reddedilmistir.

Tablo 5: Is Stresi ve Giivenlik Katihmu Arasindaki fliskide Giivenlik Ikliminin
Bicimlendirici Etkisine iliskin Analiz Sonuclar

AR? B B SE t p
Is Stresi .048 -.074 -.030 217 -.340 734
Giivenlik Iklimi .092 1.015 412 219 4.643™ .000
Is Stresi X Giivenlik Iklimi .037 -.462 -.202 A71 -2.702" .008

ETe

p<.001 “'p<.01

Tablo 5’de goriildiigii lizere giivenlik katilimindaki degisimin %4.8’inin is stresi tarafindan
aciklandig1 ancak bu katkinin anlamli olmadigi goriilmektedir. Giivenlik ikliminin ise modeldeki
degisimin %9.2’sini agikladig1 ve bu katkinin anlamli oldugu bulunmustur (p<.001). Son adimda
ortak etki ise giivenlik katilimindaki degisimin %3.7’sini agiklamaktadir ve bu katki anlamlidir
(p<.01). Bu sonuglar giivenlik ikliminin, is stresi ile glivenlik katilimi arasindaki iliskide
bicimlendirici bir etkide bulundugunu gdstermektedir. Etkinin yoniinii belirleyebilmek amaciyla

gerceklestirilen slope analizinden elde edilen grafik asagida sunulmustur.
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Sekil 2: Giivenlik Katihma Uzerinde Is Stresi ve Giivenlik ikliminin Etkilesimi
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Sekil 2’de gorildigh lzere, is stresinin giivenlik katilimi tizerindeki etkisi giivenlik iklimi
diizeyine gore farklilasmaktadir. Yiiksek giivenlik iklimine sahip ortamlar, diisiik olanlara kiyasla
is stresindeki artistan daha olumsuz etkilenmektedir. Bu ortamlarda stres diizeyi arttik¢a giivenlik
katilimi1 da anlamli diizeyde azaltmaktadir (simple slope=-1,034, t=-2,452, p<.05). Giivenlik
iklimi diisiik oldugunda ise stres arttikca beraberinde giivenlik katilimini da anlaml diizeyde

artirmaktadir (simple slope=-1,120, t=-2,452, p<.05). Boylece, Hipotez 2b desteklenmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Is stresinin giivenlik performansi iizerindeki ana etkisine iliskin yapilan analizler sonucunda
bireylerin algiladiklar: stres diizeyi arttik¢a giivenlik uyumu ve katiliminin azaldig: goriilmiis ve
Hipotez 1 desteklenmistir. Daha onceki ¢alismalarda is yerinde ¢esitli stresorlerin iiretkenlige
yonelik gorev performansini (6rn.; Wu, 2011; Yozgat vd., 2013) ve baglamsal performansi (6rn.;
Nisar ve Rasheed, 2019) olumsuz etkiledigi bulunmustur. Mevcut arastirmada da giivenlik
performansinin hem goreve yonelik hem de baglamsal y6niiniin is stresinden olumsuz etkilendigi
ortaya koyulmustur. Arastirmada kullanilan is stresi degerlendirme Olgceginde hem gorev
performansi hem de baglamsal performans ile iligkili olabilecek cesitli stresdrlerin inceleniyor
olmasi, gilivenlik performansinin farkli yonlerinin bu stresten olumsuz etkilenmesini anlagilir

kilmaktadir.
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Is stresinin giivenlik performansi iizerindeki etkisinde giivenlik ikliminin bigimlendirici roliinii
incelemeye yonelik analizler, is stresinin giivenlik uyumu fizerindeki olumsuz etkilerinin
giivenlik ikliminden bagimsiz fakat giivenlik katilimi {izerindeki etkilerinin glivenlik iklimine
bagli oldugunu gostermektedir. Diisiik giivenlik ikliminde, ¢alisanlar stres diizeyinin artmasina
reaksiyon olarak daha fazla giivenlik katilimi sergilerken; yiiksek giivenlik ikliminde stresin
artmasiyla giivenlik katilimlar1 azalmaktadir. Bu sonuglar Hipotez 2a’nin reddedilmesini ve
Hipotez 2b’nin desteklenmesini saglamaktadir. Bu dogrultuda, kimi sektorlerde giivenlik
ikliminin yiiksek olmasi tesvik edilse de bunun getirdigi zorlu durumlarm oldugu ifade edilebilir.
Bu etkilerin giderilmesi adina giivenlik iklimiyle birlikte ¢aligma kosullarmin diizenlenmesi,
dayanisma ve giiven kiiltiirliniin tesvik edilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde stresorler daha

bozucu etkilere yol agmakta ve giivenlik ikliminin sagladig faydalar tersine donmektedir.

Literatiirde elde edilen tutarsiz bulgular ¢ogunlukla bireysel faktorlere dayandirilmisken, mevecut
arastirma alternatif bir agiklama daha saglamaktadir. Farkli ¢evrelerde yiiriitiilen arastirmalarda,
ortama iligkin paylasilan inanglar farkli sonuglar elde edilmesine neden olmus olabilir. Bu sonug,
bireylerin stresle bas etmelerinin ¢evresel faktorlerden etkilendigi Gnermesi ile uyumludur
(Parkes, 1986). Mevcut c¢alismadaki bi¢imlendirici etki modelinin literatiirde daha oOnce
smanmamis olmasi ve ¢alismanin en stresli sektorlerden biri olan saglik sektoriinde yiiriitiilmiis
olmast nedeniyle genellemeye varabilmek admna farkli sektorlerde sinmanmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Ciinkii stres diizeyinin yiiksekligine gore, performans iizerinde yapici veya yikict

etkilerde bulunabilmektedir (Cranwell-Ward ve Abbey, 2005).

Mevcut arastirmada, giivenlik performansinin sadece bireylerin 6zbildirimine dayali olmasi temel
kisithliktir. Subjektif degerlendirmelerin objektif gostergelerle desteklenmesi daha zengin veriler
sunacaktir. Ayrica kesitsel bir calisma yiiriitiilmiis olmasi stresin uzun siireli etkilerini gérmemizi

engellemektedir.
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Ozet

Bu calismada miikemmeliyet¢i kisilik ozelligi ile tiikenmislik arasindaki iliski
arastirilmaktadir. Miikemmeliyetgiler, siirekli olarak kendilerine yiiksek hedefler
belirlemekte ve basarili olmak i¢in oldukga biiyiik bir ¢aba harcamaktadir. Bu agidan
bakildiginda miikemmeliyetciligin, tiikenmislikle yakindan iligkili bir kavram oldugu
ifade edilebilir. Arastrmada, Hewilt ve Flett (1989) tarafindan gelistirilen
miikemmeliyetcilik 6lgegi ile Maslach ve Jackson’in (1986) gelistirdigi tiikenmislik
Olcegi kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Burdur ilinde faaliyet gosteren mermer
isletmelerinde calisan 174 kisi olusturmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
miikemmeliyet¢iligin kendine yonelik mitkemmeliyetgilik alt boyutu ile tiikenmisligin
duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 alt boyutlar1 arasinda anlamli ve

pozitif yonde bir iligki saptanmustur.

Anahtar  Kelimeler:  Miikemmeliyet¢ilik, Kendine Yonelik Miikemmeliyet¢ilik

Tiikenmiglik, Mermer Isletmeleri.

1. Giris

Miikemmeliyetcilik, stres ve tlikenmislikle yakidan iliskili bir kisilik 6zelligidir.
Calisanlarin kisilik yapilarinin, tilkenmislik yasama olasiliklar: iizerinde onemli etkisi
vardir. Kisilik yapisi agisindan idealist, miikemmeliyet¢i, amac¢ odakli, miicadeleci,
rekabetten hoslanan, elestirici, verilen isleri zamaninda bitirme gayretinde olan,

sorumluluk sahibi, karsilanmasi zor beklentileri olan daha fazla tiikenme riski altindadir
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(Ardig ve Polatg1 2009: 23). Miikemmeliyeteilik, asir1 yiiksek standartlara giiclii bir
baglilik ve 6z-elestirel bakis agisinin bir kombinasyonudur (Hill ve Curran, 2016:270).
Bu agidan, miikemmeliyetgilik, oldukc¢a etkili ve harekete gegcirici bir giictiir ancak
gosterilen caba basarisizlikla sonuglanirsa eninde sonunda giiglii bir psikolojik zorluga
zemin hazirlamaktadir (Hill ve Appleton, 2011:696). Miikemmeliyetgiligi olumlu olarak
degerlendiren birtakim goriislerin  aksine Flett ve Hewitt'e gore (20006)
miikemmeliyetgilik i¢in stirekli cabalamak motivasyonun azalmasina neden olmaktadir.
Ciinkti miikemmeliyetci kisiler ulasilmasi zor amaclara siki sikiya bagl kalmakta ayrica
basarilt olmak i¢in rasyonel olmayan bir inanca sahip olmaktadir. Bu durum
mitkemmeliyetci kisileri stirekli olarak kendilerini elestirmeye; kisisel yetersizliklerine
asir1 derecede odaklanmaya itmektedir. Ozellikle de gerceklesen performanslar1 ve
hedefleri arasinda 6nemli bir farklilik varsa. Bu durum yalnizca stres seviyesini
arttirmakla kalmamakta ayni zamanda tiikkenmislik riskini de arttirmaktadir (aktaran
Aghdasi, 2014:30). Bu dogrultuda yapilan ¢aligmada mitkemmeliyet¢iligin tiikenmislik

iizerindeki etkisi mermer sektorii ¢calisanlar1 6rnekleminde arastirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Miikemmeliyetgilik, kisinin kendisi i¢in ¢ogunlukla asir1 yliksek performans standartlari
belirleyen ve kendi davranislarini degerlendirirken asir1 elestirel olan bir kisilik 6zelligi
olarak tanimlanmaktadir (Hewitt ve Flet, 2004). Burns (1980:37) benzer sekilde
miikemmeliyetgilerin gergcek¢i olmayan standartlar belirleyen ve bu standartlara ulagsmak
icin yogun c¢aba harcayan kisiler oldugunu belirtmistir. Hollander ise (1965),
mitkemmeliyetgiligi bireyin kendisinden ve bagkalarmdan gerektirdiginden daha yiiksek
kalitede performans beklentisi i¢inde olmasi olarak tanimlamaktadir (Aktaran Demirci ve
Cepikkurt, 2018:1253). Mitkemmeliyetgilik performansla ilgili asir1 yiiksek standartlar
belirleme, yasamm tiim alanlarinda miikkemmel olmak icin ugras verme, ya hep ya hic
diistincesinde olma ve basarisizliklar1 genelleme egilimi olarak belirtilebilir (Kakirman

ve Birsel, 2015:110).

[lgili alan yazinda baz1 yazarlar, miikemmeliyetciligi olumlu bir kisilik 6zelligi olarak ele
alirken, bazilar1 da miikemmeliyetcilige olumsuz olarak yaklagmaktadir. Ornegin,
Kottman ve Ashby (2000)’e gore, milkemmeliyet¢ilik, performans arttirict bir 6zelliktir.

Olumlu mitkemmeliyetgiler yiiksek standartlara ulasmak i¢in kaygi yasamazlar ve eger
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amaclarina ulasamazlarsa, bundan dolay1 yikilmazlar (Aktaran Cenkseven Onder ve

Kirdok, 2009:264).

Miikemmeliyetgiligin ~ olumsuz  yonleri  {izerinde duran Burns (1980:37)
milkemmeliyet¢ileri, zor, mantiksiz, belirledikleri standartlar1 basarmak i¢in caba
harcayan ya da saplantili olarak imkansiz hedeflere bagl kalan, kendi degerini yalnizca
iiretkenlik ve basari ile 6lgen kisiler olarak tasvir etmektedir. Burns'e gore bu egilim
nedeniyle s6z konusu kisiler amaglarma ulagsmakta zorlanmakta ve performanslari bu
durumdan zarar gormektedir. Mitkemmeliyetciler, basarili olmak i¢in oldukca biiyiik bir
baski altindadir. Ciinkii kendilerinin ve bagkalarmin belirledikleri yiiksek standartlarda
yasamalar1 gerektigini diisiinmektedirler. Bu agidan bakildiginda mitkemmeliyet¢iligin,
yiiksek seviyede stres ve tilkenmislikle ilgili olmasi sasirtic1 degildir (Stoeber ve Rennert,
2008:38).

Miikemmeliyet¢ilik ¢alismalarda onceleri tek boyutlu bir kavram olarak ele alinirken
ileriki ¢alismalarda ¢ok boyutlu bir kavram olarak ortaya ¢ikmustir (Frost vd., 1990;
Hewitt ve Flett, 1991). Hewitt ve Flett (1991) miikkemmeliyet¢iligi; kendine yonelik
miitkemmeliyetgilik, digerlerine yonelik milkemmeliyetgilik ve sosyal
miikemmeliyetcilik olmak iizere iic boyutlu olarak ele almistir. Kendine yonelik
miikemmeliyetgilik, kisinin kendisi i¢in asir1 yliksek ve kat1 hedefler belirlemesi,
basarisizliktan kagmmak i¢in silirekli olarak cabalama egilimidir. Kendine yonelik
miikemmeliyet¢i bireyler, herhangi bir basarisizlik durumunda, basarisizligin nedenini
kendilerinde ararlar. Digerlerine yonelik miikemmeliyetgi bireyler, baskalar1 igin
ulagilmasi gii¢ ve gercekei olmayan hedefler belirlemekte ve diger bireylerin bu hedeflere
ulagmalarim1 beklemektedir. Basarisizligin nedenlerini ise, baskalarinda ararlar. Sosyal
miikkemmeliyetciler ise, ¢evrelerindeki kisilerin gergek¢i olmayan, istek ve beklentileri
oldugunu diisiinmekte, bu beklentileri karsilamada belirledikleri hedeflere ulagmaya
calismakta ve amaglara ulasamadiklarinda basarisizlik nedenlerini kendilerine

yiiklemektedirler (Hewitt ve Flett, 1991: 457).

Tiikenmislik, isyerinde uzun siireli yiiksek stresle karsi karsiya kalan bireylerin, islerine
kars1 gelistirdikleri olumsuz bir duygusal tepkidir (Anvari vd., 2011: 115). Maslach ve
arkadaglar1  (2001:402)  ise  tlikenmisligi,  "diger  insanlarmm  kolaylikla

gozlemleyebildikleri, fiziksel ve duygusal enerjinin azalmasiyla meydana gelen
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yorgunluk ve bitkinlik hali" olarak tanimlamaktadwr. Maslach ve Jackson'a gore
(1981:99), tiikenmislik kavrami; duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basariya

iliskin duygular1 belirten ii¢ ayr1 boyuttan olugsmaktadir.

Literatlirde milkemmeliyetcilik ve tilkkenmislik arasindaki iliskiyi agiklayan sinirlt sayida
calisma mevcuttur. Bu c¢alismalarin  sonuglart olduk¢a karmasik bir goriintii
sergilemektedir. Cam ve arkadaslar1 (2014:312) tarafindan tiniversite 6grencileri lizerinde
yapilan ¢caligmada, miikemmeliyetci bireylerde stresin arttigi, artan stresin tiikenmeye
neden oldugu sonucuna varilmistir. Balevre ve arkadaslar1 (2012) tarafindan hemsireler
iizerinde gergeklestirilen arastirmada, tiikenmislik ile miikemmeliyetgilik arasinda pozitif
ve anlamli iligki bulunmustur (Aktaran Cam vd., 2014). Badawy ve Mohamad (2015:7)
hekimler tizerinde yaptiklar1 ¢alismada, miikemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasinda
anlamli korelasyon saptamistir. Calismada, miikemmeliyet¢i diisiinceler ile duygusal
tikkenme ve toplam tiikenmislik puami arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Diger taraftan, Demirci ve Cepikkurt (2018: 1252) yaptiklar1 spora karsi
saplantili bir tutku besleyen ve uyumsuz miikemmeliyet¢i egilimleri olan atletlerin
tilkenmislik yasamaya yatkin olduklarini saptamiglardir. Zhang ve arkadaslar1 (2007) ise,
kolej 0Ogrencileri iizerinde yaptiklar1 g¢alismada uyumsuz mikemmeliyetgilik ve
tilkenmislik arasinda pozitif iliski bulmuslardir. Gould ve arkadaslar1 (1996) tiikkenmislik
yasayan atletlerin nevrotik miikemmeliyetcilik sergilediklerini ortaya koymuslardir

(Aktaran Tashman vd., 2010:197-198).

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirma Amaci ve Onemi

Bu c¢alismada miikemmeliyetgilik ile tiikenmislik arasindaki iliski mermer sektori
calisanlar1 6rnekleminde arastirilmistir. Literatiirde miikemmeliyetci kisilik 6zelligi ile
tiikenmiglik arasindaki iligki basta sporcular (Appleton vd. 2009; Hill vd., 2010) olmak
iizere 6gretmenler (Stoeber ve Rennert, 2008), banka calisanlar1 (Kakirman ve Birsel,
2015), 6grenciler (Cho ve Kang, 2017) gibi hizmet sektoriindeki farkli 6rneklem gruplari
iizerinde incelenmistir. Fakat iiretim sektorii lizerinde yapilan ¢aligma yok denecek kadar

azdir. Calisma bu yoniiyle literatiire katki saglayacaktir.
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3.2. Veri Toplama Araci

Veri toplanmasi sirasinda nicel arastirma tekniklerinden anket teknigi kullanilmistir. Soru
formu ii¢ béliimden olusmaktadir. i1k boliimde drgiitlerdeki tiikkenmislik diizeyini 6lgmek
amactyla Maslach Tiikenmiglik Envanteri’nden yararlanilmistir. Maslach Tiikenmislik
Olgegi, Maslach ve Jackson tarafindan (1986) gelistirmis ve Ergin (1992) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Toplam 22 ifadenin yer aldig1 6lgek 5°li Likert tipindedir.

Soru formunun ikinci béliimiinde “Cok Boyutlu Mikemmeliyetgilik Olgegi”
kullanilmistir. Hewilt ve Flett (1989) tarafindan gelistirilen 6lgek 45 maddeli ve 7’11
Likert tipindedir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Oral (1999) tarafindan yapilmustir. Soru
formunun son boliimiinde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin sorular yer

almaktadir.

3.3. Arastirmani Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Burdur il ve ilgelerinde faaliyet gdsteren mermer isletmelerinde
calisan isgorenler olusturmaktadir. Burdur valiliginin resmi internet sitesinden alinan
bilgilere gore mermer isletmelerinde yaklasik olarak 9000 kisi ¢aligmaktadir
(www.burdur.gov.tr). Arastirmada kolayda 6rneklem yontemi kullanilmistir. Bu evren

icerisinde 174 calisan arastirmanin 6rneklemi olarak kabul edilmistir.
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Tablo 1: Orneklemin Demografik Ozellikleri Hakkinda Istatistiksel Bilgi

Cinsiyet Sikhik Yiizde (%) Medeni Durumu Siklik Yiizde (%)
Kadin 28 17,7 Evli 110 69,6

Erkek 128 81 Bekar 37 23,4

Yas Grubu Sikhik Yiizde (%) Aylik Gelir Sikhik Yiizde (%)
18-24 16 10,1 1600 TL alt1 16 10,1

25-31 25 15,8 1600 TL 69 43,7

32-38 38 24,1 1600 TL iistii 69 43,7

39-45 31 19,6

46-52 12 7,6

53 ve listl 7 4,4

Egitim Durumu Sikhik Yiizde (%) Calisma Siiresi Sikhik Yiizde (%)
Tlkokul 76 48,1 1 yildan az 20 12,7
Ortaokul 30 19 1-5yil 36 22,8

Lise 37 23,4 6-10 yil 47 29,7
Universite ve {isti 7 45 . 11 y1l ve iizeri 36 22,8

Tablo 1’e gore 6rneklemdeki erkeklerin ve evlilerin orani oldukga yiiksektir. Yaklasik
%25°1 32-38 yas araligindadir. 1600 TL ve iistiinde maas alan kisi sayis1 ayni olmakla
birlikte orneklemin % 43,7’sini olusturmaktadirlar. Katilimcilarin neredeyse yarisi

ilkokul mezunu iken % 30’u isletmede 6-10 yildir calismaktadir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Kendine Yénelik Miikemmeliyetgilik Duygusal Tikenme

Hi
\ Duyarsizlasma
Hs

Kisisel Basari

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Sekil 1’e gore olusturulan hipotezler soyledir;

Hi: Kendine yonelik miilkemmeliyet¢ilik ile duygusal tiikenme arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki vardir.
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H>: Kendine yonelik miikemmeliyetcilik ile duyarsizlagsma arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iligki vardir.

Hs: Kendine yonelik miitkemmeliyeteilik ile kisisel basar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iligki vardir.

4. Bulgular
4.1. Normallik, Giivenilirlik ve Gegerlilik Testi

Calismada verilerin normal dagilimi Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis)
katsayilar1 yardimiyla incelenmistir. Calismaya ait carpiklik ve basiklik degerleri+1,5 ve
-1,5 (Tabachnick ve Fidell, 2013) arasinda olmas1 nedeniyle (Tablo 2) tiim degiskenlerin

normal dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 2: Degiskenlerin Basikhik, Carpiklik ve Giivenilirlik Bilgisi

Basiklik Carpikhik ifade Sayisi Cronbach Alfa
Duygusal Tiikenme -0,418 -0,498 9 0,912
Kisisel Basar1 0,354 -0,168 8 0,851
Duyarsizlasma -0,480 -0,235 5 0,781
Kendine Yonelik -0.274 -0.286 15 0,761

Miikemmeliyetcilik

Ardindan O6lgme araglarmin  giivenilirligi incelenmistir. Olgegin giivenilir kabul
edilebilmesi i¢in cronbach alfa giivenilirlik katsayismmn 0,70 ve iizeri olmasi
gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 325). Fakat yapilan analiz sonucunda bazi
degiskenlerin cronbach alfa degerinin 0,70’in altinda kaldig1 goriilmiis ve baskalarina
yonelik miikemmeliyetgilik ve baskalarinca beklenen miikemmeliyetgilik boyutlari analiz
disinda birakilmistir.

Olgeklerin yap1 gecerliliginin tespiti i¢in faktdr analizi yapilmistir. Tablo 3’te tiikkenmislik
sendromu ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Ik olarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi 6l¢iitii ve Barlett Kiiresellik Testi kullanilmistir. Tablo 3’e gore
degerler (KMO > 0,60; p<0,05) faktor analizi i¢in uygundur (Giirbiiz ve Sahin, 2016:
319). Ardindan veriler faktor analizine dahil edilmis ve alanyazinda oldugu gibi dlcek {i¢

boyuta ayrilmistir (Tablo 3).
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Tablo 3: Tiikenmislik Olcegi Faktor Analizi

Tiikenmislik Olcegi IT’E:;?: %f;:: Duyarsizlasma

Izimden sofudufurn hizsediyvommm. 0,729

I3 daniizh kendimi ruhen tikenmig hissediyonm. 0,745

Sabah kalkthgimda bir gim dzha bo ige dayanamayacafum hissedivorum. 0,830

Biitiin giin insanlarla ugragmak bemm igin gergekten ¢ok yipratiyor. 0,677

TaphiEim igten vildiFmm hissedryonm. 0,796

Izimin beni ksitladizom hissedivonmm. 0.31%

Izimde gok fazla caligh@m digimiyorm. 0,393

Inzanlarla dogmdan dogruya ilighki karmay: gereltiren bir igimin elmas bends 0528

stres yapryor. ’

Izimde volun somma geldigimi ve tikendiZimi hissediyorm. 0,738

Igim gerepi karsilaghifim kigilerin ne hissettiging kolayea anlayabilirim. 0318

Igim geregi karglagtifim insanlarm sorunlaryla vakindan ilgilenirim. 0,631

:_[gjm aracihiiyla  msanlanm Vagamina katlada bulmduguma 0.660

INANTY oI 8

EKendimi enerjik hissediyonm. 0,687

Izim gereg kargilagtifim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirmm. 0,791

I;jm _geregi karglaghimm insanlarla gahghiktan somra kendimi gok ding 071

hiszedivorum. ’

Izimde pek ok kayda deger bagan elde eftim. 0,708

Izimden kaymaklanan duygusal problemlerin sogubdanhhkla iistesinden gelirim. 0,716

Isim gerefi kargilaghfm insanlara sanki birer nesneyvmigler giba davrandiFmm 0,397

hizzediyorum.

Bu ige bagladizmmdan beri insanlara karg daha hisgiz oldugmnu diginiiyorum. 0,827

Bu 13 beni duvgusal olarak katlaghmmazmdan endige ediyorum. 0,366

Islenmi vyiirittiigiim milkelleflerin 1zle 1lzli konularda baglanna ne geldifn beni 0,724

ilgilendirmiyor.

Iglerni virittiagion mikelleflerm igle ilgili baz problemleri nedeniyle bemi 0,606

sugladhkdanm hissediyorm.

Bovutlarm Varyans: Aciklama Viizdes 345 149 7.3

Agiklanan Toplam Varyans 236,67

Kaissr-hsver-Qlian (RMO) 0856

Barlett Kiresellik Testi Taklasik Ki-Eare 1973,961
EX:R 231
P 00

Kendine yonelik miikemmeliyetgilik degiskeninin faktor analizi (Tablo 4) sonucunda
boyuttaki dort ifade faktor yiiklerinin 0,50 degerinin altinda olmasi sebebiyle
cikarilmustir.
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Tablo 4: Kendine Yonelik Miikemmeliyetcilik Olgegi Faktor Analizi

Kendine Yinelik Miikemmelivetcilik

Bir 15 tizerinde ¢ahigtifimda 15 kusursuz olana kadar rahatlayamam. 0,648
Amagclarimdan bir tanesi yaptifim her igte milkkemmel olmaktir. 0,660
Olabildigim kadar mikemme] olmaya ¢aligirim. 0,849
Girigtigim her igte mikemmel olmam gok Gnemli. 0,792
Yaptigim her seyde en ivi olmaya calisinim. 0,819
Kendim icin mikemmelden daha azim kabul edemem. 0,636
Yaptigim igte hata bulmak beni huzursuz eder. 0,796
Hedeflerimi belirlemede milkemmeliyetcigimdir. 0,646
Her zaman yapabilecegimin en 1yisini yapmaya calismaliyim. 0,800
Kendim icin yiksek standartlar koyarim. 0,650
Okulda veya igte her zaman bagarili olmaliyim. 0,830
Agciklanan Toplam Varyans %45,07
Kaiser-Mevyer-Olkin (KMO) 0,907
Barlett Kuresellik Testi Yaklagik Ki-Kare 1315,966
s.d. 105
P 000

B

4.2.Tiikenmislik Diizeyi

Maslach Tiikenmislik Envanterine gore mermer c¢alisanlarinda orta diizey duygusal
tilkkenme, yiiksek diizey duyarsizlasma ve kisisel basar1 mevcuttur.

4.3. Korelasyon Analizi

Calismada kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile tiikenmislik altboyutlar1 arasindaki

iliski korelasyon analizi kullanilarak test edilmistir (Tablo 5).

Tablo 5: Korelasyon Analiz Sonuclar

Degiskenler 1 2 3 4
1.Kendine Yonelik Miikemmeliyetcilik -

2. Duygusal Tiikenme 0,296** -

3. Kisisel Basan 0,177* 0,321** -

4. Duyarsizlagsma 0,337** 0,587** 0,295** -

Elde edilen bulgulara gore kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile duygusal tiikenme,
kisisel basar1 ve duyarsizlagsma arasinda pozitif yonlii anlamli iligki vardir. Bu dogrultuda

H1, Hz ve Hs hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir.
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4.4. Regresyon Analizi
Kendine yonelik milkkemmeliyet¢ilik ile duygusal tiikenme, kisisel basar1 ve

duyarsizlagsma arasindaki etkinin yonii ve boyutu regresyon analizi ile test edilmistir.

4.4.1. Kendine Yonelik Miikemmeliyetciligin Duygusal Tiikenme Uzerindeki Etkisi
Bagimli degiskenin duygusal tiikkenme ve bagimsiz degiskenin kendine yonelik
miilkemmeliyetcilik oldugu analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir. Tablo 6
incelendiginde T olasilik degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi1 katsayinin istatistiksel olarak
anlamli oldugunu gostermektedir. Standart beta degerinin 0,30 olmasi kendine yonelik
milkemmeliyet¢ilik seviyesindeki bir standart sapmalik artisin duygusal titkenmeyi 0,30

standart sapma artirdigini géstermektedir.

Tablo 6: Model sonuclari - Kendine yonelik miikemmeliyetcilik ile duygusal

tilkkenme
Beta Degeri Standart Beta T- Degeri T Testi Olasihk
Degeri Degeri
Katsayilar 0,830 0,296 4,068 0,000

Tablo 7°‘de modelin bir biitiin olarak anlamliligin1 test eden F Testi sonuglari
incelendiginde olasilik degeri 0,05 ten kiigiik ¢iktig1 i¢in kurulan model bir biitiin olarak

anlaml1 bulunmustur.

Tablo7: Tam Test Sonuglar

Durbin Diizeltilmis F- Testi F  Testi Artiklarin Artiklarin

Watson Re-Kare Olasihik Carpikhk Basikhk
Degeri Degeri Degerleri Degeri
Duygusal Tiikenme -
Kendine Yonelik 1,415 0,082 16,549 ,000 -0,564 0,014

Miikemmeliyetcilik

Ayrica regresyon varsaymmlari test edilmistir. I1k olarak hata terimlerinin normal dagilimi
basiklik carpiklik degerleri yardimiyla incelenmistir. Bu degerin normal kabul
edilebilmesi i¢in +1,5 ve —1,5 araliginda olmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Tablo 7°de garpiklik ve basiklik degerlerinin bu aralikta oldugu goriilmektedir.

Regresyon analizinin diger varsayimi ise modelin hata terimleri arasinda iliski olmamasi
gerekliligidir (Seviiktekin, 2007: 243). Bu soruna oto korelasyon sorunu denirken

caligmada oto korelasyon sorunu Durbin -Watson degeri yardimiyla incelenmistir. Bu
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degerin ise 1,5-2,5 araliginda olmasi normal kabul edilirken (Kalayci, 2005: 267) Tablo
7’de degerin bu araliga ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

4.4.2. Kendine Yonelik Miikemmeliyetciligin Duyarsizlasma Uzerindeki Etkisi

Tablo 8’de bagimli degiskenin duyarsizlasma ve bagimsiz degiskenin kendine yonelik
milkemmeliyet¢ilik oldugu modelin tahmin sonuclar1 verilmistir. Tablo 8 katsayinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Standart beta degerinin 0,34 olmasi
kisinin kendine yonelik miikemmeliyetcilik boyutundaki bir standart sapmalik artisin

duyarsizlagmay1 0,34 standart sapma artirdigin1 gostermektedir.

Tablo 8: Model sonuglar1 (duyarsizlasma - kendine yonelik miikemmeliyetgilik)

Beta Degeri Standart Beta T- Degeri T Testi Olasihk
Degeri Degeri
Katsayilar 1,116 0,337 4,691 ,000

Tablo 9’da carpiklik ve basiklik degerleri verilmis ve hata terimlerinin normal dagildig1
varsayimi dogrulanmistir. Oto korelasyon sorunu i¢in Durbin -Watson degeri incelenmis
ve degerin 1,5-2,5 araligina oldukca yakin oldugu goriilmiistiir. Ayrica F Testi olasilik

degerinin 0,05’ten kiiciik ¢ikmasi modelin bir biitiin olarak anlamli ¢iktigini

gostermektedir.
Tablo 9: Tam Test Sonuglar:
Durbin Diizeltilmis F- Testi F Testi  Artiklarin Artiklarin
Watson Re-Kare Olasihik Carpikhk Basikhk
Degeri Degeri Degerleri Degeri
Duyarsizlasma
Kendine yonelik 1,420 0,108 22,003 ,000 -0,451 0,287
miikemmeliyetcilik

4.4.3. Kendine Yonelik Miikemmeliyetciligin Kisisel Basar1 Uzerindeki Etkisi

Tablo 10°da bagimli degiskenin kisisel basar1 ve bagimsiz degiskenin kendine yonelik
miikkemmeliyetcilik oldugu modelin tahmin sonuglar verilmistir. Tablo 10 incelendiginde
katsaymimn istatistiksel olarak anlamli oldugu ve kisinin kendine yonelik
miilkemmeliyetcilik skorundaki bir standart sapmalik artisin kisisel basariy1 0,18 standart

sapma artirdig1 goriilmektedir.
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Tablo 10: Model sonuclan (kisisel basar - kendine yonelik miikemmeliyetcilik)

Beta Degeri Standart Beta T- Degeri T Testi Olasihk
Degeri Degeri
Katsayilar 0,890 0,177 2,365 ,019

Tablo 11 incelendiginde artiklarin normal dagildigi goriilmektedir. Durbin Watson degeri
incelendiginde ise degerin 1,5-2,5 araliginda olmadig1 ve hata terimleri arasinda kismi bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Modelin bir biitiin olarak anlamli ve beta degerinin
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi nedeniyle model yorumlanmaya devam edilmistir.
Ayrica F Testi olasilik degerinin 0,05°den kiiclik ¢ikmasi modelin bir biitiin olarak

anlaml ¢iktigin1 gostermektedir.

Tablo 11: Tani1 Test Sonuglar:

Durbin Diizeltilmis F- Testi F Testi  Artiklarin Artiklarin
Watson Re-Kare Olasihk Carpikhk Basiklik
Degeri Degeri Degerleri Degeri
Kisisel basan -
Kendine yénelik 0,615 0,026 5,591 ,019 0,084 -0,433

miikemmeliyetc¢ilik

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Literatiirde, miitkemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasindaki iligkiyi ag¢iklayan sinirli sayida
calisma olmasi, bu c¢alismalarin sonug¢larmin karmasik bir goriintii sergilemesi ve
cogunlukla sporcular ve 6grenciler lizerinde yapilmis olmasi konuyu ¢ekici kilmaktadir.
Bu c¢alismada miikemmeliyet¢i kisilik 6zelligi ve tiikkenmislik arasindaki iliski
arastirilmaktadir. Arastrmanin  sonucunda mikemmeliyet¢iligin alt boyutlarindan
kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik ve tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal
tilkkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basaris1 arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunmustur.
Bu durumun kendine yonelik miikemmeliyetcilerin kendilerine asir1 zor hedefler
belirlemesi ve basarisizligin nedenini stirekli olarak kendilerinde aramalarimdan
kaynaklandig1 belirtilebilir. Flett ve arkadaslar1 (1996:143) kendine yonelik
milkemmeliyetciligin - psikolojik zorluklar1 (derin yalmizlik, utangaclik, kendine
glivensizlik v.b.) beraberinde getirdigini saptamustir. S6z konusu durumun bir siire sonra
kisi a¢isindan oldukga yipratict oldugu ve kisiyi tiikkenmislige ittigi diisiiniilmektedir. Flett

ve Hewitt'e gore (2006) miikemmeliyetcilik i¢in siirekli ¢abalamak ve ulasilmasi zor
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amaglara ulagsmaya calismak motivasyonun azalmasina neden olmaktadir (Aktaran
Kakirman ve Birsel, 2015: 111). Bu durum bireylerin stres seviyesini arttirarak
tikenmislige yol acabilmektedir. Literatiirde konuya iliskin ¢alismalar ile bu
arastirmadan elde edilen sonuglar mitkemmeliyetgilik ve tiikenmislik arasinda bir iligki
bulundugunu destekler niteliktedir (Balevre vd. 2012; Cam vd. 2014; Badawy ve
Mohamad 2015). Ancak miikkemmeliyet¢iligin farkli alt boyutlar1 ve tiikenmislik
arasindaki iligki net degildir (Childs ve Stoeber 2010). Tartismal1 olan bu konuda araci
ya da diizenleyici degiskenlerin de ele alindigi calismalar literatiire katki saglayacaktir.
Ayrica konuyla ilgili yapilacak farkli 6rneklemlerdeki calismalarin konuyu agikliga
kavusturacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin maddi ve zaman kisitlar1 nedeniyle sadece

kii¢iik bir 6rneklem iizerinde gerceklestirilmesi en 6nemli kisitidir.
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Ozet

Isyerinde ¢alisanlar agisindan zaman kaybi yaratan ve bu baglamda orgiit verimliligini
etkileyen sanal kaytarma olgusu, internet teknolojilerinin artan kullanimi ile birlikte
gliniimiiz ¢aligma hayatinda 6nemli bir sorun olarak géze ¢carpmaktadir. Dolayisiyla sanal
kaytarma davranisinin irdelenmesi ve performans ile arasindaki iliskinin ortaya
konulmas1 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada sanal kaytarmanin ¢alisan performansi
iizerine etkisi arastirilmistir. Bu baglamda Polonya’dan 101, Tiirkiye’den ise 108
akademik personel ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur. Veriler anket yoluyla elde
edilmis olup, SPSS 20 paket programinda analiz edilmistir. Hipotezlerin test edilmesi igin
korelasyon, regresyon ve bagimsiz t-testi analiz teknikleri kullanilmustir. Yapilan
analizler sonucunda literatiirle Ortiisen sekilde sanal kaytarmanin ¢alisan performansi
tizerinde anlaml1 bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Ancak iki iilke (Ttiirkiye — Polonya)

arasinda anlamli farkliliklar goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Sanal Kaytarma, Performans, Calisan Performans, Siber Aylakiik,

Siber Kaytarma

1. Giris

Giliniimiiz diinyasinda teknolojinin 6zel hayatta oldugu kadar is hayatinda da 6nemli bir
yere sahip oldugu ve etki alanini siirekli olarak genislettigi sdylenebilir. Teknoloji,
kullanimina baglh olarak orgiitlere ve ¢alisanlara bir takim faydalar saglamakla birlikle
bazi zararlar1 da beraberinde getirmistir. Ornegin “Google”, “Yandex” gibi arama
motorlar1 ¢aliganlarin isini kolaylastirmakta, gerekli bilgiye ¢ok daha kolay ve hizli bir

sekilde erisim saglanmasina imkan vermektedir. Bu durum da zaman tasarrufu saglayarak
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isletmelerde verim artigina katki sunmaktadir. Ancak “internetin” bu tiir avantajlarinin
yant sira Orgiitlere ve c¢alisanlara yonelik sahip oldugu bir takim dezavantajlar da
mevcuttur. Sanal kaytarma kavrami da bu tiir dezavantajlardan birisi olarak

degerlendirilmektedir.

Is yerinde mesai saatleri igerisinde ve is dis1 amagla internet kullanim1 yapma davranisi
olarak tanimlanan sanal kaytarma davranisi, Orgiit ve calisanlar acgisindan tehlike arz
etmekte ve bu davranigin Orgiit icerisinde kontrol altina alinmasi ve minimize edilmesi

gerekmektedir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda, sanal kaytarma davranigi ve calisan performansi
degiskenleri baglaminda yapilmis c¢alismalarm bir kismi sanal kaytarmanin calisan
performansina etkisi oldugunu gdostermekteyken, diger bir kismi da bu iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Giilimoglu (2018), Giilduran (2018), Mercado
vd. (2017), Askew (2012) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda sanal kaytarma ile calisan
performansi arasinda anlamsiz bir iliski oldugunu tespit etmisken; Findikli (2016),
O’Neill vd. (2014), calismalarinda bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu ¢alismada da benzer sekilde sanal kaytarma davranisinin ¢alisan
performansina etkisi incelenmis olup, diger arastirmalardan farkli olarak iilke degiskeni

diizenleyici (moderator) degisken olarak kullanilmistir.
2. Kavramsal Cerceve

2.1. Sanal Kaytarma Davranisi

29 (X3

Ulkemizde *‘sanal kaytarma’’, “‘siber aylaklik’’, ‘siber kaytarma’’ olarak adlandirilan
kavram, uluslararas: literatiirde ‘cyberloafing’’, ‘‘cyberslacking’’, ‘‘cyberbludging’’
olarak yer almaktadir. (Oriicii ve Yildiz, 2014).

Frook (1996) sanal kaytarmayi is yerinde internette bosa zaman harcama olarak
tanimlamakta ve bu davranisin calisanlarina internet erisimi saglayan sirketlerde cok
biiylik oranlarda verimlilik sorunlarina yol agtigini belirtmektedir. Friedman’a (2000)
gbre ise sanal kaytarma, ¢alisma saatleri igerisinde isletme kaynaklar1 kullanilarak
yetiskin ve haber siteleri ziyareti, aligveris, oyun oynama, tatil plani, hisse alim satima,

sohbet vb. gibi faaliyetler icin i dis1 internet kullanilmasidir.
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Sanal kaytarma davramigina iliskin literatiirde c¢esitli siniflandirmalar mevcuttur.
Robinson ve Bennett tarafindan gelistirilmis olan igyerinde sapkinlik tipolojileri
baglaminda sanal kaytarma davranigi liretim sapkinli§i kapsaminda yer almaktadir

(Robinson ve Bennett: 1995).

Anandarajan, Devin ve Simmers (2004) ise yapmis olduklar1 calismada 4 tip sanal

kaytarma davranisi tespit etmislerdir. Bunlar;

1- Yikici sanal kaytarma (Disruptive cyberloafing)
2- Eglenme ve dinlenme amagli sanal kaytarma (Recreational cyberloafing)
3- Ogretici sanal kaytarma (Personal learning cyberloafing)

4- Belirsiz veya iki yonlii sanal kaytarmadir. (Ambiguous cyberloafing)

Tim ve Leo (2005) ¢alismasinda ‘g6z atma (browsing)’’ ve ‘‘e-posta (e-mail)’’ olmak
tizere sanal kaytarmay1 iki ana baglik altinda toplamustir. Blau, Young ve Ward-Cook
(2006) ise sanal kaytarma faaliyetlerini; goz atma (browsing), is dis1 e-mail ve

etkilesimli(interaktif) olmak iizere 3 baslik altinda toplamustir.

Sanal kaytarma davranisiin minimize edilmesi i¢in, 6ncelikle bu davranisin dnctillerinin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, Lim ve Teo (2005) ve Tu ve Chang

(2010) tarafindan yapilmis ¢alismalarda sanal kaytarmanin sebepleri incelenmistir.

Lim ve Teo (2005) calismasinda sanal kaytarmanin Onciillerini; normallestirme
(normalization), asgariye indirme (minimization), tistanlamlilik (superordination), evden

calismak (shifting work home) olmak iizere 4 baslik altinda toplamistir.

Tu ve Chang (2010) ise c¢alismalarinda sanal kaytarmayi sebep olan 8 Onciil tespit
etmistir. Bunlar; ideolojik kavrama (ideological cognition), kisisel aliskanliklar (personal
habits), psikolojik bagimlilik (psychological dependence), Kisisel fayda saglama (making
personal gain), kisileraras1 etkilesim (interpersonal interaction), isyerindeki statii
(workplace status), yaraticiliga ilham vermek (inspiring creativity), ilgili diizenlemeleri

anlama derecesidir (degree of understanding related regulations).
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2.2. Cahsan Performansi Kavram

Giiniimiizde her ne kadar teknolojinin artmasi ile birlikte insana olan bagimliligin azaldig1
diisiiniilse de insan kavraminin igletmeler i¢in olmazsa olmaz en temel gereklerden biri
oldugu soylenebilir. Sayet yiiksek teknolojiyle donatilmis isletme ve kurumlarin nitelikli
veya yeterli insana sahip olmamalar1 durumunda bu isletme veya kurumlarin ulagsmak
istedikleri amaglar1 gerceklestirememeleri olasi bir durumdur. Buna ek olarak giiniimiizde
gittikge artan kiiresellesme ve rekabet ile birlikte nitelikli ve yiiksek performansli
calisanlara sahip olmak, isletmelere giliniimiiz sartlarinda ©Onemli avantajlar
saglamaktadir. Dolayisiyla etkin; bir diger ifade ile hedefi gergeklestiren ayn1 zamanda
da verimli; istenilen hedefe minimum girdi (zaman, ekipman, enerji vs.) ile ulasan

calisanlar isletme ve kurumlar tarafindan elde edilmek istenmektedir.

Uygun ve nitelikli ¢alisana sahip olan isletme ve kurumalarm ellerindeki bu potansiyeli
en iyi sekilde degerlendirmek, is gorenlerden alman performans: arttrmak amaciyla
gerekli performans degerlendirmelerinde bulunmasi igletme veya kurumun gelecegini

belirleyen 6nemli bir husus olarak diistiniilebilir

Fransizca “performance” kelimesinden dilimize ge¢mis olan performans sozciigiiniin
Tirkge anlami “basarim” olarak yer almaktadir. Bu agidan baktigimizda performans
kelimesinin elde edilen bir basari, herhangi bir durumu yahut olay1 basarma giicli ve
istegi, kisinin yapabilecegi en iyi derece, herhangi bir isi yaparken gosterilen basar1 olarak

farkli sekillerde anlamlandirilabilecegi s6ylenebilir (www.tdk.gov.tr).

Y 6netim bilimi agisindan ise performans is gorenin bir iste gosterdigi basar1 veya dnceden
karar verilmis standartlara ve amaglara uygun olarak bir isin ifa edilmesini ifade
etmektedir (Ates, 2011). Baska bir goriise gore ise performans hedefe ulagsmak amaciyla
gosterilen ¢abayi ifade ederken, basar1 ise bu ¢abanin amaca ulasma diizeyidir (Tutar ve

Altinoz, 2010).
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3. Arastirmanin Yontemi
Bu boliimde arastirmanin modeli, evreni ve 6rneklemi ele alinmustir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1’ de goriildiigi tizere arastirmanin bagimsiz degiskeni (X) “sanal kaytarma” iken
bagimli degiskeni (Y). ise “calisan performansidir”. Diizemleyici (moderator) degisken

ise tilkedir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Calismanin arastrma oOrneklemi i¢in akademisyenler seg¢ilmistir. Akademisyenlerin
genellikle is yerinde internet erisimine sahip olmasi ve akademisyenlere yonelik internet
kullanimiyla ilgili denetim ve kisitlamalarin az olmasi bu se¢cimde etkili olan faktorlerdir.
Arastirmanin hedef evrenini Tiirkiye ve Polonya’da, devlet iiniversitelerinde ¢alismakta
olan akademik personeller olusturmaktadir. Ulagilabilir evren ise Tiirkiye’den Atatiirk
Universitesi (Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi + Oltu Beseri ve Sosyal Bilimler
Fakiiltesi + Hukuk Fakiiltesi) ile Polonya’dan Zielona Gora Universitesi’nden (Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi + Hukuk Fakiiltesi) olusmaktadir. Atatiirk Universitesi’nden
108 akademik personel, Zielona Gora Universitesi’'nden ise 101 akademik personel
olmak iizere toplamda 209 akademik personel calismanin Orneklemi olustururken,

kolayda 6rneklem yontemiyle 6rneklem se¢imi yapilmastir.
3.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglan

Calismada veri elde etmek i¢in anket yontemi kullanilmistir. Anket; demografik bilgiler,
sanal kaytarma sikli§i, sanal kaytarmanm algilanan ciddiyeti, sanal kaytarmanin
gerekgeleri ve Internet diizenlemeleri, calisan performansi olmak iizere 5 kisimdan

olugmaktadir.
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3.4. Arastirmanin Hipotezleri
Hi: Sanal kaytarma ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2: Sanal kaytarmanm algilanan ciddiyeti ile ¢calisan performansi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hs: Sanal kaytarma ile c¢alisan performansi arasindaki iligki iilkelere gore

farklilagsmaktadir.

Hs: Sanal kaytarmanm algilanan ciddiyeti ile ¢alisan performansi arasindaki iliski
iilkelere gore farklilagmaktadir.

Hs: Sanal kaytarma davranisi iilkeler agisindan farklilik géstermektedir.

He: Sanal kaytarmanin algilanan ciddiyeti tilkeler agisindan farklilik gostermektedir.

H7: Calisan performansi iilkeler agisindan farklilik gostermektedir.

4. Bulgular

Bu boliimde hipotezlere ait analiz sonuglar1 ve tanimlayict bazi istatistikler

bulunmaktadir.

Grafik 1°de her bir sanal kaytarma faaliyetinin siklig1 ve ciddiyetine iliskin degerler yer
almaktadir. Kirmiz1 bar sanal kaytarma faaliyetinin ciddiyetini, mavi bar ise sikligmni

ifade etmektedir.
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Grafik 1: Sanal Kaytarma Davramislarimin Sikhig ve Ciddiyeti
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Grafik 2’de ise sanal kaytarma davraniginin siklig1 Tiirkiye ve Polonya karsilastirmasi yer
almaktadir. Beyaz bar Polonya’daki katilimcilarm her bir sanal kaytarma davranigna ait
sikligmi belirtmekteyken. Kirmizi bar ise Tiirkiye’deki katilimcilarin sanal kaytarma

sikliklarin1 gostermektedir.
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Grafik 2: Sanal Kaytarma Davramisinin Sikhgi (Tiirkiye-Polonya Karsilastirmasi)
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H: ve Hz hipotezlerini test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz

sonuglar1 Tablo 1°de yer almaktadir.

H1: Sanal kaytarma ile calisan performansi arasinda anlam bir iligki vardr.

H>: Sanal kaytarmanin algilanan ciddiyetinin ¢calisan performansina etkisi vardir.
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Tablo 1: H; ve H, Hipotezlerine iliskin Korelasyon Tablosu

1.Yas 0,182 0589 0,169 0,425 0,004** 0,754

2.Sanal Kaytarma
Davramsinin Kabul 0,182 0,946 0,031 0,600 0,006** 0,197
Edilebilirligi
3. (Haftada) Evde Is
Amach Internet
0,589 0,946 0,021* 0,184 0,671 0,024*
Kullanim Siiresi
(Saat)
4. (Haftada) Is
Yerinde Kisisel
Amach internet 0,169 0,031* 0,021* 0,380 0,001** 0,703
Kullanim Siiresi
(Saat)
5. Cahsan
0,425 0,600 0,184 0,380 0,153 0,845
Performansi
6. Sanal Kaytarma
0,004** 0,005** 0,671 0,001** 0,153 0,899
Davramsi
7. Sanal Kaytarma
Davramsinin 0,754 0,197 0,024 0,703 0,845 0,899
Algilanan Ciddiyeti
**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. (Cift kuyruklu, p<0,01)

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir. (Cift kuyruklu, p<0,05)
Tablo 1°de goriildiigii lizere korelasyon analizi sonucunda Hi ve Hx hipotezleri

reddedilmistir. Ancak “yas” ile “sanal kaytarma davranis1” arasinda, “sanal kaytarma
davranisinin kabul edilebilirligi” ile “is yerinde kisisel amacl internet kullanimi”
arasinda, “sanal kaytarma davranisinin kabul edilebilirligi” ile “sanal kaytarma davranis1”
arasinda anlaml iligkiler goriilmektedir. Benzer sekilde “evde is amacli internet
kullanim1” ile “is yerinde kisisel amagl internet kullanimi” arasinda, “evde is amacgh
internet kullanim1” ile “sanal kaytarma davranigmin algilanan ciddiyeti” arasinda ve “is
yerinde kisisel amacl internet kullanimi” ile “sanal kaytarma davranis1” arasinda da

anlamli iligkiler bulunmustur.

153



Hs: Sanal kaytarma davranisi ve ¢alisan performansi arasindaki iliski Tiirkiye ve

Polonya arasinda farklilik gostermektedir.

Hs hipotezini test etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz

sonucunda Hs hipotezi reddedilmistir.

Has: Sanal kaytarmanmin algilanan ciddiyeti ve ¢alisan performans: arasindaki iligki

Tiirkiye ve Polonya arasinda farklilik gostermektedir.

Hs hipotezinin test edilmesi i¢in hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.
Degiskenlerden biri kategorik diizenleyici degisken oldugu i¢in kategorik degisken kukla
degiskene doniistiiriilmiistiir. Buna gore iilke degiskeni kukla degisken haline
dontistiiriilerek Tiirkiye=0, Polonya=1 olacak sekilde yeniden kodlanmistir. Diizenleyici
degiskenin analiz edildigi coklu regresyon modellerinde etkilesim-g¢arpim terimi
olusturulmadan 6nce siirekli degisken olan sanal kaytarma davranisi standartlastirilmistir.
Sonrasinda etkilesim terimi yani iilke*sanal kaytarmanin algilanan ciddiyeti degiskeni
olusturulmustur. Buna gore ilk adimda bagimsiz degiskenler olan {ilke ve sanal
kaytarmanin algilanan ciddiyeti modele eklenmis, ikinci adimda etkilesim degiskeni
modele dahil edilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda olusan modeldeki R?’
deki degisimin anlamli olup olmadigi incelenmistir. Buna gore istatistiksel olarak
etkilesim teriminin modele eklenmesi Tablo 2’de goriilecegi gibi anlamli bir farklilik
olusturdugu gorilmiistiir. Grafik 3’te goriilecegi gibi algilanan sanal kaytarmanin
ciddiyeti ve performans arasindaki iligki iilkeler arasinda farklilik gdstermektedir. Bu

durumda Hs hipotezi desteklenmistir.

Tablo 2: Model Ozeti (H,)

Degisen Istatistikler
Standartlagtirilmig Std.
Model R R2 R S R E oF
apma sd.l sd.2
Degisimi  Degisimi Degisimi
1 ‘ 0,156a 0,024 0,015 0,60093 0,024 2,500 2 200 0,085

2 ‘ 0,211b 0,045 0,030 0,59616 0,020 4,213 1 199 0,041
a. Yordayicilar: (Sabit), Zscore (Sanal Kaytarma Davranist), moderator

b. Yordayicilar: (Sabit), Zscore (Sanal Kaytarma Davranist), moderatdr, iilke, performans, davranis
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Tablo 3: Anova?® Tablosu (Ha)

Model Kareler sd. Ortalama F p
Toplami Kare

Regresyon 1,805 2 0,903 2,500 0,085b
1 Kalan 72,224 200 0,361

Toplam 74,030 202

Regresyon 3,303 3 1,101 3,098 0,028c
2 Kalan 70,727 199 0,355

Toplam 74,030 202

a. Bagimli degisken: Performans

b. Yordayicilar: : (Sabit), Zscore (Sanal Kaytarma Davranisi), moderator

b. Yordayicilar: (Sabit), Zscore (Sanal Kaytarma Davranist), moderatdr, tilke, performans, davranis

Tablo 4: Katsayilar® Tablosu (Ha)

Standartlastirilmis Standartlastirdmamis
Katsayilar Katsayllar
Modeller B Std. Sapma p t p
Adim 1
(Sabit) 4,224 0,058 72,419 0,000
Ulke -0,192 0,086 -0,158 -2,227 0,027
Sanal
Kaytarmanin
0,010 0,043 0,016 0,228 0,820
Algilanan
Ciddiyeti
Adim 2
(Sabit) 4,206 0,059 71,881 0,000
Uke X Sanal 0,177 0,086 0,219 2,053 0,041

Kaytarmanin
Algilanan
Ciddiyeti
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Grafik 3: Sanal Kaytarmanin Algilanan Ciddiyeti — Performans liskisi (TR-PL)

—e— Tiirkiye

Performans

---%-- Polonya

Low Sanal kaytarma High Sanal kaytarma

Hs, Hs, H7 hipotezlerini test etmek i¢cin bagimsiz t-testi analizi yapistir. Bu hipotezlere

iligkin yapilmis olan bagimsiz t-testine ait bilgiler Tablo 5’te yer almaktadir.
Hs: Sanal kaytarma davranust iilkeler acisindan farklilik géostermektedir.
He: Sanal kaytarmanin algilanan ciddiyeti iilkeler acisindan farklilik gostermektedir.

H7: Calisan performanst iilkeler acisindan farklilik gostermektedir.

Tablo 5: Bagimsiz T-Testi Sonu¢lar1 (Hs, Hs, H7)

Ulke N Ortalama | Standart T p
Sapma
Tiirkiye 108 4,22 0,59
Calisan Performanst 2,160 0,032
Polonya 101 4,03 0,69
Sanal Kaytarma Turklye 107 1,25 0,65
3,155 0,002
Davranisi Polonya 96 0,94 0,74
Sanal Kaytarmanin Tiirkiye 108 1,69 0,78
-2,737 0,007
Algilanan Ciddiyeti Polonya 95 2,02 0,95
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Tablo 5°te goriildiigi lizere degiskenlere ait “significance” (p) degerleri 0,05’ten

kiigiiktiir. Dolayisiyla Hs, Hs, H7 hipotezlerinin desteklendigi sdylenebilir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Calismada oncelikli olarak sanal kaytarma kavraminin ¢alisan performansi tizerine etkisi
incelenmistir. Calismanin ¢ikis noktasi, sanal kaytarma davraniginin ¢alisan performansi
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu Onerisine dayanmaktadir. Ancak uygulanan anket ve
yapilan analizler sonucunda sanal kaytarma davranisinin ¢alisan performansina anlamli
bir etkisi olmadig1 saptanmistir. Bu sonug literatiirdeki bir¢ok c¢alismayla paralellik
gostermektedir (Askew 2012, Mercado, Giordiano ve Dilchert, 2017, Giilduran, 2018,
Giiliimoglu, 2018).

Tirkiye’de ¢alisan akademisyenlerin sanal kaytarma davranisinin ortalamasi 1,25 iken,
Polonya’da ¢alisanlari ortalamasi 0,94 olarak belirlenmistir. 0 ile 5 arasinda puanlanan
sanal kaytarma davranis1 Olgegine gore Tiirkiye’de ¢alisan akademisyenler daha fazla
sanal kaytarma davranisinda bulunmaktadir. Ulkeler arasinda cesitlilik gosterebilecek
olan ¢alisanlarin profesyonellik algisi, mesai saati anlayisi ve internet bagimliliklarindaki
farkliliklar bu sonucu dogurmus olabilir. Ayrica Ugrin, Pearson ve Nickle (2018)
tarafindan yapilan ¢alismada ABD ve Singapur’da birer iiniversiteyi 6rneklem olarak
secmis ve bu iiniversitelerde yiiksek lisans egitimi alan 6grencilerin uyruklar: ile sanal
kaytarma davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada 26 ABD, 14 Fransa ve
132 Singapur, 6 Japonya, 35 Hindistan, 14 Malezya, 3 Avusturalya, 7 Filipinler, 2 Cin, 2
Tayland, 2 Banglades, 1 Endonezya, 1 Giiney Amerika, 1 Suudi Arabistan, 1 Meksika, 1
Nijerya ve 1 Salvador vatandasi olmak tizere toplamda 249 grenci degerlendirilmis olup.
Yapilan analiz sonucunda kiiltiirel boyutlar ile sanal kaytarma davraniglar1 arasinda
anlaml1 iliskiler tespit edilmistir. Dolayisiyla calismada kabul edilen ve bir¢ogu iilkeler
(Turkiye-Polonya) arasinda farklilik oldugunu 6ne siiren hipotezlerin (Hs, Hs, He, H7)
kabul edilmesi Ugrin, Pearson ve Nickle tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglarini

destekler niteliktedir.

Gelecekte sanal kaytarma ve calisan performansi ile ilgili yapilacak ¢aligmalara 151k tutma
baglaminda, c¢alisanlarin sanal kaytarma davraniglarinin belirli bir merkezden izlenip

kontrol edilebilecegi bir sistem ve ¢alisanlarin performansini 6lgmede algisal olmayan ve
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belirli parametreler {iizerinden ¢alisan performansin1 saptayabilecek Olceklerin
gelistirilmesi tavsiye edilebilir. Sayet bu tiir 6l¢eklerin varligi ¢calisanlarin sanal kaytarma
ve performanslarini algisal olarak degil, ger¢cege daha yakin bir degerde belirlenmesine

Onciliik edecektir.
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KURUMSALLASMA, KURUMSAL IiTIBAR ve HIZMET KALITESI ILISKiSi
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Ozet

Kurumsallagmanin ilkeleri yiiksek seviyede gergeklestirilmeden, temel kurumsal yOnetisim
ilkelerinin ise sadece yasal zorunluluklar c¢ergevesinde uygulanmasi halinde, kurumlarin ileri
kurumsal yonetisimin alt boyutlarina (kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal siirdiiriilebilirlik,
bagimsizlik, kurumsal itibar) sahip olmasinin savunuldugu durum aslinda bir alg1 yonetimi siireci
olarak paydaglara eksik ya da hatali bilgi verilmesi sonucunu ortaya gikarabilmektedir (Sen,
20017) Bu durumunda 6rgiitiin hizmet kalitesini olumsuz etkileyecegi sdylenebilir. Bu ¢alismanin
amaci, hastanelerde kurumsallagsma, kurumsal itibar, hizmet Kkalitesi arasindaki iliskinin
incelenmesi ayrica kurumsallagma ve hizmet kalitesi arasindaki iliskide kurumsal itibarm aracilik
etkisinin tespit edilmesidir. Anket yoluyla elde edilen verilerle PROCESS yazilimi kullanilarak
aracilik analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda, kurumsallagma alt boyutlarindan formallesme,
profesyonellesme, kiiltiirel giic ve tutarlilik alt boyutunun hizmet kalitesini kurumsal itibar
araciligi ile etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, Kurumsal Itibar, Hizmet Kalitesi,
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1. Giris

Kurumsallagma, temin edilen iiriinlerin veya hizmetlerin kalitesi, servis hizmeti, ¢cevre ve dogaya
kars1 organizasyonlarin tutumlart ve bunun igin sarf ettikleri ¢abalar ile ilgilidir (Erkan,2017)
Sirketler agisindan kurumsallagma, kigilerden bagimsiz olarak kurallara, standartlara prosediirlere
sahip olma ve kendine 0zgii is yapis sekli ve kurum kiltiirii olusturmaktir (Karpuzoglu,
2001:72’den akt: Uzun, 2013).

Kurumsallagma siireci ii¢ asamadan olusacaktir. Bu siireglerde ydnetimin fonksiyonlari
kullamlarak kurumsallagsmaya dogru yol alinacaktir. Birinci siirecte degisimin ve
kurumsallagsmaya gecisin fark edilmesi siirecidir. ikinci siire¢, paylasilan vizyon ve misyonun
olusturulmasindan olusur. Ugiincii siireg ise degisimin kurumsallastirilmasi olarak ifade edilebilir.
Bu siireglerde ancak profesyonel ve lider yoneticiler ile agilabilir 6yle ki ¢alisanlarin deger ve
tutumlarint aligkanliklarin1 davranig bigimlerini degistirmek ve yeni hareket bigimlerini
kazandirmak i¢in onlar1 6zendirecek tesvik ve odiillere de gereksinim duyulur. Kurumsal
yonetigim kurumsallastirma girisimleri onun davranigsal 6zelliklerini yasalar ile dondurmaya yani
kurumsalciligin ona uygulanmasi ¢ok zor yapisal 6zellikler kazandirmaya yonelik girisimleridir
(Sen, 2017 )

Kurumsal itibar, isletmelerin paydaslarin beklentileriyle ilgili olarak firma hakkindaki
diistincelerinin ifadesidir (Deephouse vd., 2016) Baska bir ifadeyle, isgorenlerin, yoneticilerin,
tiiketicilerin, medya organlarmin ve tedarikgilerin isletmeye karsi olan bakis agilar1 ve isletmeyle
aralarmdaki baglantidir (Chun, 2005: 105°den akt: Giileryiiz, 2019) itibar kavranu siibjektif bir
yap1 olmasinin beraberinde, algilama yoluyla birey ve firmalara atfettigimiz degeri iceren ve karar
verme mekanizmamizda gomiilii olarak yer alan olgudur. Diger bir ifadeyle kurumsal itibar, bir
isletmenin gegmis eylemlerinin ve miisterilerin gelecekteki beklentilerinin algisal temsilidir
(Fombrun, 1996: 165’den akt:Gok ve Fidan, 2019) Bircok faaliyetlerinde kurumsal itibarlarindan
hareket eden firmalar bu nedenle kurumsal itibarin onciilleri ve sonuglarmin neler oldugunu
ortaya cikarmay1 istemektedir. Kurumsal itibar1 olusturan dnciilleri ve kurumsal itibarm yol agtig1
birtakim sonuglarin arastirilmasi ve ilgili degiskenlerin iyi yonetilmesi sonucunda firmalarin
rekabet avantaji saglayacaklar1 beklenmektedir. Kurumsallagsmanin ilkeleri yiiksek seviyede
gerceklestirilmeden, temel kurumsal yonetisim ilkelerinin ise sadece yasal zorunluluklar
cergevesinde uygulanmasi halinde, kurumlarin ileri kurumsal yonetisimin alt boyutlarina
(kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal siirdiiriilebilirlik, bagimsizlik, kurumsal itibar) sahip
olmasinin savunuldugu durum aslinda bir alg1 yonetimi siireci olarak paydaslara eksik ya da hatal
bilgi verilmesi sonucunu ortaya g¢ikarabilmektedir (Sen, 20017) Bu durumunda o6rgiitiin hizmet
kalitesini olumsuz etkileyecegi soylenebilir. Bu baglamda bu g¢alismanin amaci, hastanelerde
kurumsallagsma, kurumsal itibar, hizmet kalitesi arasindaki iliskinin incelenmesi ayrica
kurumsallasma ve hizmet kalitesi arasindaki iliskide kurumsal itibarin aracilik etkisinin tespit
edilmesidir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kurumsallasma, Kurumsal Itibar, Hizmet Kalitesi Iligkisi

Kurumsallagma; kararli olmayan ya da gevsek organize olmus dar teknik faaliyetlerden diizenli,
kararli ve sosyal olarak entegre olmus yapilarin ortaya ¢ikmasidir. Kurumsallagma isletme
yapilarmin sekillenmesinde 6nemli bir yere sahiptir ve bu yapilar performansin degisik
boyutlarmi (islevsel) farkl etkilemektedir (Apaydin, 2008). Kurumsallagma zaman i¢inde, orgiit
icinde gergeklesen, Orgiitiin kendine has hikdyesini yansitan, orgiitte bulunan kisileri ve onu
sekillendiren gruplar1 belirten ve ¢evreye adapte olmanin yollarii gdsteren bir siiregtir (Mese,
2005:20’den akt: Biite, 2010: 7) Kelley vd., (2019)kurumsal itibari, tiiketiciler ¢alisanlar ve
yatirimeilar: gekmek i¢in kullanilan maddi olmayan duran varlik olarak tammlamistir. Kurumsal
itibar bir kurumun tiim paydaslari tarafindan ne derece giivenilir, saygin ve degerli algilandigina
dair, zaman i¢inde olusmus degerlendirmelerin biitiinsel bir ifadesidir (Gotsi ve Wilson, 2001:
29°den akt: Almiagik, 2011: 2010) kurumsal itibar, orgiitiin paydaslarinin goziindeki degerinin
gostergesidir ( Karadal ve Diri, 2013 ) Hizmet kalitesi miisterinin hizmeti satin aldiktan sonra o
hizmetten sagladiklarinin kendisinde yarattigi duygu olup, sdz konusu hizmetten ne kadar tatmin
olup olmadigini ifade etmektedir (Cigek ve Dogan, 2009: 203’den akt: Sahin ve Sen, 2017 ) Bir
baglamda beklentilerin karsilanmasi kurumsallagma ve kurumsal itibar algilarina bagl olacaktir.
Literatiirde yapilan caligmalar incelendiginde

Apaydin (2008) kurumsallagsma ile performans arasindaki iliskinin incelendigi c¢alismada
profesyonellesme alt boyutunun islevsel performans, saydamlik ve sosyal sorumluluk alt
boyutlarmin ¢ikt1 performansi ve yenilik-uyum arasinda pozitif iligki tespit edilmistir.

Goker vd.,(2017) kurumsal itibar ve hisse senedi fiyatlar1 iliskisinin incelendigi calismada
kurumsal itibarim, firmalarin finansal performansi pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir.

Guo vd., (2018), kalite standartlarnin kurumsallasmasi ve performans sonuglar: iliskisinin
incelendigi caliymada kalite standartlar1 ile maliyet-etkinlik analizi arasinda negatif iliski tespit
edilirken satis performansi i¢in ayni1 etki bulunamamaistir.

Y oriik (2006) kurumsallagsma ve finansal performans iliskisinin incelendigi calismada oran analizi
ve karsilastirmali mali tablolar analizinden, isletmenin kurumsallasma ¢alismalarinin finansal
performansi lizerinde olumlu etkileri olduguna sonucuna ulagilmistir.

Kalyoncuoglu ve Faiz ( 2016) ¢alismasinda, bankalarin kurumsal imajlari iizerinde kamu mevduat
bankalar1 agisindan hizmet kalitesi boyutlarindan fiziksel varliklar, giivenilirlik, giivence ve
Ozdeslestirmenin; 6zel mevduat bankalar1 agisindan ise fiziksel varliklar, giivenilirlik, cevap
verebilirlik, glivence ve 6zdeslestirmenin belirleyici etkileri oldugunu ortaya koymaktadir.

Karadal ve Diri (2013) kurumsal itibarin performansa etkisi ¢aligmalarinda kurumsal itibar ve
performans oOlceklerine iliskin korelasyon analizi sonucglarina gore, iki oOzellik arasinda
istatistiksel olarak pozitif ve orta diizeyde anlaml1 bir iligki oldugu sonucuna ulasilmstir.

Karaginar (2014) calismasinda kurumsallagsma unsurlarinin iggéren performansi {izerine etkisini
belirmek i¢in yapilan basit regresyon analizlerin sonucunda; formallesme, kiiltiirel gii¢, tutarlilik
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ve hesap verebilirlik unsurlarinin isgéren performansi iizerine etkisinin anlamli oldugu,
profesyonellesmenin igsgdren performansi lizerinde etkisinin olmadigi ortaya konulmustur.

Sen (2013) c¢alismasinda, kurumsallagma, kurumsal yonetisim ve ileri kurumsal yonetigimin alt
boyutlartyla birlikte firma performansina etkileri ve iligkisi incelenmistir. Kurumsallagma ile
firma performansi arasinda bir iliskinin varligi saptanmig olmakla birlikte; kurumsallagma, temel
kurumsal yonetisim ve ileri kurumsal yonetisim ile firma performansi arasinda da iligki
bulunmustur.

Ince ve Tosun (2015) i¢ miisteri odakli kurumsal itibar bilesenlerinin belirlenmesi ve isgoren
performansina etkisinin degerlendirilmesi iizerine bir aragtirma caligmasinda kurumsal itibar
bilesenlerinden hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk, iyi yonetilme ve giiclii olma, giivenilir olma
boyutlarinda iggoren performansim Onemli Olgiide etkiledigi tespit edilmistir. Literatiirde
dogrudan kurumsallagsma, kurumsal itibar ve hizmet kalitesini ele alan c¢aligmaya
rastlanilmamistir. Bu dogrultuda kurumsal itibar ve kurumsallagsma ilkelerinin hizmet kalitesi
iizerinde etkili olabilecegi varsayilmstir.

Buna gore hipotezlerimiz

H1: Kurumsallasma alt boyutlarindan (formallesme ) hizmet kalitesi iligskisinde kurumsal
itibarm aracilik etkisi vardir

H2: Kurumsallasma alt boyutlarindan (profesyonellesme) hizmet kalitesi iliskisinde kurumsal
itibarin aracilik etkisi vardir

H3: Kurumsallasma alt boyutlarindan (kiiltiirel gii¢) hizmet kalitesi iligskisinde kurumsal itibarin
aracilik etkisi vardir

H4: Kurumsallasma alt boyutlarindan (tutarlilik) hizmet kalitesi iliskisinde kurumsal itibarin
aracilik etkisi vardir

3. Arastirmanin Amaci Orneklemi ve Yontemi

Bu aragtirmanin amaci kurumsallagsma alt boyutlarimin (formallesme, profesyonellesme, tutarlilik
kiiltiirel giic) hizmet kalitesine etkisinde kurumsal itibarin aracilik etkisinin belirlenmesi
amaclanmaktadir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Firat
Universitesi Arastirma Hastanesi ¢calisanlar1 olusturmaktadir. Anakiitleden segilen 120 kisi evreni
temsil etmektedir.

Aragtirma kapsaminda kurumsallagma diizeyi 6l¢egi Sen (2017) ¢alismasindan ele alinmigtir. Bu
Olcegin alt 6lcekleri a) Formallesme (4 soru) b) Profesyonellesme (6 soru) ¢) Kiiltiirel gii¢ (5 soru)
ve d) Tutarlilik (11 soru) olarak toplam 26 soruda ve 4 grupta degerlendirilmistir. Kurumsal itibar
dlcegi Sen (2017) calismasindan ele alinmustir. Olgek tek boyut ile dlgiilmiistiir ( 7 soru ). Hizmet
kalitesi 6l¢egi Cronin ve Taylor (1994) tarafindan gelistirilen SERVPERF 6l¢eginden uyarlanarak
hazirlanmistir ( 22 soru ) SERVPERF o6lcegi, algilanan hizmet kalitesini, miisterinin hizmet
performansini degerlendirmesini saglayarak tespit etmektedir. Cronin ve Taylor (1992) hizmet
kalitesinin, SERVQUAL o6l¢egindeki gibi algi ve beklenti arasindaki bosluk skorlarindan ziyade
dogrudan algi skorlar1 ile dlglilmesi gerektigini savunmaktadir. Hizmet kalitesini 6lgmek igin
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hizmet performansii 6l¢menin yeterli oldugu savunulmaktadir ( Kalyoncuoglu ve Faiz, 2016)
Arastirma modeli Hayes’in Spss i¢in gelistirdigi Process yazilimi kullanilarak test edilmistir.

4. Olgeklerin giivenirlik ve gecerlilik sonuclar

Tablo 1: Ol¢eklerin Giivenirlik sonuclar

Boyut Cronbach's Alpha Madde Sayist
Kurumsal Itibar Olgegi ,962 7
formallesme ,921 4
Profesyonellesme ,882 6
kiiltiirel gii¢ ,862 5
tutarlilik ,951 11
Kurumsallasma Olgegi ,968 26
Hizmet Kalitesi Olgegi ,956 22

Giivenirliligi belirten cronbach alfa katsayisi degerlendirilmesinde, O ile 1 arasinda degerler alir.
Alfa katsayisina bagli olarak, 0,80 < a < 1.00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir Slgektir

(Ozdamar, 2004: 56) Genel olarak dlgekler yiiksek derecede giivenilirdir.
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Tablo 2: Kurumsallasma Olcegi DFA Analizi Sonuclan

Ortiik Gozlenen Standardize edilmis ~ Standart

Degiskenler Degiskenler parametre degeri hata t P CR
F1 0,885
Formallegm F2 0,879 0,070 13,508 oo
e F3 0,880 0,072 13553  ogor 096
F4 0,812 0,076 11,618 oo
P1 0,748
P2 0,706 0,110 7777 0,000
Profesyonel P3 0,583 0,108 6323 0,000% oo
lesme P4 0,794 0,106 8861  (000*
P5 0,810 0,103 9,062 (000"
P6 0,747 0,116 8,286 (000"
KG1 0,721
KG2 0,634 0,100 8547 (000"
o KG3 0,651 0,124 7165 000+ 0,84
KG4 0,683 0,112 7534 0000
KG5 0,866 0,129 9,661 (000"
T1 0,835
T2 0,795 0,059 15893 o 0oo*
T3 0,882 0,089 12,514 g oo+
T4 0,859 0,090 11,950 oo+
TS5 0,891 0,087 12,740 oo+
Tutarhlik T6 0,684 0,098 8491  gqoor 0,95
T7 0,849 0,095 10,624 oo
T8 0,785 0,086 10,331 g goo*
T9 0,757 0,088 9,791 (000"
T10 0,784 0,102 10,328 o goo*
T11 0,636 0,099 7717 0000

kurumsallagsma 6l¢egi icin standardize edilmis parametre degerlerinin zorunlu kosul olan
.50’den yiiksek ve istatistiksel agidan anlamli oldugu (p<.01) goriilmektedir. ilave olarak,
bilesik giivenilirlik (Composite Reliability-CR) degerlerinin kabul edilebilir alt sinir olan
.70’den yiiksek olmasi, 6lgme modelinin giivenilirliginin ortaya konulmasi agisindan

onemli bir gosterge olmaktadir ( Malhotra,2010:734 )
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Tablo 3: Kurumsal itibar ve Hizmet Kalitesi DFA Analizi Sonuc¢lar

Ortiik Gozlenen

Standardize edilmis

Standart

Degiskenler Degiskenler parametre degeri hata t P CR
Kil 0,742
K2 0,825 0,063 17,034 0,000*
S K? 0,929 0,112 10,979  0,000*
ititbar KF4 0,969 0,119 11485  0000% o
Kis 0,913 0,125 10,755  0,000*
Ki6 0,917 0,112 10,815  0,000*
Ki7 0,866 0,118 10,020  0,000*
HK1 0,579
HK2 0,629 0,124 9,902  0000*
HK3 0,608 0,185 5519  0,000%
HK4 0,626 0,200 5641  0000*
HK5 0,723 0,211 6,225  0,000*
HK6 0,719 0,204 6,201 0,000*
HK7 0,717 0,177 6188 0 000*
HK8 0,652 0,172 5790 0 000*
HK9 0,635 0,172 5687 0 000*
HK10 0,701 0,185 6,093 0 000*
Hizmet HK11 0,793 0,189 6592 (000*
kalitesi HK12 0,769 0,191 6,478 0,000 0,96
HK13 0,697 0,194 6,080 0 000*
HK14 0,751 0,194 6374  0000*
HK15 0,848 0,192 6,860 0 000*
HK16 0,740 0,198 6323  0000*
Hk17 0,696 0,190 6,069 0 000*
HK18 0,722 0,207 6218 0 000*
HK19 0,705 0,210 6121  0000*
HK20 0,725 0,242 6232 (000*
HK21 0,765 0,191 6,456 0 000*
HK22 0,685 0,190 6,003 ¢ 000*

Kurumsal itibar ve Hizmet kalitesi 6l¢egi i¢in standardize edilmis parametre degerlerinin

zorunlu kosul olan .50’den yiiksek ve istatistiksel acidan anlamli oldugu (p< .01)

goriilmektedir. Bilesik giivenilirlik (Composite Reliability-CR) degerlerinin kabul

167



edilebilir alt sinir olan. 70’den yiiksek olmasi, 6lgme modelinin gilivenilirliginin ortaya

konulmas1 agisindan 6nemli bir gosterge olmaktadir.

5. Bulgular

n %

Cinsiyet kadin 71 59,2%
erkek 49 40,8%

yas 25-35 77 64,2%
35+ 43 35,8%

Ogrenim ilkogretim 3 2,5%
lise 16 13,3%
onlisans 25 20,8%
lisans 48 40,0%
yiiksek lisans 22 18,3%
doktora 6 5,0%

pozisyon doktor 40 33,3%
hemsire 45 37,5%
Diger 35 29,2%

Arastirima hastanesi ¢alisanlarmin % 59,2°si kadin, % 40,81 erkek, % 64,2’si, 25-35, % 35,8’1
35 yas iistii yas arahginda, Ogrenim diizeyi % 40,0’1 lisans diizeyinde, genel pozisyon olarak %

33,3 ii doktor, % 37,51 hemsire’dir.
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Tablo 4: Ol¢ek Puanlarinin Tammlayicr Istatistikleri

n Minimum Maximum  Ort. SS Carpiklik Basiklik
formallesme 120 1,00 4,00 2,56 1,02 -0,075  -1,271
profesyonellesme 120 1,00 4,00 2,71 0,86 -0,102  -0,951
kiiltiirel glic 120 1,00 4,00 2,76 0,80 -0,274  -0,766
tutarlilik 120 1,00 4,00 2,76 0,84 -0,162  -1,033
kurumsallasma 120 1,04 4,00 2,72 0,78 -0,153 -0,950
kurumsal itibar 120 1,00 5,00 3,74 1,08 -0,647  -0,234
hizmet kalitesi 120 1,27 4,00 3,26 0,61 -0,700  -0,041
Tablo 4’de olgek ortalamalarimi inceledigimizde kurumsallagma puan ortalamasi (2,72),
kurumsal itibar puan ortalamasi (3,74) ve hizmet kalitesi puan ortalamasi (3,26)’dur.

Tablo 5: Korelasyon Analiz Sonuclar

1 2 3 4 5 6 7

1. Formallesme 1 ,706™ 7157 678" ,826° 5917 ,603"
2. Profesyonellesme 1 ,798™ 7657 897" 580" ,584™
3. Kiiltiirel Giig 1 ,825" 9157 ,598™ ,600°
4. Tutarhlik 1 ,944™ 6317 646"
5. Kurumsallagsma 1 ,668™ 6797
6. Kurumsal Itibar 1 553"
7. Hizmet Kalitesi 1

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

Analiz sonuglarma gore formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic, tutarlilik ve kurumsallagma

ile kurumsal itibar arasinda pozitif yonli iliski bulunmaktadir. Bununla birlikte formallesme,

profesyonellesme, kiiltiirel gii¢, tutarlilik, kurumsallasma ve kurumsal itibar ile hizmet kalitesi

arasinda pozitif yonlii iligki bulunmaktadir.
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6. Process Yontemi ile Analiz Sonuglar

Tablo 6: Kurumsallasma Alt Boyutlarindan Formallesme ile Hizmet Kalitesi arasinda

Kurumsal itibarin Aracihk Analizi Sonuclar

Bootstrap Estimates

95% Confidence

interval

Lower  Upper R? F
Path/effect B SE Limit Limit

Cl Cl
XY 0,3607* 0,0440 0,2736 0,4478 0,363 67,282*
Formallesme - Hizmet Kalitesi ' ' ' ' ' '
X=>M " "
Formallesme > Kurumsal itibar 0,6249 0,0785 0,4695 0,7803 0,350 63,389
X>M>Y
Formallesme > Kurumsal {tibar 0,2539* 0,0521 0,1506 0,3571 0,422 42,786*
- Hizmet Kalitesi
Dolayli Etki 0,1068 0,0393 0,0361 0,1885
Toplam Etki 0,3607* 0,0440 0,2736 0,4478

*p<0,05, p=0,002

Analiz sonuglarina gore formallesme, hizmet kalitesini istatistiksel olarak anlamli

diizeyde etkilemektedir. Etki katsayisi incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif yonlii ve

anlamli oldugu goriilmektedir (b=0,3607; p<0,05). Formallesme, kurumsal itibar1

istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemektedir. Etki katsayisi incelendiginde s6z

konusu etkinin pozitif yonli ve anlamli oldugu goriilmektedir (b=0,6249; p<0,05)

Process analizinde bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisi

incelendiginde kurumsal itibarin giiven araliginin 0’1 (sifir) kapsamadigi belirlenmistir

(0,0361 ile 0,1885 arasinda). Bu sonuca gore kurumsal itibarin aracilik etkisi anlamlidir.

Buna gore H1 kabul edilmistir.
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Tablo 7: Kurumsallasma Alt Boyutlarindan Profesyonellesme Ile Hizmet Kalitesi Arasinda

Kurumsal Itibarin Aracihik Analizi Sonuclar

Bootstrap 95%
Estimates _Confldence
interval R? =
Lower Upper
Path/effect B SE Limit Limit
Cl Cl
X=2>Y
Profesyonellesme = Hizmet 0,4167* 0,0533 0,3112 0,5222 0,341 61,153*
Kalitesi
X->M
Profesyonellesme - Kurumsal 0,7303 0,0945 0,5432 0,9174 0,336 59,760*
ftibar
X=>M=2>Y
Profesyonellesme = Kurumsal 0,2835* 0,0621 0,1604 0,4065 0,410 40,696*
ftibar > Hizmet Kalitesi
Dolayh Etki 0,1332 0,0451 0,0509 0,2259
Toplam Etki 0,4167* 0,0533 0,3112 0,5222

*p<0,05, p=0,001

Analiz sonuglarmma goére profesyonellesme, hizmet kalitesini istatistiksel olarak anlamli

diizeyde etkilemektedir. Etki katsayisi incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif yonlii ve

anlamli oldugu goriilmektedir (b=0,4167; p<0,05). Profesyonellesme, kurumsal itibari

istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemektedir. Process analizinde bagimsiz

degiskenin, bagimli degisken {izerindeki dolayl1 etkisi incelendiginde kurumsal itibarin

giiven araliginin 0’1 (sifir1) kapsamadigi belirlenmistir (0,0509 ile 0,2259 arasinda). Bu

sonuca gore kurumsal itibarin aracilik etkisi anlamlidir. Buna gére H2 kabul edilmistir.

171



Tablo 8: Kurumsallasma Alt Boyutlarindan Kiiltiirel Gii¢c ile Hizmet Kalitesi Arasinda

Kurumsal Itibarin Aracihik Analizi Sonuclar

Bootstrap 95%
Estimates _Confldence
interval R? =
Lower Upper
Path/effect B SE Limit Limit
Cl Cl
X=2>Y
Kiiltiirel Giig¢ = Hizmet 0,4603* 0,0565 0,3483 0,5723 0,418 42,063*
Kalitesi
X->M
Kiiltiirel Giig¢ =2 Kurumsal 0,8112* 0,1000 0,6132 1,0091 0,358 65,833*
ftibar
X=>M=2>Y
Kultiirel Giig¢ = Kurumsal 0,3216* 0,0676 0,1878 0,4554 0,418 42,036*
ftibar > Hizmet Kalitesi
Dolayh Etki 0,1386 0,0571 0,0399 0,2618
Toplam Etki 0,4603* 0,0565 0,3483 0,5723

*p<0,05,; p=0,002

Analiz sonuglarma goére kiltiirel giig,

hizmet kalitesini istatistiksel olarak anlamli

diizeyde etkilemektedir. Etki katsayisi incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif yonlii ve

anlamli oldugu goriilmektedir (b=0,4603; p<0,05). Kiiltiirel giic, kurumsal itibar1

istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemektedir. Buna gére kurumsal itibarin kismi

aracilik rolii oynadig1 sonucuna ulagilmistir. Process analizinde bagimsiz degiskenin,

bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisi incelendiginde kurumsal itibarin giiven

araligmin 0’1 (sifir1) kapsamadigi belirlenmistir (0,0399 ile 0,2618 arasinda). Bu sonuca

gore kurumsal itibarin aracilik etkisi anlamhidir. Buna gére H3 kabul edilmistir.
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Tablo 9: Kurumsallasma Alt Boyutlarindan Tutarhhk ile Hizmet Kalitesi Arasinda

Kurumsal Itibarin Aracihk Analizi Sonuglar

95%
Bootstrap .
Estimates _Confldence
interval R? =
Lower Upper
Path/effect B SE Limit Limit
Cl Cl
XY 04690* 00510 0,3680 05701 0417 84492*
Tutarlilik > Hizmet kalitesi ' ' ' ' ' '
X=>M
Tutarhlik > Kurumsal itibar 0,8085* 0,0916 0,6271 0,9899 0,396 77,867*
X=>M=2>Y
Tutarlilik 2 Kurumsal Itibar 0,3586* 0,0640 0,2318 0,4853 0,452 48,316*
- Hizmet Kalitesi
Dolayh Etki 0,1105 0,0528 0,0208 0,2262
Toplam Etki 0,4690* 0,0510 0,3680 0,5701

*p<0,05, ; p=0,009

Analiz sonuglarina gore tutarlhilik, hizmet kalitesini istatistiksel olarak anlamli diizeyde

etkilemektedir. Etki katsayis1 incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif yonlii ve anlaml1

oldugu goriilmektedir (b=0,4690; p<0,05). Tutarlilik, kurumsal itibar1 istatistiksel olarak

anlamli diizeyde etkilemektedir. Etki katsayis1 incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif

yonlii ve anlamli oldugu goriilmektedir (b=0,8085; p<0,05). Process analizinde bagimsiz

degiskenin, bagimli degisken {izerindeki dolayli etkisi incelendiginde kurumsal itibarin

giiven araliginin 0’1 (sifir1) kapsamadigi belirlenmistir (0,0208 ile 0,2262 arasinda). Bu

sonuca gore kurumsal itibarm aracilik etkisi anlamlidir. Buna gére H4 kabul edilmistir.
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Sonu¢

Calismada kurumsallasma, kurumsal itibar, hizmet kalitesi arasindaki iliskinin
incelenmesi ve kurumsal itibarin kurumsallasma ve hizmet kalitesi arasindaki iliskide
aracilik etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir. Buna gore arastirma sonucunda,
kurumsallasma alt boyutlarindan formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic ve
tutarlilik alt boyutunun hizmet kalitesini kurumsal itibar araciligi ile etkiledigi tespit
edilmistir. Analiz sonuglarina gore formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel giic,
tutarlilik ve kurumsallagma ile kurumsal itibar ve hizmet kalitesi arasinda pozitif yonli

iligki bulunmaktadir.

Arastirima hastanesi ¢alisanlarinin % 59,2’°si kadin, % 40,8°1 erkek, % 64,2’si1, 25-35, %
35,8’1 35 yas lstii yas araliinda, 6grenim diizeyr % 40 ’1 lisans diizeyinde, genel
pozisyon olarak % 33,3 ii doktor, % 37,5’i hemsire’dir. Olgek alt puanlarmi
inceledigimizde kurumsallasma alt boyutlarindan formallesme (2,56) , profesyonellesme
(2,71), kiltiirel gii¢ (2,76), tutarhilik (2,76), kurumsal itibar (3,74), hizmet kalitesi (3,26)
ortalamalara sahiptir. Kurumsal itibar algisinin yiiksekligi hastaneler icin Ozellikle
paydaslar acisindan 6nem tasidig1 sdylenebilir. Kurumsallagmayi igletmelerin faaliyette
bulunduklar1 ¢evrenin zamanla orgiite yaptig1 katki olarak tanimladigimizda bunun
hizmet kalitesi tlizerinde olumlu etkisi olabilecegi sOylenebilir. Bir baglamda
kurumsallasma ile sorunlar teshis edilerek ¢oziimlenmeye calisilarak sunulan hizmetin
kalitesi artirilabilecektir. Calismada arastirma hastanesi ¢alisanlarinin kurumsallagsma
algilarinin kurumsal itibar ve hizmet kalitesi algilarma gore diisiik kaldig1 soylenebilir.
Kurumsal itibar algisinin yiiksekligi paydaslarin dis ¢cevreye karsi kurumlarmi olumlu
algilama ya da nitelendirmek istemelerinden kaynaklanabilir. Arastirma hastanelerinin
kurumsallagsma diizeyi ve kurumsal itibar algismin dogrudan hizmet kalitesini olumlu
etkileyebildigi bununda hasta memnuniyeti {lizerinde olumlu etkisinin olabilecegi

sOylenebilir.
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Ozet

Bireylerin ¢alisma ve sosyal yasamlarinda etkili olan kontrol algisi, issizligin olumsuz
sonuglar1 ile bas edebilmek i¢cin 6nemlidir. Cok fazla alana etkisinin bulunmasindan
dolayi, kontrol algisinin genel olarak Olglimiinden ziyade, farkli kosullara ydnelik
Olciimii, daha dogru sonuglara ulagilmasmi saglamaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismada
issizlik kontrol algis1 6l¢eginin Tiirkce uyarlamasi yapilarak, bireylerin Ozyeterlilik
algilar1 tizerindeki etkisi 151 kisiden olusan orneklem i¢in incelenmistir. Arastirma
sonucunda, igsel kontrol, gii¢lii digerlerinin kontrolii ve sans algisi olmak iizere ii¢
boyuttan olusan issizlik kontrol algis1 6lgeginin yapisal gegerliligi kanitlanmistir. Issizlik
kontrol algisinin, sadece igsel kontrol boyutunun katilimcilarin Ozyeterlilik algilari

iizerinde anlaml1 bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Issizlik Kontrol Algisi, I¢sel Kontrol, Giiclii Digerlerinin Kontroli,
Sans, Ozyeterlilik

1. Giris

Issizlik, mevcut olan maddi ve psikolojik kaynaklarin kayb1 nedeniyle, bireyler igin en
stresli yagsam deneyimlerinden biridir (Westman, Etzion ve Horovitz, 2004). Birgok birey
icin, igsizligin olumsuz ve psikolojik olarak tahrip edici oldugu kanitlanmistir (McKee-
Ryan ve digerleri, 2005). Bunun nedeni, Paul ve Moser (2009) tarafindan yapilan meta-
analiz ¢alismasmnm sonuglarmin ortaya ¢ikardigi iizere, issizligin, depresyon, kaygi,
psikosomatik semptomlar, disiik 6znel iyi-olus ve Oz-giiven yoksunluguna neden

olmasidir. Ne yazik ki, Tiirkiye’de yakin zamanda issizlik oraninda, son yillara gore
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onemli oranda artis meydana gelmistir. TUIK Isgiicii Istatistiklerine gore Tiirkiye’de
issizlik oran1 Mayis (2019) ayinda, %12,8 olarak agiklanmistir. Bu orana gore, isSiz
olanlarin sayis1 yaklasik 4,2 milyon kisidir. Bununla birlikte, niifusun isgiicline katilim
oran1 da %0,4 azalarak, %53 olarak gerceklesmistir. DISK-AR tarafindan hazirlanan
rapora gore ise, ‘genis tanimli igsizlik’! oran1 Temmuz (2019) aymda %20,1 olup, buna
gore genis tanimli olarak igsiz olanlarin sayis1 yaklagik 7 milyon kisidir; Agustos-2018
ile Nisan-2019 arasinda 1,1 milyon kisi issiz kalmistir, geng issizligi ise %25,5 olarak
gergeklesmistir.

Kontrol algismin, issizlik ile basa ¢ikabilmede 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Bireyler,
yasamlarinin bir alaninda (6rnegin, sosyal iliskiler) yiliksek icsel kontrol algismna sahip
iken, diger alanda (6rnegin, kariyer) dissal kontrol algisina sahip olabilirler; bu nedenle,
kontrol algis1 ile ilgili yapilan caligmalar, belirli alanlara yonelik olarak
gergeklestirilmistir. Kontrol algisi ile ilgili farkli alanlar i¢in bir¢ok ¢alisma yapilmasina
ragmen, issizlik i¢in kontrol algisinin Ol¢iimii ile ilgili ¢alisma yakin zamanda
Houssemand, Meyers ve Pignault (2019) tarafindan gergeklestirilmis; issizlik kontrol
algisinin ‘igsel kontrol” algisi, ‘gii¢lii digerlerinin kontrolii’ algis1 ve sans algis1 olmak
iizere ii¢ boyutu belirlenmistir. Bu ¢alismada, Houssemand, Meyers ve Pignault (2019)
tarafindan gelistirilen igsizlik kontrol algist Olgegi kullanilarak, issiz olanlarin ve
calisanlarin issizlik kontrol algilarinin belirlenmesi ve igsizlik kontrol algisinin bireylerin
Ozyeterlilik algilarma olan etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda,
calismanm genel bilgilerinin sunuldugu bu ilk bdéliimden sonra; kontrol algis1 ve
ozyeterlilik ile ilgili kavramsal ¢ergeveye ikinci boliimde, aragtirma yontemine {igiincli
boliimde, arastirma bulgularmma dordiincii bolimde yer verilmistir; ¢aligmanin son

boliimii ise, arastirma bulgulart ile ilgili degerlendirmeleri kapsamaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Kontrol algisi, 50 yildan fazla bir siiredir, arastirma konusudur. Kavramin, 6zellikle
psikoloji alaninda en fazla arastirilan kavramlar arasinda yer almasmin (Rotter, 1990)
nedeni, calisma yasammin yani swra calisma yasami disinda da bircok etkisinin

aragtirmalar ile ortaya konulmasidir (Lefcourt, 1991). Literatiirde yaygin olarak

! Genis tamiml igsizlik hesaplamasi, dar tanimh (standart) igsizler, is bulma {imidini kaybeden issizler, is
aramayan ancak ¢aligmaya hazir olan igsizler, mevsimlik ¢alisanlar, zamana baglh eksik ¢alisanlari,
kapsamaktadir.
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arastirilan i¢sel ve digsal kontrol odagi sosyal 6grenme kurami kapsaminda Rotter (1966)
tarafindan kisilik 6zelligi olarak gelistirilmis ve “kisinin kendi davranislari ile bu
davranislarin sonuglar1 arasindaki nedensel iliskinin dogasmna iligkin genel bir tutum,
inang veya beklenti” olarak tanimlanmistir (Rotter, 1966: 2). Kendi ¢abalari, yetenekleri,
becerileri ve Ozellikleri ile olaylarin sonuglarina etki edebileceklerine inanan kisilerin
icsel kontrol odagina sahip olduklari; olaylarin sonuglarinin, sans, kader veya giicii olan
kisilere bagli olduguna inanan kisilerin ise digsal kontrol odagma sahip olduklar1
varsayilmaktadir (Rotter, 1966). Bireyler yiiksek seviyede icsel kontrol algiladiklar
zaman, caba gosterirler, gayretlidirler, harekete gegerler ve basarisizlik ile aksaklik
durumlarinda 1srarcidirlar; ilgi, iyimserlik, problem ¢6zme, devamli itinali olma ve

calisma yonelimine sahiptirler (Skinner, 1996: 556).

Kontrol odag ile ilgili yapilan bir¢ok arastirmayi1 kapsayan meta-analiz ¢aligmalarinin
bulgularna gore, icsel kontrol odagi, olumlu sonuglar ile iliskilendirilmistir. Ornegin,
icsel kontrol odagma sahip olan bireylerin, genellikle daha basarili olduklari, olumlu
gorev ve sosyal deneyimler ile daha yiiksek is motivasyonuna sahip olduklar1 (Ng ve
digerleri, 2006); is tatmini ve is performanslarinin daha yiliksek oldugu (Judge ve Bono,
2001) tespit edilmistir. Ayrica, bu bireylerin issiz kalmalarmmi miiteakiben, yeniden
istihdam edilmelerinin daha olas1 oldugu ve issizlik siirelerinin daha kisa oldugu (Gallo
ve digerleri, 2003), belirsizlik durumlarinda planl ve proaktif olma egilimleri nedeniyle
daha uyumlu ve istihdam edilebilir olduklar1 (Fugate ve digerleri, 2004) ortaya ¢ikmistir.
I¢sel kontrol odag1 olan issiz kisilerin, daha diisiik seviyede kaygi ve depresyona sahip
olduklari, 6zgiiven ile yasam tatminlerinin daha yiiksek oldugu (Cvetanovski ve Jex,
1994), ve daha yogun is arayisinda olduklarini belirlenmistir (Caliendo ve digerleri, 2010;
McGee, 2015).

Bir¢ok ¢aligmada, kontrol odaginin 6l¢iimii i¢in Rotter (1966) tarafindan gelistirilen 6lcek
kullanilmistir; ancak ¢alisma yasaminda farkl baglamlara 6zgii durumlarin 6l¢iimii i¢in,
farkli Olgekler de gelistirilmistir. Lefcourt’un (1992) belirttigi tizere, 1990’11 yillarin
basinda, algilanan kontroliin 6l¢iimii i¢in 18 farkli alan mevcuttur. Jones ve Wuebker
(1985) tarafindan gelistirilen giivenlik kontrol odagi Olgegi; isyeri ve Orgiit
arastirmalarinda kullanilmak tizere Spector (1988) tarafindan gelistirilen is kontrol odagi
Olcegi; Trice ve digerleri (1989) tarafindan gelistirilen kariyer kontrol odagi dlgegi;

Furnham ve digerleri (1991) tarafindan gelistirilen mesleki ozellik stili 6lgegi, gelistirilen
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Olgekler arasinda yer almaktadir. Bu ¢alisma da ise, Houssemand, Meyers ve Pignault
(2019) tarafindan gelistirilen igsizlik kontrol algisi: 6lgeginden faydalanilmistir. Yazarlar,
bu 0lgegi bireylerin issizlik durumlart tizerindeki kontrol hislerinin kapsamini
degerlendirmek tizere tasarlamiglardir, igsiz olan kisileri kapsayan dort farkli 6rneklem
ile olgegin gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmistir, analiz sonuglarma gore
kisilerin kontrol algilarinin i¢sel, sans kapsaminda veya giiclii diger kisilere bagl olmast

ile ilgili ti¢ boyutlu yap1 elde edilmistir (Houssemand ve digerleri, 2019).
2.1 Kontrol Odag ile Ozyeterlilik Tliskisi

Kontrol odagi, daha yiiksek mertebede olan pozitif benlik algist kavraminin
bilesenlerinden biridir; pozitif benlik algisinin diger bir bileseni ise, 0z-giiven ile
duygusal istikrar ile birlikte 6z-yeterliliktir (Judge, Locke ve Durham, 1997). Bireyin bir
gorevi basarabilmeye muktedir olmasina olan inancini yansitan dzyeterlilik, Bandura
(1977) tarafindan gelistirilen sosyal-bilissel kuramin en temel 6zellikleri arasindadir.
Bandura’ya (1977) gore, Ozyeterlilik bireylerin eylemlerinin tercihlerini, gorevlerinde
sarf ettikleri ¢abalarin derecesini ve zorluklar ile yilizlestiginde bireylerin direnclerini,
dolayisiyla bireysel davranis ile performansi etkileyebilmektedir. Bu nedenle, 6zyeterlilik
isyerinde bireysel davranisin birincil nedeni olarak degerlendirilmektedir (Mitchell ve
digerleri, 1994).

Ozyeterliligi yiiksek olan kisiler, arzu edilen etkileri yaratabileceklerine ve cevreleri
iizerinde kontrol seviyelerinin olduguna inanirlar; bu nedenle, aralarinda farklilik
olmasina ragmen, kontrol algisinin 6z-yeterlilik ile benzer bir kavram oldugu
degerlendirilmektedir. Ancak, Bandura (1977) tarafindan da belirtildigi iizere, bireyin
Ozyeterliligi yasamlarinin ¢esitli alanlarina gore farklilasmaktadir; bireyler genel olarak
giiclii bir i¢sel kontrole sahip olabilir, ancak bazi alanlarda diisiik yetenekleri olduguna
inanabilirler ki bu durum da ilgili gérevlerde diisiik yeterlilik algisina yol agabilir. Oz-
yeterlilik bazi durumlarda, alana 6zgii (mesleki, akademik gibi) olarak algilanirken, bazen

daha genel anlamda degerlendirilmektedir (Sherer ve Maddux, 1982).

Judge ve digerleri (2002) tarafindan, kontrol odag ile 6zyeterlilik algis1 arasindaki iligkiyi
inceleyen meta-analiz ¢aligmasi sonucunda genel 6z-yeterlilik ile i¢sel kontrol odagi

arasinda yiiksek seviyede iligki oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular temel alinarak, bu
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caligmanin hipotezi olarak issizlik kontrol algisinin 6zyeterliligi olumlu etkiledigi

Onerilmektedir.
Ha: Issizlik kontrol algisi, 6zyeterlilik algisini olumlu etkiler.
3. Arastirmanin Yontemi

Bu calisma igin Issizlik Kontrol Algis1 Olgeginin (Perceived Control in Unemployment)
Tiirkge uyarlamasinin yapilmas1 amaclanmistir. Bu maksatla 6zgiin hali Ingilizce olan
Olcek, uzman ve alana hakim bir miitercim tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis ve daha sonra
bu ¢eviri baska bir uzman tarafindan tekrar Ingilizce’ye gevrilerek anadili Ingilizce olan
bir yerel konugmaciya kontrol ettirilmistir. Yapilan c¢eviri 3 kisilik arastirmaci grubu
tarafindan beraber degerlendirilerek sorularm anlasilirligi ile kiltiirel uygunlugu kontrol
edilmistir. Daha sonra pilot ¢alisma seklinde ve kolayda 6rneklem yontemi ile bilgisayar
ortaminda hazirlanan anketler ile internet tizerinden Ankara ilinde 151 kisiye ulasilmistir.

Anket formunda goniilliiliik ve gizlilik hususlarina vurgu yapilmistir.

Issizlik Kontrol Algis1 dlcegi, Houssemand ve digerleri tarafindan (2019) gelistirilerek
gecerligi ve giivenirligi test edilmistir. Olgek 16 maddeden olusmakla beraber icsel
kontrol, sans ve giiclii digerlerinin kontrolii olmak tizere 3 alt boyuttan olugsmaktadir.
Sorulara yanitlar, 5’li Likert olarak (Hi¢ Katilmiyorum — Kesinlikle Katiliyorum)
toplanmistir. Alt boyutlardan i¢sel kontrol, 5 madde ile 6lgiilmekle beraber Cronbach
Alpha i¢ tutarlik degeri 0,79, sans alt boyutu 6 madde ve Cronbach Alpha degeri 0,82 ve
giiclii digerlerinin kontrolii alt boyutu 5 madde ve Cronbach Alpha degeri 0,54 olarak

bulunmustur.

Olgiit bagimli gecerliligi kapsaminda kullanilan o6zyeterlilik dlcegi ise Tiirkceye
uyarlamasi1 Aypay (2010) tarafindan yapilmis olan Genel Oz Yeterlilik 6lgegidir. Olgek
10 maddeden olusmakla beraber tek boyutludur. Bu 6lgek igin sorulara yanitlar yine 5°1i
Likert olarak (Tamamen Yanlis — Tamamen Dogru) toplanmistir. Bu 6lgegin Cronbach

Alpha degeri 0,93 olarak hesaplanmigtir.

Elde edilen verilerin nicel analiz yontemlerine uygun olup olmadigini belirlemek amaci
ile verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri “skewness” ve “kurtosis” analizleri ile test
edilerek degerlerin -1,5 /+1,5 arali1 icinde ve parametrik analizler i¢in yeterli normallige

sahip oldugu (Hair ve digerleri, 2014; Tabachnick ve Fidell, 2013) goriilmiistiir.
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Issizlik kontrol algis1 6lgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi ¢alismasi kapsaminda elde edilen
veriler, kesfedici faktdr analizi (KFA) ile yapisal agidan gecerliligi acisindan
incelenmistir. Elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini belirleyen
Barlett kiiresellik testinin anlamli oldugu (p<0,05) goriilmiis ve Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) 6rneklem yeterliliginin 0,786 ile iyi seviyede oldugu (Field, 2009) belirlenmistir.
Ayrica toplam acgiklanan varyans %43,4 olarak tespit edilmistir. KFA sonucunda 6z
degeri 1’den biiyiik ve 3 faktorlii bir yap1 elde edilmistir. Faktorler altinda toplanan
maddeler incelendiginde 7 numarali maddenin 6l¢egin 6zgiin halinden farkli olarak
degisik bir faktor altinda toplandig1 goriilmiis ve analizden ¢ikarilmistir. Daha sonra
tekrarlanan KFA neticesinde elde edilen yapinin 6l¢egin 6zgiin hali ile uyumlu oldugu

gorilmiistiir.
4. Bulgular
4.1 Tammlayici istatistikler

Arastirmaya katilanlarm %45°1 kadin ve %55 erkek, %60°1 bekar ve %40°’1 evlidir. Ayrica
%66’s1 cocuk sahibi degilken %34°1i 1-3 arasi ¢ocuk sahibidir. Katilimcilarm ¢ogunlugu
(%33) lisans mezunudur, 6n lisans mezunlarmin orani (%8) en disiik seviyededir.
Aragtirma katilimeilarinm %34°1 issizdir ve %66’s1 gesitli sekilde ¢alisanlardan (tam-
yar1 zamanli) olusmaktadir. Katilimcilarin yaklasik %28’1 en fazla 1 yil siire ile isgsiz
kaldiklarini, diger %281 ise en fazla 1 yildan daha ¢ok issiz kaldiklarini belirtmislerdir.
Son 1 yil i¢inde, issiz kalan katilimcilarin orani, igsiz olanlarin %65’ini olusturmaktadir.
Diger taraftan, istedikleri nitelikte bir is bulamadiklar1 i¢in, kismi-siireli ¢alistiklarini
belirtenlerin orami yaklasik %38 iken sosyal giivencesi olmayan bir iste ¢aligtiklarini

belirtenlerin oran1 yaklasik %36 dir.

Arastirma katilimcilarm tiimii i¢in igsizlik kontrol algismin ig¢sel kontrol boyutunun
ortalamasi (m=3,66; 6=0,83), sans (m=2,48; 6=0,90) ve giiclii digerlerinin kontrolii
(m=2,24; 6=0,73) boyutlarmnin ortalamasindan daha yiiksek seviyededir. Bununla
birlikte, arastirma katilimcilarmin genel Ozyeterlilik algilarinin ortalama degeri de
(m=4,03; 6=0,65) Likert dl¢eginde yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Sans algis1 ve giiclii
digerlerinin kontrolii algisi, issiz olan ve calisan katilimeilar arasinda anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05), her iki boyut i¢in igsiz olan katilimcilarin algis1 ¢alisan
katilimcilara gore daha yiiksektir.
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4.2 Degiskenler arasindaki Mliskiler

KFA neticesinde issizlik kontrol algist 6lgeginin alt boyutlarmnin ve genel 6z yeterlilik
Olgegi SPSS programinda degisken olarak tanimlandiktan sonra ilgili degiskenler
arasindaki korelasyon incelenmistir. Tablo 1’de yer alan korelasyon analizi sonucuna
gore yalnizca igsizlik kontrol algisinin alt boyutlarindan igsel kontrol ile genel 6z
yeterlilik arasinda olumlu yonde, dogru orantili ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 1 — Degiskenlere ait Korelasyon, Ortalama ve Giivenirlik Degerleri

Degiskenler m A 1 2 3 4
1-igsel Kontrol 3,66 0,79 1
2-Sans 2,48 0,82 -,228™ 1
3-Giiglii Digerlerinin Kontrolii 2,24 0,54 ,058 407 1
4-Genel Oz Yeterlilik 4,03 0,93 ,596™ -,142 -,073 1

** Korelasyonlar %99 giiven araliginda anlamlidir (2-tailed).

Aralarinda korelasyon bulunan degiskenler arasindaki nedenselligi inceleyebilmek
amaciyla yapilan dogrusal regresyon analiz sonuglar1 Tablo-2’de yer almaktadir.
Dogrusal regresyon analiz sonuglart %95 giiven araligi icinde istatistiksel olarak
anlamlidir (F (3147) =28,665, p<01). Diizeltilmis R? degeri 0,369 dur. Bir baska ifade ile
bagimli degisken lizerindeki degisimin %37’si modele dahil edilen bagimsiz degiskenler
tarafindan agiklanmaktadir. Tablo-2’de yer alan degerler incelendiginde issizlik kontrol
algis1 alt boyutlarindan sadece igsel kontroliin 6zyeterlilik tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu (B=,615, t=9,012, p<0,1) goriilmektedir. Buna gore kisilerin igsizlik kontrol
algilarmin boyutlarindan igsel kontrol arttik¢a, genel 6z yeterliliklerinin de artacagi ifade

edilebilir.

Tablo 2 - Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SH Beta t p Tolerans VIF
(Sabit) 2,442 ,258 9,459 ,000
Igsel Kontrol 481 ,053 ,615 9,012 ,000 ,921 1,086
Sans ,037 ,054 ,051 ,678 ,499 770 1,298
Giiglii Digerlerinin -
-,115 ,065 -,130 ,077 ,810 1,235
Kontrolii 1,781
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Bagimh Degisken: Genel Oz Yeterlilik
F (3.147) =28,665, p<01, R?=0,369

5. Sonu¢

Issizligin, ekonomik, kisisel ve sosyal olarak, bireyler i¢in farkli anlamlar1 olsa da, issiz
olanlarin yasamlarmda bir¢ok sorun ile ilintilidir. Issizlik veya issiz kalabilme olasiliginin
bulundugu durumlarda, kontrol odaginin belirlenmesi ve etkilerinin tespit edilmesi
onemli bir arastirma sorusudur. Kontrol odagi ve sonuclar1 ile ilgili uzun yillardir
yapilmig bircok arastrma bulunmaktadir; bununla birlikte literatiirde kontrol odagi
algisinin 6l¢limii i¢in alana 6zgii dlgeklerin gelistirilmesi ile ilgili 6neriler mevcuttur.
Bunun nedeni, Houssemand ve digerlerine (2019) gore, psikosomatik dzellikleri ile ilgili
nedenlerden dolay1 alana 6zgii dlgeklerin spesifik durumlart daha dogru Olgmeleri
neticesinde daha yiiksek gecerlilige sahip olmalaridir. Bu dogrultuda, daha once issizlik
kontrol algis1 icin kullanilan spesifik bir 6l¢ek bulunmadigindan, Houssemand ve
digerleri (2019) tarafindan gelistirilen literatiire uyumlu ii¢ boyuttan olusan issizlik
kontrol algis1 6l¢eginin Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilarak, issiz olanlar ve issizlik oraninin
yiiksek oldugu mevcut durumda igsiz kalma olasiligi bulunan ¢aligsanlar algilarinin
belirlenmesi ve issizlik kontrol algismin 6zyeterlilik lizerindeki etkisinin tespit edilmesi

amaciyla, Ankara’da 151 kisinin katilimu ile bir arastirma gergeklestirilmistir.

Tiirkge’ye uyarlanan issizlik kontrol algis1 6lgegi i¢in yapilan KFA neticesinde, dlgcegin
0zgiin haline uygun {i¢ boyut i¢in yapisal olarak gecerli oldugu tespit edilmis ve analiz
icin kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore, issizlik kontrol algisimmin sadece igsel
kontrol boyutunun 6zyeterliligi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu, i¢sel
kontol algisinin, genel Ozyeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili daha Once yapilan
arastirmalarin bulgular1 (6rnegin, Judge ve digerleri, 2002) ile benzerdir. Bunun yani sira,
issiz olanlarm ¢alisanlara gore, sans ve gli¢lii digerlerinin kontrolii ile ilgili algilarinin
daha yiiksek oldugu da arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu calisma ile, kontrol
algis1 igsizlik durumu i¢in belirlenerek, literatiire katki saglanmistir. Ancak ¢aligmanin en
onemli smirliligi, Ankara’da yagayan 151 kisinin goriislinii kapsamasi ve 6rneklemde yer
alan issiz olan katilimcilarin daha az sayida olmasidir. Bundan sonra yapilacak
calismalarda, issizlik kontrol algisinin diger Orneklemler i¢in test edilmesi ve diger

degiskenler ile arasindaki iliskinin belirlenmesinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.
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Ozet

Egitim sisteminin siirekli sorgulanmas1 ve revizyonlarin siklikla yapilmasi glinlimiizde
iilkemiz adina dikkat ¢ekici bir hale gelmistir. Diinya genelinde tiniversiteler i¢in ¢esitli
kategorilerde yapilan siralamalardaki resmin Tiirkiye’deki iiniversiteler adina pek de i¢
acict olmamasi da egitim sistemimizin koklii ancak etkin bir revizyondan ge¢cmesinin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Ulke genelindeki bu durumdan hareketle bu ¢alisma
temelde egitim metotlar1 ve {tiniversite Ogrencilerinin kariyer tercihleri iizerine
temellenmigtir. Caligmanin nihai amacini ise bu iki degisken arasindaki iliskiye dahil
olmas1 muhtemel “hayal etme yetisi” nin araci etkisini sorgulamak olusturmaktadir.
Calismanin katkis1 iki boyutta degerlendirilebilir. Oncelikle cesitli egitim metotlarmin
kariyer tercihlerine olan etkileri ortaya ¢ikarilarak, geleneksel metotlarin sorgulanmasini
saglanistir. Ikincil olarak da kariyer tercihlerine etki eden cevresel faktdrlerden hayal
etmenin ne derecede hangi meslek gruplari icin 6nemli oldugunu tartismaya agmaktadir.
Bulgular arasinda, hayal etmenin yaratict boyutunu olusturan harekete gecirmenin
uygulamaya doniik egitim ve interaktif egitim metotlar1 ile girisimei olma ve sosyal

girisimci olma arasinda aracilik rolii iistlendigini gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Hayal etme, egitim, kariyer tercihi
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1. Giris

Glinlimiiz diinyasinda “hayal etme” yenilenebilir ancak digardan kaynak kullanimina
imkan tanimayan yegane dnemli kaynaklar arasinda gosterilmektedir. Dolayistyla hayali
sermayenin aginmasinin Oniinii alamayan toplumlarin da erozyona ugramasi
kagmilmazdir (Liu ve NoppeBrandon, 2009). Ekonominin canliligi, insanlarin siirekli
degismekte olan diinya ile entegre olmalarmin da hayal etme ile miimkiin olacagi, hayal
etmenin gelecegi tahmin etme yolunu da insanogluna agmakta oldugu tartisilmaktadir

(Liang ve Chia, 2014).

Her ne kadar ¢ogu zaman etrafimiza bakip, bir digerini yargilarken o kisinin hayal
etmeden yoksun oldugunu sdylesek de her birimizin hayal etme giiciiniin derinlerde bir
yerlerde var oldugunu kabul etmemiz gerekmektedir, ki bunu harekete gegirerek ortaya
cikarilabilir (Falkman, 2010). Aslinda hayal etme yetisi daha ¢ok yaraticilik iizerine
yapilan ¢aligmalarda karsimiza ¢iksa da (6rn. Claxton, Edwards ve Constantinou, 2006;
Craft, Chappell ve Twinning, 2008; Gaut ve Livingston, 2003) yaraticilik ve
yenilik¢ilikten farkli bir boyutu bizlere anlatmaktadir. Hayal etme var olmayani1 tasavvur
etmek iken yaraticilik bunun hayata gecirilmesini veya uygulanmasini ifade etmektedir
ki her yaratic1 eylemin de yenilik getirmesi de beklenemez. Dolayisiyla, yenilik¢ilik bir
nevi yaraticihigin gelismis bir formu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Liu ve

NoppeBrandon, 2009).

Hayal etme her ne kadar daha ¢ok yaraticilik ile iligskilendirilse de temel de arastirmalara
egitim sistemi ve 6grenme konu olmustur (Liang ve Lin, 2015; Liang, Hsu ve Chang,
2013; Liang, Chang, Yao, King ve Chen, 2016). Bu ¢alisma da yazinda 6grencilerin
merkeze alindig1 diger ¢alismalarin bir uzantis1 olarak hayal etme merkezinde egitim

metotlar ile kariyer tercihlerini ele almaktadir.

2. Yazin Taramasi

2.1. Bir kavram olarak “Hayal etme”

Dewey (1910, 1948) Yazinda hayal etme bizi sadece tecriibelerimizin Gtesine tasiyan
degil, tecriibelerimizi doniistliren, yeni fikirler ortaya ¢ikarmada bize firsat sunan
yansiticit diislincenin bir boyutu olarak tanimlanmistir (Liang, Hsu ve Chang, 2013).

Hayal etme ayni zamanda mevcut hafizanin yeni bir form kazanma siireci olarak da
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goriilmektedir. Zihnin yaratici bir becerisi veya zihnin giicii olarak tanimlanan hayal etme
(Perdue, 2003) insanlarin mevcut tecriibelerinin Otesine gecerek anlamli bir biitiin
olusturma adina yeni bir gerceklik insasinda insani harekete gegirmektedir. Bu ayni
zamanda sadece var olmayan bir seyi degil, belki de var olup tam olarak algilanamayani

tasarlayabilme yetisidir (Liang, vd. 2013; Liu ve Noppe- Brandon, 2009)

Yazinda hayal etme {i¢ alt boyut etrafinda tartisilmaya baglanmistir. Bunlardan ilki olan
“harekete gecirme”, bilinmeyeni arastirma ve yeni/orijinal fikirler liretme yetisi olarak
tanimlanmaktadir. Harekete gegirme yetisi bulunan bireyler genis yeni fikir yelpazesi
olan, yaratici fikirleri ile yeni olasiliklar ileri siiren ve alisilmisin disinda yeni/taze bir
bakis acis1 ile mevcut gercekligi sorgulayan ve yenisini yaratmada becerikli kisilerdir.
“Tasarlama”) ise i¢ gorii ve hassasiyetle herhangi bir olgunun temelini zihnen kavrama
ve etkin fikirler ileri siirebilme yetisi olarak ele alinmaktadir. Diger bir deyisle hayal giicii
tasarimi zihinsel imajlar/imgeler olusturma yetisidir. Diger bir boyut olarak karsimiza
“doniistiirme” yetisi ¢ikmaktadir ve bu yeti soyut fikirlerin belirginlestirilmesi ve zihinsel
imajlarm/imgelerin yeniden iiretilmesi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle
dontistiirme daha Onceden tamamen baglantisiz olarak goriilen seyler arasinda iliski
kurma ve bu dogrultuda yeni zihinsel imajlar/imgeler {iretme siirecidir. (Chang vd. 2016;
Hsu, Peng, Wang ve Liang, 2014; Hsu vd. 2014; Liang ve Chia, 2014; Liang vd.2016
ve Chen , 2016, Perdue 2003). Yazinda bu ili¢ boyut arasindaki iliskiye de bakilmis;
harekete gegirme yaratict hayal etmenin, doniistiirme ise iiretken/tekrarlayict hayal
etmenin temelini olusturmaktadir. Tasarlama ise zihinsel imajlarm/imgelerin olusturulup,

bunlara sekil verilmesi siirecinde bir kulugka gorevi gormektedir. (Liang, ve Chia, 2014).

2.2. Egitimde Hayal etme

Kiiresel 6lcekte siirdiiriilebilir bir toplum yaratmanin, ayni dlclide siirekli degisen ve
doniisen yeni diinya diizeninin zorluklar1 ile miicadele etmenin en 6nemli araci olarak
yeni neslin (yani 6grencilerin) hayal giiciinii harekete ge¢irmek oldukc¢a onemlidir. Bu
dogrultudaki calismalarin temel ¢ikis noktasi ise, siirdiiriilebilir bir gelecek yaratmanin
ancak onu hayalimizde tasarlamakla miimkiin oldugudur. Bunun yaninda korkunun
listesinden gelmenin en iyi yolunun da umut etmekten gegtigi ve bunun da ancak hayal
etmenin insana kazandirdigi vizyon ile miimkiin oldugu diisiiniilmektedir. (Ellyard,

2011)
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Hayal etmenin alternatif gercekliklere inanmak ve 0grenmede bizlerin yolunu agmak
konusunda 6nemli bilissel kapasitelerden biri oldugu da ayn1 eksendeki diger bir tartigma
konusudur (Heath, 2008). Dolayisiyla egitimde ve ozellikle 6grenmede hayal etmenin
Onemi giinlimiizde yeni ortaya atilmis bir konu olmamakla birlikte (6rn. Cartwright ve
Noone, 2006; Claxton, Edwards ve Constantinou, 2006; Heath, 2008; Trotman, 2006)
hayal giiciinii harekete gegiren gevresel faktorlerin ele alindigi ¢alismalarin hala istenen
diizeyde degildir (Liang, vd. 2013). Ozellikle hayal etme yetisinin dis faktorlerin etkisine
acik olduguna dair yapilan ¢alismalarin temel varsayimi hayal etmenin yalnizca iireten
bir yap1 olmayip, cevreye ve ¢evreden gelen uyaricilara kars1 cevaben gelistirilen bir
yap1/olusum oldugudur. Buna gore, hayal etme iiretimsel bir yetenek olup, disaridaki
faktorlerden etkilenme sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu etkilenim, gerceklik olarak
algiladigimiz dis diinyadan gelmekte olup, ¢ogu zaman bu diinyanin araci etkisiyle ortaya
¢ikmaktadir. Iste bu noktada cesitli gevresel faktdrlerin hayal etmeye 6nemli derecede

etkisinin oldugu gozler oniine serilmektedir (Liang ,2013).

Bu calisma, yazindaki diger calismalardan farkli olarak hayal etmeye etki eden cevresel
faktorler {izerine odaklanmaktan Ote, egitim metotlarin1 siniflandirarak tiniversite
ogrencilerinin kariyer tercihlerini etkilemede hayal etme yetisinin ne derecede aracilik
rolii iistlendigine odaklanmay1 tercih etmistir. Bu noktada temel ¢evresel faktor olarak

egitim metotlar1 ele alinmistir.
3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin drneklemini Istanbul’daki bir devlet ve bir vakif iiniversitesinin Iktisadi ve
Idari Bilimler, Isletme, Iktisat, Miihendislik Fakiilteleri’nde ve Sosyal Bilimler Enstitiileri
biinyesinde 6grenim goren 396 63renci olusturmaktadir. 218°si kadin (% 55.1), 178’si
(%44.9) erkek olan bu Ogrenciler kolayda 6rneklem yontemi kullanilarak se¢ilmis ve

calismaya katilmalar1 tesvik edilmistir.

3.2. Calismanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 1.’de ¢aligmanin modeli 6zetlenmis olup, Sekil 2.’de degiskenler alt boyutlari ile
modele dahil edilmistir.
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Sekil 1. Cahismanin Onerilen Modeli- Genel
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Sekil 2. Cahsmanin Onerilen Modeli- Degisken alt boyutlar
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EGITIM METODU

2.UYGULAMAYA
DONUK EGITIM
METODU

3.INTERAKTIF
EGITIM METODU

.

~

J

~

HAYAL KURMA
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1. HAREKETE
GECIRME

2.DONUSTURME
3.TASARLAMA

.

~

J

[ miver )

TERCIHLERI

1. Kurumsallagmis bir
firmada (6zel
sektorde) maaglh
calismak

2. Devlette maasl
calismak

3. Kendi isini kurmak
/girisimei olmak

4. Sosyal girisimci
olmak

5. Akademik kariyer
yapmak

6. Firsat olsa

Sekil 1.’deki onerilen model temel almarak gelistirilmis ¢alismanin ana hipotezi ise

asagida belirtilmistir:

“Egitim metodu ile kariyer tercihi arasindaki iliskide hayal kurma yetisinin aracilik etkisi

vardir.”

4. Bulgular

4.1. Kullanilan Olgekler, Gegerlilikleri ve Giivenilirlikleri

Veri toplama yonetimi olarak anket secilmis olup, kullanilan Olgekler literatiirde

giivenilirligi ve gegerliligi kontrol edilmis 6l¢eklerdir. Yazinda da onerildigi lizere bu

calisma i¢in Glgeklerin her birinin terciime ve geri terciime yonetimi kullanilarak kiiltiirel

uyumluluklar1 kontrol edilmistir
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Bagimsiz degigken olarak tiniversite egitiminde kullanilan yontemler ele alinmis ve “
hocanmin dersi anlatmasi, vaka analizleri ile incelemelerde bulunmak, sunum yapmak,
tartisma gruplart olusturmak, igletmeleri ziyaret etmek, is diinyasinda alaninda uzman
kisilerle miilakat yapmakl iletisim kurmak, derslere ig diinyasindan alaninda uzmanlarin
katilmasi, okuma materyalleri ile dersi desteklemek, iniversite ogrenimi boyunca
akademik c¢alismalar yapmak, c¢esitli egitim oturumlarina/seminerlere/webinarlara
katilmak, laboratuvar ¢alismalart yapmak, dersin pratik hayatta uygulamasini yapmak
olmak iizere katilimcilara hangisinin ne derecede Onemli oldugu sorulmustur.
Katilimcilardan her birinin énem derecelerini 6’1 Likert Olcegi ile Tamamen Onemsiz

(1) ve Tamamen 6nemli (6) arahiginda belirtmeleri istenmistir.

Bagimml degisken olarak oOgrencilerin kariyer tercihleri iizerine odaklanilmis ve bu
dogrultuda “maasli calisma/memur olma, girisimci olma, sosyal girisimci olma,
akademisyen olma ve firsat olsa ¢alismama” tercihlerinin olup olmadigi sorulmustur.
Tim sorularda, verilen yargilara ne derece katilip katilmadiklarmi 6’11 Likert 6lcegi ile
Kesinlikle Katilmiyorum (1) ve Kesinlikle Katiliyorum (6) arah@inda belirtmeleri

istenmistir.

Araci degisken olarak calismaya dahil edilen hayal etme yetisi ise (imagination
capability) Chayoung Liang ve Tsorng-Lin Chia ‘nin 2014 yilinda yaptiklari
“Reliability, Validity, and Factor Structure of the Imaginative Capability Scale”
calismasindan uyarlanmis olup 29 madde ile Olglilmiistir. Bu 06lgek kendi iginde

“harekete gecirme”, “dOniistiirme” ve “tasarlama” olmak iizere 3 alt boyuta ayrilmaktadir.

Aciklayict Faktor Analizi sonuglarina gore hayal etme yetisi kendi i¢inde yazinda da ele
alindig1 gibi harekete gegirme (a: 0.918, 10 md) , doniistiirme (a:0.883, 6 md) ve
tasarlama (0:0.856 ,5 md) olarak 3 boyuta ayrilmustir. Universite egitiminde kullanilan
yontemlerin aciklayic1 faktor analizi sonucunda ise geleneksel (a: 0.547, 3 md),
uygulamaya doniik (a: 0.780, 5 md), ve interaktif egitim (a: 0.710, 2 md), metodu olmak

tizere 3 faktorlii bir yap1 elde edilmistir.
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4.2.. Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Yapilan analizler sonucu, araci degisken analizine tabi tutulan degiskenlere dair sonuglar

asagidaki tablolarda sirastyla verilmistir.

Tablo 1.’de goriildiigli lizere uygulamaya doniik egitim ile sosyal girisimci olmak
arasinda istatiksel agidan olumlu olan etki (B=, 293, p <0.05), arac1 degisken olan hayal
etme yetisinin alt boyutlarindan biri olan harekete gecirme (B=, 383, p <0.05), modele
eklendiginde devam etmekle birlikte , etkisinin azaldig1 (B=, 219, p <0.05) goriilmektedir.
Bunun yaninda yeni modelin de agiklayici giicliniin de (R Square =, 083) arttig1 (R Square
=,227) gozlemlenmistir. Ancak bagimsiz (yordayict) degisken etkisinin istatiksel agidan

hala anlamli olmasi1 kismi bir aracilik etkisinin varliginin oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: Uygulamaya doniik egitim -sosyal girisimci olmak

MODEL- SOSYAL GIRISIMCI B SEB B
OLMAK

Uygulamaya doniik egitim ,611 ,101 ,293*
. Adjusted R Square 083

R Square 086

F for ANOVA 36,933

Uygulamaya doniik egitim ,458 ,094 ,219*

Harekete gecirme ,604 ,071 ,383*
2 |Adjusted R Square 0,223

R Square 0,227

F for ANOVA 71,032

N=384 *p< 0.05

Tablo 2.’de ise araci etki analizine tabi tutulan diger bir kariyer tercihi “6zel bir sirkette
caligmak™ ile uygulamaya doniik egitim ele alinmistir. Tabloda da goriildigi iizere
uygulamaya doniik egitim ile 6zel bir sirkette calismak arasinda istatiksel agidan olumlu
yonde anlamli olan etki (B=, 156, p <0.05), arac1 degisken olan hayal etme yetisinin alt

boyutlarindan bir digeri olan doniistiirme (B=,247 , p <0.05) modele eklendiginde devam
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etmekle birlikte , azalmistir (B=, 099, p <0.05) . Bunun yaninda yeni modelin de agiklayict
giicliniin (R Square =, 024) de arttig1 (R Square = ,077) gozlemlenmistir. Ancak bagimsiz
(yordayici) degisken etkisinin istatiksel agidan hala anlamli olmasi yine kismi bir aracilik

etkisinin varliginin oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Uygulamaya doniik egitim -ozel bir sirkette cahsmak

MODEL- OZEL SIRKETTE B SEB B
CALISMAK

Uygulamaya doniik egitim ,295 ,094 ,156*
. Adjusted R Square 0,022

R Square 0,024

F for ANOVA 9,890

Uygulamaya doniik egitim ,187 ,094 ,099*

Doniistiirme ,316 ,064 247*
2 |Adjusted R Square 082

R Square 077

F for ANOVA 17,541

N=384 *p< 0.05

Tablo 3.’te ise uygulamaya doniik egitim ile kariyer seceneklerinden bir digeri olan
calismamak arasindaki iligkideki hayal etme yetisinin rolii ele alinmistir. Tabloda da
belirtildigi gibi uygulamaya doniik egitimin ¢alismamak {izerindeki istatiksel agidan
anlamli ve olumsuz yondeki etkisi (B=-, 158, p <0.05), arac1 degisken olan hayal etme
yetisinin alt boyutlarindan hayal giicii idraki (B=-, 220, p <0.05), modele eklendiginde
devam etmistir (f=-, 107, p <0.05) . Bunun yaninda yeni modelin de agiklayicilik
glictiniin (R Square =, 025) de artt1g1 (R Square =,071) gézlemlenmistir. Ancak bagimsiz
(yodayicr) degisken etkisinin istatiksel agidan hala anlamli olmas1 yine kismi bir aracilik

etkisinin varliginin oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3: Uygulamaya doniik egitim -¢calismamak

MODEL- CALISMAMAK B SEB B
Uygulamaya doniik egitim -,439 ,138 -,158*
. Adjusted R Square 022
R Square 025
F for ANOVA 10,074
Uygulamaya doniik egitim -,297 ,139 -,107*
Tasarlama -,447 ,102 -,220*
2 |Adjusted R Square 066
R Square 071
F for ANOVA 14,913
N=384 *p< 0.05

Tablo 4.’de ise ¢alisma kapsaminda ele alinan egitim metotlarindan interaktif egitim ile
kariyer tercihlerinden girisimci olmak arasindaki iliskide hayal etme yetisi alt
boyutlarindan hayal giiciinii harekete gegirmenin araci degisken roliiniin test edildigi
coklu dogrusal regresyon analizi bulgular1 yer almaktadir. Tabloda da belirtildigi gibi
interaktif egitimin girisimei olmak iizerindeki istatiksel agidan anlamli ve olumlu yondeki
etkisi (B=, 207, p <0.05), arac1 degisken olan hayal etme yetisinin alt boyutlarindan hayal
giiclinli harekete gecirme (=, 397, p <0.05), modele eklendiginde azalsa da devam
etmistir (=, 129, p <0.05) . Bunun yaninda yeni modelin de agiklayici giiciiniin (R Square
=, 043) de arttig1 (R Square = ,195) gozlemlenmistir. Ancak bagimsiz (yordayici)
degisken etkisinin istatiksel agidan hala anlamli olmasi1 yine kismi bir aracilik etkisinin

varliginin oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 4: interaktif egitim -girisimci olmak

MODEL- GIRISIMCI OLMAK B SEB B

interaktif egitim ,278 ,066 ,207*
. Adjusted R Square 1040

R Square ,043

F for ANOVA 17,624

interaktif egitim 173 ,062 ,129*

Harekete gecirme ,657 ,076 ,397*
2 |Adjusted R Square 191

R Square ,195

F for ANOVA 47,483

N=384 *p< 0.05

Son olarak, aracilik etkisinin analiz edilebilecegi sartlar1 saglayan diger degiskenlere ait
coklu dogrusal regresyon analizi bulgular1 Tablo 5.’te verilmistir. Calisma kapsaminda
ele aliman interaktif egitim ile kariyer tercihlerinden sosyal girisimci olmak arasindaki
iligkide hayal giiciinii harekete gecirmenin aracilik etkisinin varlig test edildigi analiz
bulgular1 interaktif egitimin sosyal girisimci olmak tizerindeki istatiksel agidan anlamli
ve olumlu yondeki etkisinin (B=, 223, p <0.05), arac1 degisken olan hayal etme yetisinin
alt boyutlarindan hayal giiciinii harekete gecirme (=, 397, p <0.05), modele eklendiginde
azalsa da devam ettigini gostermektedir (=, 144, p <0.05) . Bunun yaninda yeni modelin
de agiklayict giiciiniin (R Square =, 050) de arttig1 (R Square = ,201) gézlemlenmistir.
Ancak bagimsiz (yordayici) degisken etkisinin istatiksel agidan hala anlamli olmasi yine

kismi bir aracilik etkisinin varliginm oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5: Interaktif egitim -sosyal girisimci olmak

MODEL- SOSYAL GIRISIMCI B SEB B
OLMAK
interaktif egitim ,285 ,063 ,223*
. Adjusted R Square 047
R Square 050
F for ANOVA 20,564
Interaktif egitim ,185 ,059 144*
Harekete gecirme ,625 ,072 ,397*
2 |Adjusted R Square 197
R Square 201
F for ANOVA 49,402
N=384 *p< 0.05

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu ¢alisma ile hayal etmenin egitim metotlar1 ve kariyer tercihleri arasindaki iligskide araci
bir rol istlenip Ustlenmedigi test edilmistir. Calismanin bulgular1 sadece iki egitim
metodu (uygulamaya doniik egitim ve interaktif egitim) ile girisimci olmak, sosyal
girisimci olmak, firsat olsa ¢alismamak ve 6zel bir sirkette maash ¢calismak arasinda hayal
etme yetisinin kismi bir aracilik etkisine isaret etmektedir. Egitimlerin sunum ve tartigma
gruplart ile interaktif bir sekilde verilmesi bireylerin yenilige daha acgik, genis bir fikir
yelpazesi olan, yeni fikirleri ile kendilerine yeni bir ger¢eklik insa etme konusunda istekli
hale getirirken, bu yetiler kisileri girisimci olmaya yoneltmektedir. Bu bulgu aslinda
girisimcilerden temel bir beklentiyi yani yaratict ve yenilik¢i projeler iiretip hayat

gecirerek ticari ve sosyal bir fayda saglamay1 dogrular niteliktedir.

Biitiin bunlara ilaveten uygulamaya doniik egitimde de bireyleri sosyal girisimei olmaya
yonelten araci giiciin hayal etmenin harekete gecirici oldugu da bulgular arasinda yer
almaktadir. Bu noktada uygulamaya doniik ve interaktif egitimin birbirini destekleyen iki
metot oldugunu sdylemek ¢ok da yanlis olmayacaktir. Uygulamaya doniik egitimin 6n

plana ¢iktig1 diger bir kariyer tercihi ise 0zel bir sirkette maash calismaktir. Bu iliskide
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ise hayal etme yetilerinden biri olan doniistiirmenin etkisi ortaya ¢ikmistir ki bu aslinda
stirekli hayata gecirmeye, baglantisiz gibi gdriiniin iki seyi bir araya getirip anlamlt bir
biitiin olusturma ve bunu siirekli, siirdiiriilebilir bir hizla yapma gibi 6zel sektérde 6n

plana ¢ikan ¢aligma prensipleri ile oldukc¢a paraleldir.

Bu bulgular 1siginda ¢alismanin temel katkilarmin yaninda bazi kisitlar1 da s6z
konusudur. Ornegin bu calismada 6grencilerin hayal etme yetisini artiran veya azaltan bir
dig faktor olarak degerlendirilebilecek iiniversite dgretim iiyelerinin potansiyel etkileri
g6z ard1 edilmistir. Diger baglamsal faktorlerin de ele alindig1 ve hayal etmenin bir yeti
olmasimnin 6tesinde bir siire¢ olarak diisliniildiigi ¢alismalara gelecekte ihtiyac vardir.
Bunun yaninda katilimcilara dagitilan anketler hayal etme yetileri konusundaki algilarina
odaklanmig, bunun disinda bir 6lgme degerlendirme araci kullanilamamistir. Bu da
calismay1 daha sonraki caligmalar konusunda Oncii yapmakla birlikte, yeni 6lgme ve
degerlendirme metotlarinin da kullanildigi ¢alismalarin yapilmasina olan ihtiyaci ortaya

cikarmaktadir.
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Ozet

Bu arastirma, Tiirkiye’deki gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatindaki deneyimlerini
analiz etmek ve anlamak igin tasarlanmistir. Farkli medeni hal ve 6zge¢mislere sahip 11
gorme engelli bireye acik uglu sorular yoneltilerek miilakatlar yapilmis ve veri
“Tiimevarmma Dayali Nitel icerik Analizi”’ yontemi ile incelenmistir. Bu arastirma ile
gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatinda kendilerini “saglikli” ¢alisanlardan farkli
gormedikleri, gerekli sartlarin saglanmasi durumunda ayni sekilde ¢alisma hayatina
katilabilecekleri, ancak engellilige bakis, bilgi eksigi ve 6nyargilar nedeniyle bu konuda
sorunlar yasadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Ayrica teknolojik gelismelerin gérme engelli
bireylerin is hayatina katiliminda 6nemli bir etken oldugu belirtilmistir. Katilimcilar
cogunlukla is bulma ve ise uyumlanma konusunda yasadiklar1 zorluklar1 dile getirirken,
gorme engellilerin 6zellikle bazijenerik islere yonlendirildigi, ¢alisma hayatina katilim
konusunda sarfettikleri ¢aba ve gevresel destegin 6nemi vurgulandi.Engelli bireyler igin
¢alisma hayatinin olumsuz yonlerigenel olarak is siireci, fiziksel kosullar, engelli bireyler
ozelindeki ekonomik sartlar olarak dile getirilirken yonetici ve is arkadaslariyla iligkilerin
ise olumlu ve olumsuz yonlerine dikkat ¢ekildi.

Anahtar Kelimeler: Engellilik, Gorme Engelli Bireyler, Calisma Hayatina Katilim,

Uyumlanma siireci, Sosyallesme
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1. Giris

Toplumlarin gelismisliginin parametrelerinden biri azinlik gruplarm toplumsal yasama
katilimlari, bu silirecteki olumlu deneyimleridir. Bu arastirma kapsaminda toplumsal
azinlik olarak ele alinan engelli bireylerin topluma katilim stirecinde, is hayatina dair
deneyimleri incelenmistir. Engelli bireylerin is hayatma katilmasi, sadece bireyler
acisindan degil, ayn1 zamanda da toplumlara sagladiklar1 katki agisindan da 6nemlidir.

(Oztiirk, 2011)

Tirkiye’de cok yakin bir tarthe kadar mevzuatta kullanilan sakat, ozirli ve clriik
ibareleri donemin Cumhurbaskani Abdullah Giil’iin imzaladig1 kararnameyle, ‘engelli’
ile degistirilmistir (Anka haber ajansi, 2013). Boyle 6nemli bir degisimin yakin bir
zamana kadar yaganmis olmasi, istihdamdaki engelli sayis1 ve engelli bireylerin istthdama
katilmas1 agisindan arzu edilen noktadan ¢ok daha geride oldugumuzu gostermektedir.
Konuyu daha yakindan incelemek i¢cin haber basliklarina bakmamiz yeterli olacaktr.
Aile ve Sosyal Politikalar Bakani Fatma Betiil Sayan Kaya’nin “5 bin engelli kardesimizi
daha istihdam ettirecegiz.” (Vatan Gazetesi, 2018) ifadesi incelendiginde, isverenlere

engelli istihdaminin bir zorunluluk olarak tanimlandigini agikca gorebiliriz.

Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada, engelli bireylerin kendilerine duyduklar1 sayginin,
toplumun onlar1 nasil algiladig: ile baglantili olup olmadig: arastirildi. Bulgular, toplum
tarafindan olumlu karsilandigini ve kabul edildigini hisseden ortopedik ve gorme engelli
ergenlerin 6z saygilarmin dayiiksek oldugunu gostermektedir. (Yatkm, 2015). Bu
aragtirma engelli bireylerin toplum i¢inde kendini degerli hissetmesinin ve topluma
katilimin 6nemini gostermektedir.Bu arastirmadaki onemli degiskenlerden bir tanesi,
calisan kisilerin is durumlarinin sabitligi ve kalitesidir. Ayrica, arastirma,engelli bireyleri,
sabit kaliteli isi ve geliri olan, sabit daha az kaliteli isi olan, gegici islerde galisan, is arayan
ve engelinden dolay1 calismayan olarak ii¢ grupta incelemistir. Is kalitesi diistiikce, engeli
olan kisilerin de yasam doyum diizeyi daha diisiik ¢ikmistir. (Konrad, Moore, Doherty,
Ng,ve Breward, 2012)

Tiirkiye’de yine engelli bireylerin kendilerine uygun islere yerlestirmesinden sorumlu
ISKUR’un raporlarina gére, ISKUR’a basvuru yapan engelli bireylerin 51,64 {iniin is
buldugu belirtilmistir(Cavus ve Tekin, 2015). Diinya niifusunun yaklasik %15’inin bir
engele sahip oldugu goz oniinde bulundurulursa (Oral, Akyiiz, Sindel ve Aydin, 2012),
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yukarida bahsi gegen ¢alismalarin ve arastirmalarin bu niifusun hi¢ de kiigiimsenmeyecek

kadar biiyiik bir kismini ilgilendirdigi ve ne kadar 6nemli olduklar1 agik¢a ortadadir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu arastirma gérme engelli bireylerin is hayatina katilimlar1 ve bu siiregte karsilastiklari
zorluklar1 arastirmak tizere gergeklestirilmistir ve bulgular engelli bireylerin toplumsal
yasama katilim oranlarini artirmak ag¢isindan Onemli i¢gériiler ¢ikarmamiza olanak
saglamaktadir. Bu nedenle bu ¢alisma, engelli bireylerin is hayatina dair deneyimlerini,
engelli bireylerin sosyallesmeleri, topluma ve is yasamma uyum siiregleri ve bu

stireglerdeki bireysel duygu durumlarii anlamaya ve arastirmaya odaklanmustir.
3. Arastirmanin Yontemi

Katihmcilar

Aragtirmaya 11 engelli birey katildi. Katilim gosteren engelli bireylerin sekizi engelli
kadrosunda c¢alisirken 1tigii ise belirtilen kadroda calismamaktadir.Katilimcilarin

demografik bilgileri asagida Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. KatilimcilarimnDemografik Bilgileri

Cinsiyet  Son mezun Yas Sektor Kidem Gorev tammu  Kadro
oldugu okul
Katilimer 1 | Erkek Universite 53 Saglik 21 yil Operatist Hayir
Devlet
Katilime1 2 | Erkek Universite 35 Egitim 2,5yl Tanitim Evet
Devlet Ofisi
Elemani
Katilimer 3 | Kadin Universite 22 STK 1 yildan IK Hayir
Ozel az Caligsant
Katilime1 4 | Kadin Lise 27 Egitim 11yl Santral Evet
Ozel Elemani
Katilimer 5 | Erkek Lise 38 Belediye 7 yil Danigsman Evet
Devlet Ve genel
Koordn.
Katilime1 6 | Kadin Lise 37 Ulasim 12 yil Ugus  ekip Evet
Ozel planlama
Katilime1 7 | Erkek Universite 36 Egitim 17 yil Bilgi igslem Evet
Devlet dairesi
personeli
Katilimer 8 | Erkek Universite (6n 36 Ozel 13 yil Pazarlama ve Evet
lisans) satis elemani
Katilime1 9 | Erkek Universite 25 Proje 1 yildan Farkindalik Hayir
bazl az egitmeni
STK
Ozel
Katilimer | Kadm Universite 25 Egitim 1,5 yil Psikolog Evet
10 Devlet
Katilimer | Kadm Universite 30 Egitim 2yl Rehber Evet
11 Devlet Ogretmen
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Olciim Araclan

Arastirma igin veri toplamak amaciyla katilimcilarla birebir ve yiiz yiize miilakatlar
gerceklestirdik ve 26 adet sorudan olusan bir miilakat protokoliine gore ¢alistik. Temelde
tanigma, ise kabul siireci, ¢aligma kosullari, ise uygunluk, engelli birey olmak, kariyer

hedefleri, genel degerlendirme ve demografik bagliklar1 altinda sorular sorduk.
Prosediir

Bu ¢alismanin verileri 2013-2019 yillar1 arasinda Istanbul Bilgi Universitesi Orgiitsel
Psikoloji ytiksek lisans programi nitel arastirma teknikleri dersi kapsaminda yiiriitiilen
‘Engelli istihdam1’ arastirmasindan alinmustir. Kisilere kolaylikla bulunabilen drnekleme

ve kartopu 0rnekleme ile is bulma kurumlari, sosyal medya vb. mecralardan ulasilmistir.

Miilakatlar 6ncesinde her bir katilimciya arastirmaya kendi istekleriyle katildiklarina ve
miilakatin hangi kurallar ¢ergevesinde gergeklestirilecegine dair bir onay formu
imzalatilmigtir. Arastirma 2013-40024-032 proje numarast ve 5 Aralik 2013 tarihli Etik
Kurul Onay ile gergeklestirilmistir.Katilimcinin imzasi alindiktan sonra 45 ile 60 dakika
arasinda siiren birebir goriismeler gerceklestirilmistir. Bu goOrlismeler sirasinda
goriismenin tamamiin ses kaydi alinmistir. Arastirmanin incelemesinin daha detayli
yapilabilmesi i¢in goriismeler miilakat1 gerceklestiren arastirmacilar tarafindan desifre

edilmistir.
Veri Analizi

Desifre edilen miilakat ¢iktilar1 MAXQDA nitel veri analizi programinin 18.0.8
versiyonu ile detayli analiz edilmistir. Analiz sirasinda her bir katilimcinin miilakatindan
ayr1 kodlar ¢ikarilmistir. Her bir kodlanmis desifrenin verileri bir araya getirilerek ortak
kodlar belirlenmis ve Timevarima Dayali Nitel Veri Analizi teknigiyle inceleme
gerceklestirilmistir. Bu yontemle amaglanan, edinilen verinin derinlemesine incelenerek
kodlanmasi, kodlar arasi benzerlikler dikkate alinarak kategorilerin olusturulmasi
kategorilerin anlamlarma gore temalarm olusturulmasi sayesinde bilginin ortaya
¢ikartilmasidir (M. Ozdemir, 2010). Arastirmacinin 6znel bir yaklasimla dahil oldugu bu

slirecte bilgi tlimevarimci bir yontemle olugsmaktadir.

205



4. Bulgular

Arastirma sorumuz “Gorme engelli bireylerin caligma hayatma katilim siiregleri ve bu
stirecte karsilastiklar1 zorluklar nelerdir?” gergcevesinde, katilimcilarla yapilan goriismeler
aynen aktarilmistir.  Tiimevarima Dayali Nitel Icerik Analizi prensiplerine gére
gerceklestirdigimiz kodlama sonucunda {i¢ ana tema ortaya ¢ikti. Bunlar: “is ile ilgili
faktorler”, “engellilige bakis agis1i” ve “kisisel ¢aba ve ¢evre ile ilgili konular” olarak
belirlenmistir. Bu li¢ ana tema kendi i¢lerinde pek cok alt bashga ayrilarak arastirma

sorusunun ac¢iklanmasina katki saglamistir.
Is ile Tlgili Faktorler

Engelli bireylerin ¢alisma hayatina katilim siiregleriyle dogrudan ilgili olan bu boliimde
baslica “ig bulma”, “uyumve is icerigi”, “is hayatinin olumlu ve olumsuz yonleri”,
“yoneticiler vecalisma arkadaslariyla iligkiler”gibikategoriler belirlendi. Bu kategoriler
sayesinde ¢alisma hayatina katilim siirecinde yasananlar detayli bir sekilde aktarildi.
Bunlara ek olarak ¢aligma hayatina uyum siirecinde yapilmasi dnerilenler ve is hayatia
bakis agisi, ¢alisma hayatma katilim siirecinde yasananlarin iyilestirilmesi yoniinde

yapilabileceklere 151k tuttu.

Isin igerigi ile ilgili olarak gérme engelli bireylerin egitim ve yeteneklerine gore farkli
gorevler de alabilmelerine karsin, 6zellikle santral operatorliigii gibi belli islere

yonlendirildikleri gériilmiistiir.

" Bogazi¢i Universitesi psikolojik danismanlik ve rehberlik bdliimii mezunusunuz oraya
gittiginizde sunu soyliiyorlar, ‘Cagr1 merkezinde ¢alisir misiniz santralde ¢alisir misiniz?
Cagr1 merkezinde ¢alisir misiniz, Santralde calisir misiniz?” Burada en ilging yanlardan

bir tanesi de suydu benim dikkatimi ¢eken, ben o departmanlara bagvurmuyordum."

Engelli bireyler saglikli bireylere kiyasla aldiklar1 sorumluluklarda bir fark gérmezken

bazilar1 is yogunlugunun daha fazla olmas1 gerektigini dile getirmislerdir.

“Yok, masa bas1 benimki bilgisayar isi. Is yogunlugu digerleri ile ayn1.”
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Ise uyum saglama konusunda ¢evrenin gérme engelli bireyin gereginden fazla yardima

ihtiya¢ duymasi ile ilgili 6nyargi dile getirilmistir.

“2 -3 giin siirekli boyle yakin koruma halinde eslik ettiler. Sonradan 3.giin ben onlar1
kirmamak igin bir sey demiyorum. 3. giin baktilar ben kendi basima bastonla
yemekhaneden geliyorum.3. giinden sonra aa iste dediler:‘gdrme engelli ama, tek basina

gidebiliyor, gelebiliyor.’Gittigim yerleri sonugta ezberliyorum.”

Is bulma konusunda bazi gérme engelli bireylerin niteliklerinden otiirii kolaylikla is
bulabildigi goriiliirken bazilarinin olumsuz cevaplarla sikga karsilastigr belirtilmistir.
Ozellikle engelli kadrosuyla ilgili is ilanlarinda engelli bireylerin niteliklerinden gok

engelli olmalariyla ilgilenildigi vurgulanmistir.

“Ise girerken normalde su dzelliklere sahip birini artyoruz denir; ama yok engelli kadroda,

tek 6zellik engelli olmasidir.”

Yine engelli bireylerin kendi niteliklerine gore ise yerlesmelerinde yasanan iletisim

kopuklugu dile getirilmistir.

“ISKUR’dan bizim yetenegimize gore net bir is segme sansimiz yok. Ciinkii bize bu hak
taninmiyor ISKUR’da. Yani oradaki gorevli diyor ki: ‘Al filanca isyerinde engelli
kontenjani bos.” Ama orasi ne istiyor? Beden ig¢isi mi istiyor? Yoksa santral gorevlisi
mi? Yoksa masor mii istiyor fizik tedavide galismasi i¢in? Yoksa temizlik gorevlisi mi?
Yoksa bir danisman mu istiyor? Iste bu konularda ISKUR da engelliler iletisim kopuklugu
yasiyor. O iletisim kopuklugunun sebebi... Firmalar calisan kisiden ne sekilde
faydalanacaklarmi  tam olarak ISKUR’daki yetkililere aktaramamalarindan

kaynaklaniyor.”

Gorme engelli bireylerin ¢galigma hayatina katilma siirecinde, kendilerine 6zel gelistirilen
bilgisayar programlari, isyerinin ulagim i¢in servisi olmasi ve igyerindeki destegin yani
sira engelli kadrosunda ¢aligmanin getirdigi avantajlar da vurgulandi. Kendilerine 6zel
gelistirilen teknolojik tirlinlerin, 6zellikle gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatina

katiliminda ¢ok dnemli oldugu vurgulandi.

"Bilgisayarin ve teknolojik gelismelerin siiphesiz engellerin bilhassa gdrme engellilerin

hayatinda bir¢ok seyi degistirdigini diisinliyorum."

207



Isle ilgili olumsuzluklar konusunda, is siire¢lerinde engellinin ¢alismasma uygun
olmayan ekipmanlarin bulunmasigibi konularin yani sira engelli yollar1 gibi fiziksel
kosullarla ilgili problemler ve ayni1 is yapilmasina ragmen engelli bireylerin daha diisiik

ticretle caligtirilmasi vurgulandi.

“Engelli kadrosunda olan ve olmayan arasinda bir fark yok. Ayni ¢at1 altinda calisan,
normalde disaridan bakildiginda ayni haklara sahip, ayni isleri yaptig1 i¢in ayni ticreti
almasi gerekiyor. Ama orada bakiyorsunuz. Birisi 3TL aliyor digeri 1200 aliyor mesela.

Boyle bir ugurum var, haksizlik var.”

Yapilan arastirmada gorme engelli bireylerin is hayatia bakis ac¢is1 ayricalik istememekle

birlikte saglikli bireylerle esit haklarla ¢alismak, tiretime katilmak olarak belirtildi.

“Zaten icinde bulundugumuz sistem bir yaristir, yaris konumundadir yani iginde
bulundugumuz ortam bir hipodrom sizde kosu atisiniz, arkadaginiz mi1 hizli kosar siz mi
hizli kosarsiniz orasini bilemem ama siz hizli kosarsaniz arkadasinizdan basarili

olursunuz, durum bu. Yani biz ayricalik degil esitlik istiyoruz.”

“Engellilerin bir Litufmus gibi isyerlerine alinmaktansa rehabilite edilip tam olarak
ekonomiye katilmasi gerekir diye diisiinliyorum. Engellilere ayri bir olusumdansa
toplumun igerisinde engellilerin diger bireylerle esit sekilde rekabet edebilecekleri bir
sistematige gidilmeli. Yani mesela engellilere yonelik bilgisayar yapilsin, makine

yapilsin ev ve mahalle yapilsin diye diistinmiiyorum. Bu dogru degil.*

“Ben sosyal modelde iiretmeliyim. Urettigim 6lgiide varim. Beni yabancilagsmadan

kurtaran tiretimdir. Ne kadar iiretirsem ne kadar sahip ¢ikarsam o kadar adam olurum.”

Gorme engelli bireylerin ¢aligma hayatina katiliminda is arkadaslarinin ve yoneticilerinin
olumlu davranislar1 kolaylastirici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmakla birlikte bilgi

eksikligi ve 6n yargilar nedeniyle yasanan olumsuzluklar da dile getirilmistir.

“Benim oncelikle yoneticimle asmam gerekti. Onunla ¢aligmamin tek sebebi, devlet
engelli bir kadro acti, ben de c¢alismak zorundayim, yoksa benim bilgisayar
kullanabilecegime dair bir bilgisi bile yoktu. Hayatinda daha 6nce tanismadiysa bilemez
cok normal. Ama bilmedigi seye karsi aldigi tutumu dert eder bir engelliyi zaten. Gel

seninle konusalim, ondan sonra sen su gorevi yapabilirsin bunu yapamazsin demeliydi.
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Gelen bir calisandan bir beklentisi olmali engelli de olsa. Kafada bu olmayinca zaten

gorev vermek gibi bir derdi yoktu. Geldin otur yani.”

“Yoneticimin tutumu bana 6zel bir yaklasim degil ama engelli kadrosuna kars1 bir 6n

yargist var.”

Gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatina katilirken karsilastiklar1 olumlu ve olumsuz
kosullar, is hayatma bakis acgilarmin dile getirilmesinin yam sira isle ilgili oneriler de
paylasilmistir. Bu ¢ercevede hem fiziksel sartlarin iyilestirilmesi, hem cevresel destek

hem de yasal diizenlemeler konusunda 6neriler yapilmistir.
Engellilige Bakis Acisi ve Kisisel Caba

Engellilige bakis acis1 ve kisisel ¢aba temasi gérme engelli bireylerin ¢alisma hayatina
katilim siireclerinde engellilik ile ilgili kalip yargilarin, hedef ve beklentilerin ve engelli
bireylerin azim ve ¢abalarmnin etkilerini ortaya koymaktadir. Ozellikle engellilikle ilgili
kalip yargilar, hem bilgi eksikligi hem de Onyargilar agisindan gérme engelli bireylerin

calisma hayatina katilim siirecinde bir etken olarak belirtilmistir.

Engellilikle ilgili kalip yargilar, bazt durumlarda gérme engelli bireyin gérmezden

gelinmesi de olmak iizere katilimcilar tarafindan farkl sekillerde dile getirilmistir:

“Toplumda gérme engellilerin ise alimi ile ilgili hep bir 6nyargi var ne is yapabilecegimle

alakali. Hani gormek, her sey hayatta gormeymis gibi algilandigi igin.”

“Ben ilk ise girdigimde... Sonucta benden 6nce orada gérme engelli biri is hayatina
baglamamis. Ya elinden hafif engelli, ya ayagindan hafif ortopedik engelli. Onlar
calismuslar. Ik defa gdérme engelli ile calistyorlar. Benim her bir hareketimden onlar
¢ekiniyorlardi. Ciinkii ylirimemden, iste lavaboya gitmemden. Acaba diiserse, acaba

kafasini bir yere vurursa diye panik oluyorlard:”

“Bizim lilkemiz ¢ok fazla muhafazakar. Bunla kastettigim kiiltlirel olarak degil, bakis
acis1 olarak muhafazakar. Benim yOneticim kendini dyle tanimlamaz asla ama ¢ok net
Oyle. Bizim iilkemizde aileden gelir bu, olay muhafazakarlktaki olay bakis agisiyla
ilgilidir, farkliliga kars1 nasil bir tutum izledigindir. Sen bununla rastlastigin zaman nasil

tepkiler veriyorsun, toplumun genel kaliplari igindeki yargilarla bezeliysen sen o zaman
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muhafazakar yasam tarzini benimsememis olman muhafazakar bakis acisma sahip

olmadigin1 ifade etmiyor.”

Bu kalip yargilarin yani sira engelli bireylerin hedeflerini gergeklestirmek i¢in azimle

miicadele ettikleri belirtilmistir.

“Bunu istiyorum ve elimden geleni yapacagim. Su degilim ben. Siit kiipline diismiis 1.
kurbaga degilim ben 3. kurbagayim. Sona kalan kurbagayim. Cirpmiyorum. Oradan sert

yag ve peynir ¢ikacak ve ben oradan ziplayip o kiipiin i¢inden ¢ikacagim.”

“... kendinizi gelistirmek zorundasiniz. Kendimizi sonradan gelistirdik. Gelistirdigimize

inantyoruz tabii ki hani daha da gelistirmek lazim.”

Cevre ile Ilgili Konular

Gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatina katilmalar1 konusunda ortaya ¢ikan tigilincii
tema cevre ile ilgili konular’ da: gevre ile ilgili olarak hem ailenin, arkadaslarin ve
cevrenin olumlu destegi hem de insanlarin duyarsizligi, nasil yardimci olacagini
bilememe, yardim isteyememe konular1 dile getirilirken bunlarin yani sira Tiirkiye
Ozelinde yasanansorunlar yurtdisindaki uygulamalarla karsilastirma yapilarakpaylasildi.

Ayrica yaganan ekonomik sorunlara da deginildi.
Insanlarin duyarsizlig1 ve nasil yardim edecegini bilememe konularinda paylasim yapildi:

“Soyle oldu, 6n kapidan iniyorum soforiin yanindan, sofor benim kor oldugumu fark
etmesi lazim, etmistir zaten. Su durakta inecegim dedim. Ondan sonra agt1 kapiy1 indim

karsimda baska bir otobiis. Iki otobiis arasinda kaldim.”

“Kadmin biri elime bir sey verdi. Baktim 50 kurus mu ne vermis. O kadar garibime gitti
ki hi¢ aligik degilim bdyle bir seye.Cok tuhaft1. Insanlarda sey var simdi yardime1 olmak
istiyorsunuz. Tamam, yardimci olalim. Ama bi kore yardimci olmak i¢in bastonuna

dokunmayacaksm.”

Bu olumsuz 6rneklerin yani sira, yakin ¢evrenin desteginin uyum siirecindeki olumlu

etkisi vurgulanmustir.
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“Ailem c¢ok destekleyici idi; her zaman, her kosulda yanimdalardi. Mesela ben
iiniversiteye giderken okuyamadigim i¢in o zaman da bu kadar teknoloji yoktu. Benim
derslerimi 0 zaman iste yeni evlenmistim,esim calistirtyor, okuyordu. En ¢ok da annem
okuyordu. Yani onlarin okumasi ileben iiniversiteyi bitirdim yani onlarla bitirdim onlar
okudu ben dinledim halen de Gyle yapiyorum zaten dinleyerek, okuyarak degil de

dinleyerek.”
Yurtdisindaki uygulamalar ile yapilan karsilastirmalar da paylasildi:

“Almanya'da egitimi liseden basliyorlar iste lise sondan sen neye uygunsun ona gore seni
yonlendiriyor. Hani sen onu yapabilir misin yapamaz misin, yetenegin var mi, basarili
olabilir misin olmaz misin bunun analizini yaptiktan sonra egitime meslege
yonlendiriyorlardi. Sonra iste is yerine basladiktan sonra da bu araglar1 geregleri
sagliyorsunuz ve siz orda calisiyorsunuz. Gelelim Tirkiye'de. Tiirkiye'de ne
yapabiliyoruz? Yani iiniversite de okusaniz arkanizda kimse yoksa iste ne bileyim ki
avukat olacaksin, okuyorsun avukat oldunuz c¢evreniz yoksa kor bi avukat ne yapabilir.

Kim gider kor bir avukata?”

Gorme engelli bireylerin ¢caligma hayatina katilim siireclerinde yasadiklar1 hakkinda

paylasilan bu bilgiler 1s1¢81nda varilan sonug sonraki boliimde ele alinmistir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Gorme engelli bireylerin ¢alisma hayatina katilim stiregleri ve busiirecte karsilastiklari
zorluklar1 inceleyen arastrmada, 11 gorme engelli bireyle yapilan goriisme
Temellendirilmis Kuram yontemiyle kavramlar arasi baglantilar kurularak incelenmistir.
Arastirma sonucundagérme engelli bireylerin calisma hayatinda kendilerini “saglikir”
calisanlardan farkli gormedikleri, 6zellikle teknolojik gelismeler sonucu gérme engelli
bireylere 06zel gelistirilen uygulamalarsayesinde ayni sekilde c¢alisma hayatina
katilabilecekleri, ancak engellilige bakis, bilgi eksigi ve 6nyargilar nedeniyle bu konuda

sorunlar yasadiklar1 dile getirilmistir.

Aragtirma bulgularima gore gorme engelli bireyler kisisel becerilerinden bagimsiz olarak
ozellikle santral operatorliigli gibi jenerik islere yonlendirildigi ortaya ¢ikmustir. Yine

gorme engellilerin ¢alisma hayatina katilimi esnasinda bazi durumlarda kendilerinin
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gormezden gelindigi, yiiz yiize olunmasi durumunda ise kendilerine bir sey sormaktan

kac¢inildig1 belirtilmistir.

Literatiir taramasinda engelli bireylerin is hayatina katilim siire¢leriyle ilgili yasadiklari
olumsuzluklara ek olarak, bu arastirma ozellikle gérme engellilige odaklanmis bu

kategoride detayli bilgi edinilmesine olanak saglamistir.
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci otizmli bireylerin istihdamini kolaylastirmaya yonelik orgiit i¢i ne
gibi diizenlemelerin yapildigini ve bu diizenlemelerin calisanlarin verimliligine nasil
yansidigmi incelemektir. Bu baglamda otizmli bireylerin istihdamina yonelik Tohum
Otizm Vakfi ile Eker firmasi tarafindan birlikte yiiriitiilmekte olan proje {izerinden otizm,
otizmli bireylerin istihdami ve otizmli ¢alisanlarin is performansini artirmak i¢in 6rgiit
icinde yapilan destek faaliyetleri ve silire¢ iyilestirmeleri ornek olay deseniyle
incelenmistir. Verilerin toplanmasinda ¢esitlemeye gidilerek sirketin projeye iliskin
elinde bulunan kayitlar, dokiimanlar, proje tanitim videosu, otizmli bireylerle ¢aligma
rehberi, isveren rehberi, ise alim programi incelenmistir. Bu incelemeler sonucunda
otizmli bireylerin, gerekli diizenlemeler ve destekler saglandiginda rutin islerde diger
calisanlara oranla verimliliginin daha yiiksek oldugu, endiistriyel ortamda galisabilecegi,
devletten sosyal yardim almadan yasamlarmi siirdiirebilecekleri ve istihdam edilerek

sosyal ve toplumsal yasam becerilerinin gelisebilecegi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otizm, Otizmli Bireylerin Istihdami, Is Kogu Destekli Istihdam

1. Giris

Ulkemizde otizmli bireylerin sayisma yonelik kesin bir veri bulunmamakla birlikte
giincel otizm prevalansi oranlarindan ve TUIK 2018 adrese dayali niifus sayisindan

hareketle 1.387.580 otizmli bireyin oldugu, 15-39 yas arasi1 543.486 calisabilir nitelikte
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otizmli bireyin bulundugu tahmin edilmektedir (TUIK, 2018). Cahsabilir nitelikte olan
bu otizmli bireylerin liretim hayatina dahil edilmemesi, devletin sosyal yardimlarma bagl
bir yasam siirmesi, yasamlari boyunca aile bakimima muhtag olmasi ve ailesinden birinin
stirekli olarak otizmli bireyle ilgilenmesi hem aile agisindan hem otizmli birey agisindan

cesitli sorunlara yol agmaktadir.

Giinlimiizde otizm tanisi konulan bireylerin sayisindaki artig (Liu vd., 2010: 1387; Parr
vd., 2013: 609) ve istihdam edilemeyen otizmli bireylerin ve ailelerinin yasadigi sorunlar
dikkate alindiginda is giicli kayb1 olarak goriilen otizmli bireylerin iiretime katilmasi ve
istihdam edilebilmeleri olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda is giiciinde sayilar1 giderek artan
otizmli ¢alisanlar1 bagsarili bir sekilde istthdam etmek i¢in uygun yontemler gelistirmek
(Parr ve Hunter, 2014: 545), bu alana 6zgii bilimsel calismalar yoluyla bilgi edinmek hem

sirketlere hem de topluma 6nemli faydalar saglayacaktir.

Otizmli bireylerin istthdaminin, otizmli bireylerin kendisine ve ailelerine (Burt vd.,
1991), istihdam edildigi sirkete (Smith vd., 1995) ve iilke ekonomisine (Jarbrink vd.,
2007) gesitli faydalar1 olmasina ragmen tilkemizde otizmli bireylerin istihdamina yonelik
yeterli diizeyde bilgi birikiminin olmadigini belirtmek gerekecektir. Bu anlamda bu
calismada otizmli bireylerin istihdamina yonelik Eker firmasinin yapmis oldugu proje
ornek olay olarak se¢ilerek yakindan incelenmistir. Bu sayede proje kapsaminda sirketin
edinmis oldugu tecriibeyi alanyazmmina kazandirmanin onemli bir katki olacagi

diistiniilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve

Bu kisimda oncelikle otizm kavrami literatiir ekseninde agiklanmis ardindan otizmli
bireylerin isttihdaminda karsilagilan zorluklar ve bu istthdamin oOrgiitler agisindan

sagladigi avantajlara yer verilmistir.
2.1. Otizm

Otizm spektrum bozuklugu, karsilikli sosyal etkilesim, kisileraras1 iletisim ve
davranislarda siradisilik ve tekrarli hareket oriintiileri ile 6zdeslesmis genis bir gelisimsel
bozukluk grubunu (Hendricks, 2010: 125; Khalifa vd., 2019: 1; Liu vd., 2010: 1387)
temsil eden semsiye bir kavramdir (Stoner ve Stoner, 2014: 86). Hastaligin belirtilerinin
tliman olabildigi gibi siddetli de olmasi ve herhangi bir kombinasyonda meydana

gelebilecek olmasindan dolayr hastaliga “otizm spektrum bozuklugu” denilmektedir
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(Hendricks, 2010: 125). Otizm kelimesinin ilk defa Isvigreli psikiyatrist Paul Bleuler
tarafindan agir bir sizofreni vakasinin bir belirtisini tanimlamak i¢in kullanildigi
bilinmektedir (Kuhn ve Cahn, 2004). Alanyazinda ise otizm kelimesi ilk defa Kanner
(1943) tarafindan hastalarin dis diinya ile etkilesimde bulunmadiklarini agiklamak i¢in

kullanilmuistir.

Otizm yasam boyu siiren olduk¢a farkli sekillerde ve degisen yogunlukta bireyleri
etkileyen karmagik bir hastaliktir (Hendricks, 2010: 125; Parr ve Hunter, 2014: 545;
Stoner ve Stoner, 2014: 86). Bu karmasiklik otizmin nedenlerinin tam olarak
belirlenememesine yol agmaktadir. Gegmiste otizmin nedeni olarak anne ve babalarin
cocuklara yonelik ilgisiz ve soguk tutumlar1 gésterilmis ancak bunun dogru olmadigi ve
norolojik temelli oldugu yine otizmli bir cocugu olan psikolog Rimland (1964) tarafindan

yapilan bir ¢alisma ile gosterilmistir.

Otizm icin bir tedavi olmamakla birlikte devam eden arastirmalar, otizm spektrum
bozuklugunun temel dayanaklarini kesfetmeye calismaktadir. Bu kapsamda heniiz
rahatsizliga neyin sebep oldugu bilinmemesine ragmen, geciken konusma ve dil
becerileri, sinirli sosyal etkilesim, baskalarinin hislerine kars1 duyarsizlik, siirekli donme,
el cirpma gibi siradis1 davranislar, belirli sesler, kokular, tatlara yogun tepki gésterme ve

smirlt ilgi alanlar1 gibi bazi belirtiler saptanmistir (American Psychiatric Association,

2013; Stoner ve Stoner, 2014: 86; Wehman vd., 2016: 62).
2.2. Otizmli Bireylerin Istihdamm

Basarili istihdam ¢ogunlukla hayat kalitesini gelistirerek finansal bagimsizlik ve olumlu
fiziksel ve psikolojik sagliga yol agmaktadir. Bu baglamda otizmli bireylerin istihdam
edilmesi, kavramsal performanslarinin (cognitive performance) artmasina, hayat
kalitelerinin gelismesine, kendilerine saygilarinin artmasima ve para kazanmalarina firsat
saglamaktadir. Ayrica istthdam sonrasi otizmli bireylerin hiikiimet fonlar1 ve topluluk
programlarina daha az bagimli olmalari, bu bireylerin istindam edilmelerinin bir diger
onemli faydasidir (Hendricks, 2010:126; Jarbrink vd., 2007; Khalifa vd., 2019: 1-2).

Cogu otizmli birey farkli ortamlarda ¢aligabilme beceri ve kapasitesine sahiptir. Otizmli
bireyler, diiriistliik, etkenlik, tutarlilik, ise kars1 diisiik devamsizlik, detaylara dikkat, is
yeri entrikalarina kars ilgisizlik, dogru gorsel algi, beceriye odaklanma, uzun donemli

hafiza ve tekrarlayan is ve hareketlere kars1 yiiksek tolerans gdsterme gibi is yeri i¢in

215



uygun olan ¢ok degerli niteliklere sahip olabilmektedir (Hendricks, 2010:126; Parr ve
Hunter, 2014: 545). Ayrica otizmli ¢alisanlarin detaylara karsi dikkatleri ve yogun
odaklar1 belirli konularda bir uzman olarak hizmet etmelerine ve daha fazla is ¢iktilar
iiretmelerini saglayabilmektedir. Bu bakimdan orglitler agisindan otizmli ¢alisana sahip
olmak, tekrarlayici dogaya sahip isler ya da sosyal izolasyon gerektiren islerin
yapilmasini kolaylastirmaktadir. Ciinkii diger ¢aliganlar tarafindan bu tarz dogaya sahip
isler gogunlukla sevilmemektedir (Hendricks, 2010:126; Parr ve Hunter, 2014: 545-546;
Smith vd., 1995).

Otizmli bireyler 6nemli 6zelliklere sahip olmasina ragmen is bulma ve bu isi koruma
acisindan bazi zorluklarla karsilagsmaktadir. Hendricks (2010: 126)’ e gore otizmli
calisanlar, atandiklar1 gérevi icra edebilmek i¢in gerekli olan beceriye sahip olmalarina
ragmen yasadiklari sosyal ve davranissal zorluklardan dolayi islerini kaybetmektedirler.
Bu baglamda otizmli calisanlarin is yerinde yasamis oldugu zorluklarin basinda, iletisim
sorunlari, degisime karsi tepki ve uyumda sorunlar ile duyusal uyaranlara hassaslik
nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlar gelmektedir (Hendricks, 2010: 127). Ayrica is yerindeki
cevresel faktorlerde otizm spektrum bozukluguna sahip bireylerin yasadiklar1 bu
zorluklar1 artirabilmektedir. Ornegin, asm1 1sikli ya da giiriiltiilii ¢evreler diisiik is
performansina yol agabilen duyusal zorluklar1 artirabilmektedir. Benzer sekilde otizmli
bireylerin kendilerinin diglandigin1 hissetmesi de ek sorunlara sebebiyet vermektedir
(Khalifa vd., 2019: 2). Eger bu sorunlar gormezden gelinirse otizmli ¢alisanlarin etkili is
performansi sergilemesi zor olacaktir (Hendricks, 2010: 127; Parr ve Hunter, 2014: 546).
Bu bakimdan is yerinde basar1 i¢in bu sorunlarin iistesinden gelinerek otizmli ¢alisanlara

yardim etmek olduk¢a 6nemlidir.
3. Arastirmanin Yontemi

Nitel arastirma yontemlerinin bir “semsiye kavram” (Sant, 2019: 38) oldugu
bilinmektedir. Bu kavramin igerisinde 6rnek olay (durum) arastirmasi, gomiilii kuram,
olgubilim (fenemolojik) arastirmasi, etnografik arastirma, eylem arastirmasi, anlati
arastrmas1 ve tarihsel aragtrma gibi farklt nitel yonelimli arastirma desenleri
bulunmaktadir (Krefting, 1991: 214; Sant, 2019: 38). Bu ¢alismada arastirma amaglarma

ulasabilmek i¢in 6rnek olay caligsma deseni kullanilmistir.
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Omek olay, tek bir ortam icerisinde var olan dinamikleri anlamaya odaklanan bir
arastrma  stratejisidir. Ornek olay gercek hayat baglammda var olan bir olgunun
derinlemesine incelenerek bir¢ok yOniinii ortaya ¢ikarabilme ve anlayabilmeye olanak
saglayan nitel ampirik arastirmalarda 6zel bir stratejidir (De Massis ve Kotlar, 2014: 16;
Yin, 1981:59;2013: 321). Bu kapsamda ilk olarak arastirmanin niteliginden bahsedilecek
ardindan 6rnek olay konusu olan proje hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra projeye
iliskin verilerin nasil toplandig1 ve toplanan verilerin nasil analiz edildiginden

bahsedilecektir.
3.1. Arastirmanin Niteligi

Bu calismada, 6rnek olaymin gecerligini artirmak i¢in, projenin bagindan sonuna kadar
gorev alan proje sorumlusu arastirmaya dahil edilerek elde edilebilecek veri
kaynaklarinda cesitlemeye gidilmistir. Bu kapsamda sirketin projeye iliskin elinde
bulunan kayitlar, dokiimanlar, proje tanitim videosu, otizmli bireylerle caligma rehberi,
igveren rehberi, ise alim programi oldukga detayli bir sekilde incelenebilmistir. Ayrica
arastirma siireci boyunca uzman kisilerden yorum ve elestiriler alinmis, ¢alismanin

niteligini artirmak i¢in bu elestiriler dikkate alinmustir.
3.2. Ornek Olay

"Otizmli Bireyler Eker'le Is Giiciinde" projesinin 6rnek olay olarak incelenmesinin
nedenleri; Tirkiye'de otizmli bireylerin siirdiiriilebilir sekilde istihdamma yonelik ilk
proje olma 6zelligini tasimasi ve Tiirkiye'de yapilan ilk siirekli is kogu destekli istihdam

modeli olmasi olarak siralanabilir.

Fransiz Andros firmasmin tist yonetiminden Jean-Frangois'nin otizmli bir oglunun olmasi
ve otizmli bireylerin yasadigi sorunlara hakim olmasi nedeniyle 2016 yilinda otizmli
bireylerin istihdami {izerine bir proje baslatilmistir. Proje kapsaminda otizmli bireyler
yar1 zamanl olarak istihdam edilmistir. Sabahlar1 is yerinde calisan, 6gleden sonrasinda
ise yasam merkezlerinde ¢esitli sosyal aktivitelere katilan otizmli bireylerin toplumsal
yasam becerileri desteklenmistir. Andros firmasmnin bu projeyi Eker firmasma
tanitmasinin ardindan Eker firmas1 Tohum Otizm Vakfi ile is birligine girismis ve projeyi
Tirkiye'de uygulamak iizere caligmalara baslanmistir. 2018 Ocak ayinda projeyi
koordine edecek siipervizoriin is bagi yapmasi ve ii¢ ay boyunca Tohum Otizm Vakfi'nda

"Uygulamali Davranis Analizi" egitimi almasindan sonra Nisan 2018'de ilk is kogu ve
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otizmli ¢alisanin is bast yapmasi ile projeye baglanmistir. Proje kapsaminda hedeflenen
say1 bir siipervizér, alt1 is kogu ve on iki otizmli personelin istihdam edilmesidir. is kogu
destekli istihdam modeli geregince her iki otizmli personele bir is kogu destek
vermektedir. Fabrikada su anda bir stipervizor, iki is kogu ve dort otizmli personel
istihdam edilmektedir. Otizmli ¢calisanlarin yas ortalamasi yirmi iki olup ikisi kadn, ikisi
erkektir. Ilk istihdam Mayis 2018, ikinci ve iigiincii istihdam Eyliil 2018, dordiincii
istihdam ise Temmuz 2019 tarihlerinde gerceklestirilmistir. Ise alim siklig1 ortalama alt1

ayda bir personel seklinde ger¢eklesmektedir.

Proje kapsaminda istihdam edilecek olan otizmli bireylere ise baslamadan 6nce iki kere
ev ziyaretinde bulunulmakta ardindan iki kere de ¢alisacagi fabrikaya davet edilerek is
yerinde kendisine destek verecek olan uzmanlar tanistirilmakta ve is ortami
tanitilmaktadir. Bu siiregte, otizmli bireylerin is yerinde ihtiya¢ duyabilecegi becerilerin
Ogretimi i¢in slipervizor tarafindan egitsel degerlendirme yapilarak programlar
hazirlanmaktadir. Otizmli bireyler is bas1 yaptig1 giinden itibaren ilk iki ay adaptasyon
programina dahil edilmektedir. Bu program stirecinde otizmli bireyler fabrika igerisinde
yapacaklar1 isin (paketleme) prototipini, hijyen ve is saglig1 giivenligi kurallarini, gerekli
0z bakim becerilerini ve fabrika igerisinde kullanilan ortak alanlarmnin (yemekhane,

soyunma odasi, kafeterya gibi) nasil kullanildigini is koglar1 destegiyle 6grenmektedirler.
3.3. Veri Toplama Teknigi

Ornek olay ¢alismalarinda genellikle saha arastirmasi, arsiv kayitlari, gdriismeler, sozlii
raporlar, anketler ve gozlemler gibi yontemlerle veri toplanmaktadir (Eisenhardt, 1989:
534; Yin, 1981: 58). Bu arastirmada veri toplama teknigi olarak sirketin projeye iliskin
elinde bulunan kayitlar, dokiimanlar, proje tanitim videosu, otizmli bireylerle ¢alisma
rehberti, isveren rehberi, ise alim programi incelenmistir. Ayrica projenin basidan sonuna
kadar gorev alan proje sorumlusu da arastirmaya katilmis ve bu sekilde projenin bagindan
beri yapmis oldugu gozlemler de veri olarak kullanilmistir. Tiim bu veri toplama siireci

24 Temmuz 2019°da baslayip yaklasik bir ay siirmiistiir.
3.4. Veri Analizi

Sirketin projeye iliskin elinde bulunan kayitlar, dokiimanlar, proje tanitim videosu,
otizmli bireylerle ¢alisma rehberi, igveren rehberi, ise alim programi defalarca okunarak

belge ve metin analizi gergeklestirilmistir. Bu kapsamda belgelerdeki yiizeysel ve
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derinlikteki anlamlara odaklanilmis, bu sekilde metinlerin daha iyi anlagilip

anlamladirilmasi saglanmistir. Metin analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulasilmistir.
4. Bulgular

Proje kapsaminda otizmli ¢alisanlarin ise ve is yerine karsi uyumunu saglamak igin
fabrika icerisinde bir¢ok diizenleme yapildigi goriilmiistiir. Bu diizenlemelerin otizmli
bireylerin istihdamini kolaylastirmak ve is performanslarini artirmak icin a) is sagligi ve
giivenligine, b) ¢alisma ortamina, c) yardime1 teknoloji kullanimina, d) sosyal iletisim ve
etkilesimi giiclendirmeye, €) motivasyonu artirmaya yonelik bes temel alanda yapildigi

gorilmiistiir.

Oncelikle is saghg1 ve giivenligi agisindan risk analizinin yapildig1 ve otizmli ¢alisanlar
i¢in risk olusturabilecek alanlarda gerekli onlemlerin alindig1 goriilmiistiir. Bu kapsamda,
calisma ve dinlenme odasinin oldugu alanlara demir korkuluk takilmasi, sivri uglu
boliimlere koruyucular takilmasi, risk ve tehlike arz eden bolimlere uyar1 levhalari

asilmasi gibi 6nlemlerin alindig1 gézlenmistir.

Giin icerisinde yapacaklari isleri organize etmekte kolaylastirict olmasi i¢in gorsel giinliik
etkinlik ¢izelgeleri hazirlandig1, zaman oryantasyonu gelismemis olan ¢alisanlar igin 6zel
titresimli saatler kullanildig1 ve bu sayede otizmli ¢alisanlarin ise baslama, mola ve is
bitis saatlerini alarmlarla takip edebilmelerinin saglandig1 goriilmiistiir. Benzer sekilde
yardimci teknolojik aletler olarak calisanlarm giin igerisinde yaptiklari is miktarmi
tabletlerinde kullandiklar1 saya¢ uygulamasi yolu ile takip etmeleri, zorlandiklar1 bir
beceri olmas1 durumunda tabletlerindeki 6zel bir uygulama ile kendileri i¢in hazirlanmis

programlardan yardim almalarinin saglandigi goriilmektedir.

Otizmli ¢alisanlarin fabrika icerisindeki en sessiz alanda g¢alistigi, digsal uyaranlardan
etkilenmemeleri i¢in koruyucu kulaklik kullandiklari, olusabilecek kokudan
etkilenmemeleri i¢in maske kullandiklar1 gozlenmistir. Ayrica ¢alisma ve dinlenme
alanlarinda floresan 151k yerine led 1sik kullanilmis oldugu, dinlenme alanlarinda ise

giinesi onlemek i¢in perdelerin kullanildig1 goriilmiistiir.

Sosyal iletisim ve etkilesimde zorluk yasayan otizmli ¢aliganlarm iletisim becerilerini
desteklemek icin ise oncelikle fabrikadaki diger personele egitimler verildigi bu sekilde
tim personellin siirece dahil edildigi ve sonrasinda is koglar1 tarafindan hazirlanip,

uygulanan bireysellestirilmis Ogretim programlar1 ile otizmli personellin iletisim
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becerilerinin desteklendigi goriilmiistiir. Ayrica yapilan bu diizenlemeler sonucunda

otizmli ¢alisanlarin yani sira birlikte galistiklar1 personellerin de verimliliginin arttigi

gozlenmistir.
Tablo 1: Otizmli Cahsanlarin Verimliligi
6’11 Stizme Yogurt 6’11 Tath

Calisan 1 60 dakika 64 paket 60 dakika 47 paket

Calisan 2 60 dakika 63 paket 60 dakika 85 paket

Calisan 3 60 dakika 62 paket 60 dakika -

Calisan 4 60 dakika 102 paket 60 dakika 69 paket
Otizmli Calisan 1 | 60 dakika 114 paket 60 dakika 54 paket
Otizmli Calisan 2 | 60 dakika 78 paket 60 dakika 78 paket
Otizmli Calisan 3 | 60 dakika 144 paket 60 dakika 78 paket

Tablo 1 incelendiginde otizmli ¢alisanlarin diger calisanlardan daha hizli paketleme
yaptig1 goriilmektedir. Bu durum rutin islerde otizmli ¢alisanlarin, diger ¢alisanlara oranla
islerine daha iyi odaklandiklarimi ve islerinde daha verimli olduklarin1 gostermektedir.
Ayrica is alaninda is koclar1 oldugundan diger calisanlarin da is verimliliklerinin
ortalamanin iizerinde oldugu goriilmiistiir. Bir bagka deyisle is koc¢larinin varligi diger
calisanlarin izlendikleri diisiincesine kapilarak daha fazla gayret sarf etmelerine yol
acmustir. Ayrica otizmli ¢alisanlarin ise ve is yerine adaptasyonlari tamamlandiktan sonra,
zaman i¢inde performanslarinin hizla gelistigi gézlemlenmistir. Mevcut ¢alisanlar rutin
isleri sikic1 goriip, yapmay1 tercih etmezken otizmli ¢alisanlarin 6zellikle bu tip paketleme

tarzi igleri hatasiz ve hizli bir sekilde yaptig1 gozlenmistir.

Ayrica otizmli c¢alisanlarin ise olan ilgilerini arttrmak icin is koglar1 tarafindan
motivasyon sistemleri hazirlandig1 ve personelin motivasyonunun bu sekilde yiiksek

tutuldugu gozlenmistir. Saglanan bu destek sayesinde personelin calisma hizinda artis
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oldugu, otizm kaynakli stereotip davranislarin oranlarinda ise ciddi bir azalma oldugu

gorilmiistir.
5. Sonu¢ ve Tartisma

Tiirkiye'de otizmli bireylerin siirdiiriilebilir sekilde istihdamina yoénelik ilk proje olmasi
ve Tiirkiye'de yapilan ilk siirekli is kocu destekli istihdam modeli olmasi nedeniyle
incelen 6rnek olay sonucunda otizmli ¢alisanlarm ise ve is yerine karst uyumunu
saglamak icin fabrika igerisinde bircok diizenleme yapildigr goriilmistiir. Bu
diizenlemelerin otizmli bireylerin istihdammi kolaylastirdigr ve is performanslarini
gelistirdigi goriilmektedir. Buradan hareketle otizmli bireylerin gerekli diizenlemeler ve
destekler saglandigi takdirde endiistriyel ortamda ¢alisabilecegi, devletten sosyal yardim
almadan yasamlarmi siirdiirebilecekleri ve istihdam edilerek sosyal ve toplumsal yasam
becerilerinin geligebilecegi sonucuna varabiliriz. Bu sonu¢ Parr ve Hunter (2014)’1n

diisiinceleriyle benzerlik gostermektedir.

Ayrica arastirma sonucunda elde edilen bulgular Wehman vd. (2016: 62-63) tarafindan
ileri siiriilen nitelikli is koglarmm temininin otizmli bireylerin istthdamimi ve is
performansini artiracag yoniindeki diisiinceleriyle ortiismektedir. Buna ek olarak otizmli
caliganlarin is ortaminda sessiz alanda calistyor olmalari, kulaklik, maske ve o6zel
titresimli saatler kullanmalari, 6zel tabletlerinin olmasi, otizmli c¢alisanlarin iletisim
becerilerini desteklemek i¢in fabrikadaki diger personele verilen egitimler Khalifa vd.
(2019:1) tarafindan ileri siirelen goriislerle paralellik gostermektedir. Ayrica arastirma
bulgular1 Hendricks (2010:126), Parr ve Hunter (2014: 545-546) ve Smith vd (1995)
tarafindan ileri siiriilen 6rgiit agisindan otizmli ¢alisanlara sahip olmanin, tekrarlayict
dogaya sahip isler ya da sosyal izolasyon gerektiren islerin yapilmasini kolaylastiracagi

yoniindeki diisiinceleriyle ortlismektedir.
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Ozet

Bu calismanin amaci, kaynaklarin korunmasina dayanarak isin 6zelliginin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti iliskisinde ise gomiilmiigliigiin durumsal aracilik roliinii tespit
etmektir. Arastirmanin verileri 227 saglik ¢alisanindan elde edilmistir. Arastirmada anket
teknigi kullanilmis olup, hazirlanan anket formu kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
uygulanmistir. Toplanan verilerin analizinde, betimleyici istatistikler, dogrulayici faktor
analizi, korelasyon ve bootstrap regresyon analizleri kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, isten ayrilma niyeti ile hem isin 6zelligi hem de ise gomiilmiisliik arasinda
negatif yonlii anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, isin Ozelliginin ise
gomiilmiigliik lizerine etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Son olarak, ise gomiilmiisligiin,
isin Ozelligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Isin Ozelligi, Gomiilmiisliik, Ise Gomiilmiisliik, Isten Ayrilma Niyeti,
Aracilik

1. Giris

Isten ayrilma, yonetimsel siireci ve is kalitesini etkilemekte, ayn1 zamanda hem dogrudan
maliyetleri (yani degistirme, ise alim ve se¢me, kaynak bulma, yonetim siiresi) hem de
dolayli maliyetleri olumsuz yonde etkilemektedir. Uyum, baglilik, kalan personel
iizerindeki baski, 6grenim ve egitim, oOrgiitsel hafiza ve sosyal sermaye kaybi isten
ayrilma sonucu ortaya ¢ikan bazi sorunlardir (Dess ve Shaw, 2001). Bu nedenle isten

ayrilma, yonetim siirecinde istenmeyen bir durumdur.
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Mitchell vd. (2001), ¢alisanlarin iste kalma ya da ayrilma niyetleriyle iligkili faktdrleri
tanimlayan bir ise gdmiilmiisliik kavrami gelistirmistir. Ise gdmiilmiisliik ve isten ayrilma
iligkisi iizerinde duran bazi arastirmalar, ise gomiilmiisliigiin isten ayrilmada énemli bir
degisim Ongordiigiinii tespit etmistir (Peltokorpi vd. 2015; Lee vd. 2004; Holtom ve
Inderrieden, 2006; Crossley vd, 2007).

Kaynaklarin Korunmast Kurami (Hobfoll, 1989), bireylerin elde ettigi kaynaklari
gelistirmesini ve korumasini ele alan bir kuramdir ve ise gomiilmiisliik ile isten ayrilma

davranis1 arasindaki iliski tizerindeki etkisi nedeniyle bu calismada ele alinmaistir.

Bu nedenle, bu c¢alisma, c¢alisanlarin isin ozellikleri ile isten ayrilma davranislari

arasindaki iliskide ise gdmiilmiisliiglin arac1 roliinii incelemeyi amaglamistir.

2. Kavramsal Cerceve
Isin Ozelligi ve Isten Ayrilma Niyeti

Is Ozellikleri Modeli (Hackman ve Oldham, 1976) islerin temel 6zelliklerinin ¢alisanlarmn
tutum ve davranislarmi ne dlgiide etkiledigini gosteren bir teoridir. Beceri ¢esitliligi, isin
onemi, isin kimligi, 6zerklik ve geribildirim isin bes ana 6zelligini simgelemektedir

(Hackman ve Oldham, 1976).

Isten ayrilma niyeti kavrami birgok kuramci tarafindan tanimlanmis ve teorilestirilmistir
(Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018). Bu teorilerde is tatmininin az olmasi, sartlardan memnun
olmama, is yerinde adaletsizlik yapildig: hissi gibi dissal ve orgiitsel sebeplerin yaninda
kisilerin emeklilik, hastalik, dogum ve askerlik gibi bireysel sebepleri de isten ayrilma
niyetinde rol oynayabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986). Isin 6zelligi, anlamlilik ve igsel
motivasyonun artmasi ile isten ayrilma arasinda da negatif yonli bir iliski bulunmustur

(Galletta vd. 2011; Samad, 2006).
Hi: Isin ozelligi, isten ayrilma niyetini olumsuz yéonde etkiler.
Ise Gomiilmiisliik ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Ise gomiilmiisliik, calisanlarin is yerinde tutulmasimi etkileyen giiclerin toplamidir
(Mitchell vd., 2001). Ise gémiilmiisliik ve isten ayrilma iliskisi iizerine bir¢ok arastirma
yapilmistir (Holtom ve Inderrieden, 2006; Halbesleben ve Wheeler, 2008; Tanova ve
Holtom, 2008; Kaifeng ve digerleri, 2012). Bu arastrmalarin Otesinde ise
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gomiilmiigliigiin isten ayrilma davranisi ve niyeti lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu

gosterilmistir (Holtom ve O'Neill, 2004).

Bir sirkette ¢alisanlar ve hastane c¢alisanlar1 6rnegi kullanarak Mitchell vd. (2001) ise
gomiilmigligiin, diger degiskenlerin oOtesinde isten ayrilmayla iligkili oldugunu
bulmuslardir. Lee vd. (2004), is dis1 gomiilmisligiin goniilli olarak isten ayrilma ve
devamsizligi 6ngordiigiini, is yerinde gomiilmiisliigiin orglitsel vatandaslik davranigini
ve is performansini ongordiigiini tespit etmistir. Allen (2006), yeni ise baslayanlar

arasinda is yerinde gomiilmiisliigiin isten ayrilma ile negatif iliskili oldugunu bulmustur.
Hs: Ise gomiilmiisliik, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler.
Araci olarak ise gomiilmiisliik

Baz1 caligmalar, gesitli orgiitsel degiskenlerin (6rnegin is tatmini, Orgiitsel baglhlik,
vatandaslik davranisi, ise gomiilmiisliik) isten ayrilma niyetleri ve goniillii isten ayrilma
iizerindeki onemli etkisini gostermistir (Mitchell ve digerleri, 2001; Lee vd. 2004;
Crossley ve digerleri, 2007; Halbesleben ve Wheeler, 2008). Dogrudan bir iliskinin
degerlendirilmesinin yani sira, baz1 ¢aligmalar, isle ilgili degiskenlerin isten ayrilma
davranislar1 tizerindeki etkileri arasinda ise gomiilmiisliigiin aracilik etkisini géstermistir

(Allen, 2006; Hom vd. 2009; Harris vd. 2011).

Onerilen model dogrultusunda gelistirilen diger hipotezler asagida verilmistir;

Ha. Isin ozelligi, ise gomiilmiisliigii olumlu yonde etkiler

Ha: Ise gomiilmiisliik, isin ozelligi ve isten ayrilma niyetini arasindaki iligkiye aracilik
eder.

3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin modeli, 6rneklemi ve kullanilan 6l¢iim araglar1 hakkinda
bilgiler verilmistir.

Arastirmanin Modeli
Bu ¢alismada, isin 6zelligi, ise gomiilmiisliik ve isten ayrilma niyeti degigskenlerini igeren
bir model gelistirilmistir. Bu hedef dogrultusunda arastirma modeli asagida sekilde

tasarlanmustir.
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4 Ise gomiilmiisliik

; 4
Isin Ozelligi Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini saglik calisanlar1 olusmaktadir. Orneklemi ise Isparta’da kamu ve
iiniversite hastanelerindeki calisanlardan (Doktor, Hemsire, Tibbi Sekreter, Saglik
Tekniker ve digerleri) 227 kisi olusturmaktadir. Bu ¢alismada 6rnekleme yontemi olarak

kolayda 6rneklem teknigi secilmistir.

Arastirmaya katilanlarin %331 erkek ve %67°s1 kadindir. Katilimcilarin yas ortalamasi
ise 31.63+8.43 olarak bulunmustur. Katilimcilarm %56,8’4 evli, %43,2’si ise evli

degildir. Katilimcilarin mesleki tecriibe ortalamasi ise 9.33+8.30 olarak bulunmustur.
Veri Toplama Araclan

Bu c¢alismada veri toplama amaciyla 3 farkli 6lgekten faydalaniimistir. Bu dlgeklere

iligkin bilgiler asagida detayl sekilde verilmistir.

Isin Ozelligi Olcegi: Bu galismada isin motive edici 6zelliklerini iceren Edgar’mn (1999)
gelistirmis  oldugu ¢alismadan wuyarlanan ¢ soruluk oleek  kullanilmistir

(Dechawatanapaisal, 2015).

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan gelistirilen,
Kiigiikusta (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek kullanilmistir.

Ise Gomiilmiigliik Olgegi: Arastirmada ise gomiilmiisliik diizeyini 6lgmek amaciyla
Crossley, Bennet, Jex ve Burnfield (2007) tarafindan gelistirilen Olgekten
faydalanilmistir. Olgek 7 madde tek boyuttan olusmaktadir. Olcegin Tiirkce’ye uyarlama
calismast Akgiindiiz ve Cin (2015) tarafindan gergeklestirilmistir. Uyum degerleri (y2/sd
=1.97; p <.00; GFI =.97; CFI =.99; RMSEA = .06; SRMR=.01) olarak bulunmustur.
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4. Bulgular

Aragtrmada  kullanilan degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapmalari,
carpiklik/basiklik degerleri ve pearson korelasyon degerlerine yonelik bulgular1 Tablo
I’de verilmistir. Calisma verileri normal dagilim gostermektedir. Carpiklik ve basiklik
katsayilarinin -1 ile +1 araliginda olmasi verilerin normal dagilim gosterdigi seklinde
ifade edilebilir (Morgan vd., 2004). Bu calismada da ¢arpiklik basiklik katsayilar1 bu

deger araliklarindadir.

Tablo 1: Tammlayic istatistikler ve Degiskenler Aras: Iliskiler

Degiskenler X SS  Carpikhk Basikhik 1 2 3
1. ise

oomiilmiisliik 331 1,10 -,192 -,854 (,91)

2. Isin Ozelligi 350 1,01 -,351 -507  ,604™  (,75)

3. Isten Ayrilma - -

Niyeti 1,99 1,01 1,009 ,597 339" 374" (,75)

(p<0,01 igin **). Parantez icerisindeki degerler boyutlarin giivenilirlik katsayilarin
gostermektedir.

Tablo 1°’de degiskenlere ait aritmetik ortalama degerlerine de yer verilmistir. Tabloya
gore ¢alisanlarin ise gdmiilmiisliik (3,31%1,10), isin 6zelligi (3,50+1,01) ile isten ayrilma
niyeti (1,99,80+1,01) ortalamaya sahiptir. Ise gdmiilmiislik ve isin 6zelligine ait
degerlerin isten ayrilma niyetine gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Tablo 1’de
goriilebilecegi ilizere isten ayrilma niyeti ve diger degiskenler arasinda negatif yonli ve

orta kuvvet seviyesinde, p<0,01 anlaml iligskiler bulunmustur.

Aracilik iliskilerinden olusan arastirmanin hipotezleri, IBM SPSS ve AMOS programlar1
(Arbuckle, 2016) ve bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi (Hayes, 2018)
kullanilarak test edilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle Maximum
Likelihood hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Giirbiiz
ve Sahin, 2016). Isin 6zelligi, ise gdmiilmiisliik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinden
olusan 6l¢lim modeli test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeks
degerleri 6l¢lim modelinin dogrulandigin1 géstermistir (x?/df=1.90; GFI=.93; CFI= .93;
RMSEA=.06; SRMR=07).

Bootstrap teknigi ile yapilan aracilik etki analizlerinde, hipotezlerin desteklenebilmesi
icin analiz sonucunda elde edilen %95 giiven araligindaki (GA) degerlerin sifir (0)

degerini kapsamamasi gerekmektedir (Giirbiliz, 2019). Modern yaklasimda, modeldeki
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isin O0zelliginin ise gomiilmiisliik araciligryla isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayli etkisi
olup olmadigi Bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklarina gore tespit edilmistir
(Giirbiiz ve Bayik, 2018). Bu ¢alismada dolayli etkinin anlamli oldugu sdylenebilir (5 =
-.153, %95 GA [-.25, -.063]).

Tablo 2: Yapisal Model Analiz Sonuclar (N = 227)

Sonuc Degi§ken(eri
Tahmin Degiskenleri Ise Gomiilmiisliik I§ter|<|§,)é }glma
B SH B SH

H1 (Isin Ozelligi— Isten Ayrilma Niyeti) - - -.367***  0.06
H2 (Isin Ozelligi — Ise Gomiilmiisliik) 589*F** 0.05 - -
R? . ' 0.35
H_3 (I_se Gomiilmiisliik— Isten Ayrilma i i _9B1*** 007
Niyeti)
H4 (Isin Ozelligi — Ise Gomiilmiisliik— i i i i
Isten Ayrilma Niyeti)

(Isin Ozelligi — Isten Ayrilma Niyeti) - - -213***  0.07

(I;e 'Gomulmu§luk—> Isten Ayrilma i i _oB1*k  0.07
Niyeti)
R? 0.18
Bootstrap dolayli etki B =-.153, 95% GA [-.25, -.063]

Not. * p <.05; ** p <. 01; *** p <.001. n= 157, LLCI = Lower level confidence
interval; ULCI = Upper level confidence interval. Bootstrap yeniden érnekleme =
2000.

Olgme modelinin dogrulanmasindan sonra ortiik degiskenli yapisal model iizerinden
hipotezler test edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Ilk olarak H1 (Isin
Ozelligi— Isten Ayrilma Niyeti) test edilmis ve isin dzelliginin, isten ayrilma niyetini
yordadigi (B=-0.367, p<.01) tespit edilmistir. Bu durumda H1 desteklenmistir.
Sonrasinda H2 (Isin Ozelligi — Ise gomiilmiisliik) test edilmistir. Buna gore isin
ozelliginin, ise gomiilmisligi yordadigr (B= 0.589, p<.01) tespit edilmis ve H2
desteklenmistir.

Son olarak ise, H3 (Ise gomiilmiislik— Isten Ayrilma Niyeti) test edilmis ve ise
gomiillmiisligiin, isten ayrilma niyetini etkiledigi (B=-0.261, p<.01) bulunmus ve H3

desteklenmistir.
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Arastirmanm  diger hipotezlerini test etmek amaciyla H4 (Isin Ozellisi — Ise
Gomiilmiisliik— Isten Ayrilma Niyeti) arac1 degisken oldugu ayr1 bir model kurulmustur.
Ise gomiilmiisliik isin 6zelligi ile birlikte isten ayrilma niyetindeki degisimin %18 ni
aciklamistir. Bootstrap sonucglarina gore isin 6zelliginin ise gomiilmiislik vasitasiyla
isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayli etkinin anlamli oldugu tespit edilmistir (5 =-.153,
%95 GA [-.25, -.063]). Bu durumda H4 (Isin Ozelligi — Ise gomiilmiisliik— Isten
Ayrilma Niyeti) desteklenmistir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu calismada, isin oOzelligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki iizerine ise
gomiilmiigliglin rolii arastirilmistir. Arastirmanin sonuglarmna gore, isin 0zelligi, isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Bu sonuglar, (Galetta vd. 2011; Samad,
2006) tarafindan yapilan ¢alismanin bulgulariyla értiismektedir. Ayrica ise gomiillmiislik
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Bu sonuglar, (Mitchell vd., 2001; Lee
vd., 2004; Allen, 2006; Peltokorpi, V., Allen, D. G., & Froese, F.,2015; Burton, 2010;
Halbesleben, J. R. B., & Wheeler, A. R., 2008) tarafindan yapilan ¢aligmalarin sonuglarini
desteklemektedir. Bununla birlikte, iste gdmiilmiisliik, isin 6zelligi ile isten ayrilma niyeti
arasinda aracilik rolii iistlenmektedir. Bu sonuglar, (Dechawatanapaisal (2017) tarafindan

yapilan ¢aligmanin bulgulariyla értiismektedir.

Calismada kurulan dért hipotez de desteklenmistir. Ilk {i¢ hipotez degiskenler arasi
iligkilere odaklanmistir. Bu kapsamda saglik ¢alisanlarmin isin 6zelligi artikga isten
ayrilma niyeti azalmaktadir. Ayrica bu degiskenler arasindaki iliskiler negatif yonlii ve
orta kuvvet seviyesinde ve anlamli bulunmustur. Isin 6zelligi artikca ise gomiilmiisliik
diizeyleri artmaktadwr. Bu degiskenler arasindaki iliskiler pozitif yonlii ve anlamli
bulunmustur. Ise gdmiilmiisliik artikga isten ayrilma niyeti diizeyleri azalmaktadr.
Ayrica bu degiskenler arasindaki iligskiler negatif yonlii, orta kuvvet seviyesinde ve
anlamli bulunmustur. Isin 6zelligi ile isten ayrilma niyeti iliskisi iizerine ise

gomiilmiigliigiin aracilik rolii vardir.

Tiirkiye’de saglik ¢calisanlar1 lizerine yapilan bu arastirmada, isin motive edici 6zelliginin
calisanlarin igten ayrilma niyetine olumsuz etki ettigini yani ¢alisanlarin motivasyonunun

yiksek olmasmin yoneticiler agisindan 6nemli goriilmesi gerektigi anlagilmaktadir.
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Benzer sekilde orgiitsel gdomiilmiisliglin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin de

saglik kurumlarinda ¢alisan personel agisindan degerlendirilmesi 6nerilmektedir.

Arastirmanin ¢esitli smirliliklar1 bulunmaktadir. Sadece saglik c¢alisanlar1 {izerinde
yapilmasi, cevaplarin kullanilan Ol¢eklerle sinirlandirilmasi bu kisitlar arasinda
sayilabilir. Ayrica bilgi toplama araci olarak calisanlarin anket formundaki sorulara
verdikleri cevaplarin ger¢cek durumu yansittigi kabul edilmistir. Bu sonuglarin ortaya

cikmasinda sosyal istenirlik etkisi g6z ardi edilmemelidir.

Gelecek caligmalarda, diger sektorleri iceren calismalar (egitim, hizmet sektorii gibi)
yapilarak karsilastirma yapilabilir. Bu calisma, farkli degiskenler (i¢sel motivasyon,
prososyal motivasyon, isin anlami) eklenerek farkli oOrneklemler iizerinde de

yiiriitiilebilir.
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Ozet

Bu calismada, kisi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde duygusal zekanin
nasil bir diizenleyici etkiye sahip oldugu arastirilmistir. Arastirmanin verilerini
Eskisehir’de farkli sektorlerde faaliyet gosteren 127 kisiye olusturmaktadir. Elde
edilen sonuglara gore, kisi-Orgiit uyumunun duygusal zeka ile pozitif anlamli, isten
ayrilma niyeti ile ise negatif anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica
calismanin hipotezlerinden birini olusturan duygusal zekanin kigi-6rgiit uyumu ve isten
ayrilma niyeti lizerinde diizenleyici etkisi tespit edilmistir. Calismanin sonucunda
diizenleyicilik etkisi olarak ‘Y= 3,34 + -0,27*X’ degerine ulasilmistir. Ulasilan
degerler neticesinde duygusal zekanin negatif ve diisiik diizeyde anlamli bir moderator

etkisinin oludugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Isten Ayrilma Niyeti, Kisi-Orgiit Uyumu.
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1. Giris

Yazinda insan kaynaklar1 dahil bir cok alanda arastirma konusu olan duygusal zekanin
baglimli degisken olarak isten ayrilma niyeti ve diger bagimsiz degiskenler ile
caligildigina rastlanmaktadir (Hong ve Lee, 2016; Greenidge ve Coyne, 2014). Wilderom
ve arkadaglarinin yapmis oldugu bir ¢aligmada calisanlar ve yoneticilerin performansi
tizerinde duygusal zekanin araci etkisine bakilmistir (Wilderom vd., 2015). O’Boyle Jr
ve arkadaslarinin yapmis oldugu diger bir ¢alisamada ise, duygusal zeka ile is performansi
arasindaki etkisi arastirilmistir. (O'Boyle Jr vd., 2011). Bir bagka ¢alismada bagimsiz
degisken olarak alman duygusal zekanin ig tatmini {izerindeki etkisi caligilmistir (Tagoe
& Quarshie, 2016). Farkli bir ¢alismada degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii ve
yoniinii 6lgmek i¢in is-aile catigmasi ve is tatminini arasinda duygusal zekanin
diizenleyici etkisi arastirilmistir (Gao vd., 2012). Incelenmis olan calismalar 15131nda
duygusal zekanin isten ayrilma niyeti ve diger degiskenler ile calisildig1 goriilmektedir.
Fakat diizeltici bir degisken olarak kisi-6rgiit uyumu ile arasindaki etkilesim olabilir mi?
Duygusal zekanin isten ayrilma niyetine etkisi nasildir? sorularina cevap bulmak amaci
ile duygusal zekanin kisi-orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
bakilmas1 amaglanmistir. Calismanin temel amact dogrultusunda kisi-6rgiit uyumu ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin giicii ve bu giiciin yoniinii duygusal zekanin ne
Olciide etki edebileceginin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir. Bu arastirma sonucunda
duygusal zekanin s6z konusu degiskenler ile iliskisine gore hem akademik yazina hem de

is diinyasina onerilerde bulunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve

Sosyal degisim teorisi, bireysel diizeyde karsilikli ¢aliganin Orgiitle olan degisimi
algilamasina dayanir (Gong vd., 2010). Bu teori, Blau tarafindan ‘Getirmesi beklenen
ve genellikle bagkalarindan gergeklesmesi beklenen getiriler tarafindan motive edilen
bireylerin goniilli eylemleri olarak’ tanimlanmistir (Blau, 1964). Birey ile Orgiit
arasinda gergeklesir ve bireyin kosullarina bagh belirli 6zelliklere sahip olacagini
savunan sosyal degisim teorisi, isten ayrilma niyetinin ve kisi Orgiit uyumunun

aciklanmasinda dayanak olusturabilir.
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Arastirmalar, isten ayrilma niyetinin 6zellikle is tatmimsizligi sonucu ortaya ¢iktigini
savunmaktadir (Glambek vd., 2014; Miller ve Wheeler, 1992). Is tatminin bir sonucu
olarak goriilen isten ayrilma niyeti, Orgiitiin verimliligine negatif etki etmektedir.
Ciinkii orgiit icindeki calisanlarin isten ayrilma niyeti igine girmesi sonucu
davraniglarinda isine karsi performans diisiikliigii olabilir. Ayrica isten ayrilma

niyetinin bireyin ¢alistig1 ¢evredeki uyumu ile ters orantili oldugu s6ylenebilir (Chang
vd., 2013).

Uyum teorisine gore, tatmin ihtiyaci, tercihler, ve eslesen yetenek talepleri ile ayni olan
alternatiflerden olusmaktadir. Dahas1 beceriler, ihtiyaclar, degerler, kisisel egitimler,
amagclar ve hedeflerin bir ¢esit 6lclimiinii igeren operasyonel bir kavramdir. Kisi—0rgiit
uyumu ise, tiim organizasyon ve kisiler arasindaki uyumu ele almaktadir (Kriston-Brown
vd., 2005). Farkli bir tanima goére kisi- 6rgiit uyumu, orgiitiin deger ve kiiltiirti ile bireyin
sahip oldugu degerler ile eslesmesi olarak tanimlanabilir (Van Vianen vd., 2010). Bu
uyum organizasyondaki bireylerin ihtiyaglart dogrultusunda tatmin olma, istek ve
tercihlerinden meydana gelmektedir (Autry ve Daugherty, 2003). Kisi- 6rgiit uyumunun
is tatmini ile iliskili olmasindan kaynakli sonu¢ degiskeni olarak isten ayrilma niyetine
neden olabilir. Bu kapsamda orgiit i¢indeki bireylerin 6rgiit ile uyumu isten ayrilma

niyetine etki edebilir. Bu ¢alismanin ilk hipotezi bu varsayima dayanarak;

Ha. Kisi-orgiit uyumu isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Calismanin diizenleyici etkisi olarak arastirilmak istenen duygusal zeka kavrami Mayer
ve Salovery tarafindan bireyin kendisini ve bagkalarmin duygularmi dogru
degerlendirmesi, etkili bir sekilde diizenlenmesi seklinde tanimlanmistir. 1989-90
yillar1 arasinda bir varsayim olarak tanimlanan bu kavram duygularin bir beceri dizisi
olarak goriilmesi ile anlam kazanmistir (Salovery ve Mayor, 1990) Fakat son yillarda
Mayer ve Salovery’ in yapmis oldugu duygusal zeka tanimi i¢in bir ¢ok problemin
oldugunu savunan arastirmacilar (Locke, 2005) olmasina ragmen ¢alisanlar kendilerini
sinirli, suglu, sevingli ya da is basinda gururlu hissetiklerinde yetenek tabanli olarak

duygularin yonetilmesi seklinde yazinda kabul gérmiistiir (Gooty vd., 2014). Bireyin
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yetenegine dayanan duygusal zekanin Orgiit icinde bulunan bireyin uyumu ile

etkilesimde olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda ¢aligmanin ikinci hipotezi;

H>. Kisi-orgiit uyumunun duygusal zeka tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Yazinda duygusal zeka ile isten ayrilma niyeti lizerinde etkilesim olacagi ortaya
atilmistir. Buna dayanan ¢aligmalardan biri Brunetto ve arkadaglarmin yapmis oldugu
193 polis memuru tizerinde yapilan arastirmadir. Bu ¢calismada duygusal zeka bagimsiz
bir degisken olarak alinarak isten ayrilma niyeti lizerine etkisi aragtirilmistir (Brunetto,
vd., 2012). Yazin arastirmasi sonucunda duygusal zeka ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin diger degiskenlerde etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu ¢ercevede

calismanin ii¢lincii hipotezi,

Hs. Duygusal zeka isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Bu ¢aligmada arastirilmak istenen son hipotez ise, duygusal zekanin giicii ve yoniiniin
kisi-Orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti lizerinde ne derece etki ettigini ortaya

¢ikarmaktir. Bu amag ¢ergevesinde ¢alismanin son hipotezi ise;

Ha. Duygusal zekamin kisi-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde

diizenleyicilik etkisi vardir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1 Arastirma Modeli

Bu ¢aligmanin modeli, iki bagimsiz ve bir bagimli degisken seklinde modellenmistir.
Bagimsiz degisken olarak kisi-orgiit uyumu, bagimli degisken isten ayrilma niyeti ve
diizenleyici degisken olarak ise duygusal zeka ele alinmistir. Bu ii¢ degisken kapsaminda

arastirmanin modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Duygusal Zeka

(b2)

Isten Ayrilma
Niyeti

Kisi-Orgiit Uyumu

(KOUY) (IAN)

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismada arastirmanin evrenini, Ankara ve Eskisehir’deki farki sektorlerde calisan
kisiler olusturmaktadir. Arastrmanmn Orneklemi olarak kolayda Ornekleme yontemi

sec¢ilmis olup, calismanin 6rneklemini 127 kisi olusturmaktadir.
3.3 Arastirmanin Kisitlari

Calismada bulunan zaman, mekan kisitlamasi ile birlikte dogru ve temiz veriye
ulasabilmek amaci ile dl¢eklerin uzun maddeler icermesinden dolay1 127 kisiye ulasim
saglanmistir. Ayrica titizlikle yapilmis olan bu ¢aligmada uygulanan anketin 48 adet soru
icermesi katilimciya ayrilan siirenin uzamasina neden olmustur. Bundan dolay1 katilimc1

sayisinin daha yiiksek adetlere ulasamamasi arastirmanin diger bir kisitidir.
3.4 Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclar

Yapilan gorgiil ¢aligmada, katilimcilarin kisi-orgiit uyumunu, isten ayrilma niyeti ve
duygusal zekay1 6lgmek icin yazinda gegerliligi ve giivenilirligi test edilen {li¢ dlgek
kullanilmistir.  Olgekler toplam 48 sorudan olusmaktadir. Bunlardan birincisi,
Netemeyer ve arakadaslar1 tarafindan olusturulan kisi-Orgiit uyumu o6lgegidir
(Netemeyer vd., 1997). Ikinci dlcek, Schutte ve Mckenney tarafindan 2004 yilinda

revize edilmis olan Schutte Duygusal Zeka 6lceginin Tatar ve arkadaglar1 tarafindan
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tiirkgeye ¢evrilmis olanidir. (Tatar vd., 2011). Calismanin {igiincii 6l¢egi ise, Rosin ve

Korabik tarafindan olusturulan isten ayrilma niyeti 6l¢egidir (Rosin ve Korabik, 1991).

Caligmanin tanimlanan ii¢ 6lgegi ile katilimcilar igin bir anket olustulmustur. Anket
sonucunda elde edilen veriler AMOS ve SPSS25 paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Arastirma kapsaminda SPSS programi ile frekans analizi, korelasyon
analizi, glivenilirlik analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Ayrica sorularin

gecerliligini test etmek i¢in ise AMOS ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

4. Bulgular

Calismanin 6rneklemini olusturan 127 kisinin 59°u erkek, 68’1 kadindir. Katilimcilarin
cogunlugunun 31 ile 40 yaslar1 arasinda oldugu goriilmiistiir. Calismaya katilanlarin
%51,2’s1 liniversite mezunu ve %068,5°1 ise Ozel sektor calisgamidir. Bulgulara gore
katilimcilarin agirlikli ¢alisma siirelerinin 6 ile 10 yil arasinda oldugu goriilmektedir. Bu

rakam toplam katilimeilarin %30°u gibi yiiksek bir orana tekabiil etmektedir.

Calisma kapsaminda kullanilan sorularin gruplarina gore giivenirlilik diizeyleri SPSS

programinda test edilmistir. Tablo 1’ de soru adetleri ve Cronbach Alpha Degerleri

gosterilmektedir.
Tablo 1. Olgeklere Ait Giivenilirlik Diizeyleri
Cronbach Alpha Deegeri Soru Sayis1
Kisi-Orgiit Uyumu ,904 4
Isten Ayrilma Niyeti 941 4
Duygusal Zeka ,931 40

Tablo 1°de gdsterilmis olan giivenirlilik sonuglarina gore;

o Kigi- orgiit uyumu 6lcek sorusu 4, gecerlilik sonucu kalan soru sayis1 4
e Iste ayrilma niyeti dlgek sorusu 4, gegerlilik sonucu kalan soru sayis1 4

e Duygusal zeka soru sayisi 41, gecerlilik sonucu Soru 27 analizlerden ¢ikarilmis

oldugundan kalan soru sayis140°dir.

241



Calismanin gecerliligini 6lgmek icin tiim oOlgeklerin gegerligi analiz edilmistir. Bu
calismadaki 6lceklerin gegerlilik diizeylerinin gerekli dlgiitlere uygun oldugu tablo 2’de
goriilmektedir (Ay?, Ay?/sd, RMSEA, CFI, GFI, RMR).

Tablo 2. Kisi-Orgiit Uyumu, Dugusal zeka, Isten Ayrilma Niyeti ve Tiim Olgekler
icin Gegerlilik Analiz Sonucu

Model Ay? Ay*/sd RMSEA CFlI GFI RMR

Kisi-

Orgiit ,000 ,043 1,000 1,000 ,000
Uyumu
Duygusal
Zeka
Isten
Ayrilma 0,073 0,073 0,000 1,000 1,000 ,002

Niyeti

0,51 0,51 ,051 0,96 0,89 ,000

Degiskenler arasindaki anlamlilik diizeylerini test etmek igin korelasyon analizi

yapilmistir. Tablo 3’de degiskenler arasindaki yapilan korelasyon analizi

gosterilmektedir.
Tablo 3. Degiskenler Aras1 Korelasyonlar
DZ KOYU IAN
Dz 1 ,5693™ 297"
KOUY ,5693™ 1 -,239™
ISAN 297" -,239" 1
(** p<0.01)

Tablo 3’de gosterilen korelasyon analizinden elde edilen sonuglara gére, DZ (Duygusal
zeka)’nin KOUY (kisi-orgiit uyumu) ile arasinda pozitif, orta diizey ve anlamli bir
korelasyon ( r=,593, *p <0,01), TAN (isten ayrilma niyeti) ile arasinda ise, pozitif, zay1f
diizey ve anlamli bir korelasyon ( r=,297, *p <0,01) bulunmaktadir. Ancak, AN (isten
ayrilma niyeti)’'nin KOUY ( kisi-orgiit uyumu) ile arasinda negatif, diisiikk diizey ve

anlamli bir korelasyon ( r=-,239, *p <0,01) oldugu goériilmiistiir.

Degigkenler arasindaki etkiyi dlgcmek icin regrasyon analizi yapilmistir. Tablo 4’de

degiskenlerin regrasyon analizi sonucunda elde edilmis olan sonuglar gosterilmektedir.
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Tablo 4. Degiskenler aras1 Regrasyon Sonuglari

Model R Anova Regrasyon
FI'S p
BZD: KOUY, BD: IAN ,239 -2.756/0,007 0,000
BDZ: DZ, BD: KOUY 593 67.757/0,000 0,000
BDZ:DZ, BD: IAN ,297 12.091/0,001 0,001
BDZ : KOUY, BDZDZ ,595 34.015/0,000 0,000

BD:IAN

Bagimsiz Degisken: BZD, Bagimh Degisken: BD, (*p <0,05),

Tablo 4’de regrasyon degerlerine gore, kisi-orgiit uyumu isten ayrilma niyetini %24
aciklamaktadir. Geriye kalan oran diger degiskenler ile agikalanabilir. %95 giiven

diizeyinde p degeri (0,000) 0,005 den kiigiik oldugu i¢in Hi hipotezi desteklenmistir.

Duygusal zeka ile kisi-Orgiit uyumunun %59’luk kismini1 agiklamaktadir. Geriye kalan
%61°lik kisim diger degiskenler ile agiklanabilir. %95 giiven diizeyinde p degeri (0,000)
0,005 den kiiciik oldugu i¢in H> hipotezi desteklenmistir

Duygusal zeka ile isten ayrilma niyetinin %30’unu agiklamaktadir. Geriye kalan %70 lik
kisim baska degiskenler ile agiklanabilir. %95 giiven diizeyinde p degeri (0,001) 0,005
den kiiciik oldugu i¢in Haz hipotezi deteklenir.

Degiskenler arasindaki korelasyon ve regrasyon sonuglarindan sonra ¢alismada hipotez
olarak Ozellikle arastirilmak istenen kisi-Orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda
duygusal zekanin diizenleyici etkisini 6lgcek icin SPSS paket programinda analiz

yapilmistir. Analiz sonucunda ¢ikan bulgular tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5. Duygusal Zekanm Diizenleyicilik Etkisinin Olgiimiine Ait Analiz Bulgular

Degisken Std. Hata t p
KOUY 2,5036 ,0935 26,7749
D7 -, 7515 ,1010 -7,446
Int 1 , 1175 -1,9911 ,0487
*p<0.05

Tablo 5°de belirtilen sonuglara gore test istatistiginin olasilik degeri 0,05 den kiigiik

oludugu icin ¢aligmanin H4 hipotezi desteklenmektedir. Kigi-orgiit uyumu ile isten
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ayrilma niyeti izerinde duygusal zekanin diizenleyici etkisi vardir. Bu etki ayn1 zamanda

Grafik 1°de goriilmektedir.

Grafik 1. Kisi Orgiit Uyumu le Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Duygusal Zekanin
Diizenleyici Etkisi

Dz27

.57
. 00

a7
L.57: R? Linear = 1
00: R2 Linear = 1
57 R Linear =1
400 L57: RE Linear = 1
00: R« Linear =1
57: R2 Linear = 1

5.004

E 3.00
2.00
1.00
T T T T |
1.00 =0 .0o =0 1.00
Kouy

Grafik 1°de goriildigii gibi Y= 3,34+ -0,27*X sonucuna ulasilmistir. Caligmanin
bulgularina gére duygusal zekanin kisi-6rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve

diistik diizeyde anlamli diizenleyici etkisinin oludugu sdylenebilir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Calimanin bulgular1 dogrultusunda Hi, Ho, Hz ve H4 hipotezleri desteklenmistir. Yani
kisi-orgiit uyumu isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir iliskiye sahiptir. Aynizamanda
duygusal zeka kisi-orgiit uyumunda anlamli bir iliski vardir. Bu durumda kisinin var

oldugu orgiit ile uyum i¢inde caligmasi isten ayrilma niyeti igine girip girmeyecegini
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etkileyebilecektir. Kisi orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti ile negatif etkili oldugu
yazimla desteklenmektedir (McChulloch vd., 2007; Saks ve Ashforth, 1997). Kisi iginde
bulundugu orgiit ile uyumlu oldugunda isten ayrilma niyeti azalabilir (Chang vd., 2010).
Ayni zamanda bireyin duygusal zekasi1 kiginin drgiit ile uyumunu etkileyebilir. Calismada
kurulan Hs hipotesinin desteklenmesi ile duygusal zekanin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisi oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonu¢ Hong ve Lee’nin yapmis oldugu ¢alisma
ile desteklenmektedir (Hong ve Lee, 2016). Yine farkli bir ¢alismada 6lglilen duygusal
zekanin diizenleyicilik etkisi Greenide ve Coyne’nin 202 katilimer ile yapmis oldugu

calisma ile desteklenmektedir (Greenidge ve Coyne, 2014).

Bu calismanin sonuglarina gore calisan bireylerin duygusal zekalarinin g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigi soylenebilir. Ancak bu calismanin nitel arastirma yontemleri

kullanilarak genisletilmesi 6nerilmektedir.

Kaynakca

Autry, C. W., & Daugherty, P. J. (2003). Warehouse operations employees: Linking
person-organization fit, job satisfaction, and coping responses. Journal of
Business Logistics, 24, 171-197.

Blau, P. M. (1964). Exchange & Power in social life. Newyork: Routledge: 2 edition.

Brunetto, Y., Teo, S. T., Shacklock, K., & Farr-Wharton, R. (2012). Emotional
intelligence job satisfaction, well-being and engagement: Explaining
organisational commitment and turnover intentions in policing. Human

Resources Management Journal, 22(4), 428-411.

Chang, H.-T., Chi, N.-W., & Chuang, A. (2010). Exploring the Moderating Roles of
perceived person-job fit and person- organizastion fit on the relationship
between training investment and knowledge workers turnover intentions.
Applied Psychology, 59(4), 466-593.

245



Chang, W.-J. A., Wang, Y.-S., & Huang, T.-C. (2013). Work design-related antecedents
of turnover intention: A multilevel approach. Human Resource Management,
52(1), 1-26.

Gao, Y., Shi, J., Niu, Q., & Wang, L. (2012). Work-Family conflict and job satisfaction:
Emotional Intelligence as a Moderator. China: Stress Helath John Wiley& Sons.
Ltd.

Glambek, M., Matthiesen, S. B., Hetland, J., & Einarsen, S. (2014). Workplace bullying
as an antecedent to job insecurity and intentipn to leave: A 6 month prospective
study. Human Resource Management Journal, 24(3), 255-268.

Gong, Y., Chang, S., & Chang, S.-Y. (2010). High perfromance work system and
collective OCB; a collective social exchange perspective. Human Resources
Management Journal, 20(2), 119-137.

Gooty, J., Gavin, M. B., Ashkanasy, N. M., & Thomas, J. S. (2014). The wisdom of
letting go and performance: The moderating role of emotional intelligence and
discrete emotions. Journal of Occupational and Organizational Psychology,
392-413.

Greenidge, D., & Coyne, I. (2014). Job stressors and voluntary work behaviours:
mediation effect of emotion and moderating roles of personality and emotional

intelligence. Human Resource Magament Journal, 479-495.

Hong, E., & Lee, Y. S. (2016). The mediating effect of emotional intelligence between
emotional labour, job stress, burnout and nurses' turnover intention.

International Journal of Nursing Practice(6), 625-632.

Kriston-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences of
individual's fit at work: A meta- analysis of person-job, person-organization,

person-group, and person-supervisor fit. Personnel Psychology, 58, 381-342.

Locke, E. A. (2005). Why emotional intelligence is an invalid concept. Journal of
Organizational Behaviour, 26, 425-431.

246



McChulloch, M. C., & Turban, D. B. (2007). Using person-organization fit to select
employees for high turnover jobs. International Journal of Selection and
Assessment, 15(1), 60-70.

Miller, J. G., & Wheeler, K. G. (1992). Unraveling the mysteries of gender differences
in intentions to leave the organization. Journal of Organizational Behavior, 13,
465-478.

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., McKee, D. O., & McMurrian, R. (1997). An
Investigation into the antecedent of organizational citizenship behaviors in a

personal selling context. The journal of marketing, 85-98.

O'Boyle Jr, E. H., Humphrey, R. H., Pollack, J. M., Hawver, T. H., & Story, P. A.
(2011). The relation between emotional intelligence and job performance: A
meta-analysis. Journal of Organization Behavior, 32, 788-818.

Rosin, H. M., & Korabik, K. (1991). Workplace variables, affective responses, and
intention to leave among managers. Journal of Occupational Psychology, 64,
317-330.

Saks, A. M., & Ashforth, B. E. (1997). A longitudinal investigation of the relationships
between job information sources, applicant perceptions of fit, and work

outcomes. Personnel Psychology, 50, 395-426.

Salovery, P., & Mayor, J. D. (1990). Emotional Intelligence. Imigination, Cognition and
Personality, 9(3), 185-211.

Tagoe, T., & Quarshie, E. N.-B. (2016). The relationship between emotional
intelligence and job satisfaction among nurses in Accra. Nursing Open publish
by John Wiley&Sons Ltd., 1-6.

Tatar, A., Tok, S., & Saltukoglu, G. (2011). Gozden ge¢irilmis Schutte duygusal zeka
Olgeginin Tiirkce'ye uyarlanmasi ve Psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi.

Klinik Psikofarmakoloji Biilteni-Bulletin of Clinical, 21(4), 325-338.

247



Van Vianen, A. E., Shen, C.-T., & Chuang, A. (2011). Person-organization and person-
supervisor fits: Employee commitments in a Chinese context. Journal of
Organization Behavior, 32, 906-926.

Wilderom, C. P., Hur, Y., Wiersma, U. J., Berg, P. T., & Lee, J. (2015). From manager's
emotional intelligence to objective store performance: Through store
cohesiveness and sales-directed employee behavior. Journal of Organizational
Behavior, 36, 825-844.

248



ORGUT KULTURU BAGLAMINDA MOTiVASYON VE iSTEN
AYRILMA NIYETI iLISKIiSi:

CALISAN ANNELER UZERINE BiR ARASTIRMA

Zehra CAKIR
Bahcegsehir Universitesi, zehra.ckr@hotmail.com
Dog. Dr. Hatice Necla KELES

Bahgesehir Universitesi, necla.keles@es.bau.edu.tr

Ozet

Bu arastrma 0-6 yas grubu c¢ocugu olan c¢alisan annelerde Orgiit kiiltiirii algisi,
motivasyon ve isten ayrilma niyetinin sosyo demografik degiskenlere gore farklilagip
farklilasmadigini belirleyerek, motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelenmesini amaglamaktadir. Nicel arastirma yonteminin kullanildigi arastirmanin
evreni Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 55 subeli 6zel bir egitim kurumunda 0-6 yas grubu
cocugu olan kadm c¢alisanlardir. Orneklem seciminde seckisiz olmayan amagsal
ornekleme tiirlerinden tabakali amagsal 6rnekleme/kota yontemi kullanilmistir. 0-6 yas
grubu ¢ocugu olan ¢alisan annelerde orgiit kiiltiirii algisi, motivasyon ve isten ayrilma
niyetinin sosyo demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigmin belirlenmesi
ile motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik olarak elde
edilen anket verileri SPSS 22.0 programiyla analiz edilmis ve yorumlanmustir.
Arastirmanin sonucunda 6zel egitim kurumunda 0-6 yas grubu ¢ocugu olan calisan
annelerin orgiit kiiltiirii algisi, motivasyon ve isten ayrilma niyetinin sosyo demografik
degiskenlere gore farklilastigi, motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif

yonlii ve anlamli bir iliski bulundugu belirlenmistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Motivasyon, Isten Ayrilma Niyeti, Calisan Anne
1. Giris

Glinlimiiz is yasaminda nitelikli ¢alisanlar kurumlarin hedeflerine ulagsmasinda 6nemli
paya sahip olmakta ve rekabet Ustiinliiglindeki paylar1 giderek daha fazla arastirmaya
konu olmaktadir. Zamanlarinin 6nemli bir kismini is yerlerinde geciren kisilerin

deneyimledikleri olumlu ve/veya olumsuz deneyimler motivasyonlari iizerinde belirleyici
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olabilmektedirler. Motivasyon, tiim giidiilerin yonlendirilmesi ile davraniglar1 baslatan,
bi¢imlendiren ve nihai amaca ulastiran gii¢ (S6kmen vd., 2013: 46-47) olup kisiye gore
motive edici amaglarm degismesi, bireysel olmas1 ve bireyin ger¢eklestirdigi davranislar
sonucu Olgiilebilmesi gibi 6zellikleri vardir (Akbaba ve Aktas, 2005: 22). Son yillarda
kadin istihdamindaki artis farkli is olanaklarinin yaratilmas: ve kadimnlar1 destekleyen
yasalar, anne olduktan sonra calisma hayatindaki rollerini siirdliirmeleri konusunda
cesaretlendirici olmustur (Razon, 1990). Kadmlar i¢in ¢alisan anne olmaya énemli kisisel
motivasyon c¢alistyor olmanin getirdigi sosyal statii, ekonomik giliclenme ve ¢ocuklarma
daha iyi olanaklar sunabilmektir. Ancak Tirkiye Kadin Girisimciler Dernegi
[KAGIDER] is birligiyle Ipsos tarafindan 2015 yilinda yapilan arastirmaya gére dogum
sonrasi igi birakan kadin ¢alisan oraninin %40 olarak belirlenmesi 6rgiit yonetimlerinin
dikkatlerini kadin ¢alisanlar i¢in isten ayrilma niyeti konusuna ¢ekmeleri i¢in yeterli bir
gerekce olmaktadir. Orgiitsel agidan son derece dnemli etkileri olan isten ayrilma niyeti,
caliganlarin mevcut islerinden memnun olmadiklari, kurum hedefleri ile kendi
hedeflerinin uyusmadigi ve beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Kadma yiiklenen roller ve beklentilerin yarattigi stres seviyesi Orgiitiin
davranis bigimlerini gosteren deger ve inanglar olarak ifade edilen 6rgiit kiiltiiriine gore
(Aydintan ve Aykut, 2012, s.54) farklilasabilmektedir. Bir Orgiitiin benzerlerinden
ayrilmasini saglayan ve liyelerince paylasilan anlamlarm tamamini ifade eden orgiit
kiiltiirti ise (Robbins ve Judge, 2015: 520) 6rgiitiin davranis bigimlerini gésteren deger ve
inanglar1 (Aydintan ve Aykut, 2012: 54) ile ¢alisanlarin motivasyon ve isten ayrilma
niyetlerinde belirleyici olabilmektedir. Buradan hareketle arastirma egitim sektoriinde
faaliyet gosteren bir kurumda 0-6 yas grubu ¢ocugu olan galisan annelerin orgiit kiiltiirii
algilari, motivasyonlari ve isten ayrilma niyetlerinin sosyo demografik degiskenlere gore
farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesi ve ¢alisan annelerin motivasyonlari ile isten

ayrilma niyetleri arasindaki iligkinin incelenmesi amacini tagimaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Schein orgiit kiiltiiriinii bir grubun dis ¢evre ile uyum saglamasi, grup tiiyelerinin
kendilerini bir biitiin olarak gérmesi ve yeni katilan tiyelerine aktardigi inanglar olarak
tanimlanmistir (Erdem ve Isbasi, 2001: 34). Amac ve hedefler dogrultusunda birey
davraniglariin yonlendirilmesi olarak motivasyon ise tiim giidiilerin yonlendirilmesiyle

davraniglar1 baglatan, sekillendiren ve nihai amaca ulastiran giigtiir (Sokmen vd.,2013:
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46-47). Bireylerin bir davranis1 gergeklestirmeye istekli olma hali olarak tanimlanan
motivasyonun (Ibicioglu, 2011: 255-256) kisiye gore motive edici araglarin degismesi,
kisisel olmasi ve bireyin gerceklestirdigi davraniglar sonucu dlgililebilmesi gibi 6zellikleri
vardir (Akbaba ve Aktas, 2005: 22). Orgiit kiiltiirii ile ¢alisanin hedef ve beklentilerinin
uyusmamasi durumunda c¢alisanin ise olan ilgisi azalabilir, is tatminsizligi ve
memnuniyetsizligi olusabilir. Bu durumlarin sonucunda ise ¢alisanlar isten ayrilmaya
niyet edebilirler (Ozdemir ve Ozdemir, 2015: 336-337). Calisan ve oOrgiit arasinda
uyusmazligin belirtisi olan isten ayrilma niyetinin sonucunda yasanan olumsuzluklar,
deneyime ve kurumsal bilgiye sahip entelektiiel calisan kaybi sonrasi diger ¢alisanlarin is
yiikiiniin artmasi, motivasyon ve verimliliginin diismesi, yeni alinacak personel siirecinde
yasanan zaman ve maliyet kaybi, yeni baslayacak personelin 6rgiite, calisma kosullarina
ve calisma arkadaslarma uyum siireci (Cetinkaya vd., 2016:115-116) isten ayrilma

niyetini 6rgiitler agisindan arastirmaya deger bir unsur yapmaktadir.
3. Arastirmanin Yontemi

Orgiit kiiltiirii baglaminda motivasyon ve isten ayrilma niyetinin sosyo demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini belirleyerek, motivasyon ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin incelendigi arastirmanin evreni Istanbul ilinde faaliyet gdsteren
Ozel bir egitim kurumunda 0-6 yas grubu cocugu olan ¢alisan anneler olarak
belirlenmistir. Orneklem segiminde segkisiz olmayan amagsal 6rnekleme tiirlerinden
tabakali amagsal 6rnekleme/kota yontemi kullanilmistir. Veriler online anket yontemiyle
toplanmustir. 0-6 yas grubu ¢ocugu olan 157 ¢alisan anneye anket iletilmis, 126 ¢alisan
anneden yanit gelmistir. Eksik doldurulan anketler ¢ikarilarak analizlere 110 anket ile
devam edilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. 11k
boliimde katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik ifadeler yer
almaktadir. Ikinci bdliimde Mamatoglu (2006) tarafindan gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii
Olgegi”, iiciincii boliimde Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen ve Ensar1 ve Naktiyok
(2012) tarafindan Tiirkceye gevrilen “Motivasyon Olgegi” ve dordiincii boliimde isten
ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Polat (2010)’in ¢alismasinda kullandig1 “Orgiitte Kalma
Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizinde Cronbach’s alpha

katsayis1 kullanilmis ve 0,70’ den biiyiik olarak bulunmustur.
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Tablo 1: Ol¢eklerin giivenilirlik analizi

Oleekler Cronbach's Madde
Alpha say1st
Orgiit Kiiltiirii
Giig kiiltiir ,705 4
Basan kiiltiirii ,810 4
Destek kiiltiirii ,828 4
Rol kiiltiirii 072 4
Motivasyon ,917 24
Isten ayrilma niyeti ,803 4

4. Bulgular

Aragtirmaya katilim saglayanlarin yas, medeni hal, egitim, cocuk sayisi, toplam ¢alisma

stiresi ve kurumda ¢alisma stiresi Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Orneklemin sosyo-demografik 6zellikleri

%

29 ve alt1 21 19,0
30-34 28 255
Yasg
35-39 32 29,0
40 ve lzeri 29 26,5
) Evli 91 83,0
Medeni hal
Bekar 19 17,0
On lisans ve alt1 13 12,0
Egitim Lisans 68 62,0
Lisans tisti 29 26,0
1 73 67,0
Cocuk sayist 2 31 28,0
3 ve lizeri 5 5,0
1-5 yil arast 20 18,0
Toplam galigma siiresi 5-9 yil 30 28,0
10 y1l ve tizeri 59 54,0
1 yildan az 32 29,0
) 1-5yil 56 51,0
Kurumda galisma siiresi
5-9 yil 12 11,0
10 y1l ve tizeri 10 9,0
Toplam 110 100,0
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Tablo 3: Calisan annelerin 6rgiit kiiltiirii algilarinin puanlarinin sosyo-demografik

ozelliklere gore karsilastirilmasi

Giig kltiirii Bagar kiiltiirii Destek kiiltiirti Hiyerarsik kiiltiir
n
t/F p t/F p t/F p t/F p
10,38 15,24 15,14 13,57
29 ve
21 + + + +
alt1
2,77 2,23 3,04 3,26
9,57 16,11 16,32
14,96
30-34 28 + + +
+2,5
2,99 2,36 2,84
Yas 2,587 0,057 0,732 0,535 0,714 0,546 1,106 0,350
8,97 15,72 15,71 14,58
35-39 32 + + + +
3,44 3,03 2,69 2,47
8,03 15,21 15,55 14,52
40 ve
29 + + + +
lizeri
2,98 2,55 3,05 2,68
15,63 15,84 14,49
9 +
Evli 91 + + +
3,25
. - 2,76 2,94 2,77
Medeni hal 0,292 0,313 0,755 1,015 0,312 0,176 0,861
9,84 1,059 15,42 15,11 14,37
Bekar 19 + + + +
2,59 1,57 2,58 2,45
On 13,46 14,08 12,92
. 10,38
lisansve 13 + + +
+3,1
alt1 3,67 3,18 3,23
8,72 16,04 1607 14,76
Egitim Lisans 68 =+ 1937 0,149 <+ 5,940 0,004* 2'7 2,565 0,082 =+ 2,450 0,091
j: £l
2,85 2,31 2,52
9,59 15,48 15,55 14,41
Lisans
29 + + + +
sti
3,71 2,23 3,04 2,77
9,53 15,79 15,55
14,41
1 73 + + +
+2,8
3,24 2,34 2,93
el 15,23 15,97 14,52
1+
Cocuk sayist 2 31 ) 2,419 0,094 <+ 0,652 0,523 <+ 0,490 0,614 =+ 0,305 0,738
' 2,69 2,85 2,66
16,75 155
3 ve 9,8 + 15 +
5 + +
tizeri 3,83 5,29
2,99 1,73
9,70 14,95 14,95 14,1
1-5y1l 20 + + + +
Toplam 2,18 1,76 3,15 2,34
5,477 0,005* 0,992 0,374 0,937 0,395 0,291 0,748
¢aligma siiresi 10,4 6 16,03 14,47
+
59yil 30 + + +
2,32
2,95 2,82 3,28
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8,25 15,64 15,84 14,64
10 y1l ve
59 + + + +
tizeri
3,28 2,93 2,84 2,53
9,88 15,16 14,94
1 yildan 13,84
32 + + +
az +2,8
3,45 2,64 2,96
9,27 15,63 14,46
15,82
1-5yi1 56 =+ + +
+3
Kurumda 2,94 2,39 2,73
o 2,450 0,068 0,819 0,486 1,510 0,216 1,473 0,226
galigma siiresi 8,42 15,75 16,64 15,36
5-9 yil 12 + + + +
3,32 3,72 2,01 2,87
7,00 16,6 16,6 155
10 y1l ve
10 + + + +
tizeri
2,26 1,96 2,41 1,65

1Tek Yonlii Varyans Analizi, 2Bagimsiz 6rneklem t testi, *p<0,05

Arastirmada ¢alisan annelerin 6rgiit kiiltiirii algilarimin sosyo-demografik 6zelliklere gore

karsilastirilmasinda; ¢alisan annelerin gii¢ kiiltiirii puanlar1 ile toplam g¢alisma siireleri

arasinda anlaml farklilik géstermekte oldugu belirlenmistir (p<0,05).Tukey HSD coklu

karsilagtirma testi ile gruplar arasindaki farkliliklar1 degerlendirildiginde, toplam ¢calisma

stiresi 10 y1l ve lizerinde olan ¢alisan annelerin gii¢ kiiltiirii ortalama puani (8,25 + 3,28)

5-9 yil arasinda mesleki calisma siiresi olan ¢alisan annelerin ortalama puanindan diisiik

oldugu goriilmektedir. Arastirmada basar1 kiiltiirii puanlar1 egitim diizeyleri arasinda

farklilik gostermektedir (p<0,05). Lisans egitimi olan ¢alisan annelerin basar1 kiiltiirti

ortalama puani (16,04 £2,31) 6n lisans ve altinda egitimi olan ¢alisan annelerin ortalama

puanindan yliksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4: Cahsan annelerin isten ayrilma niyeti ile Sosyo-demografik ozelliklerin

karsilastiriimasi
Isten ayrilma niyeti
t/F p
n

29 ve alt1 21 11,81 £4,21
30-34 28 9,00 + 3,69

Yas 5,172 0,002*
35-39 32 7,86 £ 3,06
40 ve tlizeri 29 9,79 + 3,46

o Evli 91 9,47 +3,82

Medeni hali 0,078 0,938
Bekar 19 9,39+ 3,73
On lisans ve alt1 13 10,64 + 5,01

Egitim Lisans 68 8,85+3,28 2,451 0,091
Lisans istl 29 10,48 £4,24
1 73 9,69 + 4,01

Cocuk sayisi 2 31 9+3.28 0,878 0,419
3 ve lizeri 5 75+3
15 yil 20 11,65 + 3,76

Toplam ¢aligma siiresi ~ 5-9 y1l 30 9,41+ 3,50 5,513  0,005*
10 y1l ve iizeri 59 8,55+ 3,56
1 yildan az 32 9,25 +4,02
1-5 yil 56 10,05 £ 3,79

Kurumda ¢aligma siiresi 1,385 0,252
5-9 yil 12 8,22 +£3,53
10 y1l ve tizeri 10 7,90 +2,77

1Tek Yonlii Varyans Analizi, “Bagimsiz érneklem t testi, *p<0,05

Arastirmada c¢alisan annelerin isten ayrilma niyeti puanlarinm sosyo-demografik
ozelliklere gore farkliliklar1 incelendiginde; calisan annelerin isten ayrilma niyeti puanlar1
yas gruplar1 ve toplam calisma siiresi arasinda anlamli farklilik géstermektedir (p<0,05).
Tukey HSD ¢oklu karsilastirma testi ile gruplar arasindaki farkliliklar incelenecek olursa;
30-34 yas arasindaki ve 35-39 yas arasindaki calisan annelerin isten ayrilma niyeti
ortalama puanlar1 anlamh olarak 29 yas altindaki ¢alisan annelerin isten ayrilma niyeti
ortalama puanindan (11,81 + 4,21) diisiik oldugu goriilmektedir. Toplam ¢alisma siiresi
1-5 yil arasinda olan ¢alisan annelerin igten ayrilma niyeti ortalama puani (11,65 + 3,76)
anlamli olarak meslek siiresi 5-9 y1l ve 10 yil iizerinde olan ¢alisan annelerin igten ayrilma

ortalama puanlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5: Cahsan

annelerin motivasyonlann ile sosyo-demografik ozelliklerin

karsilastiriimasi
Motivasyon
= F p
n X £S.5.

29 ve alt1 21 84,38 £12,04
30-34 28 92,14 +£ 12,23

Yas 1,468 0,228
35-39 32 89,43 £22,07
40 ve tizeri 29 93,04 + 11,69
Evli 91 90,25+ 15,77

Medeni hali 0,226 0,822
Bekar 19 89,33 + 15,17
On lisans ve alt1 13 86,55+ 18,20

Egitim Lisans 68 92,35+ 11,44 1,998 0,141
Lisans tstii 29 86,00 +21,74
1 73 87,73 £16,96

Cocuk say1st 2 31 94,62 + 10,66 3,183 0,046*
3 ve lizeri 5 101,25 £11,5
1-5yil 20 84,15+ 13,21

Toplam galigma siiresi 5-9 yil 30 88,67 + 13,65 2,828 0,064
10 yil ve tizeri 59 93,27+16,78
1 yildan az 32 86,47 + 18,78
1-5 yil 56 89,77 + 14,00

Kurumda galigma siireniz 2,107 0,104
5-9 yil 12 99,78 £ 11,01
10 yil ve tizeri 10 94,80 + 13,42

'Tek Yonlii Varyans Analizi, 2Bagimsiz 6rneklem t testi, *p<0,05

Arastirmada ¢alisan annelerin motivasyon puanlarinin sosyo-demografik ozelliklere gore

farkliliklar1 karsilastirildiginda calisan annelerin motivasyon puanlar1 ¢ocuk sayisi

arasinda anlamh farklilik gostermektedir (p<0,05). 2 cocugu olan calisan annelerin

motivasyon ortalama puani (94,62 + 10,66) tek ¢ocugu olan ¢alisan annelerin ortalama

puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

256



Tablo 6: Orgiit kiiltiirii, motivasyon ve isten ayrilma niyeti korelasyon analizi

1$ten
Giig Basari Destek Rol .
Motivasyon  ayrilma
kltiiri kltiiri kiltiiri kiilttiri o
niyeti
1
Giig kiiltiirii
p
r -,357™ 1
Bagar kiiltiiri
p ,000
r -,366™ ,595™ 1
Destek kiiltiirii
p ,000 ,000
r -,355™ 647" ,705™ 1
Rol kiiltiirii
p ,000 ,000 ,000
) r -,296™ 537" ,466™ ,502™ 1
Motivasyon
p ,002 ,000 ,000 ,000
Isten ayrilma T ,333™ -,401™ -,433™ -, 473" -,335™ 1
niyeti p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson korelasyon, *p<0,05, **p<0,01

Aragtirmada c¢alisan annelerin 6rgiit kiiltiirleri, motivasyon ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
iligki diizeyleri Tablo 6’da degerlendirilmistir. Degerlendirmeye gore, gii¢ kiiltiirii ile
basar1 kiltiirii (r:-0,357), destek kiiltiirii (r:-0,366), rol kiiltiirii (r:-0,355) ve motivasyon
(r:-0,296) arasinda negatif yonlii ve anlamli; isten ayrilma niyeti (r:0,333) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski vardir (p<0,01). Basari kiiltiirii ile destek kiiltiirti (r:0,595), rol
kiiltiirii (r:0,647) ve motivasyon (1:0,537) arasinda pozitif yonlii ve anlamli; isten ayrilma
niyeti (r: -0,401) arasinda ise negatif yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir (p<0,01). Destek
kiiltiirii ile rol kiiltiirii (r:0,705) ve motivasyon (r:0,466) arasinda pozitif yonlii ve anlamli;
isten ayrilma niyeti (r: -0,433) arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir
(p<0,01). Rol kiiltiirii ile motivasyon (r:0,502) arasinda pozitif yonlii ve anlamli isten
ayrilma niyeti (r: -0,473) arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir (p<0,01).
Motivasyon ile isten ayrilma niyeti (r: -0,335) arasinda ise negatif yonli ve anlamli bir
iliski vardir (p<0,01).

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirma evreni olan kurumda toplam calisma siiresi 10 yil ve lizerinde olan ¢alisan
annelerin gii¢ kiiltiirti puanlar1 10 yildan az olan mesleki ¢alisma siiresi olan ¢alisan

annelerin puanindan diisiik oldugu goriilmektedir. 10 yil ve iizerinde olan ¢alisan
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annelerin gii¢ kiiltiirii algilarinin diisiik olmasi kurumda bulunma siirelerinin fazla olmasi
ve kurum kiiltiirliniin sekillenmesinde yer almis olmalar1 ile agiklanabilir. Arastirmada
lisans egitimi olan calisan annelerin basari1 kiiltlirii puanlarinin egitim seviyesi lisans
egitiminin altinda kalan ¢alisgan annelerin puanindan yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu
bulgu egitim seviyesi yiiksek calisan annelerin islerinde mutlu olduklar1 ¢alisma
ortaminda kalmak istediklerini gostermektedir. Bagar1 kiiltiirliniin egemen oldugu
orgiitlerde calisanlardan zamanlarmmin ve enerjilerinin ¢ogunu orglite harcamalar1
beklenmektedir. Bu Kkiiltiirde, insanlarin dogalar1 geregi, kendilerini memnun eden
gorevlerin bulundugu bir iste ¢alismay1 sevdikleri kabul edilmektedir (Pheysey, 1993’
den Ira ve Sahin, 2011). Buna bagh olarak calisan annelerin basar1 kiiltiirii algilarinimn
artmasi, calisan annelerin destek ve rol kiiltiirii algilarinin artmasini ve calisan annelerin
motivasyonlarinin artmasini saglayacaktir. 30-39 yas arasindaki ¢alisan annelerin isten
ayrilma niyetlerinin 29 yas altindaki ¢alisan annelerin isten ayrilma niyetlerinden diisiik
olma nedeni 30-39 yas arasindaki c¢alisan annelerin ilerleyen yaslari nedeni ile is
seceneklerinin az oldugunu diisiinmeleri olabilmektedir. 29 yas altindaki ¢alisan
annelerin isten ayrilma niyeti konusunda daha cesur olmalar1 bu grubun motivasyon
onceliklerinin belirlenmesi onerilmektedir. Toplam caligsma siiresi 1-5 yi1l arasinda olan
calisan annelerin isten ayrilma niyetleri toplam ¢alisma siiresi 5-9 yil ve 10 yil lizerinde
olan ¢alisan annelerin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek oldugu gériilmektedir. Bu bulgu
toplam c¢aligma siiresi 1-5 yil arasinda olan ¢alisan annelerde aidiyet hissinin diigiik olmas1
ile agiklanabilir. Kurumsal sosyal sorumluluk projelerinde gorev verilmesi ve orgiit
kiiltliriine uygun ¢alisan motivasyonu projelerinde aktif gérev almalarinin saglanmasi 1-
5 yil arasinda olan calisan annelerde isten ayrilma niyetini azaltma ic¢in Onerilebilir. 2
¢ocugu olan ¢alisan annelerin motivasyonlar1 tek g¢ocugu olan c¢alisan annelerin
motivasyonlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Cocuk sayisi ile artan ekonomik
sorumluluklarin ¢alisan anneleri motive ettigi disiiniilebilir. Arastrmada otoritenin
baskin oldugu gii¢ kiiltiiriiniin ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigi ve isten
ayrima niyetini artirmakta oldugu anlagilmaktadir. Bu nedenle orgiit kiiltiiriiniin
sekillenmesi ¢alisan katilimi ile gerceklesmelidir. Motivasyon ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iligki vardir. Dogumdan sonra haftanin belli giin
ve saatlerinde evden/esnek c¢aligma segenegi sunulmasi, siit izninin artirilmasi, kres

yardimi yapilmasi, bebegin saglik sorunlarinda ¢alisan anneye saglik raporu verilmesi
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onerilmektedir. Arastrmanm birtakim kisitlar1 bulunmaktadir. flk kisit olarak
aragtirmanin evreni Istanbul ilinde egitim hizmeti veren bir kurum ile smirlandirilms
olmasidir. Arastirmanin diger bir kisit1 ise sadece nicel arastirma yonteminin kullanilmig
olmasidir. Caligma bulgularinin nitel arastirma yontemleri ile desteklenerek bulgularin

nedenlerine yonelik tespitler yapilmasi onerilmektedir.
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REKABET HER ZAMAN iYi Mi? REKABETCI iKLIMIN OLUMSUZ
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Ozet

Bu arastirmanin amaci, rekabet¢i ikliminin iskoliklik, evlilik tatminsizligi ve is-aile
catigmast iizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Degiskenler arasi iligkiler yapisal
esitlik modellemesi yardimiyla incelenmistir. Arastirmada kullanilan veri evli otel
isgorenlerinden (N=388) elde edilmistir. Bulgular rekabet¢i iklimin iskoliklik, evlilik
tatminsizligi ve is-aile ¢atismasini olumlu ve anlamli olarak etkiledigini gostermektedir.
Yani sira, arastirmada rekabet¢i iklimin evlilik tatminsizligi ve is-aile catismasi
iizerindeki etkisinde iskolikligin kismi/tamamlayic1 aracilik rolii tespit edilmistir.
Rekabet¢i iklimin olumsuz sonuglar1 hakkinda yeterli ampirik kanit olmadig1 dikkate

alimdiginda, bu arastirmanin alanyazina katki saglamasi1 beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Rekabetci Iklim, Iskoliklik, Evlilik Tatminsizligi, Is-Aile Catismasi,
Otel Endiistrisi

1. Giris

Cagimizda rekabetcilik Orgiitsel ve bireysel basarmnm temel itici giicii olarak kabul
edilmektedir. Bu kabuliin bir yansimasi olarak arastirmacilar rekabet¢i psikolojik iklim
kavramini gelistirmislerdir (Brown, Cron ve Slocum, 1998). Kisaca, rekabetc¢i iklim drgiit
icerisinde hakim olan rekabetci atmosferi temsil etmektedir. Orgiit iiyeleri arasinda
taninma, Odiiller ve statli icin rekabetin yaygin bir sekilde gozlemlenmesi, rekabet¢i
iklimin varlhigina isaret etmektedir (Fletcher ve Nusbaum, 2010) Sosyal karsilagtirma
kurami  (Festinger, 1954) bireylerin kendi performanslarim1  bagkalariyla
karsilastirdiklarin1 ve rekabet ettiklerini ileri siirmektedir. Rekabet¢i iklimin olumlu is

davranislarmi artirdigina dair kanitlar mevcuttur (6rn: Brown, Cron ve Slocum, 1998;
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Schrock, Hughes, Richards ve Jones, 2016). Fakat son yillarda birkag arastirma rekabetgi
iklimin olumsuz sonuglarinin da oldugunu ortaya koymuslardir (Keller, Spurk, Baumeler
ve Hirschi, 2016; Spurk ve Hirschi, 2018). Rekabet¢i iklim bireysel ve oOrgiitsel
performans1 artrmasma ragmen, isgorenler iizerinde olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir (Fletcher, Major ve Davis, 2008). Bu arastirma, rekabetgi iklimin birey
iizerindeki olumsuz sonuglarini anlamay1 amaglamaktadir. Bu amaci gergeklestirmek igin
iskoliklik, evlilik tatminsizligi ve is-aile ¢atismasi rekabet¢i iklimin sonuglar1 olarak ele
almmaktadir. Bununla beraber, rekabetci iklim ve sonuglar1 arasinda ise soyle bir iligki
mekanizmasi kurulmaktadir. Rekabet¢i iklim sosyal karsilastirma nedeniyle bireyleri
takintili bir sekilde daha fazla ¢alismaya itecek, bunun sonucu olarak evlilik tatminsizligi
ve is- aile ¢atismasi artacaktir. Rekabet¢i iklimin olumsuz sonuglari hakkinda sinirlt
sayida arastirma oldugu dikkate alindiginda, bu arastirmanin alanyazina katki sagladigini

sOylemek miimkiindjir.

Evlilik
Tatminsizligi

is-Aile
Catismasi

—» Dogrudan Etki < H7
— ——» Dolayl Etki Il —— -

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1. Rekabetci Tklim

Sosyal karsilastirma teorisine (Festinger, 1954) gore, bireyler kendi performanslariyla
diger kisilerin performanslarini karsilastirirlar ve kendileriyle diger kisilerin performans
diizeyleri arasindaki uyusmazliklari en aza indirgemeye calisirlar. Tutarsizliklar:
azaltmak i¢in yapilan bu eylem, bireyi daha iyisini yapmak i¢cim motive eder. Bu
motivasyon da tstiinligiinii korumak igin rekabet¢i davraniglar yaratir (Festinger, 1954).
Rekabetgilik kisinin bir 6zelligi olabilecegi gibi, bir orgiitsel ¢evreninde Ozelligi de
olabilir (Schrock, Hughes, Fu, Richards ve Jones, 2016). Nitekim, Brown, Cron ve
Slocum, (1998) orgiitsel gevrenin bir 6zelligi olarak rekabet¢i psikolojik iklim kavramini
ileri  stirmiistiir. “Rekabet¢i psikolojik iklim, c¢alisanlarin performanslarini,
meslektaslarinin performanslariyla karsilagtirilmasina bagh olarak orglitsel yararlari
algilama derecesini temsil etmektedir” (Brown, Cron ve Slocum, 1998: 89). Festinger
(1954) sosyal karsilastirma teorisinde vurguladigi gibi rekabetgiligin temel kosulu
“karsilastirmalardir”. Rekabetci psikolojik iklimin hakim oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar
diger calisanlarla kiyaslandiklar1 zaman daha yiliksek performansa sahip olduklarmda
daha yiiksek oOrgiitsel yararlar elde edeceklerini distiniirler (Fletcher, Major ve Davis,
2008).

2.2. iskoliklik

Iskoliklik asir1 sik1 calisma ve zorlayici bir iggiidiiyle kendini gosteren ¢alismaya takimtili
olma egilimini ifade etmektedir (Schaufeli, Taris ve Bakker, 2008). = Genel olarak
iskoliklik asir1 calisma ve kompulsif calisma olmak iizere iki boyut etrafinda
degerlendirilmektedir (Schaufeli, Shimazu ve Taris, 2009).Kompulsif ¢alisma, bireyin
kendisini saplantili bir sekilde calismak zorunda hissetmesidir. Kompulsif bireyler
calismadig1 zaman kendisini suglu hissetmektedir. Asir1 calisma, bireyin her hangi bir
digsal motivasyona ihtiya¢ duymaksizin orgiit tarafindan belirlenen derecenin iistiinde

cok sik1 ¢calismasini ifade etmektedir (Keller, Spurk, Baumeler ve Hirschi, 2016).
2.3. Evlilik tatminsizligi
Bireyin evlilik iliskilerinden duydugu memnuniyetsizligi ifade etmektedir (Buunk ve

digerleri, 1990). Bir bagka ifadeyle, evlilik tatminsizligi bir bireyin evliliginin genel
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durumunu degerlendirmesi sonucu olugan tatmin olmama halidir (Minnotte, Minnotte ve
Bonstrom, 2015). Evlilik tatminsizligi bosanma dahil olmak iizere toplum icerisinde
istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir (Westman, Vinokur, Hamilton ve Roziner,
2004). Evlilikten tatmin olmayan bireyler, esleriyle beraber yasamaktan mutsuz olma,
kavga etme, evlilige yonelik pismanlik ve ese karsi sinirli olma hali gibi duygularla

karakterize olmaktadirlar (VanYperen ve Buunk, 1991).
2.4. Is-aile catismasi

Is-yasam dengesi alanyazini rol ¢atismasi baglaminda is ve aile arasindan meydana gelen
iki tiir catisma tizerinde durmaktadir: is-aile catigmasi ve aile- is ¢atismasi (Frone, 2003).
Giincel arastirma is- aile ¢atismasina odaklanmaktadir. Is-aile catismast, is taleplerinin,
aile alanindan gelen talepleri ve sorumluluklar1 yerine getirme kapasitesini engelledigi

bir roller arasi ¢atigma tiirii olarak kabul edilmektedir (Dai, Chen ve Zhuang, 2016).
2.5. Arastirmanin Hipotezleri

Vartia (1996) rekabet¢i bir atmosferin hakim oldugu Orgiitlerde, herkesin kendileri
cikarlarinin gozettigini ve daha fazla ¢alisma motivasyonuna sahip oldugunu ileri
stirmektedir.  Sosyal karsilastirma teorisine (Festinger, 1954) gore, bireyler kendi
performanslariyla diger kisilerin performanslarmi karsilastirirlar ve diger bireylerden
iistlin olmak i¢in ¢aba sarf ederler. Rekabetci iklim sosyal karsilastirmalar1 artirmaktadir.
Rekabet¢i bir iklimi algilayan calisanlar, meslektaslarindan iistiin olmak i¢in daha fazla
caba harcayabilir ve ¢alismadiklarinda rahatsizlik ve sugluluk hissetmeye baslayabilir.
Nitekim Keller, Spurk, Baumeler ve Hirschi (2016) rekabet¢i iklimin iskolikligi

artirdigini tespit etmistir.
H1: Rekabetci iklim igkolikligi olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Orgiit icerisinde isgdrenlerin performanslarinin siirekli karsilastirilmasi, isgdreni daha
fazla ise odakli hale getirebilir, ¢alisan {izerinde baski ve stres yaratabilir (Fletcher, Major
ve Davis, 2008) ve boylece isgoren evliligin gerektirdigi sorumluluklar1 yerine
getiremeyebilir (Aycan ve Eskin, 2005). Rekabetin getirdigi baski1 ve stres nedeniyle,
isgdrenin esiyle arasmnda kavgalar, pigsmanliklar1 ve huzursuzluklar bas gdsterebilir
(Lavner ve Clark, 2017).
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H2: Rekabetgi iklim evlilik tatminsizligini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Rekabet¢i psikolojik iklim algilayan isgorenler kendilerine daha yiliksek hedefler
belirlemektedir. Calisanlar kendilerine daha yiiksek hedefler koydugunda, daha yiiksek is
yiikiine veya daha yiiksek is baskisina sahip olmaktadirlar. Bu da evde harcanan zamani
azaltabilir ve bdylece is-aile ¢atigmasina yol agabilir (Sahadev, Seshanna ve Purani,
2014). Rekabet¢i atmosferde, isgorenler calisma arkadaslariyla rekabet etmek icin
islerine daha fazla zaman ayirmak zorunda kaldiklarindan, is- aile ¢atismasinin ortaya
cikmas1 muhtemeldir. Nitekim, Fox, Fonseca ve Bao (2011) orgiitsel iklimin rekabetgi

hale geldikge, is-aile ¢atigmasinin artirdigini tespit etmistir.
H3: Rekabetci iklim is- aile ¢atismasini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Iskolikler, calismaya daha fazla zaman ayirirlarken, eslerine ve aileleri daha az zaman
ayirmaktadirlar (Bakker, Shimazu, Demerouti, Shimada ve Kawakami, 2013). Iskolik
bireyler ise yonelik saplantili ruh halleri nedeniyle, is dis1 faaliyetlerden mahrum kalirlar
(Aziz, Adkins, Walker ve Wuensch, 2010). Iskolikler isten memnuniyet elde etmek igin
kisisel iligkileri feda etmeye istekli olduklari i¢in iskolikligin evlilik tatminsizligini ve is-
aile catigmasini artirmasi muhtemeldir.  Nitekim arastirmalar iskolikligin evlilik
tatminsizligi (Bakker, Demerouti ve Burke, 2009) ve is-aile ¢atismasmi (Clark, Michel,

Stevens, Howell ve Scruggs, 2014) artirdigini tespit etmislerdir
H4: Iskoliklik evlilik tatminsizligi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.
HS5: Iskoliklik is-aile ¢atismasi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Bu arastirma iskolikligin rekabetci iklim ile evlilik tatminsizligi ve is-aile catigmasi
arasindaki iliskide bir araci degisken olabilecegini iddia etmektedir. Rekabet¢i iklim
bireyleri daha fazla calismaya iterek, iskolikligi artirabilir. Iskoliklik ise aile yasami igin
harcanmasi gereken zamanin, is i¢in harcanmasini saglayarak evlilik memnuniyetsizligini
ve ig-aile ¢atigmasmi artirabilir. Bir baska ifadeyle, rekabet¢i iklim algilayan galisanlar
calisma arkadaslarindan daha fazla performansa sahip olmak i¢in daha fazla ¢alisabilir,
calismadiklarinda rahatsizlik ve sucluluk hissetmeye baslayabilirler. Bu da iskolikligi

tetikleyebilir. Iskoliklik ise aile yasami icin harcanmasi gereken zamani, is icin
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harcanmasini saglayarak aile ve evlilik yasamina zarar verebilir. Yukaridaki teorik

arglimanlara dayanarak asagidaki hipotezler sunulmustur.
H6: Iskoliklik rekabetci iklimin evlilik tatminsizligi iizerindeki etkisine aracilik eder.
H7: iskoliklik rekabetgi iklimin is-aile catismasi lizerindeki etkisine aracilik eder.

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Orneklem

Arastirma modelini test etmek i¢in kullanilan veri Ankara Ilinde faaliyet gdsteren bes
yildizl1 otel isletmelerinin isgorenlerinden elde edilmistir. Ankara ilinde 26 adet bes
yildizli otel igletmesi bulunmaktadir (Kiiltiir ve Turizm Bakanhigi, 2019). Otellerin
timiiyle iletisime gecilmis ve anketin igerigi aciklanmistir. Toplam 17 adet otel
arastirmaya katilmay1 kabul etmistir. Her bir otel’e 50 adet anket teslim edilmistir. Tki
aylik bir zaman dilimi i¢erisinde 401 adet anket geri donmiistiir. Gelen anketler titiz bir
sekilde incelenmis ve kullanilabilir olmayan 13 anket veri setinden ¢ikarilmistir. Sonug
olarak 388 adet anket elde edilmistir. Arastirma modelinde evlilik tatminsizligi ve is aile

catigmasi degiskenleri bulundugundan veri evli igsgérenlerden elde edilmistir.
3.2. Veri analizi

Yapisal modelin ve 6l¢iim modelinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden
yararlanilmistir. Arastirma modelini test etmek i¢in iki asamali yaklagim takip edilmistir.
Bu yaklagima gore, 6l¢iim modeli kabul edilebilir uyum indislerine sahip oldugu taktirde,
yapisal modelin testine ge¢ilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1988). Aracilik analizi i¢in
Zhao, Lynch ve Chen (2010) tarafindan ileri siiriilen aracilik smiflandirmasi takip
edilmistir. Dolayli etkilerin anlamliligin1 degerlendirilmesinden ise On yiikleme

(bootstrapping) yonetimi (Preacher ve Hayes, 2004) kullanilmistir.
3.3. Ol¢iim Araclan

Olgekler Ingilizce alanyazinindan alinmalar1 nedeniyle dilsel gegerlik (Brislin, 1976)
calismast yapilmistir. Rekabetci iklim Fletcher, Major ve Davis (2008) tarafindan
gelistirilen 4 ifadeli 6l¢ek kullanilarak &l¢iilmiistiir. Iskoliklik Schaufeli, Shimazu ve
Taris (2009) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilarak &l¢iilmiistiir. Olgek asir1 galisma ve
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kompulsif ¢alisma olmak iizere iki boyut ve 10 ifadeden olusmaktadir. Is aile ¢atismasi
Wayne, Musisca ve Fleeson (2004) tarafindan gelistirilen 4 ifadeli 6lgek kullanilarak
Olctilmiistiir. Evlilik tatminsizligi Buunk (1990) tarafindan gelistirilen 8 ifadeli 6lgek

kullanilarak 6lgiilmiistiir.
3.4. Ol¢iim Modeli Sonugclar

Cok boyutlu dogas1 nedeniyle iskoliklik 6l¢ciim modeline ikinci diizey olarak dahil
edilirken, tek boyutlu dogalar1 nedeniyle diger degiskenler 6l¢iim modeline birinci diizey
olarak dahil edilmistir. Analiz sonuclarina gore, Ol¢iim modeli veriyle uyumludur
(x2=367.144, df=239, p<0.01 y2/df=1.536, RMSEA=0.055, CFI=0.929,
NFI=0.915). Faktor yiikleri 0.50’nin altinda kalmasi nedeniyle, iskoliklik 6lgeginden
bir ifade, evlilik tatminsizligi 6l¢eginden bir ifade 61¢iim modelinden ¢ikarilmistir. Geriye
kalan 24 ifade istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0.01). Bilesik giivenirlik degerleri 0.814-
0.954 araligindadir. Bu degerler yap1 gilivenirliginin saglandigma isaret
etmektedir (Bagozzi ve Yi, 1988). Agiklanan ortalama varyans degerleri 0.501-0.913
araligindadir. Bu degerler, yakinsak gecerligin saglandigini gostermektedir (Fornell ve
Larcker, 1981). Alfa katsayilar1 0.712-0.897 araligindadir. Bu degerler her bir yapinin
i¢sel tutarliligina isaret etmektedir (Nunnally, 1978).

4. Bulgular

4.1. Tamimlayici Bulgular

Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 1’de
sunulmustur. Rekabet¢i iklimin ortalamasi 2.99’dur. Diger degiskenlerin ortalamalar1
asagidaki gibidir. Iskoliklik= 3.27; evlilik tatminsizligi = 2.34; is-aile catigmasi= 3.09.
Rekabetgi iklim iskoliklik(r =0.28, p < 0.01), evlilik tatminsizligi (r=0.24, p < 0.01) ve
is-aile catismasi(r=0.41, p <0.01) ile olumlu olarak iliskilidir. Iskoliklik evlilik
tatminsizligi (r=0.21, p <0.01), is-aile gatigmas1 (r=0.32, p < 0.01) ile olumlu olarak
iliskilidir. Evlilik tatminsizligi is-aile ¢atigmasiyla (r=0.29, p <0.01) olumlu olarak
iliskilidir.
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Tablo 1. Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort SS 1 2 3 4

1. Rekabetci Iklim 2.99 0.92 1

2. iskoliklik 3.27 0.93 0.28* 1

3. Evlilik tatminsizligi 2.34 1.11 0.24* 0.21* 1

4. is aile catismasi 3.09 1.06 0.41* 0.32* 0.29* 1
p<0.01*

4.2. Hipotez testleri

Arastirma hipotezler yapisal esitli modellemesi kullanilarak test edilmistir. Yapisal
model tatmin edici uyum indislerine sahiptir (¥2=356.187, df=238, p<0.01
x2/df=1.497, RMSEA =0.053, CF1=0.935, NFI=0.930). Bulgulara gore, rekabetci
iklim iskolikligi olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir (8 = 0.31; t = 3.028; p < 0.01).
Rekabetci iklim evlilik tatminsizligi olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir (£ = 0.20; t
= 2.005; p < 0.05). Rekabet¢i iklim ig-aile catigmasmi olumlu ve anlamli olarak
etkilemektedir (8 = 0.39; t = 3.265; p < 0.01). Iskoliklik evlilik tatminsizligini olumlu
ve anlamli olarak etkilemektedir (8 = 0.15; t = 2.025; p < 0.05). iskoliklik is-aile
catigmasini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir. (f = 0.27; t = 2.692; p < 0.01). Bu
nedenle H1, H2, H3, H4 ve H5 desteklenmistir.

Rekabetci iklimin evlilik tatminsizligi iizerindeki dolayli etkisi. 046 iken, is aile catismasi
tizerindeki dolayl etkisi .084’tlir. Dolayli etkilerin anlamlilig1 denetlemek i¢in daha iyi
bir yontem olarak kabul edilen 6n yiikleme (alt 6rneklem degeri: 5.000) kullanilmistir
(Preacher ve Hayes, 2004). H6 i¢in % 95 giiven araliginda, dolayli etkinin alt ve iist sinir
degerleri siras1 ile 0.017-0.088’dir (p < 0.01). H7 i¢in % 95 giiven araliginda, dolayh
etkinin alt ve {list sinir degerleri sirasi ile 0.037-0.15°dir (p < 0.01). Bu sonuclara gore
dolayl: etkiler anlamlidir. Zhao ve digerlerinin (2010) smiflandirmasma gore hem dolayl
hem de dogrudan etkilerin anlamli olmasi tamamlayici (complementary mediation)
araciliga isaret etmektedir. Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik siniflandirmasina gore
tamamlayic1 aracilik kismi araciliga tekabiil etmektedir. Rekabet¢i iklimin evlilik
tatminsizligi (f = 0.20; t = 2.005; p < 0.05), ve is-aile ¢atigsmas1 (f = 0.39, t = 3.265; p

< 0.01), iizerindeki dogrudan etkilerinin anlamli oldugu dikkate alindiginda, rekabet¢i
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iklimin evlilik tatminsizligi ve is-aile catismasi tiizerindeki etkisinde iskolikligin
tamamlayici/kismi aracilik roliine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu bulgulara

gore H6 ve H7 desteklenmistir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu aragtirma rekabet¢i iklimin iggdrenler iizerindeki olumsuz sonuglarini anlamayi
amacglamaktadir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in iskoliklik, evlilik tatminsizligi ve ig-aile
catigmasi rekabet¢i iklimin sonuglari olarak ele alinmistir. Yani sira, rekabet¢i iklimin
evlilik tatminsizligini ve ig-aile ¢atigmasi iizerindeki etkisinde iskolikligin aracilik rolii
incelenmistir. Arastirma sonuglari rekabetei iklimin, iskoliklik, evlilik tatminsizligi ve is-
aile catigmasi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bununla
beraber, rekabet¢i iklimin evlilik tatminsizligi ve is-aile catismasi iizerindeki etkisinde

iskolikligin kismi aracilik rolii tespit edilmistir

Rekabet¢i iklimin olumlu is davramiglarmi artirdigma dair kanitlar mevcuttur (6rn:
Brown, Cron ve Slocum, 1998; Schrock, Hughes, Richards ve Jones, 2016). Fakat son
yillarda birkag arastirma rekabet¢i iklimi olumsuz sonuglarmi ele almistir (Keller, Spurk,
Baumeler ve Hirschi, 2016; Spurk ve Hirschi, 2018). Rekabet¢i iklim bireysel ve
orgiitsel performansi artirmasina ragmen, birey lizerinde olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir (Fletcher, Major ve Davis, 2008). Bu arastirma rekabet¢i iklimin olumsuz

sonuglarma yonelik giincel kanitlar1 sunarak alanyazina katki saglamaktadir.

Bu aragtrmanm uygulamacilara birka¢ katkisi bulunmaktadir. Birincisi rekabetgilik
orgiitler i¢in yararli oldugu genel kabul gorse de, bu arastirmada goriildiigii gibi rekabetci
iklim olumsuz sonuglara da neden olabilmektedir. Uygulamacilar ¢alisanlar arasindan
rekabeti tesvik ederken, birey lizerindeki rekabetin olumsuz sonuglari da hesaba
katmalidirlar. Ikincisi, rekabetci iklimin hakim oldugu orgiitlerde, iskoliklik, evlilik
tatminsizligi ve is-aile g¢atigmast yogun olarak gozlemlenebilir. Uygulamacilar bu
olumsuz sonuclarla basa ¢ikmalarimi1 saglamak icin calisanlarina piskolojik ve sosyal
destek saglayabilirler. Yam1 sira uygulamacilar is-yasam dengesi programlari
uygulayabilirler ve isgoren dostu kiiltiir olusturabilirler. Bu tiir girisimler rekabetgi

iklimin olumsuz sonuglarinmn azaltilmasina katki saglayabilir.
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Ozet

Bu arastirma, ¢alisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel
sinizmin araci roliinii belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
alan aragtirmasi yapilmis, 223 isgdrenden yiiz ylize anket yontemi ile veri toplanmistir.
S6z konusu veriler iizerinde gergeklestirilen analiz sonuglarina gore isgdrenlerin ¢alisma
yasam kalitesi azaldik¢a orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyetinin artacagi yoniinde
bulgulara ulasilmistir. Ayrica calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde Orgiitsel sinizmin tam araci role sahip oldugu da arastirma sonuglar1 arasinda
yer almaktadir. Elde edilen bu sonuglar, ¢alisma yasam kalitesine yonelik olumsuz
algilarin orgiitsel sinizmi destekledigi ve isten ayrilma niyetine sebep oldugunu ifade

etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Yasam Kalitesi, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Sinizm, Otel

Isletmeleri

1. Giris

Otel isletmelerinde calisan bireylerin Orgiitiin basarisi ve sunulan hizmetin kalitesi
agisindan diger isletmelere gorece daha 6nemli oldugu ifade edilebilir (Yin-Fah vd.,
2010). Bu sebeple otel isletmelerinde calisan bireylerin isten ayrilma niyetinin (IAN)
azaltilmasi amaciyla g¢aligmalar yapmak ve Oneriler sunmak gerekmektedir. IAN,
calisanin yakin gelecekte isini kendi istegi ile son verme diislincesinden olugmaktadir
(Bouckenooghe vd., 2013). Buna yol acan etkenlerden birisi de diisiik calisma yasam
kalitesidir. Calisma yasam kalitesi (CYK), diisiik olan bir igyerinde calisan bireylerin
etkin ve verimli olmas1 olduk¢a zordur. Bu durum hem o6rgiitsel hem de bireysel diizeyde

basarisizlik ile sonuglanabilmektedir. Bu basarisizligin engellenmesinin orgiitlerde
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CYK'nin arttirilmas1 ve IAN'nin diisiiriilmesi ile miimkiin olacag: ifade edilebilir. Ancak
bu durumun saglanmasinda orgiitiin performansini olumsuz yonde etkileyen Orgiitsel
sinizm gibi tutumlarm (Mirvis ve Kanter, 1991: 53) 6nemi de yadsmmamalidir.
Dolayistyla bu arastirmada; CYK'nin IAN iizerindeki etkisi ve bu olasi etkide, drgiitsel

sinizmin araci roliiniin belirlenmesi amag¢lanmustir.

2. Kavramsal Cerceve

Calisma yasam kalitesi (CYK), ¢alisanlarin ¢alisma yasamiyla ilgili kararlarda fikir
belirtmesine imkan tanmmasidir (Walton, 1975: 13). Bu imkan dogrultusunda CYK'nin
isgorenlerin ¢alisma ortamina yonelik tepkilerini ifade eden bir kavram oldugu 6ne
stiriilebilir (Turan, 2014: 12). Bu tepkilerden hareketle CYK'nin kapsamli bir yapiya sahip
oldugu ve orgiit icerisinde uygulanmasi gereken bir takim kurallar1 6ne siirdiigii ifade
edilebilir. Bu noktada CYK'nin yiiksek olmasi gerek bireysel gerek orgiitsel bir takim
olumlu sonuglar dogurmaktadir. Arastirmalara gére CYK'nin niteligi; hem igsgdrenlerin
orgiitsel benliklerini olusturmakta hem de mesleki performans diizeyleri ile mesleki
girisimciliklerini arttrmaktadir. Ote yandan tiikenmisligin dnlemesi, stresli yasam sartlar
ve sorunlarla basa ¢ikma yetenegi kazandirmasi ve kiginin sahip oldugu imkanlardan
tatmin olmasini1 saglamasi da olumlu orgiitsel sonuglar arasinda siralanabilmektedir
(Kheirandish, 2009; Pfeffer, 2004; Veenhoven, 1996). Ancak CYK'nin diisiik olmasi her
iki aktor i¢in de Orgilitsel bagliligin azalmasi, performansin azalmasi ve is stresinin artmasi
gibi birtakim olumsuzluklara yol agabilmektedir (Nanjundeswaraswamy ve Swamy,

2015). Bu olumsuzluklardan biri de orgiitsel sinizmdir.

Orgiitsel sinizm, bireyin icinde bulundugu &rgiite kars: tutum ve davramslarini igeren
olumsuz tepkiler biitiiniidiir. Bu tepkiler, isgorenlerin orgiit igerisinde diiriistliigiin
olmadigma inandiklarinda kendini géstermektedir (Dean vd., 1998: 345). Diiriistliikten
yoksun olan orgiit algis1 genellikle; ahlak, adalet ve giiven ile ilgili temel gerekliliklerin
g6z ardi edilmesinden kaynaklanmaktadir (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003: 629).
Orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikmasi {ic boyutta gerceklesmektedir. Bu boyutlardan ilki,
orgiit ile ilgili kimi inaniglarin bireyde meydana gelmesi ile baglayan biligsel boyuttur.
Orgiitsel sinizmin ikinci boyutunu olusturan duygusal boyut ise isgérende olusmus olan
inanglarm hislere doniismiis halini ifade etmektedir (Dean vd., 1998: 346). Orgiitsel

sinizmin son boyutu davranigsal boyuttur. Bu boyutta isgdrenler orgiit ici sikayet kaynakli
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mutsuz davraniglar, elestiri icerikli sozlii olmayan yiiz ifadeleri ve alayci tavirlar
sergileyebilmektedir (Brandes ve Das, 2006: 240). S6z konusu boyutlarin yani sira
orgiitsel sinizmin bireysel ve orgiitsel sonuclar1 da bulunmaktadir. Ornegin;
memnuniyetsizlik, Orgiitsel sadakatsizlik, isten ayrilma, yabancilagsma gibi faktorler
orgiitsel sinizmin oOrgiite yonelik olumsuz sonuglarindan bazilarint olusturmaktadir
(Abraham, 2000). Bireysel diizeyde ise, sinik isgorenler gerektigi durumlarda yonetim ve
liderlere kars1 meydan okuyucu tutumlar ya da asagilayici davraniglar ve kasith olarak
kisi ya da Orgiite ait bir mala zarar verme eyleminde bulunabilmektedirler (Dean vd.,
1998). Bu noktada 6rgiitsel sinizmin Onciillerinden birinin de CYK oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Clinkii yazili/yazisiz, beklentileri karsilanmayan bireylerin ¢aligma yasam
kalitesine yonelik degerlendirmeleri olumsuz olacaktir. Bu kapsamda arastirmanimn ilk

hipotezi su sekilde olusturulmustur:
Hi. Calisma yasam kalitesinin orgiitsel sinizm tizerinde negatif bir etkisi vardur.

CYK'nin diisiik olmasinin yol agacagi durumlardan birinin de isten ayrilma niyeti oldugu
diisiiniilmektedir. Isten ayrilma niyeti (IAN), kisinin ¢alismakta oldugu is yerinden
bilingli ve planli olarak ayrilmaya karar vermesi ve bu kararmi siirekli diisiinmesini ifade
etmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Calisanlar, kendilerini basarili olarak
algiladiklarinda isten ayrilma diisiincesi tasimamakta aksi halde orgiite baglhiliklari
azalarak yeni alternatifler arama yolunu tercih etmektedirler (Hardy, 1987: 119). IAN'nin
olugmasinda; asir1 is yiikii, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi, calisan lehine olmayan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 gibi faktorlerin etkili oldugu bilinmektedir (Paré ve Tremblay,
2000: 14). Bu sebeple calisanlarin hem orgiitsel diizeyde hem de bireysel diizeyde degerli
oldugunun hissettirilmesi, IAN'nin anlasiimas1 ve kontrol edilmesi bakimmdan 6nem
tasimaktadir (Mayfield ve Mayfield, 2007: 51). Isten ayrilma niyetine yol acan durum ve
stirecler incelendiginde CYK'nin diisiik, 6rgiitsel sinizmin yiiksek olmasi ile ilgili oldugu
goriilmektedir (Feizi ve Alipour, 2013). Bu noktada arastrrmanin ikinci ve tliglincii

hipotezi su sekilde belirlenmistir:
Ho. Calisma yasam kalitesi isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkiye sahiptir.
Ha. Orgiitsel sinizm isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Calisma yasam kalitesine dair algilarm olumsuz olmasi dncelikle sinik tutumlarin ortaya

¢ikmasima ve bunlarmn yerlesik hale gelmesine yol agmaktadir. Bir bakima IAN 6ncesi
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orgiitsel iklimi etkileyen tutumlar ortaya ¢ikmakta ve zamanla bu tutumlar isten ayrilma
niyetine evirilmektedir (Sim ve Choi, 2017). Dolayisiyla arastirmanin son hipotezi su

sekilde belirlenmistir:

Ha. Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin

aracilik rolii vardir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirma, amaci ve hipotezleri baglaminda nicel arastirma tasarimlarindan olan
nedensel iligki deseni (Erdogan, 2007) gercevesinde yiiriitiilmiistiir. Saha calismasi
Antalya ilinde faaliyet gdsteren bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgorenler tizerinde
gergeklestirilmistir. Bu evren igerisinde yer alan calisan sayisinin belirlenmesi ise, otel
isletmelerinde yatak ve oda basma diisen isgdren sayisinin (Agaoglu, 1992: 122) Antalya
ilinde bulunan bes yildizli otel sayis1 (KTB, 2017) ile ¢arpilmasi sonucu elde edilmistir.
Buna gore 228,389 kisi arastirma evrenini olusturmaktadir. Bu evren icerisinde 162 kisi
orneklem olarak kabul edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 130). Imkanlar dahilinde 350
anket dagitilmig; geri doniisii  saglanan anketlerin eksiz doldurulan 223’i

degerlendirmeye alinmustir.

3.2. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Aragtirmada c¢alisma yasam kalitesini 6lgmek amaciyla Sirgy vd., (2001) tarafindan
gelistirilen ve Tirkiye’de Kiiciikusta (2007) tarafindan kullanilan Glgekten
yararlanilmistir. Kiiglikusta (2007) tarafindan gerceklestirilen arastirmada 6lgegin genel
giivenirlik degeri ,857 bulunmustur. 16 ifadenin yer aldigi Olgcek, 7 boyuttan
olusmaktadir. Bu arastrmada elde edilen veriler tizerinde faktor analizi

gerceklestirilmistir S6z konusu analiz Tablo 1'de yer almaktadir.
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Tablo 1: Cahsma Yasam Kalitesi Olcegi Faktor Analizi

Cahsma Yasam Kalitesi

Yetenek ve
Kariyer
Gelisimi
Tatmini

Sosyal/
Ekonomik ve

Aile

ihtiyaclarmm
Tatmini

Saghk ve
Giivenlik
intiyaclarmn
Tatmini

Saygi
Tatmini

15. Isimin yaraticilik iceren yonleri vardir.

,845

14. Isim mesleki becerilerimi giiglendirmeye olanak
saglar.

7192

13. Siirekli olarak igimi daha iyi yapmama yardimec1
olacak yeni seyler 6grenebiliyorum.

,781

16. Isim, is disinda da yaraticiligimu gelistirmeme
yardimci olur.

,642

12. Kendi is kolumda bir uzman olarak potansiyelimi
gerceklestirmekte oldugumu diisliniiyorum.

1529

11. Isimin biitiin potansiyelimi gerceklestirmeme
olanak sagladigini diisiiniiyorum.

481

8. Isiniz disinda yasamdaki diger seylere ayiracak
yeterli zamani bulabiliyorum.

754

5. Bu igyerindeki isimin yasam boyunca garanti
altinda oldugunu diisiiniiyorum.

137

6. Isim ailem icin iyi olanaklar sunar.

,652

4.Yaptiginiz isin karsiliginda aldigim ticretten
memnunum.

,488

2. Isim bana saglik giivencesi saglar.

,785

1. Kendimi igyerinde fiziksel olarak giivende
hissederim.

,630

3. Saglikli ve zinde kalmak i¢in elimden geleni
yaparim.

,580

9. Isimde takdir edildigimi diisiiniiyorum.

,830

10. Bu igyerindeki meslektaslarim beni, alaninda
profesyonel ve uzman biri olarak algilayip bana saygi
gosterir.

,564

Boyutlarin Varyansi Aciklama Yiizdesi

20,649

16,291

13,430

11,687

Aciklanan Toplam Varyan

62,056

Kaiser-Meyer-Olkin

,835

Barlett

1191,527

Boyutlarin Giivenilirlik Degerleri

841

724

,605

,559

Genel Giivenilirlik

,859

Tablo 1'de yer alan analiz sonucunda 6lgegin, dort boyutlu bir yapiya sahip oldugu

goriilmiistiir (Kaiser-Meyer-Olkin: ,835). Ifadelerin benzer anlamlara sahip olmas1 nedeni

ile boyutlar tablodaki haliyle adlandirilmistir (agiklanan varyans=16,291/cronbach's

alpha=,724). Orgiitsel sinizm algismi1 dlgmek amaciyla Brandes’in (1997) gelistirmis

oldugu, ii¢ boyut ve 14 ifadeden olusan orgiitsel sinizm 6lgegi kullanilmistir. Olgegin

Tiirkceye uyarlama c¢aligmasi Erdost vd., (2007) tarafindan gergeklestirilmistir. S6z

konusu 6lgek duyussal sinizm (0=,864), davranigsal sinizm (a=,719) ve bilissel sinizm

(0=,912) olmak iizere ii¢ boyuta ayrilmaktadir. Orgiitsel sinizm Slgegiyle ilgili bu

arastrma kapsaminda elde edilen verilerle gergeklestirilen faktor analizi sonuglari ise

Tablo 2'de yer almaktadir.
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Tablo 2: Orgiitsel Sinizm Olcegi Faktor Analizi

4. Bu is yerini diisiindiik¢e sinirlenirim. 872

2. Bu is yerini diisiindiikge strese girerim. ,850

3. Bu is yerini diisiindiik¢e i¢imi bir endise duygusu kaplar. 797

1. Bu is yerini diisiindiik¢e kizginlik hissederim. ,736

10. Baskalaryla, bu is yerindeki islerin nasil yuritiildiigii hakkinda 804
konusurum. ’

11. Baskalaryla, bu is yerindeki uygulamalar ve politikalar: elestiririm. 737
13. Bu is yeri disindaki arkadaslarima, iste olup bitenler konusunda 648
yakinirim. '

12. Bu is yerinden ve ¢alisanlarindan bahsedildiginde, birlikte ¢aligtigim 596

kisilerle imali/alayct bir sekilde bakisiriz.

7. Bu is yerinde, sdylenenler ile yapilanlarin farkli oldugunu diisiiniiyorum. ,855

6. Bu is yerinde, bir uygulamanin yapilacag: sdyleniyorsa, bunun

gerceklesip gerceklesmeyecegi konusunda kugku duyarim. 853
5. Bu is yerinin politika, amag ve uygulamalari arasinda tutarsizlik vardir. 480
Boyutlarin Varyansi A¢iklama Yiizdesi 27,100 20,912 18,124
Agiklanan Toplam Varyan 66,136
Kaiser-Meyer-Olkin ,819
Barlett 1008,455

Boyutlarin Giivenilirlik Degerleri ,864 722 147

Genel Giivenilirlik ,852

Tablo 2'de yer alan orgiitsel sinizm 6lgeginde, aslina uygun sekilde {i¢ boyutlu bir yap1
(Kaiser-Meyer-Olkin= ,819) ortaya ¢ikmustir. Olcegin genel giivenilirlik degeri ise
,852’dir. Davranigsal sinizm boyutundan bir, biligsel sinizm boyutundan iki ifade ise
faktor yiikleri diisiik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmustir. Isten ayrilma niyetini 6lgmek

icin Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan gelistirilen {i¢ sorulu 6lgcek

kullanilmistir.
Tablo 3: Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi
1. Cogu kez mevcut isimi birakmay: diisiiniiyorum. ,809
2. Aktif bir sekilde baska sirketler de ig ariyorum. ,805
3. Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 7123
Aciklanan Toplam Varyans 60,790
Kaiser-Meyer-Olkin ,650
Barlett 105,705
Giivenilirlik 677
4. Bulgular

4.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya 88 kadm 135 erkek katilim gostermistir. Katilimcilarm 119'u 18-23, 52'si
24-29 ve 52's1 30 lizeri yas araligindadir. Ayrica katilimeilarin gogunlugu ortagretim, 6n
lisans ve lisans mezunudur (%77.1). Turizm sektoriindeki ¢alisma siiresi incelendiginde

117 kisinin 1 yildan az, 33 kisinin 1-3 y1l ve 52 kisinin 4-6 yil araligmda sektorel
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tecriibeye sahip oldugu tespit edilmistir. Calisilan oteldeki kadro durumu incelendiginde

cogunlugun sezonluk faaliyet gosterdigi tespit edilmistir (%91,5).
4.2. Arastirma Degiskenlerine fliskin Korelasyon Analizi Sonuclar

Tablo 4.’te yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore; ¢alisma yasam kalitesinin
yetenek ve kariyer gelisimi, saglik ve giivenlik ihtiyaclarinin tatmini ile sayg1 boyutu orta
diizeyde tespit edilmistir. Sosyal/ekonomik ve aile ihtiyaclarinin tatmini boyutu ise diisiik
diizeyde belirlenmistir. Orgiitsel sinizmin {i¢ boyutu ile isten ayrilma niyeti ise diisiik
diizeyde bulgulanmistir. Ulasilan bu sonuglarla; Caligma yasam kalitesine yonelik
algilarinin orta diizeyde, 6rgiitsel sinizm tutumlari ile isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Sonuclar:

Boyutlar Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1. YeFeflek ve Kariyer Gelisimi 3,265 916 1

Tatmini

2. $osyal/ Ekonoml.k ve Aile 2,392 990 436 1

Thtiyaclarinin Tatmini

3. Saglik ve o .

Giivenlik Thtiyaglarimn Tatmini 3,590 929 A37 462 !

4. Saygi Tatmini 3,161 1,078 4337 404 327 1

5. Duyussal Sinizm 2,612 1,158 -145"  -246™ -,206™ -,159" 1

6. Biligsel Sinizm 2,626 1078 -262" -358™ -244™  -321™ 440" 1

7. Davranigsal Sinizm 2,669 1,058 =227 -368™ -,368™ -276™ 4237 490 1
8. Isten Ayrilma Niyeti 2,509 1,098  -260™  -254" -,099 -162° 387" 383" 261"

p<0.05%*, p<0.01 ** ve p<0.001***

4.3. Regresyon Analizi Sonuc¢lar

Arastirma hipotezlerini test amaciyla dort farkli regresyon modeli test edilmistir. Model
1’deki regresyon analizi sonucglarina gore calisma yasam kalitesi oOrgiitsel sinizmi
(r=,417/r’=,174/p=0,000) anlamli sekilde agiklamaktadir. Bu sonugla, arastrrmanin
birinci hipotezi kabul edilmistir. Tkinci modelde ¢alisma yasam kalitesinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisi test edilmistir. Model isten ayrilma niyetinin yaklagik %7 sini
(r=,277/r*=,07/p=,000) agiklamaktadir. Bu sonugla, arastirmanin ikinci hipotezi de kabul
edilmistir. Ugiincii regresyon modelindeki sonuglara gore, olasi arac1 degisken orgiitsel
sinizm, isten ayrilma niyetinin yaklasik %18’ini agiklamaktadir (r=,429/r?=,184/p=,000).
Bu sonugla arastirmanin tiglincii hipotezi desteklenmistir. Model 4’te ¢oklu regresyon
analizi sonuclar1 yer almaktir. Test sonuglarina gore, ¢alisma yasam kalitesi isten ayrilma

niyeti lizerindeki anlamli etkisini (B=-,119/p=,075) orgiitsel sinizm modele dahil
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edildiginde kaybetmektedir. Caligma yasam kalitesinin, orgiitsel sinizmin modele dahil
edilmesiyle etkisini yitirmesi ve Sobel testi sonuclar1 dikkate alindiginda, orgiitsel
sinizmin ¢aligma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tam araci

degisken oldugu sonucuna ulasilmistir. Boylelikle arastirmanin dordiincii hipotezi kabul

edilmistir.
Tablo 5: Regresyon Analizi Sonuclari
o .. Bagimh 2
Bagimsiz Degiskenler Degiskenler ¥ t p r r Fip
Model 1 18,069 ,000 46.607/
Hi. Calisma Yasam Kalitesi Orgiitsel Sinizm - 417 -6,827 ,000 417 174 66%%
Model 2 12,385 000 '
o Isten Ayrilma 18,396/
Hz. Calisma Yasam Kalitesi Niyeti - 277 -4,289 ,000 277 077 000
Model 3 - 5,173 ,000 49 732/
. Isten Ayril 429 184 '
Hs. Orgiitsel Sinizm T et 429 7052 000 000
iyeti
Model 4
Aracilik Testi
) - 4,013 ,000 26.715/
Calisma Yasam Kalitesi Isten Ayrilma -119 -1,789 ,075 442 195 (')00
Orgiitsel Sinizm Niyeti ,379 5,694 ,000 '
Ha. Sobel Testi= -4.380/p=,000

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu arastirma ¢alisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ve bu olas1
etkinin ortaya c¢ikmasinda Orgiitsel sinizm aracilik roliinii tespit etmek amaciyla
gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore caligma yasam kalitesi algilarinin orta
diizeyde oldugu, 6rgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyetinin diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen regresyon
analizi sonucunda, ¢alisma yasam kalitesinin Orgiitsel sinizm ve isten ayrilma iizerinde
anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica calisma yasam
kalitesinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde Orgiitsel sinizmin aracilik etkisinin
olup olmadig: test edilmistir. Ulagilan sonugla bu hipotez desteklenmis ve Orgiitsel
sinizmin tam aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, calisma yasam
kalitesine yonelik olumsuz algilarin oncelikle orgiitsel sinizm tutumlarma yol agtigni;
sonrasinda isten ayrilma niyetini dogurdugunu isaret etmektedir. Bu baglamda 6nemli bir
sorun, isten ayrilma niyetinde olan ama halen ¢alismaya devam eden ve bu siirecte sinik
davraniglar sergileyen bireylerin drgiitsel yasama nasil etkide bulunabildigidir. Keza sinik

tutumlar siirekli sikayet, elestiri, alay gibi davranislara yol agarken (Barefoot vd., 1989:
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48; Cook ve Medley 1954: 414), orgiitsel iklimi, ¢aligma kiiltiiriini, isyerindeki birlik-
beraberlik duygusunu olumsuz etkileyebilecektir. Sonugta beraberinde farkli sorunlari
getirebilecektir. Bu bakimdan sonraki ¢aligmalarda, her li¢ degisken arasindaki ilisinin
ortik neden, slire¢ ve sonuglarmi anlamak igin derinlemesine goriismelerle nitel

arastirmalar gerceklestirilebilir.
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Ozet

Bu calismanin amaci orglitsel davranis yazininda sevgi kavrammin arastirmalardaki
yerini ve algisini ortaya ¢ikarmaktir. Son donemde duygularin 6rgiitsel davranis alaninda
kapsamli olarak calisilmaya baglanmis olmasina ragmen sevgi ve isletmelerin bugiine
kadar birbirinden ¢ok ayr1 kavramlar olarak dislniildiigii arastirmalarda da

gozlemlenmektedir.

Sevginin karmasik ve gizemli dogasina ragmen son yillarda sevginin temel bir his oldugu
konusunda fikir birligine varilmistir. Ana soru, bu kadar temel ve insan1 pek ¢ok alanda
etkiledigi bilinen bir hissin Orgiit caligmalarinda neden yok sayildigidir. Bu ¢alismayla
diinya orgiit ¢calismalar1 yazmminda da hak ettigi 6nemi elde edememis sevgi kavrami,
ulusal Orgiitsel davranis caligmalar1 baglaminda incelenerek bu konu hakkinda yapilan

calismalarin arttirilmasi konusunda bir farkindalik yaratmak hedeflenmektedir.

Buradan hareketle, ¢alismada son 6 yildaki Ulusal Orgiitsel Davrams kongrelerinde sevgi
iizerine yapilmis olan calismalar arastirilmis ve igerik analizine tabi tutulmustur.
Aragtrmanm  bulgular1  sevgi ¢aligmalarinin  Orgiitsel davranis  kongresinde
sunulmadigini, sevgi ve ilgili kavramlarin alt unsurlar olarak yiizeysel olarak ele

alindigmi géstermektedir.

Anahtar Sozciikler: Sevgi, Isletme, Orgiitsel Davranis, Is Hayati
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1. Girig

Orgiitsel davranis alaninda yapilan arastirmalarin “sevgi” olgusunu nadiren vurguladigi
bilinmektedir. Sevginin isletmeler ve ¢alisma hayati i¢in uygunsuz bir durum oldugu, is
iliskilerinin sevgi sayilabilecek kadar derin olamayacagi ve sevginin isletmenin kapisinda
birakilmas: gereken bir his oldugu varsayimlarmin arastirmacilar tarafindan da
sorgulanmadan benimsenmis oldugu goriilmektedir. Ancak insanlarin yasamlarmin
cogunu is hayatinda gecirmeleri, sevginin hayatin diger alanlarindaki etkisi ve iliskilerin
1s hayatindaki yeri diisiiniildiiglinde sevginin is diinyasinda pek ¢cok sonucu da etkileyecek
sekilde var oldugunu varsaymak yanlis olmaz. Bu nedenle, hem is hayatinin hem de
sevginin insanlarin yagamimdaki 6nemi goéz Oniine alindiginda, is hayatinda sevgi
kavraminin arastirilmasi 6nemlidir (Barsade ve O’Neill, 2014, Tasselli, 2019, Woodward,
2014). Sevgi kavramini is hayatina yonelik yapilmis caligmalarda aramak da bize sevgi
konusunda geldigimiz noktay1 ve alandaki bilim insanlarmin varsayimlar ile ilgili dnemli

ipuglar1 verebilecektir.

2. Yazin Taramasi
2.1. Genel Olarak Sevgi Galigmalari

Y Onetim ve organizasyon yazininda ¢ok nadir ¢alisilan bir kavram olmasina ragmen insan
olma halinin ve tecriibesinin en temel duygularindan biri olan “sevgi” esasinda 50 yildan
fazla zamandir psikologlar tarafindan ¢alisilmaktadir (Reis ve Aron, 2008). Erken donem
sevgi calismalarinda, alanin uzmanlar1 romantik sevgiyi 12. Yiizyilda Fransiz ozanlar
tarafindan “icat edilmis” bati kiiltiiriine ait bir fenomen olarak varsaymistir (Lieberman
ve Hatfield, 2006). 1940’1 yillarda arastirmacilar sevgiyi duygular ve davranislar ile
iliskisi baglaniminda G6lgmeye baslamistir. Sevgi daha sistematik olarak 1960’larda
calisilmistir (Hatfield vd., 2012; Reis ve Aron, 2008). Zamanla arastirmacilarin sevginin
dogasi ile ilgili goriisleri sevginin ¢ok yonlii ve ¢ok boyutlu oldugu yoniinde degismeye
baslamistir. Sevgi ¢aligmalarinda biyolojik, biligsel, davranigsal, tarihsel, kiiltiirel ve
evrimsel boyutlar da eklenmistir (Hatfield vd., 2012). Sevginin dogasi konusunda
aragtirmacilar net bir agiklama yapamamaktadir. Sevgi bir duygu, insanlar arasi tavir, stil,
hormonlar karmasasi, ndrobiyolojik bir tepki, psikolojik bir tepki ve/veya yakinlik kurma
davranis1 gibi pek cok olguyu barindiran bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Hatfield vd. 2012; Woodward, 2013). Sevginin farkli bir duygusal veya psikolojik
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ozellik mi, yoksa bir slire¢ mi oldugu da tartisilmaktadir. Baz1 arastirmacilar sevgiyi bir
duygu olarak ele almaktadir (Felmlee ve Sprecher, 2007; Hatfield vd., 2012). Baz
arastirmacilar buna ¢ikmakta ve sevginin aglik ve susuzluk gibi temel bir ihtiyag
oldugunu savunmaktadir (Reis ve Aron, 2008). Sevginin kiiltiir tarafindan olusturulmus
duygusal bir sendrom oldugunu vurgulayan arastirmacilar oldugu gibi; sevgiyi bir tavir
olarak ele alan ¢aligmalar da bulunmaktadir. Tiim bu ¢esitlilige ragmen giinlimiizde pek
cok arastirmaci artik sevginin insan deneyimi i¢in temel olan bir duygu oldugunu kabul

etmektedir (Woodward, 2013).
2.2. “Sevgi”yi ¢alisgmanin Zorluklan

Sevgi konusunda calisma yapmanin kendi i¢inde zorlu bir siire¢ oldugu ilgili yazinda
belirtilmistir (Woodward,2013). Sevgi mevzu bahis oldugunda ilk karsimiza ¢ikan nokta
“sevgi tiirleri”’dir. Sevgi, sevmek, asik olmak, romantik sevgi, arkadasca sevgi, tutku ve
sefkat gibi pek ¢ok sevgi tiiri bulundugu iddia edilmektedir. Bu baglamda sevgi
arastirmacilar1 da ¢ok cesitli sayida sevgi tiirtinden bahsetmektedir. Felmlee ve Sprecher
(2007) sevgi konusu hakkinda her arastrma yapan kisinin “yeni” bir tiir sevgi
gelistirdigini de iddia etmektedir. Ellen Berscheid (2010) da aslinda birbirinden ¢ok da
farkli olmayan sevgi tiirleri icin yeni isimler gelistirildigini ve bunun da karmasa
yarattigin1 One siirmiistiir. Mesela arkadasca sevgi kavramsal akrabasi olan romantik
sevgiden daha az yogun oldugu ve yasandigi varsayilan bir sevgi tiiriidiir. Romantik
sevgide var olan tutku yerine arkadas¢a sevgi de iliskide bulundugumuz kisiye karsi
samimiyet, dostluk ve sefkat gibi unsurlar bulunmaktadir (Hatfield ve Rapson, 2000).
Ozet olarak, sevgi tanimlarinin, terimlerinin ve modellerinin ¢ogu birbirleri ile i¢ ice
geemis, birbiri ile yarigmayan aksine birbirini tamamlayan kavramsallagtirmalar olarak

goriilebilir durumdadir denebilir (Felmlee ve Sprecher, 2007).

Buna ek olarak pek ¢ok sevgi ¢alismasinda “sevgi”nin tanimi net olarak da yapilmamistir
(Berscheid, 2010). Ornegin Freud’un sevgi taniminin biyolojik ihtiyaglardan ¢iktig1 ve
sevginin sosyal ve kiiltiirel boyutlarin1 gérmezden gelen kisith bir yaklagim oldugu iddia
edilmektedir (Woodward, 2013). Benzer bir sekilde sevgi ¢alisan sosyologlarin sevginin
biyolojik boyutlarmni ve psikologlarin da sevginin sosyal baglamini dikkate almadiklari

goriilmektedir (Felmlee ve Sprecher, 2007).
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Sevgi iizerine calisma yapmanin zorluklarindan digeri de sevginin ¢okanlamli olmasidir.
Kag ¢esit sevgi oldugu ve sevgi kelimesinin birden fazla anlaminin olmasi, kisilere,
kiiltiirlere gore farklilik gostermesi, zaman iginde anlaminin degisebilmesi de sevgi i¢in
evrensel tek bir tanimin ¢ikmasini zorlastirmaktadir (Berscheid, 2010). Sevginin insan
hayatinin pek ¢ok yoniinii etkiledigi goz Oniine alindiginda konu hakkinda daha fazla

calismaya ihtiya¢ duyuldugu da ortadadir (Woodward, 2013).
2.3. Orgiitsel ¢alismalarda “Sevgi”nin Yeri ve Onemi

Son 25 yilda ozellikle Orgiitsel davranis yazininda yapilan calismalar duygularin,
calisanlarin tutumlari, kisilerarasi iligkiler ve isteki performanslari i¢in olan onemini
ortaya koymustur (Barsade ve Gibson, 2007). Duygularin is hayatindaki oneminin
anlagilmasiyla yasanan bu devrim niteligindeki gelismeye ragmen halen bazi kavramlar
goz ard1 edilmektedir. Bu kavramlardan biri de “sevgi”dir. Insanmn en temel duygusu
olarak kabul edilen sevgi, 6rgiit calismalarinda ve orgiitsel davranis alan1 6zelinde halen
hak ettigi yeri bulamamistir. Ozellikle diger insanlarla ilgilenme, onlara sefkat gdsterme,
onlar1 6nemseme ve onlarin ihtiyaglarma karsi hassasiyet gosterme davraniglari olarak
tanimlanabilecek sevgi konusu g6z ardi edilmistir (Barsade ve O’Neill, 2014, Tasselli,
2019). Bunun kokeni yonetim diisiincesinin sistem Oncelikli, mantik ve otorite {izerine
kurulmus olmasina ve insanin makine olarak ele alinmasima dayanabilir. Cok kisisel ve
kontrol edilemeyen bir duygu olarak algilanan sevginin pek ¢ok alanda kati kurallara
sahip olan is hayatinda yeri olmadigi ve belki de yonetim icin tehlikeli olarak goriildiigii
icin yokmus gibi ele alindig1 da iddia edilebilir. Zamanla sevginin is hayatina ve
isletmelere uzak bir kavram oldugu, is hayatinda kurulan iliskilerin sevgi denebilecek bir
derinlikte olmayacagi, sevgiye doniisemeyen yiizeysel iliskiler oldugu ve/veya is hayati
icin sevgi kavrammin uygun olmadigini varsayimlar1 sorgulamadan kabullenilmis
olabilir (Tasselli, 2019). Orgiitsel davranis alaninin temellerine baktigimiz zaman “sevgi”
kelime olarak ge¢gmese de yOnetim biliminin erken donem tarihgesinde 20.yiizyilin
baslarindaki orgiit arastirmacilari ¢alisanlar arasinda ilgi, samimiyet, sefkat gibi sevginin
Ogelerini iceren derin ve anlamli baglantilarin Oonemini ortaya ¢ikarmuglardir. Hatta
robotik bir verimliligi yiicelten ve sistemi ilk siraya koyan Taylor (1911) bile ¢alisanlarin
kendi ve fstleri arasinda olusan yakmligm Onemini vurgulamistir. Buna ek olarak
Sheldon (1923)’1n ¢aligmalar1 da samimiyet ve sefkat tabanl iligkilerin is hayatindaki

Onemini vurgulamigtir. Zaten insan iligkileri akimi da bu fikirler iizerine kurulmustur.
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Ancak ilerleyen donemlerde “sevgi” kavrami yonetim yazinindan sanki birdenbire yok
olmus ve ¢ogu caligma biligsel olarak kavramlastirilan “is tatmini” tizerinde
yogunlagmaya baslamistir (Brief ve Weiss, 2002). Ayrica son donemlerde baslayan is
yerindeki duygular1 daha biitlinsel inceleyen duygusal devrime ragmen sevgi halen

goriinmezligini korumaktadir (Barsade ve O’Neill, 2014).
2.4. Bir Kavram Olarak Sevgi

En genel ve kapsayici tanimi ile bagimsizlik ve 6z-yonelime odaklanan “kendi odakli”
olumlu duygularin (gurur ya da seving gibi) aksine, sevgi, diger insanlara kars1 bagliligi
ve duyarlilig1 tesvik eden “6teki odakli” bir duygudur (Gonzaga vd. 2001). Bu nedenle,
sevginin evrimsel agiklamalari, sosyal baglar1 ve iliskileri gii¢lendirmenin, insanlari
birbirine bagli ve sadik tutmaya yardimci olmanin bir yolu olarak tanimlamaktadir (Reis
ve Aron, 2008). Sevgi 6tekine ve dayanismaya odaklanan sosyal bir duygudur (Gonzaga
vd., 2001).

Sevgi temelli iliskiler agindan olusan bir is yeri ve calisma kiiltiirii calisanlarmn igbirligi
icinde oldugu, birbirlerine samimi, sefkatli ve ilgili davrandigi, duygularin ifade edildigi,
isler 1yi gitmediginde nezaket, hassasiyet ve sefkatin gosterildigi, is ve is dis1 meselelerde
kisilerin birbirini destekledigi ¢alisma hayati olarak tanimlanabilir (Barsade ve O’Neill,
2014). Bu bilgiler 1s1g¢1nda bu ¢alismada sevgi kavrami en temel ve genel unsurlari ile ele
almacak olup genel olarak sevgi taniminin varligma ve hangi baglamlarda arastirildigia

bakilacaktir.
3. Metodoloji
3.1. Arastirma Orneklemi ve Veri Analiz Yoéntemi

Bu calisma ulusal Orgiitsel davranig yazininda sevginin ele alinis bigcimini ve
kavramsallastirilmasim1  kesifsel bir yaklasim ile arastirmayr amaclamaktadir.
Arastirmanin evrenini ulusal Orgiitsel davranis yazini olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise 6 yilda elektronik ortamda yayinlanmis kongre bildiri kitaplarindaki
genisletilmis 6zetler olusturmaktadir. Bu dogrultuda sirasiyla 1., 2., 3. /4., 5. ve 6. Ulusal
Orgiitsel Davranis Kongresi bildiri kitaplar1 igerik analizine tabi tutulmustur. Bu
dogrultuda arastrma birka¢ asamadan olusmaktadir: Arastirmanin birinci agamasini

Ulusal Orgiitsel Davranis kongresinin 6 yilina ait bildiri kitaplarmin arastirma sorular1
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dahilinde belirlenen anahtar sozciiklerin analiz edilmesi olusturmaktadir. Calismanin ana

eksenini olusturan arastirma sorulari1 ise asagida verilmistir:

1. Sevgi Ulusal Orgatsel Davrams yazininda nasil  ele  ahnmis  ve

kavramsallastinlmistir?
2. Kavramsallastirmada nasil bir dil kullanimi s6z konusu mudur?
3. Sevgi hangi durum/olay veya olgularla iliskilendirilmistir?

Ik seviye analizde iginde “sevgi” gecen caligmalar, kapsam dikkate almmmadan
ayristirilmustir. Ikinci seviye analizde ise bir sekilde iginde “sevgi”, “sevme(k)”,
“sevilmek”, “sevgili”, “asik,”, “ask”, “sefkat”, “dost”, “samimi(yet)”, ve “arkadag(lik)”
gecen calismalar arastirmacilar tarafindan teker teker okunmus ve bu kelimelerin i¢inde
gectigi baglam ve cagristirdig1 temalar ayr1 ayri ¢ikarilmustir. Ugiincii seviyede ise
belirlenen temalar ve ele alinan baglamlar bir araya getirilip ortak bir driintiiniin varlig:
sorgulanmistir. Devam eden bir arastirmanin ilk asamasi olan bu ¢alismada, igerik analizi
esas alinarak bulgular yorumlanmistir. Yillara gore bildiri dagilim sayilar1 ve iglerinde
anahtar kelimeler gegen bildiri sayilar1 Tablo 1’de 6zetlenmistir. Ayrica, her bir anahtar

kelimenin ayr1 ayr1 kullanim oranlar1 Sekil 1°de verilmistir.

Tablo 1. Yillara Gore Bildiri Sayilar1 ve Dagilim

Kongre Yili Toplam Bildiri Sayis1 | Anahtar Kelimelerin (Sevgi,
sevme(k), sevilmek, sevgili,
asik, ask, sefkat, dost,
samimi(yet), ve arkadas(lik))
Gegtigi Bildiri Sayisi

2013 81 44

2014 109 55

2015 110 82

2016 96 53

2017 93 66

2018 95 79

Toplam 584 379
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Sekil 1. Anahtar Kelimeler ve Bildirilere Gore Ilgili Oranlar

ANAHTAR KELIME : SEVGI \ ANAHTAR KELIME : SEVME ANAHTAR KELIME : SEVILMEK ANAHTAR KELIME : SEVGILI
Kongre Yili|Bildiri sayisi |Toplam Kelime Kongre Yili|Bildiri sayisi | Toplam Kelime Kongre Yili|Bildiri sayisi | Toplam Kelime Kongre Yili Bildiri sayisi | Toplam Kelime
2013 3 4 2013 0 0 2013 2 2 2013 0 0
2014 6 9 2014 5 9 2014 2 2 2014 1 2
2015 3 1 2015 8 1 2015 2 5 2015 1 1
2016 2 3 2016 2 3 2016 3 4 2016 0 0
2017 3 3 2017 b 8 2017 2 2 2017 1 1
2018 6 11 2018 9 19 2018 1 2 2018 0 0
TOPLAM P} 37 TOPLAM 30 50 TOPLAM 1 17 TOPLAM 3 4
ANAHTAR KELIME :ASK \ ANAHTAR KELIME : ASIK ANAHTAR KELIME : SEVKAT(LI) ANAHTAR KELIME : DOST
Kongre Yili|Bildiri sayisi (Toplam Kelime Kongre Yili|Bildiri sayisi Toplam Kelime Kongre Yili|Bildiri sayisi ‘Toplam Kelime Kongre Yili Bildiri sayisi | Toplam Kelime
2013 1 1 2013 0 0 2013 0 0 2013 2 2
2014 3 15 2014 0 0 2014 2 2 2014 5 11
2015 1 1 2015 0 0 2015 3 3 2015 b 1
2016 0 0 2016 0 0 2016 1 1 2016 5 10
2017 1 5 2017 1 0 2017 3 4 2017 5 6
2018 0? 2018 1 1 2018 3 4 2018 7 16
TOPLAM 6 22 TOPLAM 2 1 TOPLAM 12 14 TOPLAM 30 56
ANAHTAR KELIME : SAMIMi ANAHTAR KELIME : SAMIMIVET ANAHTAR KELIME : ARKADAS
Kongre Yili |Bildiri sayisi {Toplam Kelime Kongre Yili |Bildiri sayisi Toplam Kelime Kongre Yili Bildiri sayisi {Toplam Kelime
2013 5 6 2013 3 4 2013 26 114
2014 5 14 2014 6 6 2014 2 98
2015 8 3 2015 1 1 2015 49 188
2016 4 5 2016 3 3 2016 3 124
2017 1 35 2017 5 5 2017 29 95
2018 10 29 2018 8 18 2018 33 158
TOPLAM 43 112 TOPLAM 26 37 TOPLAM 212 7
4. Bulgular

Bu calismada genisletilmis 6zetlerde, “Sevgi”, “Sevme(k)”, ve “Sevilmek™ kelimelerinin

lider 6zelliklerinden bahsederken, mesleki baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel ¢ekicilik, yageilik,

duygusal destek, duygusal yalnizlik, orgiitsel fanatiklik ve is tatmini gibi kavramlari, kadin

liderleri tanimlarken ve kisilik ozelliklerinden bahsederken (6zgeci, psikopat, narsist vb.)

yilizeysel olarak kullanildigi goriilmektedir. “Sevmek” kavramu genellikle “igini sevmek”,

“yoneticiyi sevmek”, “is arkadaglarini sevmek”, “orgiitii sevmek™ seklinde kullanilmustir.

“Asik” ve “ask” kelimelerine baktizimizda ise, genisletilmis ozetlerde “sevgi”

kelimesinden ¢ok daha az kullanildigin1 gérmekteyiz. Cogu bildiride sadece bir ciimle

icerisinde yiizeysel sekilde kullamlan “Ask” ve “Asik” kelimeleri, yalnizca bir bildiride

romantik iligki baglaminda detayl olarak islenmistir.
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“Arkadas” ve “Arkadaslik” kelimeleri diger anahtar kelimelere oranla en ¢ok kullanilan
kelimelerdir. Ancak arkadaslik kelimesi genellikle “is arkadas1” veya “caligma arkadas1™
olarak kullamlmistir. Is yeri arkadaghigmin orgiitlerdeki olumlu sonuclarindan bahseden
bircok bildiriye rastlanmustir. Is yeri arkadashigmmn, calisanlarin is arkadaslarmi
sevmelerinin ve birlikte ¢aligmaktan zevk almalarinin, ¢alisma arkadaglarina duyulan
bagliligin ve c¢alisma arkadaglarindan goriilen destegin calisanlarin tiikkenmiglik
seviyelerini, streslerini ve isten ayrilma niyetlerini azalttigi, calisanin ig tatminini, goniilli
davranislar sergilemelerini, ¢alisan bagliligmni, ¢alisanin 6rgiite duydugu giiveni, saygiy1
ve motivasyonunu arttirdigi ve ¢alisanlarin performansimi, basari diizeyini, etkinlik ve

verimliligini olumlu etkiledigi vurgulamastir.

“Dost” kelimesi en ¢ok kronizm (es-dost kayirmaciligi) ve nepotizm (akraba
kayirmaciligil) gibi kavramlar1 agiklarken kullanilmistir. Bunun disinda bu kelime
duygusal yalmizlik, Orgiitsel sosyallesme ve dayanisma, stratejik bir davramig olarak
orgiitlerde dostluk kurmak (koalisyon) gibi kavramlarla 6zdeslestirilmistir. Tablo 2’de
“Sevgi”, “Sevme(k), “Ask”, “Asik”, “Dost”, ve “Arkadas” anahtar kelimelerinin

kullanim sekillerini ve sikliklar1 6zetlenmistir.

“Samimi” ve “Samimiyet” kelimeleri, yasam tatmini kavrami, orgiite adanma, sosyal
zeka, duygusal emek, etik liderlik, duygusal yalnizlik, orgiitsel sinizm, lider-iiye

etkilesimi, vb. kavramlar1 tanimlanirken siklikla kullanilmistir.

“Sefkat™ kelimesi ise isbirligi yapma davranisi, olumlu sosyal davraniglar, ruhsal zeka ve
orgiitsel merhamet gibi kavramlari tanimlarken kullanilmakta ve kadmlar ile

Ozdeslestirilen stereotip bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 2. Anahtar Kelimelerin Kullanim Sekli

Sevgi kelimesi Kullanim Sevme(k) kelimesi Kullanim
sayisi sayisi
Ahlaki sevgi 4 Isini sevme 22
Arkadas sevgisi 2 Kisileri / insanlar1 sevme )
Nesneye duyulan sevgi 2 Orgiitii / Is ortamini sevme 3
Kuruma / orgiite olan sevgi 4 Arkadaglarmi sevme 2
Benlik sevgisi 1 Belli bir 6zelligi sevme 2
Kisiye olan sevgi 1 Yoneticilerini sevme 1
Lider-iiye arasindaki sevgi 1 Orgiit iiyelerini sevme 1
Vatan sevgisi 1 Calismay1 sevme 1
Arastirmay1 sevme 1
Ask / Asik kelimesi Hizmet etmeyi sevme 1
Isyerinde ask 1 Degisiklikleri sevme 1
Gergek ask 2 Kendini sevme 1
Is-ask dengesi 1 Bireysel olan1 sevme 1
Olgun agk 1 Maceray1 sevme 1
Rekabet etmeyi sevme 1
Cocuklar1 sevme 1
Dost kelimesi Kullanim Arkadas kelimesi Kullanim
sayisl sayisi
Es -dost kayirmaciligi 11 Is / mesai arkadasi 213
Cevre dostu 11 Calisma arkadasi 197
Dostluk 8 Isyeri/ Is arkadashig: 99
Aile dostu 5 Sosyal arkadaglik 30
Dostca iliski 4 Yakin arkadas (lik) 41
Dostga ¢alisma ortami 2 gfé(;?a/ﬂe{l;ii;gahsma 11
Arkadaslik -dostluk iliskileri 1 Arkadasca 3
Dostane davranis 1 Arkadaslik bag1 4
Dostane is arkadasi 1 Is dis1 arkadas 2
Teknoloji dostu 1 Arkadasg canlis1 2
Es-dost ricasi 1 Arkadas sevgisi 2
Es-dost iliskilerinin 1 Arkadaslik iliskisi 2
Dost canlis1 1 Arkadas cevresi 1
Arkadas ag1 1
Arkadas olma 1
Giclii arkadaslik 1
Smif arkadas1 1

5. Sonug ve Tartisma

Yapilan analizler sonucunda iilkemizin tek ve en prestijli 6rgiitsel davranis kongresi olan

Ulusal Orgiitsel Davranis kongresinde de sevgi arastirmalarina yeterince &nem
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verilmedigi, sevgiyi olusturan duygularin ve sevgi ibaresi sayilabilecek davraniglarin
sevgiyi kapsayacak sekilde biitlinsel olarak degil ayr1 ayr1 ve yiizeysel olarak calisildig1
gozlemlenmistir. Orgiitsel davranis ¢alismalar1 baglaminda sevgi calismalarina neredeyse
hi¢ rastlanmamis olmakla beraber is arkadasligi, samimiyet, dostluk, sefkat gibi sevgiyi
kapsayacak unsurlarin da igerik ve sayi olarak yetersiz oldugu goriilmiistiir. Sevgi
kelimesi gegen ¢aligmalarin ¢cogunlugunun is tatmini ve isini sevme baglaminda oldugu,
is arkadaslarmi sevmenin asirisinin zararli oldugu, calismay1 ve isi sevmenin olumsuz
hicbir durumunun olmadigi, isi veya calismayr sevmemenin olumsuz oldugu ve is
arkadaslhiginim bir iliski siireci olarak degil, degismeyen sabit ve fiziksel bir varlik olarak
ele alindig1 6zetle bu calismanin en genel bulgulardir. Sevgi ve arkadashk goniillii
davranis ¢caligmalarinda daha derinlemesine bulunmasi da sevgi ve arkadasligin i yerinde
goniillii olarak yer alabilecek davraniglar olarak almmasi gerektigi varsayimini
giiclendirmektedir. Sefkatli ve samimi olma kadinlar ile 6zdeslestirilen ve yoneticilik ile
iliskilendirilmeyen olgular olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is arkadaslarma destek olmak,
onlardan destek almak ve giiven baglaminda olan az sayida ¢alismada da arkadaslarin
desteginin ve is arkadaslarina giivenin olumlu sonuglarindan bahsedilmektedir. Ancak bu
calismalarda da sevgi kavramma yer verilmemektedir. Tim bu bulgular 1518inda
arastirmacilari ve calisanlarm is yeri iligkileri sevgi icerek kadar derin olamaz ve sevgi
is yerinin kapismin disinda kalir varsayimlarini da ortaya koymaktadir. Insanmn en temel
duygularindan biri olan sevginin alanin bu kadar disinda goriilmesi tizerine diisiiniilmesi
gereken bir durumdur. Kendini ve baskalarmi sevmenin, iliski kurmanin ve iliskilerin
insan hayati i¢in 6nemi 6zellikle giiniimiiz diinyasinda Kritiktir. Analize dahil olan bir
arastrmada gecen “21.yiizyilin toplumunda, bireysel ¢ikarlarm, toplumda statii ve gii¢
elde etme hirsinin; empati, sosyal iliskiler ve arkadaslik gibi olgularm Oniine ge¢cmesi,
bireylerin karanlik kisilik 6zelliklerine sahip olmasmi giderek arttirmaktadir.” bulgusu
son derece hayatidir. Durum bu mudur yoksa arastirmacilar yaptiklar1 calismalari
sorgulamadan gelismis lilke Orneklerine dayanarak yaptiklari icin sadece arastirma
sorularin1 onaylayacak cevaplar1 m1 arayip bulmaktadirlar sorular1 arastirma yontemleri
acisindan bu ¢alisma ile ortaya ¢ikarilan temel kaygilardandir. Cogunluk ¢alismanin nicel
calismalar olmasi, anketlerin ve tanimlarin baska kiiltiirlerden alinmis olmasi ise ne yazik

ki ikinci olasilig1 giiclendirmektedir. Akademisyenlerin ve bilim insanlarinimn en ulvi
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gorevi bilgi liretmek ise bu bilgiyi tretirken, bilginin kaynaginin, siireclerinin ve
sonuglarinin doguracagi etkilerden de sorumludurlar.

Ozetle, yonetim ve organizasyon ve drgiitsel davranis alaninda sevgi ¢alismalarina daha
fazla alan agilmasi gerekmektedir.
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Ozet

Calisma, toplumsal cinsiyetin, yikici liderlik tiirlerinden istismarci yonetim algisi
iizerindeki etkisini arastirmaktadir. Toplumsal cinsiyetin liderlik algisina etkisini
arastiran caligmalar genellikle olumlu liderlik tiirlerine odaklanmis olup istismarci
yonetim algisinda toplumsal cinsiyet rollerinin etkisi heniiz kesfedilmemistir. Kadin ve
erkeklerin nasil davrandigini ve nasil davranmasi gerektigini ortaya koyan toplumsal
cinsiyet rollerinden hareketle, ¢alisma, olumlu ve etkili liderlik algismin yani sira
istismarct yonetim algismin da bu basmakalip yargilarla sekillenebilecegini One
siirmektedir. Kagit-kalem yontemi ile toplanan ve kurgusal senaryolarin 260 katilimc1
tarafindan degerlendirilmesiyle elde edilen veriler, lider cinsiyetinin ve ¢alisan
cinsiyetinin dogrudan etkisinden ziyade, lider-¢alisan iliskisinde cinsiyet benzerliginin
istismarct yonetim algis1 lizerinde anlamli bir etkisi oldugu gostermektedir. Analiz
sonuglarma gore, istismarci yonetim algisi, lider-calisan iliskisinde cinsiyet benzerligi s6z
konusu oldugunda yiikselmektedir. Ayni zamanda, kadin ¢alisanlarin, kadn liderleri daha
istismarct olarak algilamalari, kadinlarin hemcinsleri tarafindan da liderlikleri dahilinde
olumsuz degerlendirildiklerini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Istismarct Yonetim Algisi, Toplumsal Cinsiyet, Kadin Liderlik,

Lider-Calisan Iliskisinde Cinsiyet Benzerligi

1. Giris
Liderlik yazmi ¢ogunlukla yapici ve etkili liderlik gibi olumlu liderlik ¢aligmalarini
iceriyor olsa da yikict liderlik kavrami da son zamanlarda arastirilmaya baglanmis ve

liderligin “karanlik bir yan1” da olabilecegi kabul edilmistir (Schyns ve Schilling, 2013;
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Conger, 1990). Calisanin, yOneticisinin devamli uyguladigi fiziksel temas harici
diismanca davraniglara iliskin algis1 olarak tanimlanan istismarci yonetim (Tepper, 2000),
yikic1 ve karanlik liderlik davranislarindan biri olarak nitelendirilmektedir. Istismarci
yonetimin bireylerde ve kurumlarda yarattigi olumsuz sonuglar sebebiyle, calisanlarin
istismarct yonetim algilarini tetikleyen unsurlarin tespiti onem tagimaktadir (Tepper,
2006). Toplumsal cinsiyet rolleri algilarinin, yonetim alanina yayilmasindan hareketle
(Heilman, 2001), bu ¢alisma, toplumsal cinsiyetin istismarci yonetim algis1 lizerindeki
olas1 etkisini incelemeyi amacglamaktadir. Calisanlarin, kadin ve erkek liderler i¢in
olusturduklar1 toplumsal cinsiyet rollerinden kaynaklanan kalip yargilarin farkhiliklari,
uluslararasi yazina kiyasla ulusal yazinda nispeten daha az arastirilmistir. Ek olarak,
toplumsal cinsiyet rollerinin liderlik algisindaki etkisi yikict liderlik davraniglarindan
ziyade olumlu liderlik davranislar1 baglaminda incelenmistir (Stempel vd., 2018).
Istismarc1 ydnetim algismi etkileyen unsurlarin kesfedilmesi adina calisma, calisan
cinsiyetinin, lider cinsiyetinin ve lider-calisan ikili iligskisinde cinsiyet benzerliginin

istismarci yonetim algisindaki roliinii aragtirmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Liderlik Algisinda Toplumsal Cinsiyet Rolleri

Liderlik, geleneksel olarak erkeklerin sahip oldugu disiinilen O6zelliklerle
iligkilendirilmis ve gliniimiizde de liderlik pozisyonlar1 cogunlukla erkekler tarafindan
temsil edilmektedir (Eagly, 2007). Kadm liderlige kars1 gelisen onyargilar, toplumsal
cinsiyet temelli basmakalip yargilardan beslenmektedir. Tanimlayic1 ve belirleyici
ozellikleri olan bu kalip yargilar, hem kadin ve erkeklerin nasil davrandiklarmi hem de
nasil davranmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir (Heilman, 2001). Toplumsal cinsiyet
rollerine gore, erkek ve kadmlar birbirlerine zit 6zelliklere sahiptir. Erkekler girisken,
bagimsiz ve giiclii goriiliirken kadmnlar kirilgan, uysal ve hassas olarak degerlendirilir. Bu
baglamda, “eve ekmek getirme” gorevi Oncelikli olarak erkeklere atfedilirken g¢ocuk
bakimi, yemek, temizlik gibi ev isi gorevleri oncelikli olarak kadinlara atfedilmektedir
(Eagly, 2007).

Kadmlarm toplumsal cinsiyet rolleri ile liderlik roliiniin &zellikleri arasinda bir
uyumsuzluk oldugu yoniinde olusan 6nyargilar (role congruity of prejudice), kadinlarin

list dilizey pozisyonlara erigimi yOniindeki goriinmez engeller olan cam tavan
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sendromunun temelini olusturmaktadir (Eagly ve Karau, 2000). Schein (2007) tarafindan
ortaya konan “ydnetici diislin-erkek diisiin” basmakalip yargisi da hem erkekler hem
kadinlar tarafindan, yoneticilik ve liderlik rollerinin erkeklerin hakki olarak goriildiigiinii
ifade etmektedir. Bu yargilari agip liderlik rollerine atanan kadinlar ise bir ters tepki etkisi
(backlash effect) ile karsilasirlar. Kadinlar, dncelikle maskiilenlikle bagdastirilan {ist
diizey pozisyonlara atanarak kendileri i¢in bi¢ilmis olan toplumsal cinsiyet rollerine
uyumsuzluk gostermis olurlar. Liderliklerinde, kendilerinden beklendigi gibi yumusak
basli ve nazik davramslar sergilemedikleri zaman elestirilirler. Ote yandan, liderden
beklendigi gibi girisken ve kararli davraniglar sergilemedikleri takdirde ise ciddiye
almmazlar (Rudman ve Phelan, 2008).

2.2. Istismarc1 Yonetim Algisinda Toplumsal Cinsiyet

Kadin ve erkekler ayni liderlik davraniglarini gosterse dahi yaratiklari liderlik algisi farkl
olabilmektedir (Heilman ve Chen, 2005). Olumlu ve etkili liderlik arastirmalarinda
toplumsal cinsiyet rollerinin, liderlik algisina etkisi incelenmistir. Istismarci ydnetim
algis1 arastirmalarinda ise toplumsal cinsiyet genellikle bir diizenleyici ya da kontrol
degiskeni olarak kullanilmistir (Ouyang vd., 2015). Ancak toplumsal cinsiyet, bireylerin
is ortamindaki diismanca davramiglarmi irdelemek konusunda 6nemli bir demografik
degiskendir. Istismarci ydnetim, saldirgan ve sert davranislar igeren bir ydnetim
oldugundan, oncelikli olarak erkek liderlere atfedilebilir. Ayrica, erkeklere kiyasla
kadmlar, kendilerini igin Ongoriilenin disinda davrandiklarinda daha olumsuz
algilanmaktadirlar (Heilman ve Chen, 2005). Toplumsal cinsiyet rolleri uygunlugu
teorisinden hareketle, istismarci yOnetim uygulayan kadinlarin, toplumsal cinsiyet
rollerini hem lider olarak hem istismarci1 liderlik davranisi sergileyerek iki defa ihlal etmis
olurlar. Bu baglamda, kadin liderler istismarci yonetim uyguladiginda, toplumsal cinsiyet
rollerinin gerektirdigi davraniglarin disma c¢iktiklarindan erkek liderlere kiyasla daha

olumsuz algilanabilir.

Hipotez 1: Lider cinsiyetinin istismarci yonetim algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir;
Ooyle ki kadmn liderlerin erkek liderlere kiyasla daha istismarci algilanmasi

beklenmektedir.

Lider cinsiyetinin yani sira, ¢alisan cinsiyetinin istismarci yonetim algisinda en az lider

cinsiyeti kadar etkisi bulundugu 6ne siiriilmektedir (Ouyang vd. 2015). Erkek cinsiyet
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roliiniin dayaniklilik ve siddet ile iliskilendirilip kadin cinsiyet roliiniin itaatkarlik ve
bagimlilik ile 6zdeslestirilmesiyle, nezaketsiz davraniglar erkekler i¢in daha kabul
edilebilirken kadinlar bu davraniglara kars1 daha hassastir (Bjorkqvist vd., 1994). Her ne
kadar kadin ve erkeklerin igyerinde benzer diizeylerde istismarci ydnetime maruz
kaldiklar1 tespit edilmis olsa da kadin ¢alisanlar, erkek ¢aliganlara kiyasla isyerinde daha
cok olumsuz davranisa maruz kaldiklarini belirtmektedir (Wang vd., 2016). Ayrica, erkek
calisanlarin, igyerinde kabul edilebilir davranig olarak nitelendirdikleri davranislarin daha

genis ¢ergevede oldugu bilinmektedir (Simpson ve Cohen, 2004).

Hipotez 2: Calisan cinsiyetinin istismarci yonetim algisi {izerinde anlamli bir etkisi
vardir; dyle ki kadin ¢aligsanlarm istismarci yonetim algilarinin erkek calisanlara kiyasla

daha yiiksek olmas1 beklenmektedir.
2.3.  Lider-Cahsan ikili iliskisinde Toplumsal Cinsiyet ve Istismarci Yonetim

Istismarc1 yonetim, lider-calisan arasindaki ikili iliskisinde ger¢eklesmektedir. Tepper ve

arkadaslar1 (2011), istismarci yonetim oOnciillerinin kesfi amaciyla lider ve ¢alisan
etkilesiminin daha kapsamli olarak arastirilmasini tesvik etmistir. Bu ¢ergevede, yazinda
istismarcit yonetim algis1 genellikle lider-iiye etkilesimi ya da kaynaklarin korunmasi
teorisi dahilinde caligilmistir (6rnegin; Martinko vd., 2011; Park vd., 2016; Bilgin ve
Aycan, 2018).

Demografik bir 6zellik olarak cinsiyet, bireylerin digerlerini benzer ya da farkl olarak
nitelendirmesindeki 6nemli kaynaklardan biri olarak degerlendirilmektedir (Barbuto ve
Gifford, 2012). Benzerligin ¢ekiciligi (similarity-attraction) teorisine gore, demografik
ozellikler baglaminda benzerlik gosteren bireylerin yasadiklari sosyal etkilesimin daha
stressiz ve olumlu oldugu 6ne siiriilmektedir (Vecchio ve Bullis, 2001). Bu ¢ercevede,
lider-calisan iliskisindeki cinsiyet benzerliginin, istismarci yOnetim algisina etkisi

olabilecegi Ongdriilmektedir.

Hipotez 3a: Lider-calisan cinsiyet benzerliginin istismarci yonetim algisi iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3b: Liderleriyle benzer cinsiyete sahip ¢alisanlarin istismarci yonetim algist,

liderleriyle farkl cinsiyete sahip ¢alisanlara kiyasla daha diislik olmas1 beklenmektedir.
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3. Arastirmanin Yontemi

Calismanm yontemi, Goldberg (1968)’in “Joan McKay-John McKay” olarak bilinen,
katilimcilarin, erkek yazar ya da kadin yazar tarafindan yazilmis olma durumuna gore,
yazili bir ¢alismanin niteligini degerlendirilmesine dayanmaktadir. Caligmada, Park vd.
(2018)’nin ¢alismasindan adapte edilen, istismar diizeyleri farkli 3 tip liderlik hikayesi
(senaryo) kullanilmistir. Senaryolar, ana ¢alismaya dahil edilmeden 6nce On teste tabi
tutulmustur. Her katilimci rastlantisal bir sekilde kadin lider (Bahar Y1lmaz) ya da erkek
lider (Baris Yilmaz) tarafindan kurgusal olarak gerceklestirilen liderlik davraniglarini
iceren 3 tip senaryodan birine atanmistir. Katilimcilar, dncelikle kurgusal liderlere ait,
isimler diginda bagka hicbir farklilik igermeyen, egitim ve is tecriibelerine iliskin
bilgilerden olusan 0zge¢mis Ozetlerini okumuslardir. Sonrasinda, katilimcilardan
0zgeemis 6zetini okumus olduklar1 lideri, birlikte ¢alismakta olduklari iist yoneticileri
olarak diisiinerek senaryoyu okumalar1 istenmistir. Atandiklar1 senaryoyu okuyan
katilimeilar, liderin sergilemesini bekledikleri davranislari, “Istismarci Yonetim Olgegi”
iizerinde degerlendirmislerdir. Rastlantisal sekilde atanan senaryolarin, kadin ve erkek
katilimcilar tarafindan esit sayida degerlendirilmis olmasina dikkat edilmistir.
Uygulanan anketler, kagit-kalem yontemiyle cevaplandirilmistir. Elde edilen veriler
SPSS 24.0 paket programu ile analiz edilmistir. Katilimci cinsiyeti ve kurgusal lider
cinsiyeti “0=Kadin” ve “l1=Erkek” olarak kodlanmistir. Senaryolar istismar diizeylerine
gore “1=Olumlu Liderlik Senaryosu”, “2=Notr Liderlik Senaryosu”, “3=Istismarc1
Liderlik Senaryosu” olmak tizere kodlanmustir.

3.1. Katihmecilar

Orneklem, Ankara’da bulunan 4 {iniversitede (Orta Dogu Teknik Universitesi, Bilkent
Universitesi, Baskent Universitesi TOBB Ekonomi ve Teknoloji Universitesi),
cogunlugu (%90,3) Isletme Boliimii'nde 6grenim gdérmekte olan 260 (%50 kadin, %50
erkek) lisans ve lisansiistii Ogrencilerden olusmaktadir. Kadin katilimcilarm yas
ortalamas1 22,51 (SS=2,02), erkek katilmcilarm 22,73’tiir. (SS=1.87). Kadin
katilmcilarin =~ %16,1°1, erkek katilimcilarm  %17,7’si  calismakta olduklarini
belirtmislerdir.

3.2.  Olciim Araclan

Katilimcilar, lider davranislarii Tepper (2000)’in gelistirdigi ve Ulbegi vd. (2014)’in
Tiirkce’ye uyarladigi 15 maddelik tek faktorlii “Istismarci Yonetim Olgegi” iizerinde
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degerlendirmislerdir. Olgegin giivenirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha), mevcut ¢alismada
0,95 olarak bulunmustur. Katilimcilar demografik bilgi formunu da doldurmuslardir.
3.3. Manipiilasyon Kontrolii

Senaryolardaki liderin istismar diizeyinin farkliliinin anlasilip anlagilmadigmi kontrol
etmek amaciyla katilimecilardan, “Bahar Yilmaz (Baris Yilmaz)’'in liderlik davranisi,
istismarct (yikict) Ozelliktedir.” maddesini  5’lik  Likert 06lgegi (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) tizerinde degerlendirmeleri de istenmistir.

4. Bulgular

Calismanin hipotezlerini test etmeden Once, calisma degiskenleri arasindaki iliskilerin
incelenmesi amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore,
istismar diizeyi ile istismarci yonetim algist iizerinde pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r = .78, p<.001). Senaryolardaki istismarci yoOnetim diizeyi arttikca,

katilimeilarin istismarci yonetim algis1 artmistir. Sonuglar, Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1: Korelasyon Analizi Sonuclar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1. Katilime1  (Calisan)  Cinsiyeti 100

(0=Kadin, 1=Erkek)

2. Yas (Y1) .05 [1.00

3. Toplam Is Tecriibesi (Ay) .03 |.55**[1.00

4. Istismarc1 Yonetim Diizeyi (Senaryo

Tipi) (Diisiik=1, Orta=2, Yiiksek=3)

-02 |-.07 |-03 |1.00

5. Lider Cinsiyeti (0=Kadin, 1=Erkek) |.00 |-.06 |-.03 |.00 |1.00

6. Lider-Calisan Iliskisinde Cinsiyet
.02 |.04 |-05 (-00 |.00 |1.00
Benzerligi (0=Cinsiyet Benzerligi,

7. Istismarc1 Yonetim Algist -07 |-00 |-05 |.78**|-.00 |-.08 |1.00

Not: **p<0.01 , *p<0.05
Calismanin hipotezleri, {i¢ yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir. Bagimsiz
degiskenler katilimci cinsiyeti, lider cinsiyeti ve senaryo tipi; bagimli degisken istismarci

yonetim algisidir. Analiz sonuglar1 Tablo 2°de gosterilmistir.
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Tablo 2: ANOVA Testi Sonuglarn

Kareler Ortalama
Kaynak Sd F p
Toplanm Kare
Model 201322 11 18,3 42,06 ,000
Sabit 1929,22 1 1929,22 4433,32 |,000
Senaryo Tipi 194,05 2 97,02 222,96 |,000
Lider Cinsiyeti 0,05 1 0,05 0,12 0,728
Katilimc1 (Calisan) Cinsiyeti 0,69 1 0,69 1,58 0,210
Istismar Diizeyi * Lider Cinsiyeti 0,53 2 0,27 0,61 0,542
Istismar Diizeyi * Katilime1 (Calisan
o Y (Galisan) 4,10 2 2,05 4,72 0,010
Cinsiyeti
Lider Cinsiyeti * Katilimci (Calisan
o y (Gahsan) 1,75 1 1,75 4,01 0,046
Cinsiyeti
Istismar Diizeyi * Lider Cinsiyeti *
0,17 2 0,09 0,20 0,822
Katilimc1 (Calisan) Cinsiyeti
Toplam 2265,7 260

Analiz sonuglarma gore, liderin istismarci yonetim diizeyinin, ¢alisanlarin istismarci
yOnetim algis1 tizerinde anlamli bir etkisi mevcuttur [F (2, 248)=222.96, p <.001]. Bu
cer¢evede, nispeten olumlu liderlik davranislarini iceren Senaryo 1, istismarct yonetim
algisinin en diisiik tespit edildigi durum olurken (X=1.58, SS=.56), yikic1 ve istismarci
liderlik davraniglarmi iceren Senaryo 3, istismarci yonetim algisimin en yiiksek tespit
edildigi durum olmustur (X= 3,67, SS=.62).

Lider cinsiyetinin, istismarct yOnetim algis1 tlizerinde anlamli bir etkisi tespit
edilememistir [F (1, 248)=0,12, p =.73]. Bu baglamda, Hipotez 1 dogrulanmamustir.
Benzer sekilde, ¢alisan cinsiyetinin de istismarci yonetim algis1 lizerinde anlamli bir etkisi
tespit edilememistir [F (1, 248)=1,58, p =.21]. Ancak, calisan cinsiyetinin istismar
diizeyine bagli olarak istismarci yonetim algisina anlamli bir etkisi tespit edilmistir [F (2,

248)=4,72, p =.01]. Sonug, Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1: Istismarci Yonetim Algisinda Katihmei (Cahsan) Cinsiyeti ve Istismar

400

350

3,00

250

istismarci Yénetim Algisi

2,00

150

Diizeyi (Senaryo Tipi) Etkilesimi

istismar
Diizeyi
(Senaryo

L\_‘ Tipi)

\

— )

—3

-

Kadin Erkek
Katihmei (Cahgan) Cinsiyeti

Sekil 1°de goriildiigii lizere, istismar diizeyi arttik¢a, kadin ¢alisanlar (katilimcilar), erkek

calisanlara (katilimcilara) kiyasla daha yiiksek diizeyde istismarci yonetim algisina sahip

olmuslardir. Istismar diizeyinin en diisiik oldugu olumlu liderlik durumunda ise erkek

katilimcilar, kadin katilimcilara kiyasla daha yiiksek istismarc1 yonetim algilamislardir.

Bu ¢ergevede, Hipotez 2 kismen dogrulanmustir.

Analiz sonuglari, lider cinsiyeti ve calisan cinsiyeti etkilesiminin, istismarci yonetim

algis1 lizerinde anlamli bir etki tespit etmistir [F (1, 248)=4,01, p =.046]. Sonug, Sekil

2’de gosterilmektedir.
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Sekil 2: Istismarci Yonetim Algisinda Katiimer (Cahsan) Cinsiyeti ve Lider
Cinsiyeti Etkilesimi
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Katiimci (Caligan) Cinsiyeti

Sekil 2’de goriildiigii iizere, lider davranisindaki istismar diizeyinden bagimsiz olarak,
kadin katilimcilar kadin lideri, erkek katilimcilar erkek lideri daha istismarci
algilamiglardir. Dolayisiyla, calisan-lider iligkisinde cinsiyet benzerliginin anlamli bir
etkisi bulunmaktadir. Bu ¢er¢evede, Hipotez 3a dogrulanmistir. Ancak, 6ngoriilenin
aksine, liderleri ile benzer cinsiyete sahip olan katilimcilarin istismarci yonetim algisi,
liderleri ile farkli cinsiyete sahip olan katilimcilara kiyasla daha yiiksektir. Bu nedenle,

Hipotez 3b dogrulanmamastir.

5. Sonug ve Tartisma

Arastirmanin en 0nemli sonucu, lider cinsiyetinin ya da calisan cinsiyetinin istismarci
yonetim algisina dogrudan etkisinden ziyade, istismarci yonetim diizeyinden bagimsiz
olarak, lider-calisan cinsiyetinin etkilesiminin istismarct yonetim algisina anlamli bir
etkisi oldugudur. Bu sonug, ¢alisanlarin, lideriyle benzerlik gosteren karakter ya da
demografik Ozellikler gibi devamlilik arz eden Ozelliklerinin istismarci yOnetim
algilarinda etkili oldugunu destekler niteliktedir (Tepper vd., 2011). Calisan-lider
iliskisinde cinsiyet benzerliginin yonetim algisina olan etkisi konulu arastirmalar, ¢eliskili
sonuglar ortaya koymaktadir. Kimi g¢alismalar cinsiyet benzerliginin ¢alisan-lider

iliskisinde anlaml1 bir etkisi olmadigini kimi ¢aligmalar cinsiyet benzerliginin yiiksek
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seviyede lider-iiye etkilesimine isaret ettigini ve liderlik algisini etkiledigini One
stirmektedir (Jones, 2009). Beklenilenin aksine, lider-calisan iliskisinde cinsiyet
benzerligi soz konusu oldugunda, calisanin (katilimcinin) istismarcit yonetim algisi,
cinsiyet farkliligi durumuna kiyasla daha yiliksek bulunmustur. Yazinda, lider-iiye
iliskisinde cinsiyet benzerliginin istismarci yonetime etkisi Hobfoll’'un (1989)
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ile iligkilendirilmistir (Park vd., 2018). Teori, yonetici-
calisan iligkisi bir biligsel kaynak olarak degerlendirmektedir. Calisanlarin,
yoneticileriyle benzer cinsiyete sahip oldugu durumda, onlardan daha nazik davranislar
beklemeye yatkin olduklari; bu beklentilerinin karsilanmadigi durumda hissettikleri stres
seviyesinin artmasiyla farkli cinsiyetten yoneticiye sahip ¢alisanlara kiyasla, daha yiiksek
Olciide istismarci yonetim algiladiklar1 belirtilmektedir (Bilgin ve Aycan, 2018). Bu
yOniiyle ¢aligma, istismarci yonetim algisinda, lider-¢alisan iliskisindeki dinamiklerin

onemine dikkat ¢cekmektedir.

Her ne kadar calisma sonuglar1 lider cinsiyetinin istismar1 yonetim algisi iizerinde anlamli
bir etki ortaya koymamis olsa da, cinsiyet degiskeninin yikici liderlik tiirleri tizerindeki
etkisinin, baska calismalar dahilinde de arastirilmaya deger oldugu sdylenebilir. Ciinkii,
lider cinsiyetinin, olumlu liderlik algis1 (6rnegin; doniistiiriicii liderlik) tlizerine etkisi

oldugunu tespit eden ¢calismalar mevcuttur (Eagly vd., 2003).

Arastirmanin ikinci hipotezinde, ¢alisan (katilimci) cinsiyetinin istismarci yonetim algisi
iizerinde bir etkisi tespit edilemese de, istismarci yonetim diizeyi arttik¢a, kadin
calisanlarin (katilimcilarm), erkek ¢alisanlara (katilimcilara) kiyasla, istismar1 yonetim
algilarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu bulgu, kadinlarin, igsyerinde daha ¢ok
istismar ve diigmanca davranis algiladiklarma yonelik onceki ¢aligmalar1 da (6rnegin;

Wang vd., 2016) destekler niteliktedir.

Arastirma bulgular1 ayn1 zamanda, kadin liderlige kars1 gelistirilmis olan 6nyargilara da
isaret etmektedir. Kadin ¢alisanlarin (katilimcilarin), kadmn liderleri istismar diizeyinden
bagimsiz olarak daha istismarci bulmalari, yazinda kralice ar1 sendromu ile
agiklanmaktadir. Bu baglamda, basarili kadin liderlerin, kadmlarin isyerinde
karsilastiklar1 olumsuzluklara dikkat ¢ekilmesini engelledigi savunulmaktadir (Cikara ve
Fiske, 2008). Ayni paralelde, basarili kadinlar, hemcinsleri tarafindan da daha c¢ok

elestirilmekte ve maskiilen tavirlar sergilediklerinde sahip olmalar1 beklenen sevecenlik
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ve nezaket gibi 6zellikleri gdstermedikleri i¢in olumsuz olarak degerlendirilmektedirler

(Heilman ve Chen, 2005).

Calismanin kisitlar1 arasinda, Orneklemin profesyonel is tecriibesi sinirli dgrenciler
arasmndan secilmesi sayilabilir. Ogrencilerin biiyiikk ¢cogunlugunun is diinyasina adim
atacak Isletme boliimii dgrencileri arasmdan segilmesiyle bu kisitin dniine gegilmeye
calisilmistir. Calismanin baska bir kisit1 da, lider-¢alisan iliskisini yansitan senaryolarin
kullanilmasidir. Her ne kadar kurgusal hikayeler, liderlik arastirmalarinda yaygin bir
sekilde kullaniliyor olsa da kagit tizerindeki lider davramisi ile gercek hayatta
karsilagilacak lider davranisinin yarattigi algi ayn1 olmayabilir (Eagly ve Mladinic, 1994).
Bu ¢ergevede, i1s diinyasinda belirli bir siiredir birlikte ¢aligmakta olan lider ve ¢calisanlara,
kendi deneyimlerini degerlendirebilecekleri bir arastirma modeli, sonraki ¢aligmalarda

kullanilabilir.
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Ozet

Bu calismanin amaci ¢alisanlarin yonetici kibri algisint 6lgmek, yonetici kibrinin orgiit
iizerindeki etkilerini ve ¢alisanlarin kibirli yoneticiler ile nasil basa ¢ikabildiklerini ortaya
koymaktir. Bir “karma yontem arastirmasi” olan bu ¢alismanin verisi; anket, kritik olay
ve odak grup goriismesi yontemleri kullanilarak toplanmis ve toplanan veriler istatistiki
analiz ve nitel i¢erik analizi yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Anket uygulamasi
124 kisi, kritik olay ¢alismasi 6 kisi ve odak grup goriismesi de 6 kisi ile yapilmistir.
Katilimcilar arastirmacinin sosyal ag1 igerisinden, farkli sektorlerde ve dinamik yapilarda
gorev yapan kisilerden, amagli ornekleme ydntemine gore belirlenmistir. Arastirma
sonucunda, ¢alisanlarin yonetici Kibri algisi, yoneticinin davranigsal, kisisel, sosyal ve
yonetimsel Ozellikleri tlizerinden degerlendirilmistir, yonetici Kibri ile basa ¢ikma
yontemleri; istifa etmek, géreve devam etmek, uyum saglamak, kabullenmek, konusmak
ve kendini ifade etmeye calismak kodlar1 ile aciklanirken, yonetici Kibrinin orgiite
zararlar1 karar alma siireci, sosyal sorumluluk siireci ve insan kaynaklar1 yonetimi siireci

temalari ile ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler; Kibir, Hubris Sendromu, Narsizm, Yonetici Kibri.

1. Giris

Stirekli basar1 elde eden giic sahibi kisilerin kendilerine karsi duymus olduklar1 asir1
Ozgiiven zamanla kibre neden olabilmektedir. Kibir, gerek siyasi gerek ticari ve gerekse
akademik olsun tiim liderler i¢in tehlike olusturan mesleki bir hastaliktir (Owen, 2008).
Genel olarak giicten kaynakli bir kavram olan kibir, literatiirde daha ¢ok “Hubris

Sendromu”, “Narsisizm”, “Yonetici Kibri” kavramlari ile ele alinmuistir.
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Gecmis yillarda daha ¢ok psikoloji alaninda incelenen insana ait bu unsur, isletmeler
tarafindan insan faktoriiniin Oneminin giderek anlasilmasi ile yonetim biliminin de
inceleme alanmna girmistir (Kocakula ve Altunoglu, 2017). “Yonetici Kibri” kavrami
iizerine yapilan ¢aligmalar, kibrin is tatmini, motivasyon, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti
gibi konularda g¢alisan {izerindeki etkilerini, karar alma, sosyal sorumluluk ve insan
kaynaklar1 yonetimi siirecine bagli olarak organizasyon boyutundaki etkisini incelemistir
(Tang ve digerleri, 2014; Bozac1 ve digerleri, 2018; Kocakula ve Altunoglu, 2017; Yang,
2015; Timuroglu ve Iscan, 2008; Uysal ve Celik, 2018; Eckhaus & Sheaffer, 2018;
Brennan & Conray, 2013; Park ve digerleri, 2018).

Bu calisma, literatiirde yer alan benzer calismalar 1s18inda, calisanlarm yonetici kibri
algisini, giicli elinde tutan yoneticilerin sahip olduklari kibrin 6rgiit ve ¢alisan lizerindeki
negatif etkilerini ve calisanlarin bu siiregte islerine sahip cikabilmek i¢in gdstermis

olduklar1 ¢gabay1 ortaya kaymay1 amaglanmaktadir.
2. Kibir ve Yoneticiler

Tarihi Yunan mitolojisine dayanan ve ozellikle bati kiiltiiriinde “¢agin vebasi” olarak
nitelendirilen kibir kavrami, en basit anlamiyla “kendini begenme, baskalarindan iistiin
gorme, benlik ve gurur” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamanin yani sira literatiirde
yapilan diger ¢alismalar incelendiginde kibir ile ilgili olarak; basari, gii¢, otorite, abartil1
gurur, abartili hirs, agir1 6zgiiven, ego, hayalperestlik gibi kisilik 6zelliklerinin de 6n plana
ciktig1 goriilmektedir (Ertekin ve Yurtsever, 2001; Owen, 2008; Owen & Davidson, 2009;
Johnson ve digerleri, 2010; Eckhaus & Sheaffer, 2018; TDK, 2018).

Ingiliz politikaci yazar David Owen tarafindan psikolojik bir rahatsizlik olarak
tanimlanan kibir, giicli elinde bulunduran kisilerde varligini gdsteren bir kavram olarak
ifade edilmektedir. Ozellikle yiiksek gii¢ ve otorite sahibi siyasi liderlerde ve biiyiik
sirketlerin CIO’larinda etkisini gosteren kibrin, kisinin sahip oldugu giicli ve otoriteyi

kaybetmesi ile ortadan kalktig1 gézlemlenmistir (Owen, 2008; Owen & Davidson, 2009).

Sosyal psikolojide 6nemli bir yere sahip olan kibir kavrammnin, yonetim alaninda da
onemi gittikce artmaktadir. Yoneticilerde gozlemlenen kibirli davranislara olan ilginin
artmasi, 2008’de yasanan bankacilik krizinin en Onemli nedenlerinde biri olarak
gosterilmesi ve bu konuda piyasalardaki spekiilasyonlarn artmasi ile paralellik

gostermektedir (Ertekin ve Yurtsever, 2001; Brennan & Conray, 2013).
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2008’de Amerika’da yasanan mali ¢okiis sirasinda, John Thain’in Merrill Lynch ofisini
yeniden yapilandirmasi, Lehman Brothers iflasa siiriiklenirken, Richard Fuld’in 6000
metrekarelik malikanesinin keyfini ¢ikarmasi gibi ¢ogaltilabilecek ornekler yonetici
kibrinin 6zellikle yonetim alaninda daha fazla 6nemi hak ettiginin birer gostergesidir

(Park ve digerleri, 2018).

Owen tarafindan tibbi bir rahatsizlik olarak ortaya konan ve gerek siyasi arenada gerekse
1s yasaminda Onlem alinmas1 gereken yonetici kibrinin teshisi konusunda yine Owen
tarafindan 14 davranigsal belirti ortaya konmus ve bu belirtilerden en az 3-4 tanesine sahip
olan kisilerin kibir hastaligina yakalandigi kabul edilmistir (Owen, 2008; Owen &
Davidson, 2009).

3. Orgiitler ve Cahsanlar Acisindan Yonetici Kibrinin Etkileri

Kibir kavrami hakkinda sosyal bloglarda pek ¢ok arastirma ve sdylem yer almasina karsin
orgiitlerde kibri inceleyen ¢ok az sistematik ¢alisma mevcuttur. Johnson ve digerleri
(2010) sistematik caligsmalarn azligini, Orgiitlerde kibirli davranis i¢in bir &lgegin
olmamasina baglamis ve 2010 yilinda yaptiklar1 bir ¢alisma ile Yénetici Kibri Olgegini

gelistirmislerdir.

Alandaki bu darhigin diger bir nedeni ise biiyiik organizasyonlarin yoneticilerinin kibir
gibi kisisel 6zelliklere yonelik anketleri cevaplamak konusunda isteksiz olmalaridir. Yine
ayni1 sekilde calisanlarin yoneticilerinin kibir 6zelliklerini ortaya koymaktan ¢ekinmeleri
de kibirli davranislarin 6l¢iimiinii zorlastiran diger bir neden olarak goriilmektedir (Tang

ve digerleri, 2014).

S6z konusu 6lglim zorluguna karsin, Park ve digerleri (2018), 2001-2008 donemine ait
165 Koreli firma iizerinde yaptigi calismada metin madenciligi teknigini kullanmislardir.
Yoneticilerin yonetim kuruluna vermis oldugu yillik raporlar1 inceleyerek, kibirli
yoneticilerin sahip olduklari mali giiciin 6rgiitiin finansal performansi tizerindeki olumsuz
etkilerini aragtirmis ve bu etkinin kibirli yoneticilerin sahip oldugu gii¢ ile dogru orantili
olarak artig gosterdigini gézlemlemistir. Ancak yonetim kurulunun bilin¢li miidahaleleri

ile bu etkilerin azaltilabilecegi de ortaya konulmustur.

Alandaki diger bir arastrmada ise, Tang ve digerleri (2014) tarafindan 2001-2010
donemine ait S&P 1500 endeksli firmalar ele almarak, yonetici kibri ile drgiitlerde sosyal

sorumluluk faaliyetleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma neticesinde yonetici
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kibrinin orgiitleri sosyal sorumluluk gerektiren faaliyetlerden ¢ok sosyal yarar1 az olan

faaliyetlere katilmaya yonlendirdigine dair giiclii kanitlar ortaya konulmustur.

Timuroglu ve Iscan tarafindan 2008 yilinda ortaya konan farkli bir arastirma ile kibirli
davraniga sahip yoneticilerin is tatmin diizeyi 6l¢tilmek istenmistir. Erzurum’da 50’den
fazla caligan1 bulunan 21 isletmenin 105 st diizey yoOneticisi lizerinde yapilan
arastirmada yonetici kibri ile yOneticilerin ig tatmini arasinda giiclii fakat ters bir iligki

oldugu ortaya konmustur (Timuroglu ve Iscan, 2008).

Yonetim biliminin 6nemli unsurlarindan biri olan kaynak bagimhiligr yaklagimi
kapsaminda, Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri, sahip olduklar1 insan kaynagmin
niteligi ve devamliligi ile yakindan ilgilidir. Orgiitler icin dnemi ¢ok sayida caligma ile
ortaya konmus olan insan kaynaginin yonetici davranislar ile iligkisi de ayni oranda 6nem

tasimaktadir (Huselid 1995; Kogel 2011).

Orgiitlerde insan kaynagmin yadsmamaz dnemine karsilik literatiirde, ¢alisan agisindan
yonetici kibrini degerlendiren yeterince ¢alismaya rastlanilamamustir. Calisanlarin
yoneticilerinin kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi vermekten ¢ekinme egiliminde olmalar1

literatiirdeki bu darligin bir nedeni olarak goriilebilir (Tang ve digerleri, 2014).

Literatiirde gbze ¢arpan caligmalardan birisi, Bozac1 ve digerleri tarafindan, 2018 yilinda
Tirkiye’de perakende satis sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin calisanlari
iizerinde yapilan arastirma ile algilanan yoOnetici kibrinin, calisanlarin tlikenmislik
diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmacilar calisma
sonucunda, yonetici kibrinin ¢alisanlarin tilkenmis diizeyini ve isten ayrima egilimlerini

pozitif yonlii olarak etkiledigini ortaya koymuslardir (Bozaci ve digerleri, 2018).
4. Yontem

Bu caligmada nitel ve nicel karma arastirma kapsaminda “Calisanlar agisindan algilanan
yonetici kibri ile yonetici kibrinin 6rgiit ve calisanlar iizerindeki etkisini katilimcilarin
tecriibe ve algilarina basvurarak agiga ¢ikarmak i¢in “fenomenoloji” arastirma deseni

kullanilacaktir. Caligmanin arastirma sorular1 asagidaki gibi belirlenmistir:

A.S-1: Calisanlarin yonetici kibri algisinin boyutu nedir?
A.S-2: Calisanlar agisindan kibirli yonetici 6zellikleri nelerdir?

A.S-2: Yonetici kibrinin orgiite zararlar1 nelerdir?
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A.S-3: Calisanlar kibirli yonetici ile nasil basa ¢ikarlar?

Bu arastirma sorular1 kapsaminda arastirmanin modeli asagidaki gibidir:

CALISANLAR YONETICI KiBRi ALGISI

KRITIK OLAY TUTUMLAR

- BASA CIKMA YONTEMLERI
YONETICI

KIiBRI

ODAK GURUP KARAR VERME

‘ SOSYAL
PAYDASLAR ORGUT ACISINDAN ‘ SORUMLULUK
ZARARLAR

IK YONETIMI

Calismanin evreni aragtirmacinin sosyal agi icerisinde yer alan kisilerden, hareketli ve
dinamik yapilar icerisinde gorev yapan, ¢alisan ve paydas yoneticilerden olugsmaktadir.
Katilimcilar amagli 6rneklem yontemi kapsaminda belirlenmistir. Arastirmada ¢ok yonlii
bakis acisia ulasabilmek amaci ile farkli sektorlerden katilimeilar secilmesine 6zen

gosterilmistir.

Calisanlarm yonetici kibri algisini 6lgmeye yonelik anket 230 kisi ile paylasilmis ve 124
kisi tarafindan doldurularak kapali zarf icerisinde arastirmaciya teslim edilmistir. Yine
calisanlarin yonetici kibri karsisindaki tutumlarin1 ve basa ¢ikma yollarmi ortaya
koymaya yonelik kritik olay uygulamasi i¢in kibirli yoneticiler ile ¢alistigi bilinen 8 kisi
ile goriisiilmiis ve 6 kisi sorular1 yanitlamay1 kabul etmistir. Son olarak ydnetici kibrinin
orgiite etkilerini ortaya koymak amac1 ile yine farkli sektdrlerde ve dinamik yapilar
icerisinde yer alan 6 paydas yoneticiye arastirmanin amaci ve kapsami anlatilarak odak
grup goriismesine davet edilmis ve odak grup gorliismesi 6 katilimcr ile

gergeklestirilmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket, odak grup goriismesi ve kritik olay
teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu yonetici kibri algisini dlgmeye
yonelik toplam 21 kapali u¢lu sorudan olusmaktadir. Katilimcilarm sorular1 “evet” veya

“hayir” segeneklerini isaretleyerek cevaplamalar1 istenmistir. Anket formuna ek olarak
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katilimcilara literatiir taramas1 ve uzman goriisii alinmasi neticesinde olusturulan kod-
tema listesinin birer 6rnegi verilmis ve bir yoneticinin kibirli oldugunu diistindiiren 10

ifadeyi isaretlemeleri istenmistir.

Kritik olay caligmasinda da ayni1 kod-tema listesi dikkate alinarak olusturulan bir vaka
katilimeilara sunulmus ve iki temel soruya cevap aranmak istenmistir. Bu sorular: (1)
“Benzer bir olayla kars1 karsiya kalmaniz durumunda ne hissederdiniz ve tutumunuz ne
olurdu?”, (2) “Benzer tarzda bir yonetici ile calistigimnizi farz edelim. Boyle bir yonetici
ile basa ¢ikabilmek i¢cin ne yapardiniz?’dan olusmaktadir. Olusturulan kritik olay
formundan bir 6rnek calismaya baslamadan once katilimcilara verilmis ve okumalari
istenmistir. Katilimcilarin verdigi cevaplar aragtirmaci tarafindan ilgili sorunun altina not

edilmek sureti ile kaydedilmistir.

Odak grup goriismesinde yonetici kibrinin orgiite zararlar1 lizerine odaklanilmis ve g
temel soruya cevap aranmaya ¢alisilmistir. Bu sorular: (1) “Y6netici kibrinin orgiitlerde
karar alma siirecine etkisi konusunda ne diisiinliyorsunuz?”, (2)” Yonetici kibrinin
orgiitlerde sosyal sorumluluk siirecine etkisi konusunda ne diisiiniiyorsunuz?”,
(3)”’Y6netici kibrinin orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi siirecine etkisi konusunda ne
diisiiniiyorsunuz?” dan olusmaktadir. Goriismeye baslamadan Once, olusturulan odak
grup formundan birer 6rnek katilimcilara dagitilmis ve katilimcilarinda izni ile goriisme

stiresince ses kayd1 tutulmustur.

Anketten elde edilen arastirma verileri istatistiki analiz ile ve nitel veri toplama teknikleri
ile elde edilen veriler igerik analizi yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan
calismalar neticesinde katilimcilardan alinan cevaplar (odak grup goriismesi ile kritik
olay calismast ayr1 ayr1 olmak {iizere) alt alta yazilmis ve birka¢ kez dikkatlice
okunmustur. Literatlir taramasi neticesinde edinilen bilgilerde gbz Oniinde
bulundurularak katilimci cevaplari incelenmis ve bu dogrultuda “kodlar  belirlenmistir.
Belirlenen kodlar aragtirma sorular1 ve birbirleri ile iliskileri agisindan degerlendirilerek
gruplandirilmig ve boylelikle “temalar ” olusturulmustur. Hazirlanan kod-tema listesi
uzman goriisiine sunulmustur. Elde edilen veriler ve ilgili “kod-tema” listeleri bilgisayar
ortamma aktarillarak “QDA Miner” programma yliklenmistir. Elde edilen raporlar
neticesinde “Calisanlar kibirli yoneticiler ile nasil basa ¢ikabilir?” ve “Yonetici kibrinin

orgiitler tizerindeki etkisi nedir” sorularina cevap bulunmaya ¢alisilmistir. Diger taraftan
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arastirma kapsaminda uygulanan anket ¢alismasi Excel yardimu ile istatistiki analize tabi
tutulmus ve ortaya c¢ikan veriler neticesinde ¢alisanlarin yonetici kibri algisi

degerlendirilmistir.

Aragtirmanmn i¢ ve dis giivenilirliginin saglanmasi amaciyla veri toplama ve kod/tema
olusturma siiregleri detayli olarak agiklanmustir. Ayrica ¢alismanm amaci Ve siireci
hakkinda katilimcilara da detayli bilgilendirme yapilmistir. Caligmanin goriiniis ve
kapsam gecerliligini artirmak amaci ile karma yontem arastirmasi yapilmais ve ii¢ ayr1 veri

toplama teknigi “Anket, Kritik Olay, Odak Grup Goriismesi” kullanilmistir.

Anket ¢alismasinda, 2010 yilinda Johnson ve digerleri tarafindan gelistirilen ve 2018
yilinda Bozact ve digerleri tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak giivenirliligi test edilen
“Yonetici Kibri Olgegi” kullamlmustir. Ayrica anket formlarmda higbir kisisel veriye yer
verilmeyerek ve katilimcilarin formlar1 kapali zarf igerisinde teslim etmeleri istenerek,
gercek  disiincelerini  paylagmalarinin  saglanmasit amaglanmigtir.  Odak  grup
goriismesinde gegerliligi artirmak amaci ile farkli sektorlerde ve dinamik yapilar
icerisinde gorev yapan paydas yoneticiler ¢calismaya dahil edilmistir. Yine ayn1 sekilde
kritik olay calismasinda da gecerliligi artirmak amaci ile farkli sektorlerde gorev yapan

ve kibirli yoneticiler ile ¢alistiklar diisiiniilen kisiler ¢alismaya dahil edilmistir.

5. Bulgular

Calisma sonucunda elde edilen bulgular arastirma sorularma gore kategorize edilmistir.
5.1. Cahsanlarin Yonetici Kibri Algilarinin Boyutu

Calisanlarin yonetici kibri algilarmi 6lgmek i¢in Johnson ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen ve Bozaci ve arkadaslar1 tarafindan Tiik¢e’ye uyarlanmis “Yonetici Kibri
Olgegi” kullamlmistir. “Evet” ve “Haym” olarak cevaplar asagidaki tabloda

goriilmektedir.
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Tablo1. Calisanlar Ag¢isindan Yonetici Kibri Algisi

YONETICI KiBRI OLCEGI E H
1 | Digerlermu etkieven kararlan onlarm fikolermn dmlemeden alo 50% | 50%
5 Insanlar rahatsiz etmek icm dik dik bakmak gibi sézli olmavan davranslarda 63% | 38%
bulunur.
3 | Digerlerim elestmir 67%% | 33%
4 | Cabsanlarmm diferlermmn bulindugu durumlarda asagilar. 42% | 58%
5 | Gerekh bilgisi olmadimy zamanlarda yetka wddia eder 42% | 58%
6 TOPLTIITI smasmda baskalarmm fikilermi kitiller ve bu ksilerm kotii goriinmesmi 46% | 54%
saglar.
Digerlermm fikorlermi herkesm wmde bosa gikarm. 50% | 50%
Ustlerme gore astlarma daha olumsuz davranslar sergiler. 54% | 46%
9 | Digerlermden slermi miimkiin olmavan br hirda vapmalarmi bekler. T5% | 25%
10| Kararlarm dierlerme aciklamay: gerekh gérmez. 54% | 46%
11| Digerlermm gorislermi fikwrlermi ve bakas acidarmm dmlemeye istekhdr. 63% | 38%
12| Yapic gerbildmimi hos kargilar. T1% | 29%
13| Kend: hatalarmm sorumlingunu alr. 50% | 50%
14| Diger cabsanlan hicbir zaman tehditkir sekalde elestrmez. 29% | T1%
15| Her zaman kendi yvolumin takp edibmesmm gerekh olmadimm farkmdado 38% | 63%
16| Fikrler: elestmikhiimde smwlenmez. 33% | 67%
17| Baskalarma filarleri icin imkin verir. 58% | 42%
18| Digerlermm 15 yvikini gz éninde bulindurur. 46% | 54%
19 | Basarmm kazanclan kadar basansizhim sorumhilugunu almava stekhdmr. 29% | T1%
20| Diferlermu kmdirmadan/rahatsiz etmeden dikleatiu cekebilr. 50% | 50%
21 ?;;tqrnm sikayetlerim her selalde ¢ézmeve galgan br nmvetle yaklasmay: taahhiit 429, sgos

Katilimcilarin %50°’si 1., 7., 13. ve 20. sorular1 evet olarak yanitlarken %50’si hayir olarak
yanitlamistir. Birbirine paralel olan 3. ve 14. sorulara verilen cevaplarin birbirini
destekledigi goriilmektedir. Katilimcilarin %67’°si 3. soruya “evet” yanit1 verirken %71°1
14. soruya hayir yanit1 vermislerdir. Yine birbirine paralel olan 9. ve 18. sorulara verilen
cevaplarin da birbirini destekledigi goriilmektedir. Katilimeilarin %75°1 9. soruya “evet”
yanit1 verirken %54’ 18. soruya hayir yaniti vermislerdir. Katilimcilarin %63’ 2.
soruya, %54°l 8. soruya, ve %54l 10. soruya “evet” yanit1 verirken, %63’ 15. soruya,
%67’s1 16. soruya, %71°1 19. soruya ve %581 21. soruya “hayir” yanit1 vermistir. Diger
taraftan, katilimcilarin %63’i 11. soruya, %71°1 12. soruya ve %58’1 17. soruya “evet”
yanit1 verirken, %58’1 4. soruya, %58’1 5. soruya ve %54’0 6. soruya hayr yaniti

vermistir.
5.2. Cahsanlar Acisindan Kibirli Yonetici Ozellikleri

Arastirmaci tarafindan “kibir”, “hubris sendromu” ve “narsizm” anahtar kelimeleri

kullanilarak yapilan literatiir incelemesi sonucunda sik tekrar eden kavramlar kullanilarak
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“kodlar” ve kodlarin anlamsal olarak benzer ozellikleri dikkate alinarak “temalar”

olusturulmustur. Anket ¢alismasi yapilan katilimcilardan arastirmacinin yakin ¢evresinde

bulunan 24’tine anket ekinde ilgili kod-tema listesi verilmis ve Kibirli yonetici 6zelligi

olarak goriilen 10 ifadenin isaretlemesi istenmistir. 24 katilimci tarafindan isaretlenen

listede 40 adet “kod” 4 “tema” tizerinde gruplandirilmistir.

Tablo 2. Kibirli Yonetici Ozellikleri

Tema Kod Sikhk %o
Egoist 13 33%
MNarsist 7 18%a
Umursamaz 5 13%
Acimasiz 4 10%%
Kliistah 11 28%
Davramssal Ozellikler Olaj_.—'l?n_al-:_ra::l:tna = 127
Hosgorisiizliik 9 23%
Elestirel 1 3%
K ot niveth 3 8%
Onyargih 10 25%
Horgbrme 3 8%
Saldirganhk 3 8%
Abartth Gurar 11 28%
Abarth Ozgitven ] 23%
Abarth Hirs 9 23%
Abartth Cesaret 4 10%
Histrivonik 0 0%
Matervalist 1 3%
Kisisel Ozellikler Essizlik 2 5%
Acelecilik & 15%a
Tatminsiz 13 33%
Gitvenitmez 4 10%a
Kavyezih 7 18%
Detavlara talabma 2 5%
W alan sévleme 7 18%
Empat Y oksunligu 10 25%
Anti-Sosval 1 3%
Sosyal Ozellikler Drigerlerinin diusiincelerine deger vermeme 9 23%%
Elestirive kapah ohma 13 332
Giosteris vapmayl sevine 4 10%%
Drktator 5 13%
Otoriter 5 13%
Giig Zehirlenmesi 6 15%
Her basariva ortak olma 5 13%
. B . Rencide etine 11 28%
Y onetmsel Ozellikler Tehdithar - T30
Mobing 5 13%
Yargslavic: 6 15%
Dinlemevi reddetme 6 15%
Ozel hayata miidahale etme 1] 0%

Katilimecilarin tercih sikliklari % orani almarak degerlendirildiginde, “Egoist”,

“Tatminsiz” ve “Elestiriye Kapali Olma” 6zellikleri %33, “Kiistah”, “Abartili Gurur” ve
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“Rencide Etme” dzellikleri %11, “Onyargili” ve “Empati Yoksunlugu” 6zellikleri %10
oraninda isaretlenmistir. Diger taraftan, “Histriyonik” ve “Ozel Hayata Miidahale”
Ozellikleri hig¢ isaretlenmezken (%0), “Elestirel”, ‘“Materyalist” ve “Anti-Sosyal”

ozellikler ancak %1 oraninda tercih edilmistir.

5.3. Yonetici Kibrinin Orgiite Zararlan

Yonetici Kibrinin orgiite zararlarmi ortaya koymaya yonelik olarak 6 farkli sektorde
(egitim, hukuk, sigorta, gida, saglik ve perakende satig), dinamik ve hareketli yapilar
icerisinde gorev yapan 6 paydas yonetici ile odak grup goriismesi yapilmistir.
Katilimcilara yonetici Kibri kavrami tanimlanmis ve bu kapsamda daha 6nce arastirmaci
tarafindan belirlenen ¢ soru yoneltilmistir. Katilimcilarin algi ve tecriibeleri
dogrultusunda verdikleri cevaplardan yola ¢ikilarak “kod/tema” listesi olusturulmustur.
Veriler “QDA Miner” programina yiiklenerek igerik analizine tabi tutulmus ve asagidaki
sonuglara ulasilmistir. Kritik olay calismasi kapsaminda calisanlar yonetici Kibrinin
orgiite zararlar1 ile ilgili olarak, karar alma siireci ile ilgili olarak 5, sosyal sorumluluk
stireci ile ilgili 2 ve insan kaynaklar1 yonetimi siireci ile ilgili ise 7 farkli konu tizerinde

durmuslardir.

Tablo 3. Yénetici Kibrinin Orgiite Zararlarina ait Kodlarin Tekrarlama Sikliklar

Category |Code ‘Descriplion | Count | ' Codes | Cases | % Cases ‘NbWords %Words|
KAPAR VERNE Yenikciiden Uzakiama eni drdn, hizmet velveya fikir dretememek. 2 32% 1 1000% A 45%
KARAR VERHE Rasyonel Olmayan KararrAlma  Vaka ve durumiar hakinda ok yanil dejenndime yapmadan karar vermek. § 127% 1 1000% i 18,9%
KARAR VERHE Objektifigin Zedelenmesi Karar arken sadec hendi babg acsi e dederndimek. ;) 48% 1 100,0% 4 1,3%
KARAR VERHE Karann Desteklenmemesi Ekip Gyelerinin fikr alnmadan verlen kararlara ekip Oyeleritarafindan destek verimen 4 6,3% 1 1000% I 85%
KARAR VERIE Karam Kurum Ckaran e Cabgmasi  Subjkif va rasyoneloimayan karerarn kurum giarin e ters digmesi, ] 95% 1 100,0% B 19.4%
50SYAL SORUNLULUK Kurumun Toplumsal bernda Azalma Toplum tarafindan kuruma sempati duyuimamasi vé glveniir bir bakis omamas!. 4 6,3% 1 1000% i 85%
50SYAL SORUNLULUK Yersiz Harcamalar Toplumsal faydaya hizmet etmeyen harcamalar yapmak. 2 32% 1 1000% 19 44%
NSAN KAYNAKLARIYCHETI | isten Ayrimalarda Arg Iifs eden calean sayenda arg, § 95% 1 neE 0 18.2%
INSAN KAYNAKLARIYONETHI | Dedikodunun Arimsi insan/an kapa Kapier arkesinda birtirerve sistem hakonda ohmsuz konugmalar i 4 6% 1 e | x 6.2%
INSAN KAYNAKLARIYONETINI | Performansin Dismesi Calianlan s bagarlarnda disis f 16% 1 neE  n 4%
INGAN KAYNAKLARIYONETHI  Moivasyon Kaybi Calsaniarm s yapma iteginikaybetmesi. 2 3% 1 1000% [] 14%
INSAN KAYNAKLAR! YGNETINI | Liakatin Azamas Dojru ige dofu insan uyguiamasinn omamas, ] 127% 1 100,0% 8 11,1%
INSAN KAYHAKLARIYONETINI | Takenmigign Armasi ‘Yorqunluk, steksizlk, ikknlk hislerinide arts. 1 16% 1 100,0% 10 23%
ISAN KAYNAKLAR YNETMI | Kuruma Zarar Verme ltedi (Gerek meddi gerskse maneviagidan kuruma zerar veme stz 7 11,1% 1 100,0% 5 127%
NSAN KAYNAKLAR YONETMi | Aidiyet Duygusunda Azama Kuruma baglign azzmes, 2 3% 1 100,0% % §1%
INSAN KAYNAKLAR! YNETMI | Gilven Duygustnda Adma Kuruma vz kurumdaki geleceging olan givenin szalmast. j 8% 1 100,0% 8 18%
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Tablo 3’de de goriildiigii gibi paydas yoneticiler, Kibrin 6rgiite, % 12.7 oraninda rasyonel
olmayan kararlar alma, yine % 12.7 oraninda liyakatin azalmasi, % 11.1 oraninda
caliganlarin kuruma zarar verme isteginin artmasi, % 9.5 oraninda alinan kararlarin kurum
cikarlar1 ile catismasi ve % 9.5 oraninda calisanlarin isten ayrilmalarinda artis

konularinda zarar verdigini ifade etmislerdir.
5.4. Cahsanlar Yénetici Kibri Ile Nasil Basa Cikar?

Calisanlarin yonetici Kibri ile basa ¢ikma yollari1 anlamaya yonelik olarak kibirli
yoneticiler ile ¢aligtiklar: diistiniilen farkli sektorde ve dinamik yapilarda gorev yapan 6
kisi ile kritik olay c¢aligmasi yapilmistir. Katilimcilara, literatiir taramasi Sonucu
olusturulan “kod/tema” listesinden yola ¢ikilarak hazirlanan Kritik olay verilmis ve “Soz
konusu kritik olay1 yasayan kisinin siz oldugunuzu diisiiniin. Béyle bir olay karsisinda ne
hissederdiniz ve tutumunuz ne olurdu?”, “S6z konusu kritik olayda s6zii edilen tarzda bir
yonetici ile ¢alistiginizi farz edelim. Boyle bir yonetici ile basa ¢ikabilmek icin ne
yapardmiz?” sorularini yanitlamalar1 istenmistir. Kritik olay asagida sunulmustur:

“Cok uluslu biiyiik bir kurulusun stratejik ag¢idan onemli bir biriminde ¢aligiyorum.
Abartili derecede hirsli bir yonetici bu hirsi sayesinde ciddi bir yiikselis gostererek
birimimizin basina geldi. Isimlerimizi bile ogrenme geregi duymadigi gibi siirekli
bagiriyor ve saga sola emirler yagdirtyor. Bir siiredir kurulus icin son derece onemli bir
proje tizerinde ¢alistyoruz. Yoneticim katildigi ilk proje toplantisinda projenin stireci ile
ilgili tiim kararlar tartismaya agmadan, tek basina aldi ve iist yonetime onaylatma geregi
duymadan uygulamaya koymamizi istedi. S6z konusu karar karsisinda kurulus agisindan
risk olacak faktorleri ifade etmek istedigimde hi¢chbir sekilde dinlemeden “Ne diyorsam o.
Liitfen toplantuyi terk ediniz” diyerek bana kapiyt gosterdi.”

Katilimcilarin algi ve tecriibeleri dogrultusunda verdikleri cevaplardan yola ¢ikilarak
“kod/tema” listesi olusturulmustur. Veriler “QDA Miner” programina yiiklenerek igerik
analizine tabi tutulmus ve asagidaki sonuglara ulagilmistir. Kritik olay c¢alismasi
kapsaminda ¢alisanlar yonetici Kibri karsisinda 3 farkli tutum ve 5 farkli basa ¢ikma yolu

iizerinde durmuslardir.
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Tablo 4. Calisanlarmn Yonetici Kibri Algis1 ve Basa Cikma Yollarina ait Kodlarin

Tekrarlama Sikliklar1

Category " Code Description Count | %Codes | Cases | %Cases
TUTUN Sinirenirim Kizmak 3 130% 1 100,0%
TUTUM Hayal Kkl Vasarm Beklenmedi bir tepki i karsiasma durum. 1 43 1 1000%
TUTUM Durumu st Yanetime Rapor Ederim Ust yanefimi olup bienden haberdar efmek. 2 &% 1 100,0%
BASACKMAYONTENI  stfa Ederim sten ayrim; 5 Nk P00
BASA CKMAYONTENT  Uyum Sagiameya Calgrm Yoneticinin kararklering uyqun hareket etmeye calsmak. | 4 174% 1 1000%
BASA CKIAYONTENT  Konusmaya ve Kendini fade Fimeye Calsrm letisin kurmaya ve kendini animaya calsmak ] 130% 1 100,0%
BASACKMAYONTEN!  Kabuleniim Caresizik iginde okdugu gii abul efme¥. 1 43 1 1000%
BASA CKMAYONTEN  Gorevime Devam Ederin Calsmaya ve isini yapmaya devam etmek. 3 130% 1 1000%
BASA CKMA YONTEHI  Birm DegigkigiTelep Ederim Kurumo degi calshgr yanedicyidegistime falebi 1 4 3% 1 100 0%

Tablo 4°de de goriildigii gibi ¢alisanlar %13 oraninda kizginlik ifade ederken, s6z konusu
yonetici tarzi karsisinda %21 oraninda istifa etmeyi tercih ettigin, %17 oraninda uyum
saglamay1, %13 oraninda gérevine devam etmeyi ve % 13 oraninda konusmay1 ve kendini

ifade etmeye ¢alismayi tercih edeceklerini ifade etmislerdir.
6. Tartisma ve Sonuc¢

Bozaci ve arkadaslar1 (2018) yonetici Kibrinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini incelemis
ve tiikkenmislik araci rolii ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde artisa neden oldugunu
saptamistir. Bu ¢alisma Bozaci ve arkadaslarinin ¢alismalarmin sonucunu desteklerken
ayn1 zamanda c¢alisanlarin yonetici Kibri karsisinda sergiledikleri tutum ve basa ¢ikma
yollartile ilgili olarak “gérevime devam ederim, uyum saglamaya ¢aligirim, kabullenirim,
konugmaya ve kendimi ifade etmeye ¢alisirim, durumu iist yonetime rapor ederim” gibi

sonuglar da ortaya koymustur.

Bu ¢alismada, Bozaci ve arkadaslarinin ¢alismasimi destekleyen diger bir boyut, yonetici
Kibrinin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde orgiite zararlaridir. Bu boyutta tiikenmislik
ve isten ayrilma gibi sonuglarm yani sira, ¢alisanlarda dedikodunun artmasi, performansin
diismesi, motivasyon kaybi, liyakatin azalmasi, kuruma zarar verme isteginin artmasi,

aidiyet ve giiven duygusunda azalma gibi etkilerin varligi da ortaya konmustur.

Yonetici kibrinin sosyal sorumluluk tizerindeki etkisi ile ilgili, kurumun toplumsal

imajin1 zedeledigi ve yersiz harcamalara neden oldugu yoniinde sonuglar ortaya
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konmustur. Bu sonuglar, Tang ve arkadaslarinin CEO kibri ve kurumsal sosyal
sorumluluk arasindaki baglantiy1 inceledigi ¢alisma sonuglarini destekler niteliktedir.
Tank ve arkadaslari, CEO kibri ile 6rgiitiin sosyal sorumluluk faaliyetleri arasinda negatif
bir iliski oldugunu, buna karsin toplumsal yarar saglamayan faaliyetler ile pozitif iliski

icinde oldugunu ortaya koymuslardir.

Kocakula ve Altunoglu (2017), kibir ile paralellik gosteren bir kisilik 6zelligi olan
narsistik 6zelliklerin yoneticilerin karar alma siirecine etkilerini arastirdigi ¢aligma ile
narsistik yapiya sahip yoneticilerin rasyonel ve/veya objektif olmayan kararlar aldigi
yoniinde sonuglar ortaya koymustur. Bu ¢alismada ise Kocaoglu ve Altunoglu’nun ortaya
koydugu sonuglara ek olarak, yonetici kibrinin karar alma siirecinde orgiite,
“yenilik¢ilikten uzaklagma, kararlarin ekip tarafindan desteklenmemesi ve kurum

¢ikarlar1 ile ¢atismasi1” gibi sonuglar da ortaya konmustur.

Kibir kavrami sosyal yasamda oldugu kadar is yasaminda da varligi istenmeyen ve
insanlar {izerinde olumsuz etkiler birakan bir kavramdir. s yasaminda kibir daha ¢ok
yOneticilerde goriilen bir davranis sekli olmakla birlikte son yillara kadar ¢ok fazla dile
getirilmemistir. Bununla Dbirlikte giiniimiizde de konu ile ilgili yeterli c¢alisma
bulundugundan s6z edilemez. Bu yetersizligin nedenleri genel olarak, kiiltiirel agidan yas
ve makamu iistte olan bir kisiyi elestirmenin ayip olarak karsilanmasi ve bunun 6tesinde
caliganlarin isini kaybetme korkusu ile yoneticilerini elestirmekten g¢ekinmeleridir.
Bununla birlikte yapilan arastirma genel olarak degerlendirildiginde kibir konusundaki
farkindaligin arttig1 ve artik kisilerin konuyu daha rahat ve istekli olarak dile getirdikleri

gbzlemlenmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin  Onceki arastirmalarin  sonuglarini
destekledigi ve yeni bulgular ile literatiire katki sagladigi diistiniilmektedir. Ancak
arastirma siiresinin ve katilimer sayisinin azhigi ¢alismanimn bir kisit olarak goriilebilir.
Eger ¢aligma daha genis bir zaman igerisinde ve tiim tilkeyi kapsayacak bir 6rneklem ile
gerceklestirilmis olsaydi yonetici Kibri tizerinde kiiltiirel boyutun etkisi de ortaya
konabilirdi. Bu kisitlara ragmen arastirmanin gelecekte yapilacak g¢aligmalara 1s1k
tutabilecek bulgulara sahip diisiiniilmektedir. Ayrica sz konusu bulgular ile is yasaminda
yonetici Kibrinin orgiite ve dzellikle galisanlara verdigi zaralar konusunda farkindaligi

arttirict bir etki saglamasi beklenmektedir.
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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci, orgiitsel yasamda siklikla karsilasilan ¢catigmalarin is yeri zorbaligi
iizerinde etkili olup olmadigini arastirmaktir. Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezler,
Cankir1 Emniyet Miidiirliigii caliganlarindan olusan 6rneklemden toplanan verilerle test
edilmistir. Orgiitlerde yasanan catismalar, gorev ve iliski catismas1 olmak iizere iki
boyutta ele alinmistir. Catismanin is yeri zorbalig1 lizerindeki etkisini test etmek igin
coklu regresyon analizi yapilmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki iliski bulanik mantik
niteliksel karsilastirma analizi (fSQCA) yolu ile de degerlendirilerek iki metot sonuglar1
karsilastirilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglari, gérev ve iligki ¢atigmasinin is yeri
zorbaligina maruz kalma davranisi lizerinde anlamli ve dogru yonlii etkisinin oldugunu
gosterirken, QCA sadece iliski kaynakli catismanin is yeri zorbaligi iizerinde etkili

oldugunu goéstermistir.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Is yeri zorbaligi, Bulanik mantik niteliksel karsilastirmali

analizi
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1. Giris

Toplumsal yagamin kaginilmaz bir parcasi olan ¢atigsma, insanlarin birlikte ¢alistig1 orgiit
ortamlarinda son derece yaygindir. Bu nedenle, catigmalarin Orgiitiin etkinlik ve
verimliligini arttiracak sekilde yonetilmesi ve ¢atigmalara nasil yaklasilmasi gerektigi
hususunun Orgiit ve Orgiit paydaslar1 arasinda popilerligi de gittikge artmaktadir

(Giiltekin vd., 2011; Oktay, 2016).

Goriintiste “yeni” ancak ¢ogunlukla “mobbing” e atfedilen zorbalik olgusu son yillarda
onemli bir tartigma alanlarini haline gelmistir. Andrea Adams’m, Bullying at Work
(1992) adli kitabinin ve radyo programmin ardindan bir c¢ok kisi deneyimlerini
paylagsmaya istekli olmus, zorbalik konusundaki farkindalik artmistir (Einarsen vd.,

2003).

Catismalarm orgiitler tizerindeki etkisi, calisanlar1 psikolojik olarak olumsuz etkileme
potansiyeli ve bunun sonucunda ¢aligsanlarm bir takim sorunlar yasamasina neden oldugu
(De Dreu ve Beersma, 2005) hatta is yeri zorbaligini tesvik edebilecegi bilinmektedir.
Keashley ve Nowell (2011) ¢atisma perspektifinin son derece yikici olan zorbalik

olgusunu anlamak ve iyilestirmek noktasinda 6nemli oldugunu belirtmektedir.

Bu caligma, gorev ve iliski catigmasi kaynakli kisiler arasi catigmalarin is yeri zorbaligina
maruz kalma davranisi lizerinde etkili olup olmadigini arastirmaktadir. Calismada, s6z
konusu etkiler hem dogrusal modelleme yolu ile hem de bulanik mantik modeli ile

degerlendirilmis ve sonuglar karsilastirilmistir.
2.Kavramsal Cerceve

Is yasaminin bir gercegi olan ¢atisma, “drgiit icerisinde yer alan iki veya daha fazla kisi
/grup arasinda, kit kaynaklarin paylasilmasi veya islevsel yonden bagimliligi olan islerde
birlikte ¢alisma gerekliliginden dogan, yine bu kisi ve gruplar arasindaki amag, deger,
statli ya da alg1 farkliliklarindan kaynaklanan anlasmazlik ya da uyumsuzluk" olarak
tanimlanabilir (Can vd., 2011: 417). Kisisel, algisal ve islevsel farkliliklar kisiler arasi
catigmalarin yasanmasina neden olabilmekte (Bercovitch, 1983) yada gorev ¢atigmalari

zamanla kigilerarasi ¢atigmalara doniisebilmektedir (Oktay, 2016).

Glinlimiiz orgiitlerinde giderek daha ciddi bir sorun haline gelen zorbalik “kisinin belirli

bir zaman zarfinda, tekrarli olarak kendini iistlerinin veya is arkadaslarinin olumsuz
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eylemlerinin hedefi olarak algiladigi, s6z konusu davranislara kars1 kendini savunmakta
zorlandig1 durumlara isaret etmektedir (Einarsen, 1999). Zorba davraniglar bireyin igine

yonlendirilebildigi gibi kisisel de olabilmektedir.

Catigmalarim olas1 bir sonucu olan zorbalik, ¢atigma kurami agisindan, ¢éziilmemis bir
sosyal catismay1 ifade etmektedir (Zapf ve Gross,2001). Bu baglamda zorbaligi, tirmanan
ve ¢Oziime kavusturulmamis (Leon-Perez vd.,2015) bir ¢atisma sekli olarak gérmek
miimkiindiir. Einarsen ve arkadaslar1 (2008) zorbaligin yikici bir olgu oldugu ve ¢atisma
ile iliskili olabilecegi konusunda hemfikirdirler. Arastirmacilar ayn1 zamanda “proaktif”
saldirganligim (maddi ve sosyal faydalara ulasmak i¢in birilerine saldirmanin), zorbaligin
baskin formu oldugunu, reaktif saldirganligin ise (kisinin kizginken olumsuz davraniglar

sergileme egilimi) daha nadir goriildiiglinii belirtmektedirler.
2.1. Catismanin Konfigiirasyon Yaklasimi Bakis Acisi ile Degerlendirilmesi

Konfigiirasyonel diisiince analizleri ve nitel arastrmalarla bir kombinasyon sonucu
olusturulan konfigiirasyon, sosyal olgular1 ve yapilar1 biitiinciil/holistik bakis acisiyla
degerlendirme egilimindedir (Ragin, 2008: 78). Bu baglamda bu calisma igyeri
zorbaligina ¢atigmanin etkisini dogrusal iligkiler varsayimi ile degerlendirirken biitiinciil

diisiince yapisi ile de degerlendirmeyi amaclamaktadir.
2.1.1 Bulanmik Mantik Yontemi

Bulanik kiime (fuzzy-set) ve bulanik mantik (fuzzy logic) klasik ikili mantik teorisinin
disinda kalan fikirleri, bilgileri isleme yetenegine sahip olan bir yaklagimdir. Bu yaklagim
istatiksel belirsizliklere mantiksal ¢oziimlemelerle matematiksel cevaplar verir. Cok
Ol¢iitlii karar verme araglarinin kullanildig1 “Fuzzy-Set” bulanik kiime teorisi birden ¢ok
celiskili hedeflerin bulundugu, alternatiflerin karmasik, oOlgiitlerin belirsiz oldugu
ortamda karar mekanizmalarinda olusan muglak durumla basa ¢ikabilmek i¢in etkili bir
yontemdir (Samaddar vd.,2006: 745). Ragin (1987) c¢alismasinda bulanik kiime
karsilastirmali analizinde tahmine odaklanarak belirli bagimli degiskenler {izerinde
onemli etkiye sahip bagimsiz degiskenlerin sinirlanmamasi gerektigine dikkat cekmistir.
Bu bagimsiz degiskenlerin smirlanmasi yerine essonucluluk ve nedensel asimetri
yontemleri ile olusturdugu modelinde sonuca ulasan farkli yollarin, asimetrik kosullarinin
varligindan bahseder. Olusturulan modeller kesin bir sonu¢ ifade etmez ancak akil

cercevesinde muhakeme edilebilecek mantikli ¢ikarimlar ortaya koyar. Bu ¢ikarimlar
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olasilik olarak degerlendirilir ve matematiksel a¢iklamalarla kesin sonuglara ulasilabilir

(Zadeh vd.1975: 200).

Teori odaklandigi nokta olan belirsiz durumlarla (Smithson ve Verkuilen, 2006: 4)
beraber kiime teorisi yani essonugluluk {izerine yapilan incelemelerle 6zel bir yol sunar.
Sonuca giden her yolun goreceli olarak 6nemini inceleyip essonuclulugun analizini ortaya
koyar (Fiss, 2011:17-19). Bu ¢alisma dogrusal modeller ile yapilan analizlere alternatif
olarak bulanik mantik metodunu kullanarak veri setlerini kurma siireci ve nesneler arasi
iliskilerden ¢ikarimlar yapma konusunda belirsizligin lizerine giderek yeni ve farklh

derecelendirme kombinasyonlari tasarlar.

Isyerinde zorbalik kavrami net bir sekilde dlciimlenemediginden giinliik hayatta karsilik
bulduklar: ifadelerin ayrintilarina odaklanilarak olusturulan bulanik kiime teorisi zor ve
karmasik sorularin ¢6ziimiinde mantiksal olasiliklar biitlinlinden yararlanir ve dogruya en

yakin1 se¢cme konusunda etkili bir yontem olarak degerlendirilir.
3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu calismada, kisiler arasi catismanin igyeri zorbalig1i olarak degerlendirilebilecek

davranislar1 etkileyip etkilemedigi sorunsali iizerinde durulmustur.

Literartiirde, catisma ile Orgiit ortaminda gergeklesen zorbalik arasindaki iliski
potansiyeline isaret edilmektedir (Leon- Perez vd., 2015). Ayoko vd. (2003), uzun siiren
catigmalarin zorbalik olaylarni arttirdigini bulmustur. Bazi ¢alismalarda da, zorbaliga
maruz kalanlarin trmanan catigmalari, zorbaligin baslica nedenlerinden birisi olarak
algiladiklar1 goriilmektedir (Baillien vd., 2010). Ayrica, gorev kaynakli ¢atigmalar ve
calisanlar arasindaki iligkilerin zayif olmasi1 zorba davranislar sergilenmesine ortam
hazirlayabilmektedir (Simunaniemi ve Koyli, 2013). Bununla birlikte iki kavram
arasindaki iliskinin incelenmesi noktasinda az sayida ¢aligmaya rastlanmistir.
Bahsedilenler 1s1ginda, kisiler arasi catismanim isyeri zorbaligi ile iliskili oldugu

diistiniilerek asagidaki hipotez ve alt hipotezler olusturulmustur.

H1: Catisma, is yeri zorbaligina maruz kalma davranigini anlamlh ve dogru ydnde

etkilemektedir.
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H1a: Gorev kaynakli kisiler arasi ¢atigma, is yeri zorbaligina maruz kalma davranigini

anlamli ve dogru yonde etkilemektedir.

H1lp: Iliski kaynakli kisiler aras1 gatisma, is yeri zorbaligma maruz kalma davranismi

anlamli ve dogru yonde etkilemektedir.
3.2. Kullanilan Olgekler ve Yontem

Calismanin ana kitlesini, Cankir1t Emniyet Miidiirliigii personeli olusturmaktadir. Analiz
diizeyi olan aktorler/bireyler; toplamda 400 personelin yer aldig1 miidiirliikte 345 erkek
55 kadin personelden olusmaktadir. Farkli sebeplerle ana kitlenin tamamina ulasilmasi
miimkiin olamadigindan 6rnekleme yoluna gidilmistir. Bu ¢ercevede kolayda 6rneklem
teknigine basvurulmus ve 180 kisiden cevap almabilmistir. 8 anket giivenilir
bulunmadigindan analizlere dahil edilmemis, analizler 172 anket {izerinden

gergeklestirilmistir.

Calismada 5°1i Likert tarzinda hazirlanan iki farkl dlgekten yararlanmilmistir. Is yeri
zorbaligi, Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilen, sonrasinda Einarsen, Hoel ve
Notelaers (2009) tarafindan revize edilen, 22 ifadeden olusan "Olumsuz Davranislar
Olgegi” ile degerlendirilmistir. Kisiler Aras1 Catisma Olgegi ise, 9 maddeden ve iki
boyuttan olusmaktadir (Friedman vd., 2000).

Olgeklerin uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla esas uygulamaya ge¢ilmeden dnce,
calismanin 6n testi 35 kisi ile gerceklestirilmis, ifadelerde degisiklik yapilmasina ihtiyag

duyulmamis ardindan esas uygulamaya geg¢ilmistir.

Giivenirlik analizleri ¢ergevesinde, her bir 6l¢egin ve ayr1 ayri her bir ifadenin Cronbach
alfa (i¢sel tutarlilik) degerleri, ayrica madde ¢ikarildiginda alfa degerleri hesaplanmistir.
Analiz sonuglarma gore is yeri zorbalig1 6lgeginin cronbach alfa katsayis1 0.888, catisma
Olcegininki ise 0.867 olarak bulunmustur. Sonuclarin yazinda onerilen, kabul edilebilir
diizey olan 0,60’1n iizerinde oldugu goriilmiistiir (Hair, 2006: 137). Calismanin verileri
olusturulurken igyeri zorbalig1 (22 madde), gorev ¢atismasi (4 madde), iliski ¢atigmasi (5

madde) ile ilgili sorularin kendi i¢inde kiimiilatif toplamlar1 alinmigtir.

Ayrica ankette yer alan ifadelerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Carpiklik degerlerinin +2 ve -2 degerleri

arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi gézlenmistir.

328



Arastirmanin birinci kismint olusturan dogrusal analiz birden fazla bagimsiz degisken

oldugu i¢in “cok degiskenli regresyon analizi” olarak belirlenmistir.

Arastirmanin ikinci kismi i gorenlerin ig yerinde karsilastiklari zorbalik algisi ve ¢atisma
durumlari iligkisinin niteliksel karsilastirmali analiz ile (fuzzy set-QCA) incelenmesini
kapsamaktadir. Bu nedenle Bulanik-set Karsilastirmali Niteliksel Analizi, (Fuzzy-set
Qualitative Comparative Analysis/fsSQCA) arastirma metodu kullanildigindan 6ncelikle
bireylerin isyeri zorbalifi ve catisma algis1t konfigiirasyonlarinin belirlenmesi
gerekmektedir. Calismanin ikinci kismini olusturan bu model i¢in isyeri zorbalig1 (22
madde), gorev c¢atismasi (4 madde), iliski catismasi (5 madde) ile ilgili sorularin
kiimiilatif toplamlar1 konfiglirasyonlar olarak belirlenmistir. Teorik bir yaklasim araci
olarak QCA Teknigi, konfigiirasyon teorilerini test etmeye uygun farkli niteliksel
ozelliklere sahip kiimelerin bulundugu vakalari inceler ve belirli sonuglar1 meydana
getiren basitlestirilmis ifadeler elde etmek i¢in “Boole Cebiri” (Boolean Algebra) kullanir
(Fiss, 2007). Dogrusallik varsayimi ile Ortlisen regresyon ve korelasyon metodunun
aksine QCA, essonluluk ve degiskenlerin bir arada olmasmi dikkate alir. QCA, bir
sistemin farkli baglangic kosullar1 ve birtakim farkli (ya da ¢oklu) yollardan ayni nihai

duruma ulasabilmesini saglayan senaryolara isaret eder (Katz ve Kahn, 1978).

QCA, orgiitsel konfigiirasyonlar1 karsilastirmak i¢in bir ¢cerceve sunarken etkilesimleri
sebep/ kosullar (conditions) ve sonu¢ (outcomes) olarak iligkilendirir. (Fiss, 2007). Bu
calisma, Fiss’in (2007) 6nerilerini takip etmekte, etkilesim etkileri ve sapma puanlari gibi
farkli analitik metotlardan sakinmaktadir. Karmasik nedensellik ve dogrusal olmayan
iliskiler talep ederken QCA metodunun varsayimlarmi izlemektedir (Ragin 2008).
Arastirmada bireylerin isyerinde karsilastiklar1 zorbalik algisi ile catisma algisinin
birbirleriyle-iligkili (interrelatedness) etkilesimi incelenmistir. Bu noktada bireylerin
gorev ve iligki c¢atismasi algist ile ilgili konfigiirasyonlarmin onlarin is yerinde

karsilastiklar1 zorbalik davranisi algilarinda etkisi olabilecegi diisiiniilmiistiir.

QCA teknigi kullanilan bu arastirmada catigma algis1 konfigilirasyonlarinin; gorev ve
iliski catigmalari, sebep/kosul olarak belirlenmistir. Bireylerin isyeri zorbalik algilari
degerlendirmeleri ise sonu¢ degiskeni olarak tamimlanmistir. Kosullar ve sonug i¢in
veriler elde edildikten sonra, QCA’da kullanilmak {izere kalibre edilmistir. Kalibre etme

kismi QCA’in niteliksel metot kismini olusturmaktadir. Bu kisimda arastirmacilar
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kosullar ve sonu¢ igin ¢apraz esik degeri (cross-over threshold value), minimum ve
maksimum degerler belirlemektedirler. Bu degerler tamamen arastirmanin teorik
altyapisi ve arastirmanin yapildigi 6rneklem g6z 6niinde bulundurularak arastirmacilarin
inisiyatifine ve Onceliklerine birakilmaktadir (Fiss, 2007; Ragin, 2006; Schneider ve
Wagemann, 2010; 2012).

Gorev catisma degiskenini kalibre ederken 10 degeri capraz esik degeri olarak degeri
secilmistir. Bu deger ortama degerdir. Gorev catigsma algisinin konfigurasyonlarina ait en
biiyiik ve en kiiclik degerler; sirasi ile 20 ve 4 maksimum ve minimum degerler olarak
belirlenmistir. iliski ¢atisma degiskeni kalibre edilirken ayni yol izlenmis capraz esik
degeri olarak ortalama deger olan 10 degeri alinmis minimum deger 5 ve maksimum
deger 25 alinarak kalibrasyon tamamlanmistir. Sonu¢ degiskeni olarak belirlenen is yeri
zorbalig1 algis1 kalibre edilirken ortalama deger olan 34 capraz esik degeri olarak

alimirken minimum deger 22 ve maksimum deger 54 alinmustir.
4.Bulgular
4.1. Dogrusal Modelleme Yontemi

Aragtrmanm ilk kisminda bagimli degisken (isyeri zorbaligi) iizerinde bagimsiz
degiskenlerin (iliski ve gorev catigsmalari) etkisini anlamak i¢in ¢ok degiskenli regresyon
analizi yapilmistir. Ayrica bagimsiz degiskenler arasinda coklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) olup olmama durumu degerlendirilmistir. Tablo 1’de goriilebilecegi
gibi korelasyon degerlerinin 0,70’den kii¢iik oldugu bulunmus ve dogrusal baglanti

sorununu olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 1. Gorev ve Iliski Kaynakh Catismanin Is Yeri Zorbahgmma Maruz Kalma

Davramis1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Korelasyon Sonuclar

Isyeri Gorev Tliski
Zorbahg Catismasi Catismasi
Pearson isyeri Zorbaligr 1,000 ,397 544
BT Gorev Catismas1 ,397 1,000 ,509
Iliski Catismas1 544 ,509 1,000
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Yapilan analizler sonucunda gorev ve iliski ¢atigmasi kaynakl kisiler arasi ¢atigmanin is
yeri zorbaligma maruz kalma davranis1 iizerindeki etkisine iliskin diizeltilmis R? ,307
bulunmustur. Gorev ve iligki kaynakli catisma is yeri zorbaligi algismin %31’ini
aciklamaktadir. ANOVA analizi (Tablo 2) bagiml degiskenlerimizden an az birinin

bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gdstermektedir (p= 0,000).

Tablo 2: Gérev ve Iliski Catismasi Kaynakh Catismanin Is Yeri Zorbahgina Maruz
Kalma Davramisi Uzerindeki Etkisine iliskin Sonuclar

ANOVA F Sig.

Regresyon 38,881 ,000°

a. Bagiml degisken: Isyeri Zorbalig1
b. Belirleyiciler: (Sabit), iliski Catismasi, Gorev Catigmasi

Hangi bagimsiz degiskenimizin isyeri zorbalig1 izerinde anlaml etkisi oldugunu anlamak
icin yaptigimiz Katsayilar (coefficients) analizi Tablo 3’te verilmistir. Bu tablo hem gorev
catigmas1 hem de iligki catigmas1 kaynakl kisiler arasi ¢atismanin is yeri zorbaligma
maruz kalma davranisi ilizerinde bir etkisi oldugunu dogrusal modeller yolu ile

aciklamaktadir.

Tablo 3:Gérev ve iliski Kaynakh Catismanin Is Yeri Zorbahgina Maruz Kalma
Davranis1 Uzerindeki Etkisine iliskin Sonuclar

Coefficients B T test Sig

Sabit 20,578 9,969 ,000
Gorev Catismasi ,498 2.195 ,030
Iliski Catismas1 831 6,232 ,000

4.2. Bulanik-Set Karsilastirmah Niteliksel Analizi

QCA’nin temelinde Dogruluk Tablosu Analizi (Truth Table Analysis) bulunmaktadir. Bu

analiz sonug i¢in yeterli (sufficient) nedensel kombinasyonlara bakar. Isyeri zorbalig1 ve
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catisma konfiglirasyonlarma iligskin etkilesimin dogruluk tablosu analizi Tablo 4’de

verilmistir.

Tablo 4: isyeri Zorbaligi Puami Dogruluk Tablosu Analizi

Gorev Isyeri Isyeri Sira PRI | SYM
Catismasi | catismasi zorbahg tutarhhg tut. | tut.

0 1 1 ,883 ,612 | ,614
1 1 1 ,860 ,648 | ,691
1 0 0 , 742 ,348 | ,358
0 0 0 ,606 225 | ,232

Dogruluk tablosu analizi tiim olas1 kosullarin kombinasyonlarini listeler (Schneider ve
Wagemann, 2010). Bu vakada 2 konfigiirasyon oldugu i¢in tiim olas1 kombinasyon sayis1
22°dir. Arastirmacilar, tutarlilik esigini (consistency threshold) Fiss, 2011; Rihoux ve
Ragin, 2009; Schneider ve Wagemann, 2012 tarafindan saglam sonuglar olusturmasi
beklenen bir deger olarak ifade edilen 0,8 olarak belirlemistir. Analiz yalnizca sifirin

iizerinde vakaya ait ¢ozlimleri rapor etmektedir (Tablo 4).

Isyerinde karsilasilan zorbalik i¢in ¢6ziim terim onerileri: Karsilastrmali Niteliksel

Analiz (QCA) ¢6ziim terim Onerileri Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5: isyeri zorbalig1 degiskeni icin ¢6ziim terimi

Kapsam | Kapsam

Coziim Terimi ] Tutarhhk
(ham) (benzersiz)

Iliski catismasi ,686 ,686 825

Tiim Coziim ,686 ,825

Ragin (2006) ¢alismalarda ampirik 6nemi degerlendirmek i¢in ham/hasas kapsami (raw
coverage) ve benzersiz kapsami (unique coverage) kullanmay1 6nermektedir. Schneider
ve Wagemann (2010) bulgularinda ham/hassas kapsamin nedensel/kosulsal durum setleri

ile sonug setleri arasindaki c¢akismalarin boyutunu belirledigini belirlemektedir.
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Benzersiz kapsam ise, ham/hassas kapsami boliimlere aywrarak Ortiisen agiklamalari

kontrol etmeyi gosterir.

Tiim nedensel yollarm 6nemi olarak ifade edilen toplam kapsam (total coverage) bu
arastirmada 0.686 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, nedensel yolun sonucun ¢ogunu
kapsadigint agiklar. Tek nedensel/kosulsal yollarn ham/hassas kapsami ise iliski

catismasi sonug yolu i¢in yine 0.686'dir. Bu yol i¢in benzersiz kapsam 0,686’dir.

Tablo 5 sadece bir ¢ozlimiin, iliski ¢atigmasi konfigiirasyonunun is yeri zorbalig1 ile olan
iliskisini agiklayabilecegini belirlemistir. Iliski catismas1 kaynakli kisiler arasi ¢atismanin
1s yeri zorbaligina maruz kalma davranisi tizerindeki etkisi bulanik mantik metodu ile
aciklanirken bu metot gorev ¢atigmasi kaynakli catismanin is yeri zorbalig1 iizerindeki

etkisini bulmamustir.

Performans artisinin o/madigi durumlar (negation) icin Dogruluk Tablosu analizi:
Bir sonucun eksikligi-negation ¢cogunlukla belirlenecek hipotezlerin bir parcasi degilse
de onerilen bir yoldur (Ragin, 2006). Bu kisimda, gorev ve iliski catigmasi1 kaynakli kisiler
arasi ¢atigmanin i yeri zorbaligina maruz kalma davranisi tizerindeki etkisinin olmadigi
durumlardaki etkilesimi incelenmistir. Olumsuzluk vakalarmin analizi, olumlu davalari
yonlendiren nedensel mantigm anlasilmasina yardimci olabilir ve / veya kendi basma

onemli derecede ilging bilgiler iiretebilmektedir.

Tablo 6: Isyeri Zorbahgina Maruz Kalma Durumunun Olmadig: Sonuclarda

(Negation) Dogruluk Tablosu:

Gorev Is yeri ~Is yeri Sira PRI | SYM
Catismas1 | catismasi zorbahg tutarhhg tut. | tut.

0 0 1 ,870 ,745 | ,768
1 0 1 ,851 ,624 | ,642
0 1 1 ,851 ,385 | ,386
1 1 0 ,718 ,290 | ,309

Bu boliimde arastirmacilar tutarlilik esigi saglam sonuglar olusturmasi beklenen bir deger

olarak ifade edilen 0,8 olarak belirlemistir. Analiz yalnizca sifirin ilizerinde vakaya ait
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¢coziimleri rapor etmektedir (Fiss, 2011; Rihoux ve Ragin, 2009; Schneider ve

Wagemann, 2012).

Isyerinde karsilasilan zorbah@in olmadigi durumlar (negation) icin ¢6ziim terim
onerileri: QCA Isyerinde karsilasilan zorbahgin olmadigi durumlari, isyerinde
karsilagilan zorbalik degiskeninin ¢atigma algis1 konfigiirasyonlariyla olan ilgisinin ve
etkilesiminin  giivenilirligini kontrol etmek i¢in "kontrol degiskeni" olarak
kullanmaktadir. Isyerinde karsilasilan zorbahigin olmadigi durumlar i¢in iki ¢Oziim
onerisi bulunmustur (Tablo 7). Bunlardan ~iliski ¢atismas: i¢in ham/hassas kapsam
0,882 ve benzersiz kapsam sonucu 0,156, ~Goérev catismasi ¢Oziim terimi igin
ham/hassas kapsam 0,763 ve benzersiz kapsam sonucu 0,364 bulunmustur. Iliski ve gdrev
catigmasinin  goriilmedigi  durumlarda isyerinde zorbalikk davramigt algida
olusmamaktadir. Bu iki ¢6zliim yolu da Tablo 5’deki ¢6ziim yollar1 ile ayn1 olmadigindan
isyerinde karsilasilan zorbalik ve catisma konfigiirasyonlar1 etkilesiminde Tablo 5’deki

¢Ozlim yolunun kontrolii saglanmistir.

Tablo 7: isyeri zorbaligimin olmadig (negation) durumlar icin ¢6ziim terimi

Coziim Terimi Kapsam | Kapsam
] Tutarhhk
(ham) (benzersiz)
~Iliski catismasi ,882 ,156 776
~Gorev catismasi , 7163 ,364 ,826
Tiim Coziim ,918 ,750

5. Sonu¢

Dogrusal modelleme yolu ile yapilan ¢oklu regresyon metodu iliski ¢atigmasi ve gorev
catigmast kaynakli catigmalarin is yeri zorbaligina maruz kalma davranisi iizerinde
anlaml1 bir etkisi oldugunu gostermistir. Ancak QCA sadece iligki kaynakl ¢atigmanin is
yeri zorbaligmma etkili olabilecegini gostermistir. QCA iliski ve gorev kaynakli
catigmalarin beraber oldugu durumlar1 da incelemektedir (iliski catismasi*gorev
catismasi). Bu calismada bu catigmalarin beraber goriildiigli durumlarin is yeri

zorbaligina maruz kalma durumuna etkisini bulamamstur.
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Yapilan analizler sonucunda dogrusal modelleme sonucunda hem iligki hem goérev
catigmasinin igyerinde zorbaliga maruz kalma durumunda etkili olacagin1 gdsterirken
bulanik mantik metodunun sadece is yerinde zorbalik iizerinde iliski ¢atigmasinin rolii

olabilecegini gostermektedir.
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Ozet

Ozellikle 1970’1i yillardan sonra iiretim girdileri arasinda insan sermayesinin diger bir
deyisle entelektiiel sermayenin 6nemi artmustir. Yetkin ve nitelikli ¢alisanlarmn elde
edilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi, kurumlar acisindan fark yaratan ana faktor
halini almistir. Bu nitelikteki ¢alisanlarm beklentileri arasinda, tatmin edici isler ve
caligma ortamlar1 yaninda, ¢alisma hayatinda netlik ve tutarli siire¢lerin var olmasi yer
almaktadir. Calisma yasamindaki belirsizlikler ve net olmayan goérev tanimlari
calisanlarin is tatminlerini olumsuz etkileyecek, orgiitsel bagliliklarin1 zayiflatacak ve

orgiitler tarafindan istenmeyen sonuglar ortaya c¢ikacaktir.

Bu calismada, is tatmini ve orgiitsel baghlik iliskisinde rol belirsizliginin araci etkisinin
arastirilmasi amacglanmistir. Arastirmada 310 calisandan veri toplanmus, veriler SPSS ve
AMOS programlari ile analize tabi tutulmustur. Yapilan analizler sonucunda degiskenler
arasinda anlamli iliskiler tespit edilirken, is tatmini ve orgiitsel baghlik iligskisinde rol

belirsizliginin araci etkisinin bulunduguna yonelik sonuglar da elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Rol Belirsizligi, Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini, Araci Etki, Yapisal
Esitlik Modellemesi

1. Giris

Teknolojideki hizli degisim ve gelisme, iiretim siireglerini ve yontemlerini de
degistirmistir. Calisma hayatinda yasanan bu degisimler, tiim iiretim girdilerinin ne denli

onemli oldugunu bir kez daha ortaya koymustur. Ozelikle 1970°li yillardan sonra
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baslayan kalite hareketi ve sonrasindaki akimlar, bu girdiler igerisinde insan sermayesinin
Oonemini daha da 6n plana ¢ikartmistir. Bu kosullar ¢ergevesinde yetkin ve nitelikli insan
kaynaklarmin kazandirilmasi, onlarm gelistirilmesi ve belki de hepsinden Onemlisi
onlarin elde tutulmalari, insan kaynaklar1 boliimlerinin en temel fonksiyonlar1 haline

gelmistir.

Hi¢ siiphe yok ki, calisanlarla sirketlerin birliktelikleri, karsilikli beklentilerin
gergeklestigi olglide devam etmektedir. Calisanlarin nitelik ve egitim seviyelerindeki
artiglar beklentilerini de arttirmaktadir. Bu beklentilerin basinda da tatmin edici isler ve
caligma ortamlar1 gelmektedir. Bu beklentiler arasinda dnemli bir yeri de agik, net ve
tutarl siirecler olusturmaktadir. Aksi durumlar, yani belirsizlikler ¢calisanlarin ig tatminini
negatif yonde etkilemekte ve isletmeler i¢in bas edilmesi gereken dnemli bir alan olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ¢aligmada da, orgiitler agisindan olduk¢a 6nemli ¢alisan tutumlari olarak ele alinan is
tatmini ve oOrgiitsel baglhlik iliskisinde rol belirsizliginin etkisinin ortaya konulmasi

amaclanmaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Orgiitlerin basarilarindaki en dnemli faktdrlerden biri isgiiciidiir. Biitiin 6rgiitler kurumsal
hedeflere bagli, orgiitiine sadik, kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak goéren, orgiitte
calismaktan mutlu ve calismaya devam etmekte istekli olan, ¢alisma ortaminda isinin
gereklerini ve kendinden beklenenin ne oldugunu agik¢a bilen, kendinden bekleneni

verebilen roller iistlenen calisanlara sahip olmak isterler.

Rol; “belirli bir konumda yer alan ya da belirli bir fonksiyonla gorevlendirilen kisiden

beklenen davranis” olarak tanimlanmaktadir (Kéroghu vd., 2012:132).

Bireyler belirli hedeflere ulasabilmek igin oOrgiitsel yapilar icerisinde gorev ve
sorumluluklar alarak hayatlarina devam ederler. Aldiklar1 gorevler ¢alistiklar: yapilarin
tercih ve ihtiyaclarma gore sekillenir. Uretim siireglerinin sekillenmesinde ¢alisanlardan
beklenen rollerin yerine getirilmesi, siireglerin devamliligi i¢in biiyiikk Onem arz
etmektedir. Bu agidan bakildiginda, ¢alisanlarin kendilerine verilen rollerle
O0zdeslesmeleri ya da benimsemeleri biiyllkk Onem tagsmaktadwr. Bu rollerin
benimsenmemesi ya da belirsizlikler durumunda g¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel

bagliliklar1 azalmaktadir.
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Bir orgiitte calisan bir personelin, calisma kosullarina, ig arkadaslarina ve ¢evreye uyum
saglamasi, kendisinden bekleneni algilamasi ve verimli olmasi bir siireci
gerektirmektedir. Ancak bu siire¢ sonunda Orgiitiin amaglariyla biitiinlesmis verimli
calisanlara ulagilabilmektedir. Yanlis personel se¢imi basta olmak tizere is stresi, i yiikii,
rol catigmasi ve rol belirsizligi gibi cesitli Orglitsel faktorler Orgiitsel basariy1
engellemekte ve oOrgiitiin verimliligine olumsuz etki yapmaktadir. Stres yaratan
faktorlerin basinda da rol belirsizligi ve rol ¢catigmasi gelmektedir. Personel devri ile ilgili
yapilan bir arastrmada, calisanlarin isle ilgili stres diizeylerine ve isten ayrilma
egilimlerine, igyerinde yasanan rol catismasi ve rol belirsizliklerinin etkileri ortaya
konulmus ve bu durumlarin stres yaratan onemli faktorler oldugu ifade edilmistir

(Kanbay & Ustiin, 2009:156).

Rizzo vd. (1970)’ya gore de rol belirsizligi, ¢alisanin isiyle ilgili kendisinden
beklenenlerin neler oldugunun agik olmadigi durumu ifade etmektedir. Orgiit icinde
calisanlar i¢in rol belirsizligi algilamasi yiiksekse olumsuz sonuglar ortaya ¢ikar.
Calisanlarda stres, is tatmininde azalma ve isten ayrilma egilimi baslar. Yapilan
arastirmalarda, rol catigmasi ve rol belirsizligine bagli olarak ¢alisanlarda tatminsizlik,
karisiklik, deger ve inanglar1 ile ¢atisma, etkinlikte azalma, etkisiz yonetim, Orgiitsel
baglilikta azalma, basarisiz hizmetler ortaya c¢iktigi, bunlar sonucunda da hizmet
kalitesinde diisiis meydana geldigi goriilmistiir (Stanley, 2006:31; Yilmaz & EKici, 2006:
37).

Is tatmini, Smith, Kendal & Hulin (1969)’e gore, ¢alisanmn isin geneli veya belirli bir
parcastyla ilgili besledigi olumlu duygular olarak tanimlamuslardir. Is tatmini, basit
anlamda bir c¢alisanin isine yonelik sahip oldugu duygusal uyumu seklinde
tanimlanabilmektedir. Yani, is tatmini, ¢alisanlarm islerine iliskin duygulari, tutumlar1 ya
da tercihlerini ifade etmektedir (Wadhwa vd., 2011:109). Onemli bireysel ve 6rgiitsel
etkilere yol acgabilecek olan is tatminin, stres, kaygi, ise gelmeme ya da geg gelme, orgiite
ve igse baglilik gibi tutum ve davranslarla ilgili oldugu ifade edilmektedir. Calisanin
isinden tatmin duymasi, mutlulugunu diizeyini artirmakta, isine baglilik duymasini,
verimli ¢aligsmasini, isgiicii devir oraninin azalmasini ve miisterilere daha kaliteli hizmet

sunulmasini saglamaktadir (Giil vd., 2008:2).
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Orgiitsel baglilik ise son donemlerde orgiitteki biitiin ¢iktilar1 az ya da ¢ok diizeyde
etkilemesi nedeniyle {izerinde énemle durulan bir kavramdir. Orgiitsel baglilik, genel
olarak, ¢alisan bireyin iiyesi oldugu orgiite yonelik tasidigi duygular1 ve algilar1 olarak
tanimlanabilmektedir. Bu anlamda birey, orgiitiin amaglarin1 benimseyerek, orgiitsel
stireglere katilmak istemekte ve duygusal tepkiler vermektedir (Karasoy, 2011:50).
Caldwell vd. ne gore, orgiitsel baglilik, en iyi sekilde, bireylerin orgiite psikolojik olarak
baglanmalar1 seklinde tanimlanmaktadir (Caldwell vd., 1990:247).

Meyer & Allen (1991)’e gore orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik olmak iizere ii¢ sekilde kendini gosterir. Duygusal baglhlik, ¢alisanin
kendisini Orglitiine ait ve onun bir pargast olarak hissetmesi, mutluluk duymasi ve
orgiitten ayrilmayr distiinmemesidir (Meyer & Herscowitch, 2001). Devam baghiligi
calisanlarin orgiitten ayrilma maliyetlerinin kendileri i¢in yiiksek olacagi diisiincesiyle
orgiitte kalmaya devam etmeleri seklinde tanimlanabilir (Allen & Meyer, 1990). Normatif
baglilik ise ¢alisanin orgiitiine kars1 sorumluluk duygusu beslemesi ve bu sorumluluklar
nedeniyle gerceklestirmesi gereken gorevleri oldugunu diisiinmesi; bu nedenle de orgiitte
kalma zorunlulugu hissetmesi, diger bir ifade ile orgiite sadakat gosterdigi bir baglilik

tiirii olarak ele alinmaktadir (Wasti, 2000).

Yukarida agiklanan kavramlar arasindaki iliskiler, bunlarin birbirlerini nasil etkiledikleri
literatiirde arastirilan konular arasinda yer almaktadir. Is tatmini ve rol belirsizligi
arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalarin biiyiik bir boliimii bu iki degisken arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski bulmustur (Bedeian ve Armenakis ,1981; Fisher ve
Gitelson,1983; Abdalla, 1991; Babakus vd. 1996; Gregson ve Wendell, 1994;
Jamal,1997; Yousef,2000).

Is tatmini ile drgiitsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik ¢alismalarda ise is tatminin
degisik orgiitsel baghlik tipleri lizerindeki etkileri arastirilmistir. Genel olarak bu iki
degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler ortaya konulmustur
(Jenkins&Thomlinson, 1992; Hellman & McMillan, 1994; Sagar, 1994; Jamal & Badawi,
1995; Harrison & Hubbard, 1998; Bhuian & Abol-Muhmin, 1997; Yousef, 2001; Yousef,
2002). isinden tatmin olan bir ¢ahisanin drgiitsel bagliligmin da fazla olmasi beklenen bir

durumdur.
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Orgiitsel baglilik ve rol belirsizligi arasindaki iliskinin belirlenmesiyle ilgili yapilan
calismalarda da bu degiskenler arasinda negatif yonli iligkiler tespit edilmistir. Hartenian
vd. (1994) rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski tespit etmislerdir.
King & Sethi (1997) rol stres kaynaklar1 ile duygusal baglilik arasinda negatif iliski,
devam baglilig1 ile pozitif iliski bulmuslardir (Fischer & Gitelson.1983; Zahra.1985;
Babakus vd.1996; Yousef, 2002.)

Bu baglamda arastirmaya yonelik hipotezler asagidaki gibi olusturulmustur.

Hi: Rol belirsizligi ile is tatmini arasinda negatif anlamli bir iligki vardir.

H2: Rol belirsizligi ile 6rgiitsel baglilik arasinda negatif anlamli bir iliski vardir.

Ha: Is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinde rol belirsizliginin kismi aracilik etkisi vardir.

Yukaridaki hipotezlerin test edilebilmesi i¢in rol belirsizligi degiskeninin araci oldugu
model Sekil 1°de ki gibi olusturulmustur. Bu modele gore, rol belirsizligi, is tatmini ve

orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin agiklanmasinda aracilik roliinii iistlenmektedir.

Sekil 2: Arastirma Modeli

Rol
Belirsizligi

Orgiitsel
Baglilik

Is
Tatmini

3. Arastirmanin Yontemi

Bu calismanin amaci, bir sanayi kurulusunda yapilan arastirmadan hareket edilerek rol

belirsizliginin i tatmini ve orgiitsel baghlik iliskisindeki aracilik roliinii incelenmektir.
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Bu amagla, bir otomotiv yan sanayi fabrikasinda ¢aligan 310 kisi arastirma grubunu

olusturmustur.

Anket formunda toplam 22 soru yer almistir. Bunlarin; 9 tanesi rol belirsizligi, 6 tanesi
orgiitsel bagllik, 3 tanesi is tatmini, 4 tanesi ¢aliganlarin demografik 6zellikleri ile ilgili

sorulardan olugsmaktadir.
Bu ¢alismada kullanilan 6lgekler asagidaki gibidir.

Is Tatmini Olgegi; ¢alisanlarm genel olarak is tatmini, Cammann, Fichman, Jenkins ve
Klesh (1983) tarafindan gelistirilen ve Tepeci (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5°1i
Likert tipi 3 maddeyle 6l¢iilmiistiir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi; Marsden, Kalleberg ve Cook (1993) tarafindan gelistirilen
olgek, genel orgiitsel baghiligi 6lgmektedir. Lincoln ve Kalleberg (1990) Amerikan-Japon
is taahhiidii caligmasindan faydalanilarak elde edilmistir ve 5°1i Likert tipi 6 maddeden

olusmaktadir.

Rol Belirsizligi Olgegi; Breaugh ve Colligan tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir. Bu
olcek de 5°li Likert tipi olup 9 maddeden olusmaktadir. Olgek, kisilerin rolleriyle ilgili
belirsizliklerini 6lgmeyi amaglamakta olup, 3 alt faktore sahiptir. Bunlar; (1) Calisma

Yontemi Belirsizligi: Bir isi gergeklestirmek icin ¢alisanlarin kullandiklar1 yontemler

hakkindaki belirsizlikleri tanimlamaktadir (3 madde). (2) Zamanlama Belirsizligi: Belirli

gorevlerin hangi sirayla, zamaninin tahsisi ve gorevleri gerceklestirmek igin sirasi

hakkinda belirsizlikleri tanimlamaktadir (3 madde). (3) Performans Kriter BelirsizIligi:

Performans degerlendirme, 6lgme ve is performansinin tatmin edici olup olmadigini
degerlendirmek i¢in kullanilan standartlar konusunda calisandaki belirsizligi 6lgmeyi

amaglamaktadir (3 madde).

Arastirmamizin evrenini bir ilimizde faaliyet gosteren kurumsal bir otomasyon sirketinin
450 mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu evren igerisinde miimkiin
oldugunca ¢ok calisana ulagilmaya ¢aligilmistir. Arasgtrmamizda anket formlar1 toplam
350 kigiye dagitilmig, bunlardan 310 tanesi geri donmis ve degerlendirmeye tabi
tutulmustur. (anketlerin geri doniis orant %88,5). Arastrmamizin drneklemini de s6z

konusu 310 ¢alisan olusturmaktadir.
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4. Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina, egitim diizeylerine, c¢alisma siirelerine ve
calisma durumlarina goére dagilimlari Tablo 1°de gosterilmektedir. Genel olarak
bakildiginda cevaplayanlarin % 84 gibi biiyiik bir ¢ogunlugu, 23-32 yas araligindadir.
%96’s1, arastirma yapilan sektoriin 6zelligi nedeniyle erkektir, %37 si mesleki/teknik lise,

%35’1 meslek yiiksek okulu mezunudur, %26°s14-5 yillik ¢alisma deneyimine sahiptir.
y P

Tablo 1: Demografik Degiskenlere Gore Frekans Yiizde Dagihmlan

Yas Say1 %
18-22 yas arasi 17 5,5
23-27 yas arasi 130 41,9
28-32 yas arast 129 41,6
3-37 yas arasi 19 6,1
38-42 yas arasi 12 3,9
43 yas ve lizeri 3 1,0
Cinsiyet Say1 %
Kadm 14 45
Erkek 296 95,5
Egitim Diizeyi Say1 %
[Ikogretim 1 0,3
Lise 63 20,3
Meslek Lisesi/Teknik Lise 114 36,8
Meslek Yiiksek Okulu 107 34,5
Universite 21 6,8
Master/Doktora 4 1,3
Calisma Siiresi Say1 %
0-1 y1l 116 37,4
2-3 yil 73 23,5
4-5 y1l 80 25,8
6-7 yil 35 11,3
8-9 yil 5 1,6
10 y1l ve iizeri 1 0,3
Toplam 310 100,0

Veri toplamada kullanilan 6lgeklere iliskin ortalama, standart sapma ve Cronbach Alpha
degerleri Tablo 2’de verilmistir. Elde edilen bu degerler, sosyal bilimler i¢in kabul
edilebilir simirlar i¢indedir. Bu nedenle; arastirmada kullanilan 6lgeklerin, giivenilirlik ve
gecerlilik kriterlerine uygun oldugu sdylenebilir. Verilerin analizinde frekans tablosu,
yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon analizi ve yapisal esitlik

modellemesi kullanilmustir.
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Tablo 2: Olgeklerin Ortalama, Standart Sapma ve Cronbach Alpha Degerleri

Olcek Madde Ortalama Standart Cronbach
Sayisi Sapma Alpha
is Tatmini 3 3,77 0,74 0,693
(")rgiitsel Baghhk 6 3,35 0,81 0,816
Rol Belirsizligi 9 3,59 0,77 0,902
Calisma Yontemi 3 3,81 0,89 0,849
Belirsizligi
Zamanlama 3 3,97 0,91 0,825
Belirsizligi
Performans
Kriterleri Belirsizligi 3 3,12 117 0,926

Degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de verilmistir. Buna gore, is
tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda ayni1 yonde anlamli bir iliski vardir. Rol belirsizligi
ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda ise, negatif, ters yonde anlamli ve bir iligki
goriilmektedir. Bu sonuclara gore, “Hi: Rol belirsizligi ile is tatmini arasinda negatif
anlamh bir iliski vardir.” Ve “Hz: Rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif

anlaml bir iligki vardir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonug¢lar

Is Tatmini Orgiitsel Baghlik | Rol Belirsizligi
Is Tatmini 1
Orgiitsel Baghhk ,617** 1
Rol Belirsizligi - 542%* -632** 1

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

Bu calismada rol belirsizliginin araci oldugu model Sekil 2°de gosterilmistir. Bu modele
gore, rol belirsizligi, is tatmini ve orgilitsel baglilik arasindaki iligskinin ac¢iklanmasinda
aracilik roliinii Ustlenmektedir. Yapisal esitlik modellerinin ve 6lgme modelinin
degerlendirilmesinde Goodness of Fit Index (GFI) ve Comparative Fit Index (CFI) adli
uyum iyiligi indeksleri kullanilmaktadir. CFI ve GFI degerlerinin 0,90 ile 0,95 arasinda
olmasi kabul edilebilir degerler, 0,95’in iizerinde olmasi da iyi bir uyumu ifade

etmektedir. RMSEA degeri 0,08’ den diisiiktiir. (Hu & Bentler, 1999).

345




Sekil 3: Rol Belirsizligi Degiskeninin Aracihk Modeli

Rol
Belirsizligi

| ]

Orgiitsel
Baglilik

Is
Tatmini

Olgiim modeli, gozlenen degiskenlerin, kendi aralarindaki yapilar1 ile iliskilerini
gostermektedir. Yapisal esitlik modeli testinde iki gizil degisken ele alinmustir: is tatmini

ve orgiitsel baglilik. Ol¢iim modelinin ilk testi sonucunda, verilerin iyi uyum sagladigi

goriilmiistiir. > / sd =2,89, RMSEA= 0.08, GFI=0.90, CF1=0.95, SRMR=0.689.

Sekil 4: Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlhk Arasindaki Iliski Modeli

Orgiitsel
Baglilik

Is

Tatmini

Baron ve Kenny (1986)’nin Onerileri dogrultusunda ilk olarak is tatmininin hem rol
belirsizligi hem de orgiitsel baghlik ile iliskili olduguna yonelik kanit elde edilmesi
gerekmektedir. Bunun yanmda is tatmini ile Orgiitsel baglilik degiskeninin iliskili
oldugunun da gosterilmesi gerekmektedir. Olgme modeli bu kanitlar1 sagladig: igin is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki ($=0,28, t=0,67, p<0,05) iliskide rol belirsizligi
degiskeninin oynadig1 araci roliin incelenmesine gegilebilir. Burada yapilmasi gereken
sey, 1s tatmini ve rol belirsizligi degiskenlerinin yordayici, drgiitsel baglilik degiskeninin
yordanan degisken oldugu modelin test edilmesi, is tatmini degiskeninden orgiitsel
baglilik degiskenine giden yolun anlamli ¢ikmamasimi ya da s6z konusu yol degerinin ilk

halinden ($=0,28, t=0,67, p<0,05) daha diisiik ¢ikmasini beklemektir. Sekil 4’deki araci
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model sonuglarina gore is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii dogrudan bir
iliski bulunmaktadir (8=0,27, t=-0,47, p<0,05).

Rol belirsizligi degiskeninin is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide oynadig1
araci rolii incelemek i¢in kurulan yapisal esitlik modelinden elde edilen uyum iyiligi
indeksleri, modelin kabul edilebilir diizeyde uyum verdigini gostermektedir: >/ sd
=3,09, RMSEA=0,08, GFI=0,90 CFI=0,93 SRMR=0,08. S6z konusu modele iliskin
standardize edilmis katsayilar Sekil 4’de gosterilmistir. Ayrica rol belirsizligi orgiitsel

baglilik {izerinde negatif yonlii dogrudan bir etki yapmaktadir (f=-0,67, t=-0,82, p<0,05).

Sekil 5: Standardize Edilmis Faktor Yiikleri

Orgiitsel
Baglilik

Is
Tatmini

Rol
Belirsizligi

Ol¢iim modeli sonucuna gore is tatmini drgiitsel baglilig1 pozitif olarak etkilemektedir.
(B=0,28, t=0,67, p<0,05). Is tatmini ve rol belirsizligi birlikte yapisal esitlik modelinde
yer aldiginda, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Istenildigi lizere B katsayis1 diisiik ¢ikmistir (B=0,8, t=0,165 p<0,05). Baron ve Kenny’ye
(1986) gore bu sonug kismi araci etkiyi gostermektedir. Boylece rol belirsizligi degiskeni

kismi olarak is tatmini ve orgiitsel bagliliga aracilik etmektedir.

Aract etkiden bahsedebilmek i¢in karsilanmasi gereken sartlarin yani sira, bagimsiz
degiskenin (arac1 degisken vasitasiyla) bagimlh degisken tizerindeki dolayli etkisinin
anlamli olup olmadigini saptamak gerekir. Bunu gerceklestirmek igin gelistirilen
testlerden biri de Sobel testidir. Bu test, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon

katsayilar1 (B) ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplanmaktadir.

347



Kesin olarak araci etkiden sz etmek i¢in, B degerlerindeki azalmanin anlamlilig1 Sobel
Testi ile analiz edilmistir. Sobel Testi sonuglar1 Z=4.15069603 , p=0.00003315 seklinde
gerceklesmistir. Sobel Testinin anlamli ¢ikmasi, rol belirsizligi degiskeninin s6z konu

degiskenler arasindaki kismi aracilik etkisinin varligini dogrulamaktadir.

Tablo 4: Arac1 Model I¢in Standartlastirilmis Regresyon Katsayilar

' Dogrudan Etki | Dolayh Etki Toplam Etki
Rol Belirsizligi <--- Is Tatmini -0,27 0,000 -0,27
Orgiitsel Baglilik <--- Rol Belirsizligi | -0,67 0,000 0,20
Orgiitsel Baglilik <--- Is Tatmini 0,08 0,20 0,28

*p<0,05

Aract modele iliskin yapisal esitlik modelinin sonuglar1 Tablo 4’te goriilmektedir. Araci
model sonuclarina gére daha dnce temel modelde goriilen is tatmini ile orglitsel baglilik
arasindaki istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iliski ortadan kalkmistir
(Standartlastirilmis regresyon katsayisi= 0,08). Sonuglar is tatmininin 6rgiitsel baglilik
iizerindeki etkisinin dogrudan degil dolayli oldugunu gostermektedir. Is tatmininin
orgiitsel baglilik tizerindeki toplam etkisi “Standartlastirilmis regresyon katsayisi= 0,28
p<0,05” iken bu etkinin bir kismi dolayl etkidir “Standartlastirilmis regresyon
katsay1s1=0,20, p<0,05”dir. Bu sonug rol belirsizliginin, is tatmini ve orgiitsel baglilik
iliskisinde arac1 bir degisken oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglar beraberinde “Ha: Is
tatmini ve oOrgiitsel baghlik iliskisinde rol belirsizliginin kismi aracilik etkisi vardir.”

hipotezimiz de kabul edilmistir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Is tatmini ve drgiitsel baglihk kavramlar1 hem literatiirde hem de pratik olarak ¢alisma
hayatinda sik¢a ele alinan kavramlar arasindadir. Bu kavramlarin rol belirsizligi ile
birlikte ele alinarak arastirilmasi ise daha az goriilmektedir. Bu ¢alismamizda is tatmini
ve rol belirsizligi degiskenleri arasinda ve orglitsel baglilik ve rol belirsizligi degiskenleri
arasmnda negatif yonlii ve anlamli iliskiler bulunmustur. Is tatmini ve orgiitsel baglilik
degiskenleri arasinda da anlamli1 ve pozitif yonlii bir iligki bulunmugtur. Ayrica is tatmini
ve Orgilitsel baglilik arasindaki iligki aciklanirken rol belirsizliginin kismi aracilik rolii
oynadig1 da tespit edilmistir. Bu sonuglar dikkate alindiginda, orgiitler agisindan oldukca
onemli ¢alisan tutumlar1 olan is tatmini ve Orgiitsel bagliligin yiikseltilebilmesi i¢in rol

belirsizliginin s6z konusu olmamasi, c¢aligsanlarin islerini yaparken kendilerinden tam
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olarak ne beklendiginin agik bir sekilde farkinda olmalar1 faydali olacaktir. Ayrica,
literatiir incelendiginde rol belirsizligi, rol ¢atigmasi gibi degiskenlerin olumlu isyeri
ciktilar1 iizerindeki araci etkilerini incelemeye yonelik ¢alismalarin olduk¢a az sayida
oldugu goriilmektedir. Orgiitler tarafindan istenen bu ¢iktilarin arttirilabilmesi i¢in farkli
degiskenlerin araci etkilerinin de incelenerek bulgularin degerlendirilmesi alanla

ilgilenen arastirmacilar i¢in Onerilebilecektir.
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Ozet

Bu caligmanin amaci psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ve orgiite baglilik
arasindaki iligkileri, Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ve SmartPLS programi ile
uygulayarak, faktor ve yol analizi ¢aligmalarmi kiiciik 6rneklem gruplarinda ortaya
koymaktir. Iliskisel tarama modelinde desenlenen arastirmada, aracilik etkisini incelemek
icin toplam etki yaklasimi1 benimsenmis ve SPSS Process Makrosu ile Bootstrap yontemi
kullanilmistir. Bu cergevede Istanbul, Kocaeli, Zonguldak ve Ankara’daki imalat ve
hizmet sektdriine ait firmalara anket formu gonderilerek, 86 kisiden geri doniis alinmastir.
Yapilan istatistik analizi sonucunda psikolojik gii¢lendirmenin, psikolojik sermaye ile
orgiite baghlik arasinda tam aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Demografik
ozelliklerde, yonetici olunup olunmamasina gore psikolojik giiglendirme ve orglite
baglilik degiskenlerinde, egitim seviyesine gore ise psikolojik giiglendirme degiskeninde

anlamli farkliliklar gézlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yapisal Esitlik Modeli, Psikolojik Sermaye, Psikolojik Gii¢lendirme,
Orgijte Baglilik, SmartPLS

1. Giris

Giliniimiiz is yasaminda pozitif 6rgiitsel davranis, ¢alisanlarin psikolojik kapasitelerine ve
giiclii yonlerine odaklanan, performanslarinimn etkin bir sekilde yonetilebilir, gelistirebilir
ve Olgiilebilir olabilecegine inanan ¢aligmalarin bulundugu, yeni bir alandir (Luthans,
2002). Psikolojik sermaye ise bu alanda, bireysel gelisim i¢in pozitif psikolojik duruma

atifta bulunan, nispeten yeni bir konudur (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a).
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Psikolojik sermayenin temelleri, pozitif psikoloji akimmma ve onun pozitif orgiitsel
davranig alanindaki uygulamalarina dayanmaktadir (Luthans, Avolio, Avey, & Norman,
Positive Psychological Capital:Measurement and Relationship with Performance and
Satisfaction, 2007b). Pozitif psikoloji iyi olma hali, mutluluk, akista olma, gii¢lii yonler,
bilgelik, yaraticilik, hayal giicii gibi birey, grup ve 6rgiitlerin olumlu yonlerine odaklanr.
Ayrica, pozitif psikoloji, bilime, topluma ve bireylere yonelik mevcut fikirlere yeni bir
bakis agis1 getirmeSinin yani sira, insanin gelisimini desteklemeye yonelik deneysel
kanitlar da sunabilmektedir (Hefferon & Boniwell, 2011). Pozitif psikolojinin o6rgiit
calismalarindaki yansimalari ise otantiklik, uygun performans, katilim, kaliteli iletisim ve
sosyal sorumluluk gibi pozitif durumlar ve bunlarin irettigi giiclendirme, giiven,

yaraticilik ve insani yaklasim mekanizmalar1 seklinde olusmaktadir (Roberts, 2006).

Bir¢ok arastirmaci psikolojik sermaye ile Orgiitsel vatandaslik ve is performansi gibi
calisanin tutumsal ve davranigsal degiskenleri arasindaki etkili ve giiglii iliskiyi arastirmis
olsa da psikolojik sermayenin giiglendirme tizerindeki dogrudan etkisini arastiran sadece
birka¢ ¢alisma oldugu, bu konunun tartisilmasi gerektigi soylenmektedir (Joo, Lim, &
Kim, 2016). Buradan yola ¢ikarak arastirmacilar, Luthans ve dig. (2007a)’nin genel
olarak yiiksek psikolojik sermaye seviyesine sahip ¢alisanlarm, gérevlerinde daha motive
edici ve proaktif oldugunu ileri siirmesini de dikkate alarak, psikolojik sermayenin,

psikolojik giiclendirme iizerindeki yansimalarmi, arastirma konusuna dahil etmislerdir.

Psikolojik giiclendirme ile orgiite baghilik arasindaki iliski ele alindiginda, rekabet
istiinliigii saglamak icin yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasi konusu giindeme
gelmektedir. Bunun sonucu olarak orgiite baghlig1 ortaya ¢ikartan nedenleri arastirmak,
literatiirde 6nemli bir yer teskil edecektir. Bu nedenler, orgiitsel ve bireysel olmak tizere
iki boyutta incelenebilir. Ilk boyut olarak 6rgiit ele alindiginda Reichers (1985), tepe
yonetim, miisteriler, sendika ve halk gibi oOrgiitle ilgili pek ¢ok unsura ait amaclarin,
orgiitiin amaclariyla O6zdeslesmesinin, oOrgiite baglilik tiizerinde etkisi oldugunu
belirtmektedir. Bundan dolayi, yoneticilerin karar verme yetkilerini astlarmma delege
etmelerini iceren yOnetim uygulamalar1 psikolojik gli¢lendirmeyi artrmaktadir
(Spreitzer, 1995). Orgiit icerisinde psikolojik olarak gii¢lendirilmis bir ¢aliganin, yaptig:
isi daha anlamli bulacagi, is sonuglarindaki etkisini hissedebilecegi ve Orgiitiine

bagliliginm artacagi dngdriilmektedir. Ikinci boyut olarak bireysel nedenler géz dniine

354



alindiginda, Porter, Steers ve Boulian (1973)’in yaptigi ¢alismalar 6ne ¢ikmakta ve
kisisel, orgiitsel ve orgiitsel olmayan faktdrlerden bahsedilmektedir. Bu kapsamda, umut,
iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik olarak ifade edilen psikolojik
sermayeye sahip olunmasi, bireysel bir neden olarak ele alinmistir (Erkmen & Esen,
2013).

Buradan yola ¢ikarak psikolojik sermaye ile érgiite baglilik iliskisi incelenmistir. Orgiite
baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiin biitiiniine yonelik tutumlarina odaklanmakta (Luthans F. ,
2011, s. 147), psikolojik sermaye ise galisanlarin pozitif psikolojik gelisimlerini ifade
etmektedir (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a). Bu gerg¢evede calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasi, personel giiclendirme uygulamalari, yetkilendirme, artan 6zerklik
vurgusu, istenilen is ¢iktilarinin elde edilmesi ile sonug¢lanmaktadir. Yapilan ¢alismalar,
bu tiir uygulamalarin artan performans ve ¢alisanlarin tatmini, orgiite baglhliklar1 gibi
istenen tutumsal ¢iktilar1 arttiracagini gostermektedir. Nitekim psikolojik sermayenin,
orgiite baghhigin Ongorilmesinde 6nemli bir katki yaptigina dikkat ¢ekilmektedir
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a).

Her ii¢ degiskenin birey ve Orgiit performansina olumlu katkilar1 nedeniyle literatiirde
psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ile orgiite baglhiligin birbirleriyle etkilesimini
ortaya koyan bir¢ok arastirma yapilmistir. Ancak alinyazinda ii¢ degiskeni de ayni
modelde ele alan bir calismaya rastlanilamamistir. Bu ¢alismanin amaci, psikolojik
giiclendirme ve Orgiite baghilik arasindaki iligkileri, psikolojik giiglendirme {izerinden

arastiran teorik bir modeli test etmektir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kavrami giiniimiiz ¢aliyma hayatinin gelisimi i¢in insan kaynaklarmin
giiclii yonleri ve psikolojik kapasiteleri iizerinde yapilan ¢aligmalar sonucunda ortaya
¢ikmis pozitif yonelimli bir kavramdir (Luthans, 2002). Bu kavram temellerini pozitif
psikolojiden almaktadir. Pozitif psikoloji, Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)’ye gore
oznel diizeyde ge¢mise yonelik iyilik hali, hosnutluk ve tatmin olma, gelecege yonelik

umut ve iyimserlik, simdiye yonelik ise mutlulugu ifade eder.
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Bunun sonucu olarak psikolojik sermaye, bireylerin her kosulda devamlilik gosterdigi 6z
disiplin, 6z saygi, pozitif duygulanim gibi karakteristik 6zellikleri degil, farkli durumlara
gore degisen ve gelistirilebilen bir 6zelliktir. Psikolojik sermaye yapisimi aciklayan
psikolojik nitelikler ise umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik olarak
belirtilmektedir (Luthans & Youssef, 2004).

Bu niteliklerden yola ¢ikarak psikolojik sermaye, belirlenen hedefler karsisinda kararlilik
gostermek ve gerektiginde basarili olmak i¢in hedefleri umuda donistiirmek (umut),
icinde bulunulan zaman fark etmeksizin basartyr yakalamak icin daima olumlu
gondermelerde bulunmak (iyimserlik), zorlu gorevleri istlenmek konusunda ve
gorevlerin basarisinda gosterilecek ¢aba i¢in kendine olan giliveni arttirmak (6z yeterlilik)
ve olumsuzluklar ve giiclikkler karsisinda dibe vurmusken bile kendini yineleyerek
toparlamak, basariy1 yakalamak (psikolojik dayaniklilik) seklinde tanimlanmaktadir
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a).

2.2. Psikolojik Giiclendirme

Calisanlarin orgiite baghliklar1 i¢in psikolojik giliclendirmeye sahip olmalar1 6nem
tasimaktadir. Conger ve Kanungo (1988) psikolojik giliglendirmeyi, yeterliligin
motivasyon ile iliskili bir boyutu olarak gormektedir. Bu g¢ergevede psikolojik
giiclendirme, bireye 6z yeterlilik kazandirmak icin bireyi motive etmek ve boylelikle
kendini giiclii hissetmesini saglamak olarak tanimlanabilir. Bunun yam sira psikolojik
giiclendirme, c¢alisanlarmm giiglendirme ile 1ilgili uygulamalar1 deneyimlemelerinin
sonucunda olusan psikolojik bir durumdur (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001,
S. 261).

Thomas ve Velthouse (1990), yonetim uygulamalar1 gibi durumsal tutumlar ile
calisanlarmm duygusal tepkileri arasindaki farklara yonelik aragtirmalar yaparak,
psikolojik giiclendirmeyi yorumlayic1 bir model kurarak incelemis ve anlamlilik,

yeterlilik, secim ve etki gibi boyutlar eklemistir.

Spreitzer (1995) bu dort boyutu anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olarak adlandirarak,

psikolojik giiclendirmenin neredeyse tamamimin bu boyutlar tarafindan agiklayabilir
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nitelikte oldugunu belirtmistir. Burada anlam, ¢alisanin yaptigi isin hedeflerinin ¢alisan
icin olan degerini; yeterlilik, bir iste bireyin yapabileceklerine olan inancini; 6zerklik,
calisanlarin bir ise baglama veya diizenlemede kendi basina karar verebilmesini; etki ise
bireyin isle ilgili stirecler tizerindeki kontrol derecesi olarak tanimlanmaktadir (Conger &

Kanungo, 1988; Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995).

2.3. Orgiite Baghhk

Reichers’a gore (1985, s. 465) baglhilik, bir 6rgiitiin tepe yonetimi, miisteriler, sendika ve
halk gibi tiim yonleriyle 6zdeslesme siirecidir. Bir baska ifade ile bireylerin,
organizasyonun amag¢ ve degerlerini benimsemesi, kendi ama¢ ve degerleriyle bunu

entegre etmesi ve onun yarari dogrultusunda duygusal olarak baglhlik gostermesidir
(Buchanan, 1974, s. 533)

Bunun yaninda orgiite baglilik, calisanin 6rgiitle olan iliskisini karakterize eden ve orgiitte

iiyeligi bitirme veya devam ettirme kararina etkileri bulunan psikolojik bir durumu ifade

eder (Meyer, Allen, & Smith, 1993).

Meyer ve Allen (1990) orgiite baghlik bilesenlerini duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik seklinde tanimlamaktadir. Duygusal baglhlik, calisanin orgiite igten
bagliligi ve onunla 6zdeslesmesi anlamma gelir. Gliglii bir duygusal baghiligi olan
calisanlar orgiitte kalmaya devam etmek istedikleri igin calismaya devam ederler. Devam
bagliligi, kurulustan ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkindaligini ifade eder. Calisanlar,
orgiitle bagini devam ettirmek zorunda oldugu i¢in orada kalirlar. Normatif baglilik ise
vicdani olarak devam etme yiikiimliligiinii yansitmaktadir. Yiiksek normatif bagliliga

sahip c¢alisanlar uygun olan davranis geregi orgiitte kalmaya devam ederler.

2.4, Psikolojik Sermaye, Psikolojik Giiclendirme ve Orgiite Baghlik Arasindaki
Lliskiler Uzerine Yapilan Arastirmalar

Literatiir taramas1 sonucunda, psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ve orgiite
baglilik arasindaki iligkilerin ayn1 anda incelendigi bir aragtirmaya rastlanilamamistir. Bu

acidan, her bir degiskenle ilgili farkli aragtirmalar ve psikolojik gili¢lendirmenin aracilik
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roliinii ele alan ¢alismalarin sonuglar1 lizerinde durulmustur. Burada 6ne ¢ikanlar su

sekildedir;

Ocak vd. (2016)’nin yaptig1 arastirmada, psikolojik sermayenin orgiite baglilik lizerinde
olumlu etkisi oldugu gorilmiistiir. Bir bagka psikolojik sermayenin, g¢alisanlarin
tutumlari, davraniglar1 ve performanslar1 tizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla
yapilan arastirmada ise psikolojik sermayenin, is tatmini, psikolojik iy1 olus, orgiitsel
vatandaglik, orgiite baglilik, ¢alisan performansi ile pozitif iligkili oldugu sonucuna

ulasilmistir (Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Erkmen & Esen, 2012).

Arastirma modelinin bir bagka ayagini olusturan psikolojik gliclendirme ile ilgili olarak,
Tolay vd. (2012)’nin psikolojik gii¢clendirmenin orgiite baghlik iizerinde pozitif yonde
etkisi olduguna yonelik calismalar1 bulunmaktadir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir
arastrmada ise psikolojik gii¢lendirmenin, psikolojik sermayenin tiilkenmislik diizeyi
tizerindeki etkisinde aracilik rolii tistlendigi bulgusuna rastlanilmistir (Kaya & Altinkurt,
2018). Psikolojik gii¢lendirmenin is doyumu ile negatif yonlii iliskilerini ortaya koyan

aragtirmalar da bulunmaktadir (Carless, 2004).

Sagie (1988, s. 156) orgiite baghilik ile ilgili bir arastirmasinda, galisanlarin ise
devamsizliklar1 ile is doyumu ve orgiite bagliliklar1 arasinda iliski oldugundan s6z
etmistir. Bu yaklasim 1s1ginda ise devamsizligi olan bir ¢alisanin, bilingli veya bilingsiz
olarak, orgiite negatif bir baglilik davramisi sergiledigi goriilmektedir. Literatiirde
psikolojik giiclendirme algist yiikselen g¢alisanlarin orgiite baghiliklarmin da arttigi,
yapilan arastirmalarda gézlemlenmistir (Kuo & Ho, 2009; Karadal & Kiling, 2008).

Bu kapsamda, degiskenler ayni model iizerinde bir araya getirilerek, aralarindaki

iligkilerin incelenmesine karar verilmistir.

2.5. Arastirma Modeli, Degiskenleri ve Hipotezleri

Calisan bireyin psikolojik sermayesi, psikolojik giiclenmesi ve orgiite baglilig: arasmdaki

iliskileri tespit etmeye yonelik olusturulan arastirma modeli, iliskisel tarama seklindedir.
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Iliskisel tarama modeli, iki veya daha ¢ok sayida degisken arasindaki iliskinin varligini

ve derecesini belirlemeyi amaglar. Arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

Psikolojik Gliglendirme

v

Psikolojik Sermaye Orgiite Baghlik

Sekil 1: Arastirma Modeli

Hipotezler asagidaki sekilde belirlenmistir.

Hi: Psikolojik sermaye, orgiite baglilig1 etkilemektedir.

Ho: Psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirmeyi etkilemektedir.
Ha: Psikolojik giiclendirme, orgiite baglilig1 etkilemektedir.

Ha: Psikolojik giiclendirmenin, psikolojik sermaye ile orgiite baghlik arasinda aracilik
rolii vardir.

Hs: Degiskenler, demografik 6zelliklere gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

3. Arastirmanin Yontemi

Yapisal Esitlik Modelini (YEM), Kismi En Kii¢iik Kareler yontemini (KEKK) kullanan
SmartPLS programiyla uygulayarak, faktdr ve yol analizi yapilmistir. Aracilik etkisini
incelemek i¢in toplam etkiye bakilmis ve SPSS Process Makrosu ile Bootstrap yontemi

kullanilmaistir.
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Teknolojinin gelismesiyle birlikte daha giiclii donanimlar ve amaca yonelik yazilimlarla
beraber arastirmacilar daha once tek veya iki degiskenle yaptiklar1 analizler, daha
karmasik iligkileri test edebilir hale gelmistir. Bunun sonucu olarak da sosyal bilimlerin
ihtiyac1 olan karmasik iligkileri anlama yolunda bir¢ok yontem kullanilmaya baslanmistir.
YEM, regresyon ve faktor analizinin bilesiminden olusan istatistiksel analizin adidir.
Ortiik ve gozlenen degiskenler arasindaki iliskiyi test eder. Iki tiir YEM vardrr. ilki,
teorileri test eden kovaryans tabanli YEM, digeri ise teori gelistirmek i¢cin kullanilan
kismi en kiigiik kareler yontemi tabanli YEM’dir. Birisi kovaryans matrisini tahmin
etmeye, digeri ise degiskenler arasi varyansi agiklamaya odaklanir (Hair, Hult, Ringle, &
Sarstedt, 2011).

KEKK analizi, model parametreleri (yol katsayilari, gosterge agirliklart veya
yiiklenmeler, agiklama giicli) en kiiciik kareler regresyon ve agirhikli toplamlarinin
dizisini kullanarak tahmin etmekte olup, ¢ok asamali algoritma tizerinde ¢aligmaktadir.
KEKK eldeki verilerin boyutunu azaltmak ve gereksiz bilgileri ortadan kaldirmak i¢in
gereklidir. Teorik olarak kurulan modelin neden-sonug, iliskisini tahmin etmek i¢in
varyans tabanli calisma 06zelligine sahiptir. Son yillarda uygulamali arastirma
caligmalarinda yer almaya baslamistir (Willaby, Costa, Burns, MacCann, & Roberts,
2014).

3.1. Arastirmanm Onemi Ve Amaci

Literatiirde psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ve orgiite baghlik ile ilgili pek
cok caligma bulunmakla birlikte, bu degiskenlerin ayn1 model iizerinde incelenmesine
yonelik bir arastirmaya literatiiriimiizde rastlanilamamistir. Bundan dolay1 bu arastirma,
Ozgiin bir caligmadir. Verilerin farkli sehir ve sektorlerden elde edilmesi, mavi ve beyaz
yakali calisanlarin bulunmasi, demografik 6zellikler agisindan da konunun ele alinmis
olmasi ¢aligmanin 6nemini daha da artirmaktadir. Bunlarin yaninda kiigiik 6rneklem
gruplari i¢in YEM ile faktor analizi yapilmasi, aracilik etkisinin incelenmesinde yeni bir
yaklasim olan toplam etkinin benimsenmesi ve Bootstrap yonteminin kullanilmasi, diger

aragtirmacilara da katki saglayacaktir.
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3.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanimn evrenini Istanbul, Kocaeli, Zonguldak ve Ankara illerindeki imalat ve
Hizmet sektorlerine ait 31 farkli firmadaki mavi ve beyaz yakali c¢alisanlar
olusturmaktadir. Tesadiifi olmayan kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak anket formu

538 kisiye elektronik ortamda dagitilmis, bunlardan 86 kisiden geri doniis alinmistir.

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri agisindan 33’{ kadin (% 38), 53’1 erkek
(% 62) olan katilimcilarmn yaglar1 24 ile 60 arasmdadir (X=41,5). Medeni durumlari
% 62’s1 tarafindan evli olarak belirtilmistir. Egitim seviyeleri dikkate alindiginda
cogunlugu (% 71) lisans ve lisans lstiidiir. Mavi yakali 14 calisan (% 16), beyaz yakali
ise 72 ¢alisan (% 84) bulunmaktadir. Kidemleri 1 ile 33 yil arasinda degismekte (X =9,5)
ve % 45’inin 0-5 yil arah@mda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarm % 40’1 Imalat,
% 60’11se Hizmet sektoriinde oldugunu ifade etmistir. Y6netici pozisyonunda ise % 50’si

yer almaktadir.
3.3. Olciim Araclan

Psikolojik Sermaye Olcegi, Luthans vd. (2007b) tarafindan gelistirilen, Cetin ve Basim
(2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek, umut, iyimserlik, 6z yeterlik ve
psikolojik dayaniklilik seklinde 4 alt boyut yer almakta ve her bir alt boyutta 6’sar madde
olmak iizere toplam 24 maddeden olusmaktadwr. Maddelerden 1, 8 ve 11 ters
puanlanmistir. Olgekte, “1=Hi¢ katilmiyorum, 2=Cok az katiliyorum, 3=Az katiliyorum,
4=Bir olgiide katiliyorum, 5=Cogunlukla katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum”
segeneklerinden biri yanitlanmaktadir. Buradan alinan her bir alt boyutun puani,
maddelere verilen degerlerin ortalamasi alinarak hesaplanir. Psikolojik sermaye puani ise
tim maddelerin ortalamasi almarak hesaplanir. Aliman puanm artmasi katilimcilarin

psikolojik sermaye diizeylerinin artmasi1 anlamina gelmektedir.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi; Psikolojik giiclendirme diizeyini 6lgmek amaciyla PEI
(Psychological Empowerment Instrument) olgegi kullanilmistir (Spreitzer, 1995, s.
1464). Bu arastirmada kullanilan 6lgegin gecerliligi Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012)

tarafindan “Akademik Calisma Ortaminda Yapisal ve Psikolojik Gii¢lendirmenin
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Duygusal Baghlik ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri” calismasmda yapilmustir.
Psikolojik giliglendirme 6lgeginin 12 maddesi ve anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki
bashkli 4 alt boyutu bulunmaktadir ve 5°1i Likert Olcegi ile derecelendirilmistir. Ters
puanlanan maddeler bulunmamaktadir. Buna gore, katilimcilardan soru formunda verilen
ifadeleri, mevcut islerinde ne diizeyde yasadiklarmi, “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (N6tr), 4-Katiliyorum ve 5-Tamamen
Katiliyorum” segeneklerinden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Olgekten
alian yiiksek puanlar, yiiksek psikolojik gii¢lendirme algisina isaret etmektedir. Olgegin
her bir alt boyutun ortalamasi alinir. Toplam psikolojik gii¢clendirmeyi bulmak iizere ise
4 alt boyutun degerleri toplanir. 4-20 arasinda bir deger alir. 4-9 aras1 deger diisiik, 10-14
orta ve 15-20 arasi ise yiiksek diizeyde giliglendirmeyi tanimlar (Spreitzer, 1995).

Orgiitsel Baghhk Olcegi; Orgiitsel Baglilik Olcegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilmis ve bir¢cok arastirmada gegerlilik ve gilivenirligi test edilmistir (Telman &
Celik, 2013, s. 218). Wasti (2002), Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu Orgiitsel baglilik
dlceginin gecerlilik ve giivenilirlik analizini yapmustir. Ug boyutun gegerliligi kabul
edilebilse de, olgegin farkli kiiltiirlerde kullannominda bir takim diizeltmelere tabi
tutulmasi gerektigini belirtmistir. Olgek 18 sorudan olusmaktadir. Ik 6 ifade duygusal
baglilig, ikinci 6 ifade devam bagliligini, son 6 ifade ise normatif baglilig1 6l¢mektedir.
3., 4., 5. ve 13. ifadeler olumsuz tutum ifadeleri olarak ters puanlanmistir. Katilimcilar,
bu olgekte yer alan her bir ifadeyi 1’den (Kesinlikle Katilmiyorum), 5’e¢ (Tamamen
Katiliyorum) uzanan 5°1i 6lgek tizerinde isaretlemeleri istenmistir (Sahin, 2007). Her bir
alt boyutun puani, maddelere verilen degerlerin ortalamasi alinarak hesaplanir. Orgiitsel

baglilik puani ise tiim maddelerin ortalamasi alinarak hesaplanir.

3.4. Olgeklerin Giivenilirligi

Olgeklerin giivenilirlik analizi i¢in Cronbach’s Alpha degerine bakilarak, Psikolojik
Sermaye Olgegi 0,926, Psikolojik Giiglendirme Olgegi 0,802 ve Orgiitsel Baglilik lcegi

0,874 olarak tespit edilmistir. Her ti¢ 6lgegin de giivenilir oldugu sdylenebilir.
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3.5. Olceklerin Gegerlilik ve Faktor Analizleri

Olgeklerin Dogrulayici  Faktér Analizini yapmak iizere SmartPLS programi
kullanilmistir.  Faktor yiikleri (Outer Loadings) incelenerek 0,40’1in altinda olanlar
analizden ¢ikarilmustir (Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler Igin Veri Analizi E1 Kitabi, 2002).
Ayrica, Fornell ve Larcker (1981) iyi bir uyum gegerliligi i¢in CR (composite reliability)
0,8’in izerinde olmasint AVE (Average Variance Extracted) degerinin de 0,5’in lizerinde
olmasin1 dnermektedir. Bu sartlarm saglanabilmesi igin, Psikolojik Sermaye Olgegi’nden
9, Psikolojik Giiclendirme Olgegi’nden 4, Orgiitsel Baglilik Olcegi’nden ise 7 gdsterge
analiz disinda birakilmistir. Bir sonraki asama ayrigsma gegerliligi olmustur (Discriminant
Validity). Burada yer alan “Cross Loadings” tablosunda her bir degiskenin, ait oldugu
degiskende en yiiksek degere sahip olmasi gerekiyor. Bu sekilde yapilan kontrolde
degerlerin istenildigi sekilde oldugu gorilmiistiir. Yine bu bolimdeki “Fornell-Larcker
Criterion” daki matrisin kdsegeninde AVE’ nin karekokii bulunmaktadir. Burada yer alan
degerin, kendi bulundugu siitundaki korelasyon katsayilarinda en yiiksek degeri almasi
gerekiyor ki degiskenlerin yeterince ayristigi sdyleyebilelim. Burada da herhangi bir
sorun bulunmamistir. Son olarak Model Fit katsayilar1 kontrol edilmis ve SRMS
(Standardised Root Mean Square Residual) < 0,08 sart1 saglanmistir. Bunun yaninda NFI
(Normed Fit Indeks) degerinin
> (,80°den biiyiik olmas1 kabul edilmekle birlikte bu model i¢in 0,68 olarak tespit edilmis
ve bunun sebebi olarak NFI degerinin 6rneklem sayisina duyarli ve 6zellikle 200°{in

altindaki sayilarda uygunsuz olmasi gériilmiistiir (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008).

Tiim bunlar sonucunda, 6rnekleme ait verilerin modele uyumu saglanarak, 6lgeklerin
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri testi ger¢eklestirilmistir. Uyum iyiligi indeks degerleri

Tablo 1’°de listelenmektedir.

Tablo 1: Uyum lyiligi indeks Degerleri

Indeks Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,080 0,080

d ULS 1,918 1,918

dG 1,121 1,121
Chi-Square 471,802 471,802

NFI 0,677 0,677
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4. Bulgular

Yukaridaki adimlar tamamlandiktan sonra Yol Analizine gegilerek gizil degiskenlerden
gozlenen degiskenlere dogru iliskiyi arastiran model kullanilmistir ve elde edilen bulgular
modele uygun sekilde yorumlanmustir. Analiz sonucu Sekil 2’de gosterilmektedir.
Burada daire seklinde goriilen sekiller bagimli degiskenleri temsil etmektedir ve gizil
degiskenlerin ok yoniindeki gizil degiskeni agiklama oranmi gostermektedir. OKklar
iizerinde bulunan degerler regresyon kat sayis1 (yiik degeri) olarak adlandirilir ve bir
degiskenin diger degisken {lizerinde agiklama diizeyini gostermektedir. Buna gore,
psikolojik giiclendirmedeki degisimin %30,9’unun psikolojik sermaye, oOrgiite
bagliliktaki %36,2’lik degisimin ise psikolojik giiclendirme ile psikolojik sermayenin
birlesimi birlikteligi ile yapildig1 sdylenebilir.
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Sekil 2: Degiskenlere Ait Yol Analizi Sonu¢lan

Degiskenler arasindaki etki katsayilar1 ve anlamlilik diizeyleri Tablo 2°de gosterilmistir.
Bu sonuglara gore Hp ve H3z hipotezleri desteklenmistir. Hi hipotezi agisindan

incelendiginde, psikolojik sermayenin orgiite baghlik lizerindeki dogrudan etkisinde
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(#=-0,104; p=0,313) anlamlilik tespit edilememis olmakla birlikte toplam etkisi (5=0,259;
p=0,012) anlaml1 bulunmus ve hipotez kabul edilmistir. Bu konudaki agiklamaya asagida

yer verilmistir.

Tablo 2: Degiskenlerin Etki Katsayilar1 ve Anlamhhk Diizeyleri (Dogrudan Etki)

Original T Statistics P

Sample (|O/STDEV|) Values
Psikolojik Giiglendirme -> Orgiite Baglilik 0,653 7,625 0,000
Psikolojik Sermaye -> Orgiite Baglilik -0,104 0,973 0,313
Psikolojik Sermaye -> Psikolojik Giiglendirme 0,556 5,291 0,000

Aracilik modellerinin analizinde nedensellik yaklasimini benimseyen Baron Kenny
yontemi literatiirde yaygim bir sekilde kullanilmaktadir. Ancak son yillarda nedensel
adimlar yaklagimina ciddi elestiriler getirilmis ve aracilik modellerinin analizi i¢in daha
gecerli ve giivenilir sonuglar elde edilmesini saglayan modern yaklagim ileri stiriilmiistiir.
Bu arastirmada da psikolojik sermaye ve psikolojik gii¢lendirmenin, Orgiite baglilik
iizerindeki toplam etki agisindan ele alimmistir. Bu yaklasima gore Sekil 3’de gosterildigi

gibi (Hayes, 2009);

e Toplam etkinin (c) istatistiksel olarak anlamli olmasina gerek yoktur. Toplam etki
istatistiksel olarak anlamli olmamasina ragmen, aracilik etkisinin anlamli oldugu
modeller olabilmektedir.

e Bagmmsiz degiskenin (X), araci degisken (M) iizerindeki etkisinin (@) tek basmna
anlamli olmasina gerek yoktur.

e Bagimsiz degiskenin (X) etkisi (€) kontrol altinda tutulurken arac1 degiskenin (M)
bagimli degisken (Y) tizerindeki etkisinin tek basina (b) anlamli olmasina gerek
yoktur.

e Kismi ve tam aracilik ifadelerinin kullanilmas1 seklinde sadece kalitatif yargilar
ile aracilik modellerinin betimlenmesi dogru degildir. Kismi aracilik ve tam
aracilik ifadeleri yerine dogrudan etki ('), dolayli etki (a.b) ve toplam etki (c=
c'+a.b) degerlerinin hesaplanmasi yoluyla aracilik modeline iliskin bulgularin
sayisal olarak raporlanmasi bilimsel yaklasima daha uygundur. Dogrudan etki (c')

ve toplam etki (c= c'+a.b) istatistiksel olarak anlamli olmayabilir, dogrudan etki
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ile toplam etkinin anlamli olmamasi dolayli etkinin varligini (a.b) ortadan
kaldirmaz ve aracilik modelini gegersiz kilmaz.

e Aracilik modellerinin analizinde ve yorumlanmasinda aracilik vardir veya aracilik
yoktur seklinde kalitatif betimlemeler yerine sayisallastirilmig ifadeler
kullanilmalidir. Bu kapsamda, tamamen standartlastirilmis dogrudan, dolayli ve
toplam etki degerleri hesaplanarak etki degerlerinin biiyiikliikleri ve birbirleri ile
goreli bliytikliik karsilattirmalar: yapilmalidir.

e Dolayh etki, dogrudan etki ve toplam etki degerlerinin istatistiksel olarak anlamli

olup olmadiklarina yonelik kararlar bootstrap gliven aralig1 ile test edilmeli ve

yorumlanmalidir.
A
X » vV
c
B
M
a b
X , > v
c

Sekil 3: Degiskenler Uzerindeki Dogrudan ve Toplam Etki

Bunun yaninda arac1 degisken analizinde SPSS Process Bootstrap Yontemi ile Regresyon
Analizi Sonuglar1 da incelenmis ve benzer sekilde H1 hipotezi kabul edilmistir. Bootstrap

teknigi ile yapilan analiz sonuglar1 Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3: Bootstrap Yontemi ile Regresyon Analizi Sonuclar

Sonug¢ Degiskenleri
Psikolojik Giiclendirme (M) Orgiite Baghhk (Y)
Tahmin Degiskenleri i S.H. S S.H.
Psikolojik Sermaye (X) a 0,6180*** 0,1023 c' -0,1225 0,1616
Psikolojik Giiclendirme (M) - - - b 0,7908*** 0,1445
R*,2980 R*,3087

Not. * p <.05, **p<.01, *** p < .001; S.H.: Standart Hata.
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Bu tabloya gore, X degiskeninin katsayis1 (¢’) dogrudan etki degeri olup -0,0101'dir.
Ancak dogrudan etki %95 bootstrap giiven araliginda istatistiksel olarak sifirdan farkl
degildir  (t[86]=-0,7579; p=0,4507; BootLLCI=-0,4440 ile BootULCI=0,1990
araliginda). Dolayisiyla bu veri setinde psikolojik giiglendirme duygular1 ayn1 diizeyde
olan ve biri digerinden bir birim farkli psikolojik sermayeye sahip olan iki ¢alisanin

orgiite bagliliklarinda, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Toplam etki degeri (c) ise dolayl etki ve dogrudan etki degerlerinin toplami olup toplam
etki 0,366 olarak hesaplanmistir (c=c'tab= -0,1225 + 0,6180*0,7908 = 0,366). Toplam
etki %95 bootstrap giiven araliginda istatistiksel olarak sifirdan farkli oldugundan

(t[86]=2,296; p=0,0242; BootLLCI=0,482 ile BootULCI=0,6728 araliginda) toplam etki

anlamlidir. Bu sonuglara gére Hy desteklenmektedir.

Hs’1itest etmek amaciyla yapilan fark testleri sonucunda, mavi/beyaz yakali olma durumu,

is yeri kidemi ve yonetici olunup olunmamasina gore psikolojik giiclendirmede anlamli

farkliliklar gozlemlenmistir. Sektére gore psikolojik sermaye degiskeninde de anlamli

farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore Hs desteklenmektedir.

4.1. Betimsel Istatistikler

Bu boliimde arastirmada kullanilan gizil degiskenlere iliskin betimse analiz sonuglarina
yer verilmistir. Tablo 4’de gizil degiskenlerin aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri ile korelasyon katsayilarina yer verilmistir.

Tablo 4: Gizil Degiskenlerin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve
Korelasyon Katsayilan

Ortalama  Std. Sapma 1 2 3
1-Psikolojik Sermaye 5,23 0,67 -
2-Psikolojik Giiclendirme 4,17 0,75 546" -
3-Orgiite Baghlk 3,49 1,00 243" 551" -

4.2. Demografik Ozellikler Acisindan Fark Testleri

Demografik o6zelliklerde, calisanin egitim seviyesine gore psikolojik giliglendirmesinin
degistigi, lise mezununun 4,63 puan ile (p=0,032; p<0,05; F=3,594) lisans (X = 4,11)
x
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ve lisans Usti (= 4,02) mezunlarindan daha yiiksek bir degere sahip oldugu
goriilmektedir. Caliganlarin yOnetici olup olmama durumuna gore de psikolojik
giiclendirmenin anlaml farklilik gosterdigi goriilmistiir (p=0,042; p<0,05; t=2,068). Bu
cercevede, yonetici olanlarin psikolojik giiclendirme diizeyleri (= 4,34), olmayanlara
gore daha yliksektir (= 4,34). Benzer sekilde orgiite baglilik agisindan da yonetici olup
olmama durumuna gore anlamli farklilik tespit edilmistir p=0,002; p<0,05; t=3,159).

5. Sonu¢ ve Tartisma

Analizler dikkate alindiginda, psikolojik sermayenin orgiite baglilik iizerinde, psikolojik
giiclendirme araciligi ile etkisi oldugu sdylenebilir. Bu durumda, amaglarma yonelik
umudu olan, herhangi bir konudaki zorluklar karsisinda basarabilecegine olan iyimser
yaklasimi ve problemler karsisinda sergileyecegi yaratici yaklasimlar, calisanlarin
psikolojik olarak giiclenmelerine katki saglayacaktir. Psikolojik agidan gii¢lendirilmis bir
calisan, orgiitiinde yaptig1 isi daha anlamli, kendisini daha yeterli, inisiyatif kullanabilen
ve ig sonuglarina etkisinin daha yiiksek oldugu algisinda olacaktir. Bu da kisilerin,

orgiitiine kars1 daha bagl olmalarma katki saglayacaktir.

Fark analizi sonucglar1 goz tliniinde bulunduruldugunda, ¢alisanlarin egitim seviyeleri
yiikseldik¢e psikolojik giiclendirme algilar1 diismektedir. Bu durum, daha donaniml
kisiler i¢in isini anlamli bulma, is sonuglarinda etkisini hissetme, yaptigi islerle inisiyatif
kullanma ve kararlara katilim saglamalarinin 6nemini gostermektedir. Bu konularda

destek bulamayan calisanlarin orgiite bagliliklarinin da diisecegi degerlendirilmektedir.

Yine fark analizi ile elde edilen veriler 15181nda, yonetici olanlarin ve ekip yonetenlerin
psikolojik giiclendirme ve Orgiite baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum, ekip yoneten ¢aligsanlarin, orgiitleri i¢in daha fazla sorumluluk
yiiklendikleri, yaptiklar1 islerde kendilerini daha yetkin hissettikleri ve karar

mekanizmalarinda daha etkili olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

Aragtirmanin ilgili yazina katki saglayan bir¢ok bulgusu olmakla birlikte, baz1 kisitlar
bulunmaktadir. En 6nemli kisit, drneklem sayisinin diisiikk olmasi, imalat (ana metal,

otomotiv, gemi ingaat) ve hizmet (finansal denetim, bankacilik, lojistik) sektdrleri altinda
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yer alan igletmelerin fazla olmamasidir. Ciinkii farkli bir 6rneklem i¢in farkli sonuglarin
ortaya c¢ikmasi olasidir. Ancak arastirma istatistiksel olarak psikolojik sermaye,
psikolojik giiclendirme ve orgiite baglilik arasindaki iligkiyi ortaya koymasi agisindan
Oonemli sonuglar sunmaktadir. Dolayisiyla gelecekte bu konuyu c¢aligmayr diisiinen
arastirmacilarin, yapacaklari arastirmayi farkli veri toplama araglar1 ve gozlem, goriisme
ve miilakat gibi yontemler kullanarak gerceklestirmeleri, literatiire daha fazla katki

saglayacaktir.
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Absentizm (ise Devamsizhik) Davramsi Algisi, Nedenleri ve
Boyutlarinin Odak Grup Goriismesi Ile incelenmesi

Dr.Ogr.Uyesi Ahmet YILDIRIM
Siileyman Demirel Universitesi, anmet.yildirim@sdu.edu.tr

Ozet

Ise devamsizlik (absentizm) c¢alisanin, siiresi ve kapsami planlanmis bir is icin hazirda
bulunmamasidir. Absentizm genel olarak mazeretli ve mazeretsiz olarak iki ana baslik
altinda incelenir. Bu arastirmanin amaci, siirekli is¢i statiisiinde ¢alisan kadrolu kamu
is¢ilerinin ise devamsizlik hakkindaki bakis acilarinin degerlendirilmesi ve ise
devamsizliga dair algilarinin belirlenmesidir. Bu kapsamda Isparta il merkezi okul ve
kurumlarinda gorev yapan ve arastirmanin evrenini olusturan 262 siirekli kamu is¢isi
arasindan 48 kisiden olusturulan Orneklem grubu ile odak grup goriismesi
gergeklestirilmistir.  Arastrma  grubundaki katilimcilara Oncelikle demografik
durumlarin1 tespit edebilmek amaciyla bir soru formu doldurulmustur. Daha sonra odak
grup goriismesi teknigi ile katilimcilarin ise devamsizlia dair algilari, ve ise devamsizlik
nedenleri incelenmistir.Elde edilen veriler igerik analizi yontemiyle analiz edilmistir.
Yapilan degerlendirmelere gore, katilimcilarin, ise devamsizligi "mazeretsiz ve sebepsiz
ise gelmeme" olarak tanimladiklari, herhangi bir kisisel bir mazeretleri oldugu zaman ise
gelmediklerini ancak bunu ise devamsizlik olarak kabul etmedikleri, saglik 6zriinii ise
devamsizlik yapmak amaciyla tercih ettikleri, is ortamlarmin fiziki yapismin ise
devamsizliklarini etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Absentizm, Ise Devamsizlik, Odak Grup Goriismesi

Giris

Ise devamsizlik (absentizm), ¢alisanin, “herhangi bir mazeret temeline dayanmayan ya
da yoneticiye bilgi vermeden ise gelmemesi, belirlenmis ¢calisma saatinde gorev yerinde
bulunmamas1" halidir. Ise devamsizlik (Absentizm), son yillarda orgiitsel davranis
literatiiriinde kisitli da olsa kendisine yer bulmaya baslayan bir olgudur ve oOrgiitler
acisindan yoOnetilmesi gereklilik arz eden bir eylem olarak degerlendirilmektedir.

Dolayisiyla absentizm (ise devamsizlik) davramiginin nedenleri {izerinde dikkatle

durulmas1 gerekmektedir.

Bu caligmanin temel amaci, yerel yonetimlerden (Belediyelerden) Milli Egitim
Bakanligma bagli okul ve kurumlara siirekli is¢i statiisiine atanarak gorev yeri degisen

stirekli is¢ilerin, ise devamsizlik hakkindaki bakis acilarinin degerlendirilmesi, ise
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devamsizliga dair algilariin belirlenmesi ve ise devamsizliklarinin nedenlerinin tespit

edilmesidir.

Bu ¢alismada, siyasi patronaj iliskilerinin yogun oldugu Belediyelerde kismi zamanli bir
statlide calisiyorken, kadrolu ve gérev tanimi agik bir pozisyona atanan siirekli kamu
iscilerinin, Belediyelere gore biirokratik gelenekleri daha kurumsallasmis Milli Egitim
Bakanligindaki okul ve kurumlara atanmalarindan sonra, ise devamsizlik kavramina
hangi anlami yiikledikleri ve ise devamsizlik ile ilgili algilarmin tespiti ¢aligmanin
Ozgiinliiglinii olusturmaktadir. Bununla beraber, alanyazinda ¢ok az sayidaki ¢alismada
(Bacak ve Yigit, 2010: 30; Oriicii ve Kaplan, 2001: 94) konu edinilen absentizm
davranisinin kamu orgiitleri izdiislimiinde nedenleri, algisi, alinmas1 gereken tedbirler
hakkinda, alandan elde edilen verilerle alanyazinina bir katki saglayacagi

disiiniilmektedir.
1.Kavramsal Cerceve

Ise devamsizlik (Absentizm) calisanin; fiziken is ortammda bulunmamasi, icerigi
tanimlanmig ve siiresi belirlenmis is i¢in hazirda bulunmamasi hali (Sahin, 2011:24-39),
herhangi bir nedene dayandirmadan, isverene veyahut yoneticiye bilgi vermeden ise
gelmemesi (Tiitlincli ve Demir, 2003: 152), is/¢alisma programina gore ¢alismasi gereken
zamanlarda is basinda bulunmamasidir (Eren, 2007: 267). Ise devamsizhik genel olarak
mazeretli ve mazeretsiz devamsizlik olmak tizere ikialt kavram altinda incelenmektedir
(Mathieu & Kohler, 1990: 218) Mazeretsiz ise devamsizlik (unexcused/voluntary
absenteeism), c¢alisanin igverene/yoneticiye herhangi bir mazeret bildirmeksizin ise
gitmemesi ya da bildirdigi mazeretin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmamasina
ragmen, isine gitmemesidir. Mazeretsiz devamsizlik makul 6lgiide Onlenebilir bir
devamsizliktir (Avey, Patera,West 2006: 7). Mazeretli (involuntary, absenteeism)
devamsizlik, gecerli bir mazeret ya da durum karsisinda ¢alisanin igveren/ydneticinin
bilgisi dahilinde ise gelmemesidir. Mazeretli devamsizlik, igyerinde normal sartlar altinda
fiziksel veya psikolojik hastalik gibi kagmnilmaz olan bir duruma bagli olarak zorunlu

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Avey, Patera,West 2006: 3).
1.1. ise Devamsizhig1 Ortaya Cikaran Nedenler

Ise devamsizlik olgusunu ortaya ¢ikaran farkli nedenlerden bahsedilebilir. Alanyazinda

devamsizligin illiyet bagini ortaya ¢ikaran farkli nedenlere daha fazla agirlik verilen
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caligmalara rastlanmakla beraber temelde bireysel/ psikolojik ve fiziksel ve sosyolojik

nedenler olmak iizere 4 baslik altinda incelenebilir.

Fiziksel Nedenler: Standart olmayan ¢aligma sartlari, fiziksel agidan giivenli olmayan

calisma sartlari, is giicliigli, caligma siirelerinin etkisi

Bireysel Nedenler: Yas, cinsiyet, aile yapisi, egitim diizeyi, sikict ve monoton isler, adil

olmayan uygulamalar

Psikolojik Nedenler: Diisiik is tatmini, isyerine baglilik, stres

Sosyolojik Nedenler: Donemsel sartlar, toplumsal dinamikler, ¢alisma grubunun yapisi
2. Arastirmanin Yontemi

2.1.Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin kapsami, Isparta Milli Egitim Miidiirliigiine bagh ilk ve orta dereceli okul
ve kurumlarda gérev yapan siirekli kamu iscilerinden olusmaktadir.ilk ve orta dereceli
okul ve kurumlara Belediyelerde gecici statiide calisirken yapilan yasal diizenlemeyle
Isparta Milli Egitim Miidiirliigiine kadrolu olarak atanan isgiler, arastirmanin evrenini

olusturmaktadir.

Isparta il genelindeki ilk ve orta dereceli okul ve kurumlarda gérev yapan 262 siirekli is¢i
arasindan 48 siirekli is¢i arastirmanin érneklemini olusturmaktadir. Arastirmanin amaci,
stirekli is¢i statiisiine atanarak gorev yeri degisen siirekli kamu iscilerinin ise devamsizlik
hakkindaki bakis ac¢ilarmin degerlendirilmesi ve ise devamsizliga dair algilarinin

belirlenmesidir.
2.2. Arastirma Yontemi

Tlimevarim