YALOVA
UNIVERSITESI

UTSEL ‘
O 4

7

10. ORGUTSEL
DAVRANIS KONGRES|

BILDIRILER KITABI

1-4 Kasim 2023
Yalova



ORGUTSEL ‘ YALOVA
DAVRANIS - UNIVERSITESI

KONGRESI

10. ORGUTSEL DAVRANIS KONGRESI BILDIRILER KiTABI

Diizenleyen
Yalova Universitesi

iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi

Eser Adr

10.Orgiitsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitabi

Editorler
Prof. Dr. Senay YURUR
Ars. Gor. Filiz ERCAN

Ars. Gor. Hakan BALTACI



ORGUTSEL ‘ YALOVA
DAVRANIS - UNIVERSITESI

KON GRES]
10. ORGUTSEL DAVRANIS KONGRESI BILDIRILER KiTABI

© Her hakki saklidir. Bu kitabin tamami ya da bir kismi, yazarlarinin izni olmaksizin,
elektronik, mekanik, fotokopi ya da herhangi bir kayit sistemi ile ¢ogaltilamaz, yaymlanamaz,

depolanamaz. Bu kitaptaki bilgilerin her tiirlii sorumlulugu yazarina aittir.

ISBN

978-605-69912-7-1

Kapak Tasarim

Ertan TUGCU

Elektronik Yayin Formati

PDF

Internet Adresi

https://odk.valova.edu.tr



https://odk.yalova.edu.tr/

10

ORGUTSEL
DAVRANIS
KONGRESI

'

YALOVA
UNIVERSITESI

10. ORGUTSEL DAVRANIS KONGRESI BILDIRILER KiTABI

DANISMA KURULU

Prof. Dr. Askin KESER

Prof. Dr. Aysegiil Asuman AKDOGAN

Prof. Dr. Ayse Cigdem KIREL
Prof. Dr. Azize ERGENELI
Prof. Dr. Azmi YALCIN
Prof. Dr. Cavide UYARGIL
Prof. Dr. Deniz ELBER BORU
Prof. Dr. Dursun BINGOL
Prof. Dr. Enver OZKALP
Prof. Dr. Giiler ISLAMOGLU
Prof. Dr. inci ERDEM ARTAN
Prof. Dr. Kadir ARDIC
Prof. Dr. Mahmut PAKSOY
Prof. Dr. H. Nejat BASIM
Prof. Dr. Omiir Neczan OZMEN
Prof. Dr. Serpil AYTAC

Prof. Dr. Zeyyat SABUNCUOGLU



10

ORGUTSEL
DAVRANIS
KONGRESI

'

YALOVA
UNIVERSITESI

10. ORGUTSEL DAVRANIS KONGRESI BILDIRILER KiTABI

YURUTME KURULU

Prof. Dr. Senay YURUR (Kongre Dénem Baskant)

Dog. Dr. Cem GURLER
Dog. Dr. Onur UNLU
Dr. Ogr. Uyesi Kemal DEMIR
Dr. Ogr. Uyesi Uzeyir YILDIZ
Dr. Ogr. Uyesi Vildan TASLI KARABULUT
Ars. Gor. Dr. Elif Nur ALPER
Ars. Gor. Hakan BALTACI
Ars. Gor. Filiz ERCAN
Ars. Gor. Merve ERARSLAN TUGCU

Ars. Gor. Halil Ibrahim ZENGIN



@ i | PNV,
PAKON GRES - UNIVERSITESI

ONSOZ

Her kongre gibi temelde ilgili alanda ¢alisan bilim insanlarinin bir araya gelmesi, yiiriitiilen
bilimsel c¢alismalarin paylasilmasi, karsilikli goriis aligverisinde bulunulmasi, ortak
isbirliklerinin dogmasina bir zemin olusturmak amacini giiden Orgiitsel Davranis Kongreleri
buna ek olarak, bu alanda bilim insanlarinin yetigmesine katki saglamak ve yiirtitiilen bilimsel
calismalarin niteliginin artirilmasina destek olacak ortamlar1 yaratmak gibi bir misyon da
istlenmekte ve boyle bir islevi de yerine getirmektedir.

Bu amac¢ dogrultusunda Cumbhuriyetimizin kurulusunun 100. yilina denk gelen bu 6zel
zamanda, Yalova Universitesi ev sahipliginde diizenlenen 10. Orgiitsel Davranis Kongresi ilk
giinii ¢alistay programi olmak iizere 4 giinliik bir bilimsel etkinlik olarak gerceklesmistir.
Calistay programi birbirinden degerli hocalarimizin yer aldig1 yontem sunumlarinin yani sira,
ilk kez bu kongrede gerceklestirilen “arastirma Onerisi geri bildirimleri” oturumu igermistir.
Daha o6nceden yapilan ¢agriya istinaden gonderilen 5 arastirma Onerisi hocalarimizdan geri
bildirim almustir.

10. Orgiitsel Davranis Kongresine toplam 79 iiniversiteden 207 yazarm yer aldig1 102 ¢alisma
gelmis, titizlikle yiiriitiilen kor hakem siireci sonunda 62 tanesi, yaklasik % 61 kabul orani ile
kongrede sunulmak iizere kabul edilmistir. Kisisel sebeplerle geri ¢ekilen 3 calisma olmus ve
59 bildiri, 2-3 Kasim giinlerinde 20 oturumda yazarlar1 tarafindan sunulmustur. Daha 6nceki
kongre kabul oranlarina gére diisiik diizeyde kabul oranma sahip olan 10. Orgiitsel Davranis
Kongresinde daha az sayida ¢alisma, daha fazla sunum ve tartigma siirelerine sahip olabilmistir.
4 giin sliren kongreye 69 {iniversiteden yaklasik 200 kisi katilmistir. Daha 6nceki kongrelere
oranla daha az sayida bildiri gelmis olmasi ve katilimc1 sayisinin da goreceli olarak daha az
olmasinin bir nedeninin, 6 Subat 2023’te yasanan deprem felaketi nedeniyle ertelenerek
2023’iin Eyliil ayinm sonunda yapilan Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi olabilecegi

diistiniilmektedir.
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Alanin 6nemli kongrelerinden biri olan Orgiitse]l Davranis Kongresinin 10’uncusuna ev
sahipligi yapabilmemizi olanakli kilan 6ncelikle Kongre Danisma Kuruluna, geceyi giindiiziine
katarak aylarca ¢aligan Kongre Yiiriitme Kurulu {iyelerine, bildiri degerlendirme siirecine katk1
saglayan hakemlerimize, sponsorlarimiza, bizimle fedakarca calisan Ogrencilerimize ve
kongremize bildirili ya da bildirisiz katilim saglayarak bu organizasyonu bir bilim senligine
dontistiiren tiim katilimcilarimiza tesekkiir ederim. Ayrica ¢alistay ve agilis oturumlarinda bilgi
ve deneyimlerini bizimle paylasarak kongrenin bilimsel ¢aligmalarin niteligini artiracak ve
bilim insanlarinin  yetismesine olanak saglayacak ortamlar1 yaratma amacimni
gerceklestirmemize onemli katkilar saglayan degerli hocalarim Prof. Dr. A. Selami SARGUT,
Prof. Dr. S. Arzu WASTI, Prof. Dr. Bilgin TAK MEYDAN ve Prof. Dr. Hakki Okan
YELOGLU’na siikranlarimi sunarim.

Saygilarimla
Prof. Dr. Senay YURUR

Kongre Donem Baskani

Vi
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ENTELEKTUEL SERMAYENIN ORGUTSEL CEVIKLIK UZERINDEKI
ETKISINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Eda OZAY

Pamukkale Universitesi edaozay@outllok.com

Prof. Dr. Sabahat BAYRAK KOK

Pamukkale Universitesi shayrak@pau.edu.tr

Ozet

Bu calismanin amaci entelektiiel sermayenin Orgiitsel ¢ceviklik tizerindeki etkisini belirlemeye
yoneliktir. Arastrmanin érneklemi Pamukkale Universitesinin Teknokent biinyesinde faaliyet
gosteren 51 firma yOneticilerinden olugsmaktadir. Aragtirma kapsamindan veri toplama yontemi
olarak anket kullanilmistir. Bu kapsamda arastirma verileri, giivenilirlik, faktor, betimleyici
istatistikler, korelasyon ve coklu regresyon analizleri kullanilmistir. Elde edilen analiz
sonuglarma gore entelektiiel sermayenin Orgiitsel ¢evikligi pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Ayrica entelektiiel sermayenin boyutlar1 olan insan sermayesi ve yapisal
sermayenin Orgiitsel ¢eviklik boyutlar1 olan yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hiz iizerinde

pozitif etkisi oldugu goriiliirken sosyal sermayenin ise etkilemedigi sonucuna ulagilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Entelektiiel Sermaye, Orgiitsel Ceviklik, Teknokent

1. Giris

Giliniimiiziin degisen is diinyasinda gii¢lii rekabet giicii ve iistiin i performansi elde etmek,
firmalar i¢in bir zorunluluk haline gelmektedir. Ozellikle miisteri taleplerinin daha dinamik hale
gelmesi ve gevresel faktorlerin ¢ok hizli degismesi sikligr goz Oniine alindiginda bu durum
pazarda karmagikligin ve belirsizligin artmasina yol agmaktadir (Walter, 2021: 344). Boylece
bilgiye dayali ekonomide, firmalar entelektiiel sermaye gibi maddi olmayan varliklarin
oneminin farkina varmis ve bu varliklari, faaliyetlerinin etkinligini ve performansimni artirarak
kurumsal milkemmellige ulasmak i¢in etkin bir sekilde kullanmanin yollarini aramiglardir (Al-

Azzam vd., 2017: 7). Bu bakimdan 0Ozellikle ¢alkantili ortamlarda, entelektiiel sermaye,
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firmalarin onceki bilgilerden hizla yararlanmasini, 6grenmesini, yeni bilgiler yaratmasini ve
yeni ¢Oziimler iiretmesini saglamaktadir (Al-Omoush vd., 2022: 3). Firmalar entelektiiel
sermaye sayesinde daha esnek ve cevik yeteneklere sahip olabilmekte ve pazara zamaninda
cevap vermek i¢in sektordeki diger aktorlerden farkli yeni girisimleri veya stratejileri
ayarlayabilmektedir (Kogyigit ve Akkaya, 2020: 111). Bu kapsamda bir¢ok arastirmaci,
firmalarin deger yaratabilme ve rekabet avantaji saglayabilme kaynaginin entelektiiel sermaye
oldugunu ileri siirmektedir (Mangi, 2009: 4184; Beattie ve Smith, 2013: 244). Ote yandan
entelektiie]l sermaye firmalara sadece rekabet avantaji saglamakla kalmaz ayni zamanda
firmalarin ¢evik olabilmesine yardimci olmaktadir. Dolayisiyla yirmi birinci yiizyilin basarili
stratejilerinden biri olarak anilan Orgiitsel ceviklik, entelektiiel sermayenin bileseni olarak
goriilebilmektedir. Bu noktada ¢aliymamiz liniversite blinyesinde faaliyet gosteren Teknokentte
yer alan ileri teknoloji kullanan veya yeni teknolojilere yonelik faaliyet gdsteren firmalarin
entelektiiel sermayeleri ve orgiitsel ceviklikleri iizerine yapilmaktadir. Ilgili literatiirde iki
degiskeni birlikte ele alan calismalarin smirh oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yapilan
calismanmn 6nemli bir boslugu doldurmasi amaglanmaktadir. Dolayisiyla yapilan mevcut
calismaya iligkin olarak once degiskenlere iliskin kavramsal ¢erceve ele alinmakta ve ardindan

ise arastirma metodolojisine yer verilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Entelektiiel Sermaye

Entelektiiel sermaye, bir firmanm i¢indeki maddi olamayan bilgi kaynaklarmin toplami
seklinde ifade edilmektedir (Mubarik vd., 2022: 715). Bu kapsamda entelektiiel sermaye,
calisanlarin, kurumlarin siire¢lerinin ve paydaslarla iliskilerin kodlanmis teknik bilgisini
kapsamaktadir. Boylece kavram, insanlara 6grenme ve iliretme sanatini (insan sermayesi),
kurumsal ve teknolojik kiiltiirii (yapisal sermaye) ve dis gevre ile iliskileri (sosyal sermaye)
iceren li¢ farkli maddi olmayan yap1y1 icermektedir. Entelektiiel sermaye, 6zellikle modern bilgi
ekonomisinde yenilik¢i, rekabet¢i ve siirdiiriilebilir kalkinmaya isaret etmesi bakimindan

oldukca 6nemli bir yer teskil etmektedir (Alvino vd., 2021: 76).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel geviklik, firmalarin siirekli degisen, dngdriilemeyen is ortaminda bilgiyi ydnetme ve
uygulama becerisini yansittig1 i¢in giderek daha hayati bir konu olarak ortaya ¢ikmistir (Dove,
1999: 19). Ozellikle 2000°1i yillardan sonra popiiler bir ¢alisma alani olarak goriilen bu kavram,

firmanin bu degisimlere bagli olarak 6nemli rekabet Olgiitleri arasinda ekonomik dengeyi
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stratejik olarak koruyarak uzun vadeli basar1 elde etmesini saglamaktir (Qin ve Nembhard,
2010: 325). Dolayisiyla orgiitsel ¢ceviklik dinamik bir ortamda hizli hareket etmelerini sagladigi
icin firmalar i¢in bir kolaylastirici olarak kabul edilebilmektedir. Dahas1 6rgiitsel ¢ceviklik, diger
temel yeteneklerin yani sira hiz, yanit verebilirlik, esneklik ve yetkinlik ile karakterize
edildiginden firmalarin faaliyetlerini siirdiiriilebilirligi bakimindan da biliyik Onem

kazanmaktadir (Abdelilah vd., 2023: 635).
2.3. Entelektiiel Sermaye ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki fliski

Gilinilimiizde pazar talebinin giderek belirsizlesmesi, teknolojinin hizla degismesi ve rekabetin
yogunlasmasi nedeniyle firmalar giderek artan istikrarli ve giivenilmez bir rekabetle karsi
karsiya kalmaktadir (Zhou, 2006: 394). Bu durumda firmalar zorlu i ortamlarinda hayatta
kalabilmek i¢in ¢esitli yollar izlemektedir. Bu yollardan birisi de firmalarin maddi olmayan
varliklari olan entelektiiel sermayeye yatirim yapmalaridir (Stratone, 2023: 1275). Bir firmanin
bilgisi olarak bilinen entelektiiel sermaye, firmalarin (tiirii veya biiyiikliigii ne olursa olsun)
rekabet avantajlarmi hem korumalarina hem de gelistirmelerine yardimci olmasi bakimindan
biiyiik 6nem teskil etmektedir. Ciinkii rekabet avantaji bir firmalardaki degerli, kit ve taklit
edilmesi zor kaynaklara baghdir. Bu degerler ve kit kaynaklar ise firmanin entelektiiel
sermayesidir (Sutrisno, 202: 1398). Ozellikle son donemlerde bilgi tabanl yiiksek teknoloji
sirketlerinin piyasa degerinin defter degerlerinden daha yiiksek, hatta birka¢ kat daha fazla
olmasi bir kurulustaki maddi olmayan varliklarin 6nemine dikkat ¢gekmektedir (Wu vd., 2007:
280-281). Ciinkii etkin bir entelektiiel sermayenin olabilmesi i¢in firmalarin ¢evredeki
degisimleri farkina varmasi ve buna gore farkl diizeyde yetenekleri gelistirmesi gerekmektedir.
Boylece bol miktarda entelektiiel sermayeye sahip firmalar, ¢evresel degisiklikleri algilamak,
pazar firsatlarini daha hizli yakalamak ve tehditlerden zamaninda ka¢mabilmektedir (Farzaneh
vd., 2022: 48). Dolaysiyla firmalar entelektiiel sermaye sayesinde calkantili donemlerde
hayatta kalma ve hizli degisimlere uyum saglamayi kolaylastirabilmektedir. Firmalarin hayatta
kalma yollarindan biri olan orgiitsel ceviklik ise bu degisiklikler sonucunda ortaya ¢ikan
firsatlardan yararlanma yetenegidir (Nijssen ve Paauwe, 2012: 3316). Sonug olarak firmalarin
entelektiiel sermayeye sahip olmast durumunda gerekli cevikligi  goOstermesi
kolaylasabilmektedir. Abbasian ve arkadaslarinin (2018) spor ve genglik departmaninda calisan
kisilere uygulanan caligmasinda entelektiiel sermayenin orgiitsel ¢evikligi pozitif etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Benzer sekilde Shami ve Nastiezaie (2019) 6gretmenlere uyguladiklar
calismada entelektiiel sermayenin orgiitsel ¢eviklik lizerinde dogrudan etkisi oldugu sonucuna

ulagilmistir. Ayrica Vahabi ve arkadaglar1 (2019) Tahran’da iiniversite personellerine uygulanan

3
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calismasinda benzer bir sonuca ulasilmistir. Tiim bu agiklamalar 1s1ginda ¢alismanin hipotezleri

su sekilde olusturulmustur.
H;: Entelektiiel sermayenin orglitsel ¢ceviklik {izerinde pozitif etkisi vardir.

H . Entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi, yapisal sermaye ve
sosyal sermaye ile orgiitsel ¢cevikligin alt boyutlarindan olan yetkinlik {izerinde pozitif etkisi

vardir.

Hp: Entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi, yapisal sermaye ve
sosyal sermaye ile orgiitsel ¢cevikligin alt boyutlarindan olan esneklik {izerinde pozitif etkisi

vardir.

H;.. Entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi, yapisal sermaye ve
sosyal sermaye ile orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan olan cevap verme tizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hia: Entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi, yapisal sermaye ve

sosyal sermaye ile orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan olan hiz lizerinde pozitif etkisi vardir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci entelektiiel sermayenin orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisini belirlemeye
yoneliktir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin birlikte ¢calisildigi ¢ok az ¢alismanin olmasi ve
yurt i¢inde ise heniiz bir ¢aligmaya rastlanilmamasi nedeniyle yapilan ¢alismanin literatiirde yer

alan boslugu tamamlamasi amaglanmaktadir.
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanm evreni, Pamukkale Universitesinin Teknokent biinyesinde faaliyet gosteren firma
yoneticilerinden olusmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile yapilan bu calismada evren
biiyiikliigiiniin 116 firma yoneticisinden olustugu Teknokent ydnetiminde alinan bilgiler
sonucunda belirlenmistir. Ancak aragtirma siirecinde bu firmalarin bir kismmin faaliyetlerini
artik siirdiirmedigi belirlenmis ve kalan diger firmalarla iletisime geg¢ilmistir. Firmalarin bir
kismindan ise arastirmaya katilim destegi alinmamistir. Bu nedenle ¢aligma arastirma siirecinde

kendilerine ulagilan ve ¢aligmaya katilimi kabul edilen 51 firmayla devam ettirilmistir.
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3.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin kapsaminda elde edilen veriler anket teknigi ile toplanmistir. Bu kapsamda
hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik boliimde demografik bilgilere yonelik 6
ifade yer almaktadir. Ikinci bolimde entelektiiel sermayeyi dlgmek i¢in Subramaniam ve
Youndt (2005) tarafindan gelistirilen Ozdemir ve Tasc1 (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
3 boyut ve 14 ifadeden olusan 6lgek kullanilmustir. Ugiincii boliimde ise orgiitsel ¢evikligi
O0lgmek i¢in Sharifi ve Zhang (1995) tarafindan gelistirilen Akkaya ve Tabak tarafindan
Tirkgeye uyarlanan 4 boyut ve 17 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgek ifadeleri 5°11
Likert tipindedir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bulgular

Arastirma neticesinde 51 katilimcidan elde edilen demografik bulgular asagida Tablo 1°de

Ozetlenmistir.
Tablo 1: Arastirmaya Yonelik Demografik Bulgulan
Cinsiyet N % Egitim Durumu N %
Kadn 9 17,6 Lise 2 3,9
Erkek 42 82,4 On Lisans 3 5,9
Yas N % Lisans 28 54,9
20-30 yas 22 471 Yiksek Lisans 12 23,5
31-40 yas 14 275 Doktora 6 11,8
41-50 yas 6 11,8
51 yas ve tizeri 7 13,7
Medeni durum N % Toplam Is Tecriibesi N %
Evli 22 43,1 1 yildan az 3 59
Bekar 29 56,9 1-5 yil 18 35,3
6-10 yil 5 9,8
10 yil ve tizeri 25 49,0

4.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizlerine Yonelik Bulgular

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenirlik analizleri asagidaki Tablo 2°de yer almaktadir.
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Olgekler Ifade Sayis1 Cronbach Alpha
Entelektlel Sermaye 14 0.931
Insan Sermayesi 5 0.845
Yapisal Sermaye 5 0.917
Sosyal Sermaye 4 0.886
Orgutsel Ceviklik 17 0.959
Yetkinlik 8 0.913
Esneklik 3 0.857
Cevap Verme 3 0.885
Hiz 3 0.890

Arastirmanin 6lceklerine iliskin giivenirlik analizi bulgularina gore genel olarak tiim 6lgek ve

alt boyutlarin 0.80°den daha biiyiik olarak elde edilmektedir. Yapilan faktor analizi sonucuna

gore entelektiiel sermaye Olgeginin Kaiser-Meyer-Olkin degeri (KMO=.867, p=.000) ve %

75,14’1inii agiklayan 3 faktdr altinda toplanmistir.  Orgiitsel ¢eviklik dlgeginin ise Kaiser-
Meyer-Olkin degeri (KMO=.877, p=,000) ve % 79,84 linli aciklayan 4 faktor altinda

toplanmustir.

4.3. Olgek Puanlarina Yonelik Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan Glgeklerin  puanlarina yonelik analizler asagidaki Tablo 3’de

belirtilmektedir.

Tablo 3: Betimleyici istatistik Bulgular

Olgek / Boyut Elde Elde Ortalama | Standart | Carpikhk | Basikhik
Edilen Edilen X) Sapma
Min. Max.
Insan Sermayesi 2,20 5,00 4,24 ,698 -,504 -,086
Yapisal Sermaye 1,50 5,00 4,04 ,710 -1,153 2,585
Sosyal Sermaye 1,25 5,00 4,05 ,806 -1,236 2,584
Entelektiiel Sermaye 1,79 5,00 4,07 ,681 -1,222 2,762
Yetkinlik 1,38 5,00 3,86 ,788 -1,256 1,970
Esneklik 1,67 5,00 3,89 ,740 -,884 1,274
Cevap Verme 1,67 5,00 4,06 ,768 -1,084 2,078
Hiz 1,33 5,00 3,92 ,855 -,829 1,211
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Orgiitsel Geviklik 1,53 5,00 3,91 ,128 -1,200 2,035

Verilerin normal dagilimi i¢in degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmis, carpiklik
degerlerin -1256 ile -504 arasinda; basiklik degerlerin ise -,086 ile 2,762 arasinda oldugu
goriilmektedir. Normallik testlerinde her degisken igin basiklik ve c¢arpiklik degerleri +3
degerleri arasinda oldugundan (Kline, 2019) verilerin normal dagilim gosterdigini varsaymak

miimkiindiir.
4.4. Entelektiiel Sermaye ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki Iliski

Arastirmanin kapsaminda olusturulan hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Entelektiiel Sermaye ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki liski

Olgekler @ ) ©)) 4) ®) (6) (7 8 ©)
Entelektiiel Sermaye 1
D
Insan Sermayesi ,907 1
)
Yapisal Sermaye ,914™ | 750" 1
©)
Sosyal Sermaye ,930™ | 7497 | 795 1
(4)
Orgiitsel Ceviklik ,795™ | 7697 | 7697 | 659" 1
(%)
Yetkinlik 4471 749" | 7027 | 618™ | ,955™ 1
(6)
Esneklik ,709™ | ,683™ | ,684™ | ,605™ | ,863™ | ,745™ 1
™)
Cevap Verme 7747 | 6967 | 778" | ,683™ | ,936™ | ,831™ | ,800" 1
@)
Hiz , 700" | ,654™ | ,695 | ,602™ | ,892"" | ,760™ | ,748™ | ,883™ 1
9)

N=51 **p< 0,01; *p< 0,05
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Tablo 3’te gosterilen korelasyon analizi sonucuna gore, entelektiiel sermayenin orgiitsel

ceviklik (r=,795; p<0,01) ile pozitif yonde iligkisi oldugu goriilmektedir. Entelektiiel

sermayenin Orgiitsel c¢eviklik boyutlar1 olan yetkinlik (r=,744; p<0,01),

esneklik (r=,709;

p<0,01), cevap verme (r=,774; p<0,01) ve hiz (r=,700; p<0,01) ile pozitif iliskili oldugu

sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel cevikligin entelektiiel sermaye boyutlari olan insan sermayesi

(r=,769; p<0,01), yapisal sermaye (r=,769; p<0,01) ve sosyal sermaye (r=,659; p<0,01) ile

pozitif iligkisi oldugu ortaya ¢ikmistir.

4.5. Entelektiiel Sermayenin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki Etkisi

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 5’de belirtilmektedir.

Tablo 5: Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler R2 Beta SH B P

Entelektiiel Sermaye Orgiitsel Ceviklik .632 .795 .093 .851 .000

Insan Sermayesi .536 .168 .605 .001
Yetkinlik .608

Yapisal Sermaye .367 .185 .408 .033

Sosyal Sermaye .596 .165 -.081 .625

Insan Sermayesi .394 72 418 .019
Esneklik .534

Yapisal Sermaye 403 .190 420 .032

Sosyal Sermaye .598 .169 -.017 921

Insan Sermayesi 240 .158 .265 102
Cevap Verme .635

Yapisal Sermaye .555 174 .601 .001

Sosyal Sermaye .669 .155 .050 749

Insan Sermayesi 310 201 .380 .066
Hiz 523

Yapisal Sermaye 476 222 573 .013

Sosyal Sermaye .596 197 -.019 924
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Tablo 4’te entelektiiel sermayenin orgiitsel ¢cevikligi %63 oraninda agikladigi goriilmektedir.
Bu kapsamda entelektiiel sermayenin oOrgiitsel c¢eviklik iizerinde pozitif etkisi vardir.
Entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi (f=.536; p<0,05), yapisal
sermaye (B=.367; p<0,05) ve sosyal sermayenin (f=.596; p<0,05) yetkinligi pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Benzer sekilde entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan
sermayesi (f=.394; p<0,05), yapisal sermaye (f=.403; p<0,05) ve sosyal sermayenin (3=.598;
p<0,05) esnekligi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica entelektiiel sermayenin
alt boyutlarindan olan insan sermayesi (=.240; p<0,05), yapisal sermaye (=.555; p<0,05) ve
sosyal sermayenin (B=.669; p<0,05) cevap vermeyi pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Son olarak entelektiiel sermayenin alt boyutlarindan olan insan sermayesi (p=.310;
p<0,05), yapisal sermaye (f=.476; p<0,05) ve sosyal sermayenin (f=596; p<0,05) hiz iizerinde
pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu kapsamda Hia, Hib, Hic ve Hiq alt hipotezleri

kabul edilmistir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Rekabetin hizla arttig1 giinlimiizde teknolojinin gelismesi ve degismesi ile birlikte firmalarin
entelektiiel sermayeye ve stratejik bir bakis agisina sahip olmasi kaginilmaz hale gelmistir.
Firmalarm degisen is ortaminda islerini gergeklestirebilmeleri i¢in gerekli olan bu entelektiiel
sermaye firmalara rekabet avantaji saglamasimin yaninda ayni zamanda degisen is ortaminda
firsatlardan yararlanmasini da saglamaktadir (Ulrich, 1998: 1; Teece, 2000: 41). Bu kapsamda
entelektiiel sermaye firmalarin miisterilerin taleplerini ve firmanin stratejilerini igeren is
ortamindaki degisikliklere tepki olarak yasamasini ve biiyiimesini kolaylastirmaktadir (Wang
vd., 2014: 231). Dolayisiyla bu sermayeye yapisina yonelik firmalarda, liretim araglar1 icin
yeni firsatlar1 algilayarak ve degerlendirerek, degisen gereksinimler altinda kaynaklarimni
yeniden tahsis ederek ve belirsizlik zamanlarinda siireglerini daha esnek ve uyarlanabilir olacak
sekilde yeniden tasarlayarak ve yenileyerek orgiitsel ¢ceviklige ulasabilmektedir (El Idrissi vd.,
2022: 5). Sonug olarak degisen g¢evresel durumlara uyum saglamak ve pazar taleplerini
karsilayabilmek amaciyla firmanin 6rgiitsel geviklige ihtiyact olmaktadir. Orgiitsel gevikligi
karsilayabilmek i¢in ise entelektiiel sermayeye sahip olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
yapilan calismada entelektiiel sermayenin orgiitsel ¢evikligi pozitif etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda entelektiiel sermayenin Orgiitsel ¢evikligi % 63

oraninda acikladig1 goriilmektedir. Liiteratiide bu konuda Abbasian vd., (2018), Shami ve
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Nastiezaie (2019), Vahabi vd., (2019), Maghsoudlou vd., (2021), Ahmed vd., (2022) ve
Wahyudi vd., (2023) tarafindan yapilan ¢aligmalar arastirma sonucunu destekler niteliktedir.

Bu arastirma inovasyon, arastirma ve gelistirme calismalarinin hakim oldugu Teknokentte
faaliyet gosteren firmalarda entelektiiel sermayenin orgiitsel ceviklikteki roliinii ampirik olarak
test eden bir ¢aligma olmakla birlikte, calismanin sinirlamalar1 da bulunmaktadir. Calisma,
Pamukkale Universitesi Teknokentte faaliyet gosteren firmalardan toplanmistir ve bu da
bulgularin  genellenebilirligini  smirlamaktadir. Bu kapsamda sektor karsilastirmasi
yapilabilmesi acisindan yurt icinde ve yurt disinda farkli alanlara ve farkli meslek gruplarma

entelektiiel sermaye ve orgiitsel ¢eviklik degiskenlerinin incelenmesi onerilmektedir.
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Ozet

Kaynaklari korunmasi teorisi kapsaminda agiklanan bu ¢aligsma, ¢alisanlarin proaktif ¢alisma
davranislarmin is-yasam dengelerine etkisinde 6z-yeterliligin giiclinii ve yoniinii 6lgmek i¢in
yapilmistir. Bu kapsamda, arastrma demir dokiim iiretimi yapan 2 firmada ¢alisan
katilimcilardan elde edilen 230 veri ile yiirtitilmiistiir. Calismanm bulgularma gore proaktif
calisma davranislar1 hem isin yasama olumlu etkisini hem de yasamin ise olumlu etkisini
artrrarak ig-yasam dengesini olumlu bir sekilde etkilemektedir. Ayrica, bu ¢alisma 06z-
yeterliligin, proaktif ¢alisma davraniglari ile is-yasam dengesi arasinda diizenleyici bir rol
oynadigmni gostermektedir. Oz-yeterlilik, proaktif calisma davranislarmin is-yasam dengesine
olan etkisini artirirken, isin yasama olumsuz etkilerini azaltmaktadir. Bu bulgular, is-yasam
dengesinin dnemini vurgulamakta ve proaktif ¢alisma davranisinin 6z-yeterlilik ile birlikte daha

da giiclenerek bu dengeyi iyilestirebilecegini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Calisma Davramglari, Is-Yasam Dengesi, Oz-Yeterlilik,
Diizenleyici Etki

1. Giris

Stirekli olarak degisen yasam kosullari, g¢evresel faktorler, teknolojik ilerlemeler ve is
tasarimlarindaki degisiklikler is-yasam dengesi konusuna olan ilgiyi artirmaya ve canli tutmaya
devam etmektedir. Clark (2000), is-yasam dengesini hem iste hem de evde tatmin ve iyi
islevsellikle karakterize edilen minimum rol catigmasi olarak tanimlamistir. Teknolojik
ilerlemelerin ve "evden calisma" gibi kolaylikla erisilebilen se¢eneklerin ortaya ¢ikmasi ve

gelismesi, is-yasam dengesinde bozulmalara neden olmustur (Heijstra ve Rafnsdottir, 2010).
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Yeni caligma trendleri ve 6zellikleri, kisisel yasam taleplerine ayrilan zamanin azalmasima ve is

ile 6zel yasam arasindaki sinirlarin belirsizlesmesine yol acarak is-yasam dengesini olumsuz

etkileyebilmektedir.

Calisanlarin ig-yasam dengesini saglayabilmelerinde ve siirdiirebilmelerinde bireysel, grupsal
ve oOrgiitsel pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlardan birisi de bireylerin sergiledigi proaktif
calisma davranislaridir. Bu tiir is davraniglari, mevcut kosullari iyilestirmek i¢in girisimde
bulunma, mevcut kosullara pasif olarak uymak yerine mevcut duruma aktif bir sekilde meydan
okumak seklinde karakterize edilmektedir (Crant, 2000). Bu c¢aligmada, proaktif is
davranislarmin is-yasam dengesine olan etkisinin yami sira, bireylerin kilit sonuglar1 kontrol
etme yeteneklerine olan inang¢larini da ifade eden 6z-yeterliligin (Bandura, 1997) diizenleyici

etkisi arastirilmaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Calisan bireylerin is ve is-dis1 aktiviteleri ile hayati arasindaki uyumunun bireysel olarak
degerlendirilmesi olarak tanimlanan is-yasam dengesi, ayni zamanda kisilerin zamanla
kazanabilecegi veya kaybedebilecegi bir kaynak olarak kabul edilmektedir. Bu kaynagin
olumlu veya olumsuz bir sekilde degerlendirilmesinin 6znel oldugu ve dis gézlemle her zaman
dogrulanamayacag1 varsayilmaktadir (Brough vd., 2014). Sturges'a gore (2012), bireyler is-
yasam dengesini aktif olarak sekillendirerek (6rnegin, is ile aile ile ilgili durumlar arasinda net
ayrimlar yaparak) artirabilmektedir. Is ve 6zel yasamlar1 arasinda dengeyi kurabilen ve
koruyabilen bireyler hem is hem aile taleplerini karsilayabilmekte hem de refahlarini artiran
daha fazla telafi firsat1 yaratabilmektedirler (Smithikrai, 2022). Bu nedenle, is-yasam dengesi
olusturmanin kendi basina baslatilan (Kossek vd., 1999), proaktif (Clark, 2000) ve hedefe
yonelik bir davranis oldugu kabul edilmektedir (Parker vd., 2010). Ayrica, ¢alisanlarin stresli
durumlar1 azaltmaya calistig1 aktif problem odakli basa ¢ikma ve kaynak artirict basa ¢ikma
yontemlerinin, ig-yasam ¢atigmalarmi azaltmada ve is-yasam dengesini artirmada faydali

oldugunu bulunmustur (Mauno vd., 2012).

Crant (2000) proaktif davranislari, mevcut kosullar1 iyilestirmek icin girisimde bulunma,
mevcut kosullara pasif olarak uymak yerine mevcut duruma meydan okumak seklinde
tanimlamaktadir. Mevcut arastirmalar, calisanlarin geri bildirim arama, kisisel ve orgiitsel
hedeflere yonelik girisimde bulunma, yeni ortamlara aktif olarak uyum saglama, seslilik
davranigi, konular1 glindeme getirme, inisiyatif alma, bireyleri ve gruplar1 etkilemek i¢in
zamaninda harekete gecme, rolleri genisletme, gorevleri gozden gecirme, isleri sekillendirme,
kurallar1 ihlal etme, fikirleri uygulama ve sorunlar1 ¢6zme, bireylere zarar verme ve gruplara
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zarar verme gibi proaktif davraniglari nasil sergilediklerine dair kapsamli kanitlar sunmaktadir

(Parker vd., 2006). Proaktif davranisi tanimlamanin temel 6l¢iitii, ¢alisanin kendisine veya

cevresine etki eden bir gelecekte sonug yaratma niyetinde olup olmadigidir. Proaktif yaklasim,

gelecekteki zorluklar1 veya olasiliklart ongormekten Gte, gelecege dair endiseleri degisiklik

yoluyla ¢6zmek i¢in harekete gegmeyi gerektirmektedir (Grant ve Ashford, 2008).

Hobfoll'un (1989) kaynaklari korunmasi teorisine gore, bireyler sinirli kaynaklar1 elde etmek,
korumak ve siirdiirmek icin isteklidirler. Bireyler, kaynaklarinin tehdit altinda oldugunu veya
onceden yatirim yaptiklari kaynaklarm geri doniisiiniin beklentilerini kargilayamayacagini

algiladiklarinda, bir giivensizlik duygusuna kapilma egilimindedirler.

Kaynaklarin korunmasi teorisinin 6ne siirdiigli, bireylerin mevcut kaynaklarin faydasini
maksimize etmek i¢in ek kaynaklar1 degerlendirmesi tezinden (Hobfoll, 1989) yola ¢ikilarak,
calisanlarin proaktif is davranislarinin is-yasam dengesi kurabilmelerinde fayda sagladigi 6ne
stiriilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin proaktif is davraniglari, ¢calisanlara orgiitlerinden
ve yoneticilerinden aldiklar1 destek ve kolayliklar1 en iyi sekilde degerlendirmelerine yardimei
olarak, daha saglikli bir is-yasam dengesi saglamalarina yol acabilmektedir (Kumar ve

Mokashi, 2020).

Ayrica, kariyer planlamasi gibi proaktif is davranislari, bireylerin farkh kariyer segeneklerinin
is-yasam dengesi lizerindeki sonuglarini1 degerlendirmelerine ve buna gore hareket etmelerine
yardimc1 olmaktadir. Deneyimli is arkadaglariyla kariyer hedeflerini proaktif olarak tartigmak,
bireylere is-yasam dengesi kurabilmelerinde ve bu dengeyi yOnetebilmelerinde potansiyel
olarak faydali oneriler saglayabilecekken; ayn1 zamanda ¢alisma kosullarin1 daha iyi bir is-
yasam dengesi yoniinde etkilemeye uygun bir platform sunabilmektedir (Smale vd., 2018). Bu
kuramsal ve kavramsal gerekcelerden yola ¢ikilarak ¢aligmanin ilk hipotezi asagidaki sekilde
gelistirilmistir:

H;: Proaktif calisma davramslarimin is-yasam dengesine etkisi vardir.

Hobfoll (2002) ayrica ¢alisanlarin temel kaynaklarinin, bireysel kaynaklar ve iligki kaynaklar1
olmak ftizere iki kategoriye ayrilabilecegine isaret etmektedir. Bireysel kaynaklar, ¢alisanlari
zorluklarla veya sikintilarla karsilastiklarinda hedeflerine ulasmak i¢in higbir ¢abadan
kaginmamaya tesvik eden 6z-yeterlilik, 6z-sayg1, iyimserlik gibi kaynaklardan olusmaktadir.
Diger bir deyisle, bireysel kaynaklar, calisanlarin islerine yonelik olumlu duygu ve doyumlarini
stirdiirmelerini saglayabilmekte ve geri c¢ekilme davraniglarini azaltmak icin igsel

motivasyonlarini harekete gegirebilmektedir.
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Yeterlilik, Bandura'nin (1997) sosyal biligsel teorisinin temel yapisi olup, bir bireyin yiiksek

diizeyde performans elde etme becerisine olan giivenini ifade etmektedir. Yeterlilik kavrami

cogunlukla bireysel algisal yonii sebebiyle “dz-yeterlilik” seklinde ifade edilmektedir. Oz-

yeterlilik, bireyin istenen sonuglara ulagmak i¢in bir gorevi yerine getirme yetenegine olan

inancidir. Dahasi, 6z-yeterlilik, bireysel gili¢ ve becerileri kullanarak zorlu sorumluluklari

iistlenmeyi ve hatta memnuniyetle karsilamay1 kolaylastirmakta ve ayni zamanda bireylere

devam etmeleri i¢in canlilik vermektedir (Luthans vd., 2007). Luthans ve arkadaslarina gore

(2007), oz-yeterliligi yiiksek kisiler kendilerine yiiksek hedefler koymakta, zorlu gorevlere

goniillii olmakta ve hatta zorluklar1 memnuniyetle karsilamaktadirlar. Ayrica 6z-yeterliligi

yiiksek bireylerin i¢sel motivasyonlar1 yiiksek olup, amaglarina ulasmak i¢cin gerekli her tiirlii

cabay1 gostermektedirler.

Tim bu gerekcelerin 151ginda, bireysel bir kaynak olan 6z-yeterliligin, kisilere kaynak
dengelerini kurmakta gii¢ saglayabilecegi ve proaktif is davraniglarinin is-yasam dengesini
saglamaya yonelik katkisini artirabilecegi diisiincesiyle, caligmanin ikinci hipotezi asagidaki

sekilde olusturulmustur:

H>: Proaktif ¢calisma davranislarinin ig-yasam dengesine etkisinde oz-yeterliligin diizenleyici

etkisi vardrr.

Bu hipotezleri igeren arastirma modeli asagida sunulmustur:

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Oz- Yeterlilik

H2

Is-Yasam Dengesi

Proaktif Calisma ¥

Davrary HI
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3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Evren ve Orneklem

Bu ¢aligma, endiistri alaninda demir dokiim iiretimi yapan 2 firmada calisan katilimcilardan
elde edilen 230 veri ile yiiriitilmiistir. Caligma kapsaminda 01.06.2023- 26.08.2023 tarihleri
arasinda 425 katilimciya yiiz-yiize ve online anketler gonderilmis olup, 230 katilimcidan geri
doniis saglanmistir. S6z konusu calismada nicel yontem benimsenerek kolayda 6rneklem

yontemi deseni se¢ilmistir.

Calismanin evrenini, Eskisehir’de endiistri alaninda demir dokiim iiretimi yapan firmalardan
olusturmaktadir. Bu kapsamda 6rneklemin tek bir sehirde bulunmas1 ve Eskisehir’de bu alanda
5 firmanm toplam ¢alisan sayis1 dikkate alindiginda 230 (Ozdamar, 2003) érneklem sayisinin

yeterli oldugu goriilmektedir.

Calismada elde edilmis olan katilimcilarin %27’°si kadin ve %73’ erkektir. Katilimcilarin
%15°1 ilkokul/ortaokul, %35°1 lise, %40°1 lisans ve %10’u yiiksek lisans mezunudur. Ayrica,
katilimcilarin yogunlukla 22-40 yas araliginda, evli ve 3-8 yil arasinda deneyime sahip oldugu

goriilmektedir.

Calismanin i¢ tutarhilik, gecerlilik, etki ve diizenleyici etki analizleri Smart PLS 4 programinda
yapilmistir. Ayrica katilimcilarmm demografik degiskenleri i¢in frekans analizi ve Olgekler

arasindaki iliski i¢in ise korelasyon analizleri SPSS 26 paket programinda gerceklestirilmistir.
3.2. Calismada Kullanilan Olcekler

Bu caligmada, proaktif ¢alisma davraniglarinin is-yasam dengesine etkisinde 6z-yeterlilik
roliinli 6lgmek i¢in 5°1i likert tipinde li¢ 6lcek kullanilmistir. Bu 6lgeklerden proaktif caligma
davranislar1 ve 6z-yeterlilik 6lgekleri Brislin ve arkadaglarmin (1973) bes asamali 6l¢ek ceviri

yontemi ile Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Is- Yasam Olgegi: Calisanlarm isleri ile yasamlar1 arasinda ne derece dengeli oldugunu dlgmek
icin Fisher ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilmis ve Ekinci ve Sabanci1 (2021) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmis olan dlgek kullanilmistir. S6z konusu dlgek, toplam 17 maddeden ve
IYOSE (isin Yasama Olumsuz Etkisi), YIOSE (Yasamin Ise Olumsuz Etkisi), [YOLE (Isin
Yasama Olumlu Etkisi), YIOLE (Yasamin Ise Olumlu Etkisi) olmak iizere dort boyuttan

olusmaktadir.

Proaktif Calisma Davranis1 Olgegi: Cahisanlarm proaktif davranis seviyelerini dlgmek icin

Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir.
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Oz-Yeterlilik Olgegi: Bu ¢alismada calisanlarin cesitli baglamlarda cesitli gdrevlere yonelik 6z-
yeterliliklerini (OY) dlgmek i¢in Chen ve arkadaslari (2001) tarafindan gelistirilen tek boyutlu

8 maddelik bir 6l¢ek kullanilmastir.
4. Bulgular

Bu calismada kullanilan is-yasam dengesi, proaktif calisan davranisi ve &z-yeterlilik
Olgeklerinin gegerlilik ve i¢ tutarlilik analizleri yapilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda i¢
tutarlilig1 gosteren Cronbach Alfa degerinin %70 ve iizeri oldugu, 6l¢cek maddelerinin faktor
yiiklerinin %40 ve tizeri oldugu, veri tutarhilik kat sayismin %70 ve tizeri oldugu ve birlesme
gecerliliginin %70 ve lizeri oldugu goriilmiistiir. Ancak is-yasam dengesi 0l¢eginin alt boyutu
olan “Isin Yasama Olumsuz Etkisi” nin agiklanan ortalama varyans katsayismin %50’nin

altinda kaldig1 gozlemlenmistir. Bu alt boyutun bir maddesi 6l¢ekten ¢ikarilmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analiz Sonuclar

Degiskenler C.A|rho A| CR | AVE| VIF |SRMR|d ULS| d G | NFI
Isin Yasama 1.112-
.845| 811 | .822 | .501
Olumsuz Etkisi 3.512
Yasamin Ise 1.122-
is- o .873| .810 | .813 | .535
Olumsuz Etkisi 2.021
Yasam
.| Isin Yasama Olumlu 1.416-
Dengesi .938| .802 | .815 | .599
Etkisi 3.023 2413 |1.311
.067 .956
Yasamin Ise Olumlu 1.512- p>0.05 | p>0.05
.884| .891 | .898 | .601
Etkisi 2.712
1.334-
Proaktif ¢alisma davranislari 872 .844 | 811 | .520 5116
.. 1.312-
Oz-yeterlilik .836| .855 | .812 | .513
2.614

Tablo 1’ de goriildiigii gibi s6z konusu bir maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmasi ile i¢ tutarlilik kat
sayilarmin (Cronbach Alfa, Faktor Yiikleri, rho-A, AVE ve CR) kabul edilen seviyelerde oldugu
gbzlemlenmistir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2017; Henseler vd., 2015). Yine Tablo
1’de goriilecegi gibi gegerlilik katsayilar1 icin ise ¢oklu baglant1 katsayisinin 5’ten kiiciik

oldugu, iyi uyum degerinin 0,08’den kiiciik oldugu, modelin korelasyon katsayilar1 arasindaki
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farkin iyi uyum model ve deneysel korelasyon katsayilarinin anlamsiz oldugu ve normlu uyum
indeksinin %90 ve iizeri oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bu degerlerin yazin tarafindan kabul

edilebilir seviyelerde oldugu gézlemlenmistir (Dijkstra ve Henseler, 2015; Hair vd., 2017).

Calisma kapsaminda i¢ tutarlilik ve gecerlilik analizi sonuglarmin ardindan calismada
kullanilan 6l¢eklerin diger faktorlerden iyi ayrisip ayrismadigi analiz edilmistir. S6z konusu bu
analizle birlikte ayrica ig-yasam dengesi, proaktif calisan davranist ve 6z-yeterlilik 6lgeklerinin

birbiri ile iligkilerine bakilmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Korelasyon ve Ayrisma Gecerliligi Sonuc¢lan

Degiskenler (1) @) 3) (4) (5) (6)
Geometrik Isin Yasama (707) | 5127 | 4507 4827 | 6127 | 4827
Olumsuz Etkisi
Geometrik Yagamin Ise (731) | 508" | .452™ | 5147 | 4217
Olumsuz Etkisi
Geometrik Isin Yasama Olumlu (.773) 509” | 416 512"
Etkisi
Geometrik Yagamin Ise Olumlu (775) | 418" 502"
Etkisi
Geometrik Proaktif Caligma (721) @ .588™
Davranislari
Geometrik Oz-yeterlilik . (.716)

** Korelasyon lliskisi p<0,05, *Parantez i¢inde bulunan degerler AVE karekokii ifade

etmektedir.

Tablo 2’den goriilecegi gibi ig-yasam dengesi, proaktif calisan davranis1 ve 6z-yeterlilik
Olgeklerinin korelasyon katsayilar1 ile AVE karekokii katsayilar karsilastirildiginda s6z konusu
degiskenlerin diger degiskenlerden iyi ayristig1 goriilmiistiir (Fornell ve Larcker, 1981). Yapilan
bu karsilasgtirmaya gore, AVE degerlerinin karekoklerinin faktorler arasi korelasyon
degerlerinden biiyiik olma kosulu saglanmistir. Yine Tablo 2’de goriildiigii gibi ig-yasam
dengesi, proaktif ¢alisan davranig1 ve oz-yeterlilik degiskenlerinin birbiri arasindaki iliskiye
bakilmistir. Bu analizde 6ncelikle degiskenlerin geometrik ortalamalari hesaplanmistir. Bu
geometrik ortalamalarin korelasyon sonuglarma gore is-yasam dengesi, proaktif calisan

davranis1 ve 6z-yeterlilik arasinda anlamli iliskili oldugu goriilmiistiir (Cohen, 1988).
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Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analizi i¢in model etki katsayilarina bakilarak

hipotez analizleri ger¢eklestirilmistir (Sekil 2).

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli Sonuc¢lar

0.836

Yasamin ise Olumlu Etkisi

T

Oz Yeterlilik «,
T

Y . ‘a
\\‘ ‘|‘ ‘\‘l
S 0 0.873
A \‘

0.475

0.224

Yagamin ige Olumsuz Etkisi

Proaktif Caligma Davraniglan 0.078 0.938

i§in Yagama Olumlu Etkisi

isin Yagama Olumsuz Etkiisi

Sekil 2’°de goriilecegi gibi proaktif ¢alisma davraniglarinin yasamin ise olumlu etkisine pozitif
anlamli (B=0.475, p<0.05); yasamin ise olumsuz etkisine negatif anlamli (p=-0.093, p<0.05);
isin yasama olumlu etkisine pozitif anlamli (=0.078); isin yasama olumsuz etkisine negatif
anlamli ($=-0.053, p<0.05) etkileri bulunmaktadir. Bu sonuglar kapsaminda proaktif ¢alisma
davranislarmin is-yasam dengesine etkisi oldugu goriiliistiir. Bu sonug, calismanin H;
hipotezini desteklemektedir. Ayrica yine c¢alisma kapsaminda olusturulan ikinci hipotezin
analizi i¢in Oz-yeterlilik diizenleyici etki olarak ele alinmisti. Bu gercevede elde edilen
sonuclara gore Oz-yeterlilik, proaktif calisma davranmiglari ile ig-yasam dengesi arasinda
diizenleyici rol almaktadir f=0.501; -0.224; 0.493; -0.038 p<0.05). Bu sonu¢ ¢aligmanin H»

hipotezini destekler niteliktedir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Kaynaklarin korunmasi teorisine dayanarak aciklanan bu ¢alisma, proaktif c¢aligma

davraniglarmin is-yasam dengesine dnemli etkiler sagladigini gostermektedir. Bu ¢ergevede

21



0 DAGRANE ‘ YALOVA
[P S’ UNIVERSITES
proaktif caligma davraniglari, igin yasama olumlu etkisini ve yasamin ise olumlu etkisini de
artirarak, is-yasam dengesini olumlu bir sekilde etkilemektedir. Ayrica, bu calisma 0z-
yeterliligin, proaktif ¢alisma davranislar: ile is-yasam dengesi arasinda diizenleyici bir rol
oynadigini gostermektedir. Bu cergevede 0z-yeterlilik, proaktif ¢alisma davraniglarinin is-
yasam dengesine olan etkisini artirirken, isin yasama olumsuz etkilerini azaltmaktadir. Bu

sonuglar, yazinda yer alan bazi ¢alismalarin (Or: Kumar ve Mokashi, 2020; Smale vd., 2018)

sonuglariyla ayni1 dogrultudadir.

Bu bulgular, is-yasam dengesinin 6nemini vurgulamakta ve proaktif ¢alisma davranislariin bu
dengeyi iyilestirebilecegini gdstermektedir. Is yerlerinde calisanlarm proaktif davranislari
tesvik edilerek, is-yasam dengesinin artirilmasi ve ¢alisanlarin is ve yasam arasindaki dengeyi
daha iyi saglamalarina yardimci olunabilir. Bu sonuglar, is diinyasinda daha saglikli ve memnun
calisanlarin yaratilmasima katkida bulunabilir ve igletmeler i¢in rekabet avantaji saglayabilir.
Bu c¢aligmadan elde edilen sonuglarin, proaktif ¢alisma davraniglarinin is-yasam dengesine
etkilerini ve 6z-yeterliligin bu iliskideki diizenleyici roliinii agikli§a kavusturarak, is yagsamiyla
ilgili 6nemli bir konuya 151k tuttugu degerlendirilmektedir. Bu konuda daha fazla arastirma

yapilmasi ve isletmelerin bu bilgilere dayali stratejiler gelistirmesi Onerilebilir.

Bu c¢alisma, proaktif is davraniglariin ge¢mis arastirmalarda siklikla goriildiigli gibi sadece
gorev ve performansa dayali bagimh degiskenlere degil; is-yasam dengesi gibi iyi olma haline
dayali 6znel basar1 Glgiitlerine de olumlu etkileri olabildigini gostererek literatiire katkida

bulunmay1 hedeflemektedir.

Calisma sonuglari, bazi 6lgeklerin AVE ve VIF degerlerinin siirli oldugunu géstermekte olup,
bu sinirlilik sonuglarin degerlendirilmesinde dikkate alinmalidir. Ayrica gelecekte nicel ve nitel
olarak farklilagsmis Orneklemlerle yapilacak calismalar ve kullanilabilecek farkli arastirma

yontemleri, daha genellenebilir sonuglara ulagsma imkani saglayabilecektir.
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Ozet

Bu caligma psikolojik dayaniklilik ile i¢ girisimci davranis iliskisinde ustalik hedef yoneliminin
arac1 etkisini ve bu etkiyi diizenlemede yaratici 6z yeterliligin roliinii incelemeyi
amaglamaktadir. Veriler kolayda 6rnekleme yontemi ile 243 beyaz yakali ¢calisandan ¢evrimigi
anket yontemiyle toplanmistir. Veri setine SPSS 26 ve AMOS 24 programlar1 yardimiyla
kesfedici ve dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik analizi, normallik testi, korelasyon analizi
uygulanmistir. Ayrica diizenleyici ve araci etki hipotezlerinin testi i¢in Hayes (2013) ‘in
Process Macro eklentisi kullanilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde, psikolojik
dayanikliligm ustalik hedef yonelimiyle iliskisinde yaratici 6z yeterliligin diizenleyici rolii ve
psikolojik dayanikliligin i¢ girisimci davranisla iliskisinde ise ustalik hedef yoneliminin kismi

araci rolii dogrulanmistir.

Anahtar Kelimeler: I¢ Girisimci Davranis, Psikolojik Dayaniklilik, Ustalik Hedef Yonelimi,
Yaratici Oz Yeterlilik

1. Giris

Organizasyonlar, endiistriler ve tiiketiciler daha dinamik hale geldikge, sirketler i¢in firsatlar:
yeniliklere doniistiirmeye olanak taniyan siirecleri, unsurlari anlama ve artirma c¢abalar1 daha
biiylik 6nem kazanmaktadir (Vargas- Halabi vd., 2017). Bu noktada i¢ girisimcilik konusu
kurumsal yenilik i¢in 6nemli bir itici giic olarak belirmektedir (Rathna ve Vijana 2009).
Sirketlerin rekabeti alt etme yollarindan biri de ¢calisanlarinda gizli olan girisimci ruhu harekete
gecirmek, onlarin yaratic1 yonlerini agiga ¢ikarmak, yeni girisimlere Onciiliik etmelerini ve
organizasyonlardaki statiikoya meydan okumalarini saglamaktir. Bunu sadece pazarda degil is

giicii piyasasinda da rekabet etmek i¢in yapmak durumundadirlar. Ciinkii girisimcilik bireysel
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ve mesleki agidan tatmin edici ve ddiillendirici olmasi1 bakimdan (Rathna ve Vijana, 2009) artik

calisanlarca da 6nemsenen bir konu olarak goze ¢arpmaktadir.

Kavramm yaraticist olan Pinchot (1985) “i¢ girisimciyi herhangi bir is fikrini uygulama
sorumlulugunu firma i¢inde iistlenen kisi” olarak tanimlamaktadir (Gtirel, 2012). Pinchot'nun
bakis ag¢is1 Oncelikle bireysel diizeyde olsa da tarihsel siirecte kavram “kurumsal girisimei”,
“kurumsal girisimcilik™ etiketleriyle i¢ ice bazen birbiri yerine kullanilarak orgiitsel diizeyde
incelenmis ve bu alanda ilerleyen yazinin odak noktasi daha bi¢cimsel diizeyde organizasyonel
yenilik siirecleri, kurumsal girisimcilik faktorleri gibi konular iizerine olmustur (De Jong vd.,
2011; Van der Sijde vd., 2013; Giirel, 2012). Bireysel olarak kurum i¢i ¢alisanlarin girisimei
ozellik, tutum, davranis vb. daha bigimsel olmayan unsurlar ise kisith sayida arastirmada konu
edinmistir (De Jong vd., 2011; Van der Sijde vd., 2013; Giirel, 2012). Organizasyon i¢inde
“girisim faaliyet ve slireglerinin arkasindaki bireyler kimlerdir, rolleri nelerdir ve davranislari
nelerden etkilenir ve etkili bir sekilde nasil yonetilebilir?” sorular1 ise yazinda biiyiik oranda
cevapsiz kalmaktadir (De Jong ve Wennekers, 2008). Buradan yola ¢ikarak bu ¢alisma i¢
girisimcilik yazinina bireysel diizeyde katki saglamay1 amaglamaktadir. Calisma kapsaminda
calisanlarin kurum i¢i girisimei davraniglarini bireysel diizeyde tesvik edecegi/tetikleyecegi
varsayilan, secilmis bir takim psikolojik, bilissel ve motivasyonel kaynaklar bir arastirma

kurgusu ¢ercevesinde bir araya getirilerek nicel aragtirma deseniyle kesfedilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve

Calisanlarin kurumsal degisime olan davranissal bagliligini artirmanin ve silirdiirmenin yolu
once degisimi icten motive edecek bireysel kaynaklar1 anlamaktan gegmektedir. Cogu ¢alisan
icin degisim duygusal agidan yogun, stresli ve yorucu bir siireci ifade eder (Shin vd., 2012).
Yenilik¢i bir fikrin/faaliyetin yaraticilar1 olmalarma ragmen girisimei calisanlar da benzer
zorluklar1 deneyimlemektedirler. Bunun nedeni i¢ girisimcinin yetkinlik alaninin yalnizca
kuruma yeni fikir ve firsatlar getirmekle smnirli kalmayip girisimlerini tutunduracak ve
yayilimmi tesvik edecek faaliyetleri de kapsamasidir. Bu asamada kurum i¢i engelleyici
unsurlarla ve direncle karsiya kalmalar1 olasidir (Rathna ve Viijana, 2009). Bu ¢aligma
kaynaklarin korunmasi kurami (Hobfoll, 1988) cercevesinde bireysel psikolojik, bilissel,
motivasyonel vb. kaynaklarin ¢alisanlarin i¢ girisimci davraniga yonelimini ve bagliligini
sekillendirmede oynadig1 rolii incelemektedir. Psikolojik dayaniklilik, ustalik hedef yonelimi
ve yaratic1 6z yeterlilik olmak {izere se¢ilmis iic 6nemli bireysel kaynagin varsayilan cesitli
etkilesimleriyle ¢alisanlarin  i¢ girisimci  davranigina  olumlu  katkida bulunacagi

diistiniilmektedir.
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2.1. I¢ Girisimci Davrams

I¢ girisimcilik; kurumunu daha ileri bir noktaya getirmek icin girisimci ¢alisanlar tarafindan
firsatlarin belirlenmesi ve kurum adina bu firsatlardan faydalanilmasi olarak tanimlanmaktadir
(De Jong vd., 2011). I¢ girisimciler, kurumun biiyiime ve gelisme ihtiyaglarmi karsilayan,
hesaplanmis riskler almaya istekli bireyler veya birey gruplari olarak hareket eder ve asagidan
yukariya bir degisim siirecini baslatmak ve ilerletmek icin katalizor gorevi goriirler (Vargas-

Halabi vd., 2017).

De Jong ve Wennekers (2008) ve De Jong vd. (2011) calismalarinda bireysel diizeyde i¢
girigsimcei davranisini tanimlayarak i¢ girisimciligi genel olarak organizasyonun veya yonetim
kurulu diizeyindeki karar vericilerin kastedildigi kurum diizeyinin tekelinden kurtarmis
diizeyler arasi kavram bulanikligmi kurumsal girisimcilik ve i¢ girisimcilik kavramlariyla
ayristirmistir. De Jong vd. (2011), i¢ girisimei davranigini Miller (1983)’iin calismasindan
bireysel diizeye uyarlayarak yenilik¢ilik, proaktiflik ve risk alma davranigi olmak iizere ii¢ alt

boyutta simiflandirmastir.
2.2. Psikolojik Dayamikhhk

Psikolojik dayaniklilik, zorluklardan sonra toparlanmaya ve yasamda siirekli degisen
durumlarla bas etmeye yardimci olan gelistirilebilir bireysel bir kapasiteyi /kaynagi ifade eder
(Bhamra vd., 2012; Shin vd., 2012). Dayanikli bireylerin 6zelliklerinden birkag1 su sekildedir:
Degisimi veya stresi bir zorluk/firsat olarak gorme, kisisel veya kolektif hedefler belirleme,
kendi kendine yetme duygusu, stresi gliclendirici bir unsur olarak algilama, gercekei kontrol
duygusu, secenek sahibi olma hissi, mizah duygusu, eylem odaklilik, sabir, iyimserlik, olumsuz

duygulanima karsi tolerans, degisime uyum saglama (Connor ve Davidson, 2003:77).

Davis, dayanikliligi i¢ girisimcinin ayrit edici Ozellikleri arasinda “aksiliklerle ve
reddedilmelerle basa ¢ikabilme becerisi” olarak tanimlamaktadir (Davis, 1999:312).
Dayaniklilik, girisimcilerin hem zorlu, istikrarsiz piyasa kosullarina hem de kurum i¢i degisime
direng, biirokratik engeller vb. durumlara ragmen gelecege bakmaya devam etmelerine olanak
tantyan “koruyucu bir faktor” gorevi lUstlenebilir (Ayala ve Manzano, 2014; Connor ve

Davidson, 2003). Buradan hareketle,

H1: Calisanlarin psikolojik dayaniklilig1 ile i¢ girisimei davranislar: arasinda pozitif yonde,

anlamli bir iligki vardir.
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2.3. Ustalik Hedef Yonelimi

Bagar1 hedefleri yonelimi, bir basar1 durumu karsisinda bireylerin hedef tercihlerindeki
farkliliklar olarak tanimlanir (Vandewelle, 1997) ve bireyin bagar1 ortamini nasil yorumladigi
ve tepki verdigiyle ilgilidir (Turgut, 2013). Basar1 hedefleri; ustalik hedef yonelimini,
performans yaklasma-ka¢inma hedef yonelimini igermektedir (Elliot, 1999). Ustalik hedefleri,
yeteneklerin siirekli gelistirilmesine ve gorevlerde ustalagsmaya odaklanir. Performans yaklagma
hedefleri, yliksek performans elde etmeye ve g¢evreden olumlu yeterlilik yargilar1 almaya
odaklanirken, performans kaginma hedefleri, diisiik performanstan ve cevreden olumsuz
yargidan kagcinmaya odaklanir (Du vd., 2020). Performans hedefi yonelimine sahip ¢aliganlar
is yerindeki degisikliklere uyum saglama konusunda daha fazla sorun yasar, asina olduklar1
gorevlerde kendilerini daha mutlu hissederler ve mevcut imajlarina zarar verebilecek riskli
faaliyetlerden uzak durma egilimindedirler (Adriaenssens vd. 2015). Bu nedenle igsel
motivasyonu temel alan i¢ girisimci davraniginin dogasiyla da ¢elismesi nedeniyle performans
hedefi yonelimi c¢alismada kapsam dis1 birakilmakta ve yalnizca ustalik hedef yonelimine

odaklanilmaktadir.

Ustalik hedefi yonelimine sahip bireyler, kisisel gelisim ve biiylime i¢in ¢aba gosterme
egilimindedirler bu da basari ile ilgili davranig (burada i¢ girisimcilik) ve goreve baglilikla
sonuglanir. Ustalik hedefi yonelimi, is yiikiindeki artiglara kars1 daha fazla dayaniklilik, daha
fazla yaraticilik, gorevlerde daha fazla caba, 1srar, engellere ve sorunlara karsi daha fazla
direngle iligkilidir, ¢iinkii gorevler bir tehdit olarak degil, bir kisisel bir meydan okuma alani

olarak algilanir (Adriaenssens vd. 2015). Buradan hareketle,

H2: Calisanlarin psikolojik dayanililig1 ile ustalik hedef yonelimleri arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliski vardir.

Arastirmalar giiclii ustalik basar1 hedeflerinin, girisimei kisiligin dikkate deger bir 6zelligi
oldugunu vurgulamakta ve ustalik hedefinin girisimcilik performansiyla iligkili oldugu

sonucunu gdostermektedir (Sadiq vd., 2022). Buradan hareketle,

H3: Calisanlarin ustalik hedef yonelimleri ile i¢ girisimei davranislar1 arasinda pozitif yonde,

anlaml bir iligki vardir.

H4: Calisanlarin psikolojik dayanikliliklar: ile i¢ girisimei davraniglart arasindaki iliskide

ustalik hedef yoneliminin araci rolii bulunmaktadir.
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2.4. Yaratiaa Oz Yeterlilik

Yaratic1 6z yeterlilik, kisinin yaratici sonuclar iiretme kapasitesine iligkin kendine olan inancini,
giivenini ifade etmektedir (Tierney ve Farmer, 2002). Aktif yaratici katilim, uyum saglamada
ve zorlu durumlar1 ¢6zmede bireyin kullanabilecegi dnemli kaynaklardan biridir (Metzl ve
Morrell, 2008). Bu baglamda yaratic1 6z yeterliligin psikolojik dayaniklilik modellerinde nasil
bir rol oynayacagi konusu (Metzl ve Morrell, 2008) arastirilmaya deger goriilmektedir. Yaratici
0z yeterliligi yiikksek c¢alisanlar cevreden gelen yeni bilgiye daha fazla dikkat etme
egilimindedir. Yaratic1 performanslaria daha fazla giivenirler ve is zorluklarinin iistesinden
gelme konusunda daha motivedirler (Prayag ve Dassanayake, 2022). Dolayisiyla yaratict 6z

yeterliligin ustalik hedef yonelimini destekleyecegi ongoriilebilir. Buradan hareketle;

HS: Calisanlarin psikolojik dayanikliliklar: ile ustalik hedef yonelimleri arasindaki iliskide

yaratic1 0z yeterliligin diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Calisma kapsaminda ayr1 ayri etkilere bakilmasi durumuna ilaveten li¢ yapmnin (psikolojik
dayaniklilik, ustalik hedef yonelimi, yaratict 6z yeterlilik) birlikte var olma durumunun ig
girisimci davranig tizerindeki etkisini anlamlandirmak t{izere olusturulmus diizenlenmis aracilik

modeli i¢in de ayr1 bir hipotez yazilmistir. Buna gore;

H6: Yaratic1 6z yeterlilik, ¢alisanlarm psikolojik dayanikliliklar1 ile i¢ girisimci davranig

iligkisinde ustalik hedef yoneliminin araci etkisini diizenlemektedir.

Bu durumda psikolojik dayanikliligin ustalik hedef yonelimi iizeriden i¢ girisimci davranisa
olan dolayli etkisinin yaratic1 0z yeterliligin yiiksek oldugu durumlarda, diisik oldugu

durumlara gore daha giiclii olmas1 beklenmektedir.
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak c¢evrimig¢i anket kullanilmig; kolayda ornekleme
yonetimiyle 15 farkli sektérden 243 beyaz yakal ¢alisana ulagilmistir. Tiim anketler analize
dahil edilmistir. Veri setinin analizi i¢in; SPSS 26, AMOS 24 programlar1 ve PROCESS Macro

v4.3 eklentisi kullanilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Yaratic1 Oz- Yeterlilik

Ustalik Hedef Yonelimi

N\ ~.

Psikolojik Dayaniklilik I¢ Girisimei Davranist

v

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Bankacilik ve finans hizmetleri, bilisim ve lojistik agirlikta olmakla birlikte telekomiinikasyon,
enerji, otomotiv, saglk, danismanlik, insaat, e- ticaret, tekstil, turizm, demir-gelik sanayi, hizli
tilketim mallari, dayanikli tiiketim mallar1 olmak tizere 15 farkli sektorden 243 katilimciya

ulasilmustir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine cinsiyet agisindan bakildiginda; %58,4 linilin erkek, %
41,6’sinm kadin oldugu goriilmektedir. Yasa bakildiginda; % 9,1 ‘in 18-25 yas araliginda,
%57,6’n1n 26-33 yas araliginda, %23,9’un 34-41 yas araliginda, % 7°nin 42-49 yas araliginda,
% 2,5’in ise 50 ve lizeri yas araliginda oldugu gozlemlenmektedir. Katilimeilarin %37’si
lisansiistii , % 60,5’ 1 liniversite, %2,5°1 lise mezunudur. Toplam c¢aligsma siiresine bakildiginda;
% 3,3’1i 1 yildan az, % 26,31 1- 5 yil aras1, % 36,6’s1 6-10 yil arasi, %18,9’u 11-15 yil arasi,
%14,8°1 16 y1l ve lizeri tecriibeye sahiptir. Mevcut kurumda ¢alisma siiresine bakildiginda ise;
% 23’1 1 yildan az, % 47,31 1- 5 yil aras1, % 22,2°s1 6-10 y1l arasi, % 4,1°1 11-15 y1l aras1, %
3,3’0i 16 yil ve lizeri tecriibeye sahiptir. Son olarak, katilimcilarin % 47,7 sinin yoneticilik

gorevi bulunmaktadir.
3.2. Ol¢iim Araclan

Psikolojik dayaniklilik igin, Connor ve Davidson (2003) dlceginin kisa versiyonunu gelistiren
Campbell- Sills ve Stein (2007)’in dlgeginden 9 madde kullanilmistir ve Tiirk¢e uyarlamasinda

Kaya ve Odac1 (2020)’ nin ¢alismasindan yararlanilmistir.

Ustalik hedef yonelimi igin, Vandewelle (1997)’nin 6 maddelik 6l¢egi kullanilmig ve Tiirkge

uyarlamasinda Eyi (2013)’nin calismasindan yararlanilmistir.
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Yaratic1 6z yeterlilik i¢in, Tierney ve Farmer (2002)’mn 3 maddelik 6l¢egi kullanilmis ve Tiirkce

uyarlamasinda Atabek (2020)’nin ¢aligmasindan yararlanilmistir.

I¢ girigimci davramis lgmede kullanilan 9 maddelik soru igin ise De Jong vd. (2011) ve Preenen

vd. (2016) ’nin ¢calismalarindan yararlanilmistir.
4. Bulgular

Analiz asamasinda Oncelikle ortak metod yanliligi olup olmadigmin (Harman tek faktor testi)
ve her bir ifadenin kendi varsayilan ana degiskeni altinda toplanip toplanmadigmi test etmek
icin 27 ifade birlikte dondiirmesiz agimlayict faktér analizine tabi tutulmustur. Harman tek
faktor testinde ilk faktoriin varyans degerinin % 50 ‘nin altinda olmasi (bu ¢calismada %44, 825)
gerekmektedir (Fuller vd., 2016). Ayrica Psikolojik Dayaniklilik 1 (PD1) ifadesi bu asamada
kendi ana degisken grubundan ayrigarak farkli bir degiskene yiiklendigi i¢cin analizden
cikarilmistir.

Ikinci adimda her bir 6lgek icin ayr1 ayr1 dnce agimlayici sonrasinda dogrulayici faktdr analizi
yapilmistir. Tablo 1’de agimlayici faktor analizi sonucu olusan faktdr yiikleri, agiklanan varyans
vb. bilgiler yer almaktadir. Bu agsamada yine Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginde tek basina ikinci
bir faktdr olarak ayrisan 3. ifade (PD3) analizden ¢ikarilmustir. I¢ girisimei davranista 6. ifade
(IGD 6) her iki boyutta da birbirine yakin degerler aldig1 i¢in analizden ¢ikarilmustr.

Analizden ¢ikarilmasi gereken ifadelerin tespitinden sonra yapilan giivenirlilik analizi sonucu
her bir 6lgekten elde edilen i¢ tutarlilik katsayilar1 Tablo 2’de verilmektedir. Bu degerin en az
,70 olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Verilerin normal dagilim testi i¢in ¢arpiklik
ve basiklik degerlerine bakilmistir. Her bir 6lgek i¢in bu degerlerin literatiirde genel kabul géren

+ 3 simirlari igerisinde yer aldig1 goriilmektedir (Kline, 2023).

Tablo 1: Kesfedici Faktor Analizi Sonuclarn

i¢ Girisimci Davramsi1  Psikolojik Ustalik Hedef Yaratic1 Oz

({GD) Dayamkhhk (PD) Yonelimi (UHY) Yeterlilik (YOY)
KMO: ,879 KMO: ,895 KMO: ,861 KMO: ,722
Aciklanan Varyans: Aciklanan Varyans:  Aciklanan Varyans: = Agiklanan Varyans:
% 71,088 % 62,159 % 66,269 % 81,132
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1. Faktor: Yenilikgilik PD6 ,838 UHY4 881 YOY2 926
IGD2 ,829 PD8 ,834 UHY6  ,846 YOY1l 912
IGD1 , 799 PD9 ,816 UHY5 828 YOY3  ,863
IGD3 778 PD5 197 UHY3 812
IGD5 ,760 PD7 767 UHY1 771
IGD4 , 746 PD4 ,740 UHY?2 ,738
2. Faktor: Risk/Inisiyatif
Alma PD2 ,718
IGDS ,845
IGD7 ,831
IGD9 ,792
Toplam Varyans: % 66,976 Chi-Squeare Barlett’s Test:4050,740
KMO: ,933 df: 276
p degeri: ,000

Tablo 2: Giivenilirlik Katsayilari, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degiskenler Cronbach Carpikhk Basiklik
Alfa Degeri (Swekness) Degeri = (Kurtosis) Degeri

Psikolojik Dayaniklilik (PD) ,895 -, 705 1,257
Yaratic1 Oz Yeterlilik (YOY) ,884 -,968 1,758
Ustalik Hedef Yonelimi (UHY) ,897 -1,048 2,052
I¢ Girisimci Davrams1 (IGD) ,894 -,933 1,687

Uciincii asamada o6lgeklerin yapisal gegerlilik testleri igin dogrulayict faktdr analizi
uygulanmistir. Her bir 6lgegin uyum iyiligini degerlendirmek i¢in fakli uyum indeksleri
kullanilmigtir. Tablo 3’te goriildiigii gibi bu indekslere ait degerler literatiirde kabul goren kritik
degerleri karsilamaktadir (CMIN/df <3, CFI>,95, GFI=, 95 miikemmel uyum; SRMR< ,08,
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RMSEA< ,08 kabul edilebilir uyum) (Giirbiz ve Sahin, 2018; Byrne,2001). Yaratic1 6z

yeterlilik i¢in yapilan analiz sonucu y2 analizinin serbestlik derecesi sifir olarak bulunmustur.

Bu da verilerin modele miilkemmel bir bigcimde uyum sagladigi yoniinde yorumlanabilir. Bir

baska ifadeyle 3 maddenin tek faktore yiikledigi model disinda alternatif bir modelin

bulunmadigi sonucuna varilabilir (Atabek, 2020).

Tablo 3: Ol¢eklerin Uyum Indeksleri

xz df

Psikolojik
Dayaniklilik

29,501 13

Yaratict Oz Yeterlilik = - -

Ustalik Hedef

o 18,060 8
Yonelimi

I¢ Girisimcei
Davranisi

48,257 19
(ki faktorlii yapt

icin)

CMIN/df  CFlI
2,269 ,982
2,257 ,988
2,540 972

GFI

,967

,976

,951

SRMR

,0306

,0213

,0317

RMSEA

,072

,072

,080

Harman tek faktorlii testinin dogrulugunu ve bes faktorlii yapimin uyumunu test etmek alternatif

model 6l¢limleri Tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 4. Alternatif Model Ol¢iimleri

Olgiim

) ¥’ df CMIN/df CFl
Modeli
Tek faktorli
1445,231 252 5,735 ,696
model
Dort faktorla
60,448 246 3,091 ,869
model
Bes faktorlii
506,336 239 2,119 932

model
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,593

74

,857

SRMR

,0017

,0656

,0561

RMSEA

,140

,093

,068
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Tek faktorli modelde veri seti zayif bir uyum gostermistir. Bu sonug ilk basta yapilan Harman

tek faktor testini desteklemektedir. Dort faktorlii yapida ise i¢ girisimcilik davranisi tek bir

faktor olarak analize dahil edilmis ancak bes faktorlii yapiya gore daha zayif uyum gostermistir.

Hipotez testlerine gegmeden once degiskenler arasi iliskilerin genel bir goriiniimii i¢in Tablo

5’te korelasyon analizi sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 5: Korelasyon Analizi Sonuclar

Standart
Ortalama 1 2 3 4
Sapma
1. Psikolojik Dayaniklilik 3,82 (1 1
2. Yaratic1 Oz Yeterlilik 3,98 ,69 ,556** 1
3. Ustalik Hedef Y 0nelimi 4,02 78 ,701** ,593** 1
4. T(; Girisimci Davranisi 3,84 72 ,592** ,644** | 648** 1

*#p<0.01

Arastirma hipotezleri Hayes (2013) PROCESS Macrosundan Model 4 ve Model 7 ile test
edilmistir. Tablo 6’daki sonuglara gore psikolojik dayanikliligin ustalik hedef yonelimi iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir (B= 0,51, p<0,01). Psikolojik dayanikliligin i¢ girisimcilik
davranisinin yenilikg¢ilik (B= 0,14, p<0,05) ve risk/inisiyatif alma (B= 0,47, p<0,01) boyutlar1
iizerinde pozitif ve anlaml etkisi vardir. Bu durumda H1 ve H2 kabul edilmistir. Ustalik hedef
yoneliminin i¢ girisimcilik davranisinin yenilik¢ilik (B= 0,53, p<0,01) ve risk/inisiyatif alma
(B= 0,29, p<0,01) boyutlar1 iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir. Dolayl etki sonuglarina
bakildiginda ise ustalik hedef yoneliminin psikolojik dayaniklilik ile i¢ girisimci davranisin her
iki boyutu arasinda kismi araci rol iistlendigi goriilmektedir (B= 0,37, p<0,01; B= 0,20, p<0,01).
Bu durumda H3 ve H4’de kabul edilmistir. Son olarak, yaratict 6z yeterliligin psikolojik
dayaniklilik ve ustalik hedef yonelimi iliskisindeki diizenleyici rolii anlamli olmakla birlikte
etkilesim katsayis1 negatiftir (B=-0,11, p<0,01). Bu da psikolojik dayaniklilik ve ustalik hedefi
iliskisinde yaratic1 6z yeterlilik etkisinin azalarak arttigini géstermektedir. Tablo 7 ve 8 deki
kosullu aracilik indeksleri incelendiginde bu daha da net olarak goriilmektedir. Yaratict 6z
yeterlilikte ortalamanin 1 standart sapma altinda 1 standart sapma iistiine gére daha yiiksek
etkilesim gozlenmektedir. Bu baglamda, psikolojik dayanikliligin yiiksek oldugu durumda
yaratic1 0z yeterliligin ustalik hedef yonelimi lizerindeki etkisi azalmaktadir. Diger bir ifadeyle
yaratic1 6z yeterlilik psikolojik dayanikliligin diisiik oldugu durumda daha anlamli sonuglar
vermektedir. Bu durumda H5 hipotezi kismen dogrulanirken H6 hipotezi (diizenleyici aracilik)

reddedilmistir.
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Tablo 6: Aracihik (Model 4) ve Kosullu Aracilik Analizi Sonuclar1 (Model 7)

%095 %95
Diisiikk  Yuksek

Limit Limit
R? F B SE t Given  Given
Arahg1  Arah@
Ustalik Hedef
Yonelimi 0,57 106,056  4,0561** 0,03 124,90 3,991 4,120
(Sabit)
Psikolojik 0,51** 0,05 9,747 0,408 0,615
Dayaniklilik (PD)
Yaratict Oz 0,23** 0,04 4,829 0,138 0,330
Yeterlilik (YOY)
PD x YOY -0,11** 0,03 -3,343 -0,186 -0,048
I¢ Girisimci
Davranisi:
Yenilikgilik 0,39 79,410 1,8048** 0,28 6,270 1,237 2,371
(Sabit)
Psikolojik 0,14* 0,07 1,990 0,001 0,285
Dayaniklilik
Ustalik Hedef 0,53** 0,07 7,481 0,391 0,671
Yonelimi
Dolayl Etki* 0,37** 0,06 5,717 0,255 0,508
I¢ Girisimcei
Davranis:
Inisiyatif ve Risk 0,35 66,189 2,5003** 0,34 7,213 1,817 3,469
Alma (Sabit)
Psikolojik 0,47** 0,08 5,424 0,263 0,676
Dayaniklilik
Ustalik Hedef 0,29** 0,08 3,436 0,125 0,462
Yonelimi
Dolayl Etki* 0,20** 0,08 2,662 0,051 0,374

*#p<0.01, *p<0.05
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Tablo 7: Diizenleyici Aracilik indeksi (Yenilikcilik Boyutu igin)

%95 Diisiik %695 Yiksek

Yaratic1 Oz Yeterlilik Kosullu Dolayh Etki SE Limit Given  Limit Guven
Araligi Arahgi
Yiksek (M+1 SD) 0,320 0,05 0,220 0,431
Orta (M) 0,272 0,04 0,188 0,367
Diisiik (M-1 SD) 0,223 0,04 0,144 0,309

Diizenleyici Aracihk

. -0,062 0,02 -0,105 -0,021
Indeksi

Tablo 8: Diizenleyici Aracilik indeksi (Risk/Inisiyatif Alma Boyutu icin)

Yaratic1 Oz Yeterlilik Kosullu Dolayh SE %95 Diisiik %095 Yuksek

Etki Limit Glven  Limit Guven

Arahg Arahg

Yiksek (M+1 SD) 0,177 0,07 0,043 0,324
Orta (M) 0,150 0,06 0,038 0,274
Diisiik (M-1 SD) 0,123 0,05 0,032 0,228
Diizenleyici Aracihik -0,345 0,02 -0,074 -0,005
Indeksi

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Her sirketin hayatta kalmak ve karl bir sekilde biiyiimek i¢in yeni fikirlere ihtiyaci vardir ve
bu nedenle c¢alisanlarmin girisimci potansiyelinden yararlanmanm yollarmi1 bulmalar1
gerekmektedir (Rathna ve Vijana 2009). Bu da arka plandaki, psikolojik, bilissel, motivasyonel
ve davranmigsal Orilintiileri anlamlandirmakla miimkiin olabilmektedir. Bu anlamlandirmaya
katkida bulunmay1 amaglayan bu ¢aligmanin ilk ve 6nemli bir bulgusu psikolojik dayanikliligin
calisanin girisimei davranis sergilemesindeki roliiniin gii¢lii olmasidir. Psikolojik dayaniklilik,
ozellikle riskin varligina ragmen olumlu uyumlanma kapasitesi olarak, i¢ girisimci davranigin
dogasina hizmet eden Onemli bir mekanizma sunmakta bu nedenle daha fazla sayida

arastirmaya konu olmaya deger goriilmektedir.

Calismanin ikinci 6nemli bulgusu ise i¢ girisimci davranigin bagari ve motivasyon alt temeli ile
iliskilendirilebilecek olan ustalik/6grenme hedef yoneliminin araci roliine ydnelik anlaml

ciktilar elde edilmis olmasidir. Ustalik/ 6grenme hedef yonelimi bir gayretin arkasindaki
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kirilgan, kontrol edilmesi zor, dis motivasyon kaynaklar1 yerine bireyin 6z gelisim, kendini
askinlik ve daimi 6grenmeye yonelik 6zerk bir alan insaa etmesine katki saglamaktadir. Diger
yandan performans kaygisi, izlenim yonetimi, referans grubun belirledigi optimal performans
noktasinin istiine c¢ikma ihtiyaci duymama vb. durumlar yenilik ve yaraticilig
baltalayabilmekte ve bireyin standartin iistiinde katki saglama ve risk alma egilimini
azaltabilmektedir. ilerleyen calismalarda bu varsayimlarla kapsam dis1 birakilan performans
hedef yonelimi arastirma modeline dahil edilerek i¢ girisimci davranis lizerindeki etkileri

karsilastirilabilir.

Yaratic1 0z yeterliligin diizenleyici etkisine yonelik elde edilen bulgular ise biraz daha kafa
karigtiricidir. Yaratici 6z yeterlilik algis1 arttikca psikolojik dayaniklilikla etkilesiminin modele
anlamli katkis1 devam etmekle birlikte giderek azalmaktadir. Bu bulgu su sekilde
yorumlanabilir. Psikolojik dayaniklilik ustalik hedef yoneliminin ¢ok biiyiik ciddi bir kismini
tek basmna (B= 0,51, p<0,01) aciklamaktadir. Yaratic1 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik
algismm diisiik oldugu durumlarda modeli (ustalik hedef yonelimini) telafi edecek,
destekleyecek 6nemli bir mekanizma olarak ¢aligmaktadir. Psikolojik dayaniklilik ortalama ve
ortalama tistii degerler aldigindaysa yaratict 6z yeterliligin ilave katkis1 zayiflamaktadir.
Ilerleyen ¢alismalarda ii¢ kavram arasmnda cok yonlii alternatif hipotezler test edilip daha

aciklayicit modeller elde edilebilir.

Siire gelen yazinda girisimcilik ve i¢ girisimcilik kavramlarini esitleme anlayisindan yola
cikilarak, girisimcilerle ilgili bireysel kaynak ve siireclerin kurum igi girisimciler i¢in de gegerli
oldugu yaygin bir varsayimdir. Bu yaklasim pratik olmakla birlikte hem ulusal hem uluslararasi
yazinda i¢ girisimcilik kavraminin ihmal edilmesine yol agmaktadir. Girisimciligin dogasiyla
benzesmekle birlikte i¢ girisimciler i¢in kurum dinamigi devreye girmektedir. Bu nedenle
arastrmacilara farkl bireysel kaynaklarin yani sira kurum/yonetici destegi, yenilik¢i orgiitsel

cevre vb. kavramlarin ¢alisanlarin i¢ girisimci davranisina etkisini incelemeleri onerilmektedir.

Son olarak ¢aligmanin en 6nemli kisit1 elde edilen 6rneklem sayismnin “beyaz yakali” evrenini
temsil etmede yetersiz olmasidir. Ilerleyen ¢aligmalarda evrenin kurum igi girisimci faaliyet
olasiliginin daha yiliksek oldugu sektorlerle sinirlandirilmasi daha genellenebilir, saglikli

sonuglar elde etmede faydali goriilmektedir.
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Ozet

Bu caligmanin amaci, baskalar1 tarafindan beklenen bir terfiyi alan ya da bir kadroya atanan
yani bir bagkasi tarafindan ‘“adaletsiz olarak atandigi” distliniilen kisilerin algi, duygu ve
davranislarmin incelenmesidir. Bu amagla son ii¢ yil i¢inde bir terfi alan ya da kadroya atanan
kamu ve 0zel sektor calisanlariyla derinlemesine goriismeler yapilmistir. Su ana kadar 5 kisiyle
goriisme yapilmis olup, arastrma devam etmektedir. Orneklemin segiminde kasti 6rnekleme
yontemi kullanilmis, atamanin en az bir kisi tarafindan adaletsiz algilanmis olmasin1 garanti
edebilmek i¢in ilgili kadroyu ya da terfiyi bekleyen en az bir kisinin daha olmasmna dikkat
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore atanan bireyler Adams’in esitlik kuramiyla tutarl olarak
cogunlukla rahatsizlik yasamakta ve bu rahatsizlig1 gidermek i¢in bazi biligsel ya da davranigsal
yollara basvurmaktadirlar. Ancak ilgi ¢eken durum, bireyin kazanim sonrasi baslangigta seving,
gurur, heyecan gibi olumlu duygular hissederken, 6zellikle kaybeden taraf veya o6rgiit i¢inde bir
baskasindan aldig1 olumsuz tepkiyle birlikte yetersizlik, {iziintli, motivasyon kayb1 vb. olumsuz
duygular yasiyor olmasidir. Bu da bireyi kazanimiyla ilgili bir mesruiyet arayisina

yonlendirmekte ve genellikle de bunun i¢in katkisini artirma yolunu segmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kazanan Taraf, Esitlik Kurami, Dagitim Adaleti
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1. Giris

Orgiitsel adalet, neredeyse tiim calisan tutum ve davramslariyla iliskilendirilebilecegi icin
orgiitsel davranis aragtirmalarinda merkezi bir konuma sahip oldugu sdylenebilir. Adaletsizligin
magduru olan calisanlarin 6rgiit tarafindan istenmeyen tutum ve davraniglar sergiledigi uzun
yillardir bilinmektedir (Orn., ¢alisan hirsizhig, Greenberg, 1990; Greenberg, 2002;
devamsizlik, Gellatly, 1995; isten ayrilma niyeti, Masterson vd., 2000; iiretkenlik karsit1 is
davranisi, Fox vd., 2001; Judge vd., 2006). Ancak adaletsizlik durumu sadece “magdur” yaratan
bir denklem degildir. Orgiitsel kaynaklarm dagitimi sonucunda ortaya ¢ikan durumda magdur
olan biri(leri) varsa o halde diger taraftan “kazanan” biri(leri) de olacaktir. Adams’a (1965) gore
her iki durum da taraflarda adaletsizlik hissine neden olur. Ancak adaletsizligin magduru
acisindan konu daha belirginken, diger tarafin algilari, duygular1 ve duruma tepkileri bu denli
acik degildir. Yani orgiitte adaletsizlik magduru oldugunu diisiinen bir ¢alisanin isten ayrilma
niyetine girdigi (Masterson vd., 2000; Poon, 2012) ya da sabotaj davranislar1 sergiledigi
(Ambrose vd., 2002) bilinirken, belki de hak etmedigi halde bir kadroya atanan bireyin ne
hissettigi, durumu nasil algiladig1 ve nasil tepkiler verdigi bu denli agik degildir. Acaba bu
durumu “adil” mi algilamaktadir? Yoksa su¢luluk mu hissetmektedir? Eger ikincisi dogruysa

bu durumu nasil yonetmektedir?

Yukaridaki sorulara yanit bulmak amaciyla yapilan yazin taramasinda uluslararasi yazinda da
konuya “kazanan taraftan bakan ¢ok sayida ¢alisma olmadig1 goriilmektedir. Bunlardan biri
olan Sweeney (1990), esitlik kuramiyla (Adams, 1965) tutarli olarak kazanan tarafin da bu
durumdan memnun olmadigimi ifade etmektedir. Ancak konu kiiltiirel farkliliklardan
etkilenebilir (Bolino ve Turnley, 2008; Silva ve Caetano, 2016). Bireyci ve gii¢ mesafesi diisiik
Amerikan kiiltliriinde iiretilen bu bilgi belki toplulukcu ve yiiksek giic mesafesi degerlerine
sahip Tiirkiye’de farkli dinamiklerde ortaya ¢ikabilecektir. Ulusal yazinda konuya kazanan
acisindan bakan iki caligmaya rastlanmistir (Yiriir ve Yazici, 2019a; 2019b). Ancak bu iki
calisma da konuyu varsayimsal olarak senaryo teknigi ile nicel analiz yontemiyle incelemistir.
Bu yoniiyle bu iki arastirma hem ger¢ek bir durum icermemekte hem de nicel arastirma yontemi
nedeniyle bireylerin neyi neden hissettikleri ya da nasil tepkiler verdiklerine yanit vermekte
siirlt kalmaktadir. Bu nedenle bu arastrma adaletsizligin kazanan tarafinda olanlarin ne
hissettikleri, durumu nasil algiladiklar1 ve karsilastiklar1 tepkilere nasil reaksiyonlar

verdiklerini anlamaya yonelik tasarlanmistir.
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2. Kavramsal Cerceve

Esitlik kuramina (Adams, 1965; Tiirk¢e kaynak i¢in bkz. Dogan ve Varoglu, 2019) gore bireyler
orgiit icinde ortaya koydugu katkilar1 ve bunun karsiliginda edindikleri kazanimlar1 kendisiyle
esit gordiigii bir bagkasinin katki kazanim oraniyla kiyaslar. Bu siirecin sonucunda bireyde
kiyaslama yaptig1 konuya iliskin bir adalet ya da adaletsizlik algis1 olusur. Karsilastirma yaptigi
katki-kazanim oranlar1 arasinda bir esitlik olmas1 durumunda birey durumu ‘adil’, esitsizlik
olmamas1 durumunda ise ‘adaletsiz’ olarak algilamaktadir. Ancak adaletsizlik durumu birey
acisindan iki sekilde olabilir: Bunlardan ilki kendi aleyhine bir esitsizlik olmasi durumudur ve
yukarida bahsedilen bireyin kendisini magdur hissederek negatif tutum ve davranmiglar
sergiledigi durumdur. Buna karsilik katki-kazanim oranlarinin kiyaslanmasi siireci, bireyin
lehine de sonuglanabilir. Yani birey bu kiyaslama sonucunda kendisinin avantajli durumda
oldugunu gorebilir. Adams (1965) her iki durumda da bireyin bundan rahatsiz olacagini ifade
ederken, daha sonra pek ¢ok arastirmada da bu dogrulanmistir (Pritchard vd., 1972; Austin ve
Walster, 1974; 1975; Sweeney, 1990). Yani durum aleyhine de olsa, lehine de olsa (bir anlamda
kazanan tarafta da olsa) birey bu durumdan rahatsiz olur ve bu durumu diizeltmek, yani esitlik

dengesini saglamak i¢cin eyleme geger.

Adams’a (1965) gore bireyin avantajli konumda oldugundaki duruma karsi tepki esigi
haksizliga ugradigini diisiindiiglindeki duruma gore daha yiiksek olacaktir. Yani birey avantajh
oldugu durumda da durumu dengelemek icin harekete gecgecektir, fakat bunu dezavantajh
durumda oldugunda daha siddetli sekilde yapacaktir. Peki ¢cok farkli bir kiiltiirde iiretilen bu
bilgi ve soylem Tiirkiye gibi hala toplulukg¢u ve giic mesafesi yiiksek bir kiiltiirde desteklenecek
midir? Oyle ki gii¢c mesafesinin yiiksek olusu, yeni atama alacak ¢alisan i¢in hiyerarsik olarak
daha yiiksek bir makama gecis, dolayisiyla daha yiiksek statii ile iliskilendirilebilir ve bu
atamanin arzu edilirligini arttirabilir. Topluluk¢u kiiltiir olmak da aym etkiyi gosterebilir.
Topluluk¢u kiiltiiriin 6zelliklerinden biri bireylerin kendilerini i¢inde yer aldigi topluluk ile
tanimlamalaridir (Hofstede, 1980). Dolayisiyla terfi almak yeni unvan, daha yiiksek gelir
seviyesi vb. nedenlerle daha gii¢lii bir sosyal kimlik ile de iliskilendirilebilir (Tak Meydan,
2019). Ozetle kazanan taraf olmanm kazandiracag: yeni sosyal kimlik, atamanm (kadronun,
terfinin vb.) arzu edilirligini arttirarak bireyler igin atamanm anlamini degistirebilir. Ornegin
kazanan tarafin esigi bu kiiltiirde daha yiiksek olabilir ya da kazanan taraf hi¢ rahatsizlik
duymuyor olabilir. Bunun aksine toplulukgu kiiltiiriin bir diger 6zelligi de bireylerin i¢inde
bulundugu gruba yonelik duygusal baglar gelistirmesidir (Hofstede, 1980). Buradan hareketle

bu toplumdaki bireyler i¢in kazanan tarafta olmayi etkileyen unsurlardan biri i¢inde bulundugu
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toplulugun onaymni almasi olabilir. Belki de bireyler i¢inde yer aldigi toplumun olumsuz
tepkilerinden endise ettigi i¢in hak ettiklerini diistinmelerine ragmen kazanimdan imtina ediyor

olabilirler. Bu nedenle Tiirkiye’nin sahip oldugu kiiltiirel 6zellikler bu toplumda yer alan

kazanan taraflar i¢in siirecin belirli agamalarini farkli deneyimlemelerine neden olabilir.

Daha dnce benzer amagla yapilan iki arastirmada da bireylerin kazanan/avantajli taraf olmalar1
durumunda da rahatsizlik duyarak dengeyi saglamak i¢in bir takim biligsel ya da davranissal
tepkiler vereceklerini ifade ettikleri goriilmistiir (Yiirlir ve Yazici, 2019a; 2019b). Ancak
calisanlar lizerinde yiiriitiilen arastirmada (Yiirlir ve Yazici, 2019b) bireyin adaletsizligin
avantajli tarafinda oldugu durumda tepkilerinin davranigsal olmaktan ¢ok bilissel oldugu tespit
edilmistir. Bu da Adams’in (1965) adaletsizlik bireyin kendi lehine oldugunda hassasiyetlerinin
de az olacagi onermesini destekler niteliktedir. Her iki ¢alismanin da senaryo teknigi ile
yapilmis olmasi, ger¢ek durumda nasil bir sonug elde edilecegi sorusunu akla getirmektedir.
Buradan hareketle bu ¢alismada kazanan/avantajh tarafta olan bireylerin duygu, diisiince ve

tepkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada yanit aranan sorular asagidaki gibidir:

1.Kazanan taraftaki bireyin duygular1 ve algilar1 nedir? Adams’m esitlik kuraminda belirttigi

gibi bir rahatsizlik hissediyor mu? Hissediyorsa bu durumla nasil bag ediyor? Tepkisi ne oluyor?

2.Kazanan tarafta olmak bireyin orgiitteki diger kisilerle iliskisini nasil etkiliyor? Birey bu

iligkileri nasil yonetiyor?
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yorumsamaci gelenekten yola ¢ikarak fenomenolojik bir arastirma olarak tasarlanmis
ve veriler yar1 yapilandirilmis goriismeler yoluyla toplanmistir. Goriismeler katilimcilarin
izinleri alimarak Microsoft Teams uygulamasi araciligiyla yapilmis ve ortalama 20 dakika

stirmiistiir. Katilimcilarin isimleri K1’den baglayarak kodlanmistir.
3.1. Orneklem

Arastirmada son 3 yil i¢cinde terfi/kadro alan kamu ve 6zel sektorden toplam 9 kisiye ulasilmis
ancak bunlardan 4’1, ilgili pozisyonu bekleyen/hak ettigini diisiinen bagka bir adaymn olmamasi
sebebiyle analize dahil edilmemistir. Terfi/kadro almis olan kisinin se¢ilmesindeki amag, bu
bireylerin kaynak dagitiminin kazanan tarafinda olmasidir. Ilgili terfi/kadroyu bekleyen/hak
ettigini diislinen en az bir kiginin daha olmas1 kosulu atamanin en az bir kisi tarafindan adaletsiz
algilanmig olmasini garantilemek i¢in aranmistir. Bu nedenle de 6rneklem belirleme yontemi
kasti (amagsal) 6rnekleme yontemidir. Analize dahil edilen 5 katilimeiya ait demografik bilgiler

Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Katihme1  Cinsiyet Yas Sektor Egitim
K1 Kadin 40 Kamu Doktora
K2 Kadm 35  Ozel Sektor Lisans
K3 Kadin 37  Ozel Sektor Lisans
K4 Kadin 36 Ozel Sektor Yiiksek Lisans
K5 Kadm 31 Kamu Lisans

3.2. Veri Toplama Araclan

Goriisme sorular1 arastirmanin amacma uygun olarak ilgili orgiitsel adalet yazimnindan
yararlanilarak arastirmacilar tarafindan hazirlanmig ve pilot ¢alisma sonrasinda son hali

verilmistir. Goriisme sorularindan bazilar1 asagidaki gibidir:

e Yakin zamanda atandigmiz kadro/gorev ile ilgili siireci anlatir misiniz?
e Terfi/atama sonrasi duygularinizi anlatir misiniz?
e Terfi/atama sonrasi neler yaptiginizi anlatir misiniz?

e Bu kadroyu bekleyen baskalar1 var miydi? Onlar hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

Aragtirma ve goriisme sorularinin olusturulmasi ve bulgularin yorumlanmasi siirecinde esitlik
kurammin varsayimlarindan yola ¢ikilarak tiimdengelim yontemi benimsenmistir. Tema ve
kodlarin olusumunda ise veri serbest birakilmis ve analizinde katilimcilarin verdigi yanitlara

gore bir tasnifleme yapilarak tiimevarim yontemi kullanilmistir.
3.3. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Gorlismeler sirasinda arastirmacilar tarafindan yapilan gozlemlerde katilimcilarm sorulan
sorular1 ¢ekinmeden ve igtenlikle cevapladiklar1 goriilmiistiir. Bu durumun, arastirmanim ig¢
gecerliligini artirdig1r diisliniilmektedir (Yildrim ve Simsek, 2006). Bunun yani sira
aragtirmanin i¢ gecerliligini artirabilmek amaciyla miilakatlar esnasinda katilimcilara sik sik
“Bunu mu demek istediniz?”, “Bu sOylediginizden bunu mu anlamaliy1z?” gibi sorular
sorularak gercekte sdylemek istedikleri ile ilgili teyit almmigstir. Arastirmada elde edilen

bulgularin benzer ortamlarda test edilebilir olmas1 ve arastirma sonuglarinin ilgili kuramlarla
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tutarhilik gostermesi (Yildirim ve Simsek, 2006) dissal gecerliligine de isaret etmektedir.
Goriismelerin giivenilirliginin artirilmasi i¢in, goriismelerin tamaminin tiim arastirmacilarin
katilimiyla yapilmis olmasinin yani sira, alinan kayitlarin dokiimante edilmesi, analiz edilmesi,
bulgu ve sonuca ulagilmasi1 asamalarinda da birlikte calismistir. Boylelikle aragtirma siirecinin
tamaminda farkli bakis ac¢ilarinin temsil edilmesi saglanmaya caligilmistir. Bunun yani sira
verilerin giiclii bir kuramsal ve kavramsal ¢erceveye bagli kalinarak analiz edilmeye ¢aligilmast
tarafimizca bu arastirmanin giivenilirligini artrmaktadir. Goriismelerin desifre edilmesinde
daha sistematik bir ara¢ olmasi nedeniyle ve verinin analiz siirecindeki kayiplar1 6nlemek i¢in

MAXQDAZ22 programi kullanilmistir.
4. Bulgular ve Tartisma

Arastirmanin bulgulari, analizlerde ortaya ¢ikan temalara gore tasniflenmistir.
4.1. Kazanan Tarafta Olmaya iliskin Olumlu Duygular

Katilimcilara bu kadroya atanmanin onlara nasil hissettirdigi soruldugunda tiim katilimcilar
olumlu duygular (seving, gurur ve heyecan) hissettiklerini ifade etmislerdir. Ifadeler
incelendiginde bu olumlu duygularin seving, gurur ve heyecan olarak goriildiigii ifade edilebilir.
Ornegin atamalar sonrasi duygu durumlarini (K1) “kesinlikle bundan ¢ok biiyiik keyif aldim”,
(K2) “giizel bir duygu”, (K5) ise “Terfi gibi oldugu icin tabii hosuma gitti. Iyi hissettim yani”
seklinde ifade etmistir. Bunun yani sira (K4) ise ilk duygusunu heyecan ile iliskilendirerek

durumu “ilk atandigimda tabii ki heyecan seviyem daha yiiksekti” seklinde ifade etmistir.
4.2. Otekinin' Tepkisi Sonras1 Olumsuz Duygu

Baslangicta bu atamadan dolayr mutluluk, gurur duydugunu ifade eden bireyler,
otekinin (terfi/kadroyu bekleyen digeri) ya da yoneticisinin tepkisi ile karsilastiginda olumsuz
duygular (yetersizlik hissi, {iziintli ve motivasyon kaybi) yasadiklarimi ifade etmislerdir.

Ornegin (K4, K1, K2) kodlu katilimeilarm ifadeleri asagidaki gibidir:

(K4): “Gegen hafta yasadigim bazi seyler oldu kendisiyle. Sanirim benim su an gelmek

istedigim pozisvona kendisi gelmek istiyormus... Evet, sonradan anladim. Bir olay neticesinde

patlak verdi bu. Profesyonel olarak o orada bir kendisi tarafinda bir blokaj oldu ... Yani hani

hatirlamiyorum bile o kadar ¢ok sinirlenmistim ki ¢ok béyle agdali bir Tiirkge ile yazilmig. Yani
hani ben bunu okuyunca kafamda simsekler ¢akti fakat kendimi kontrol etmek zorundaydim ...

.11k atandigimda tabii ki hevecan sevivem daha viiksekti. Bovle bir sevie karsilasinca biraz

! Katilimcin atandigi kadroyu kendi hakki goren diger kisi.
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etkilendim acikcast negatif anlamda... Motivasyonumda kiiciik bir degisiklik, kiiciik bir sey

’

oldu. Biraz tabi boyle bir ¢izik olustu...’

(K2): “...gtizel bir duygu. Ama ben bunun giizelligini ¢cok yasayamadim ciinkii. Sey, aciklamayt

vaptigimiz giin, benim buraya ise girmeme vesile olan kiz bunu yediremedi kendisine ... Soyle

sordugum yap dedigim her seye her zaman bir itiraz geldi ve bu itirazlar hep toplum icerisinde
oldu. Benim buna bir siire goz yummam gerekiyordu... Ben burada bir arkadas kaybettim.

Aslinda onun iiziintiistinti yasadim. Onun tiziintiistiyle birlikte de belki de ilk bir ay ekibi giizel

vonetemedim. Akabinde kog¢ destegi aldim. Onunla birlikte biraz daha iyi yonetebildim... Bu

’

mutsuzlugum yvaklasik 6 - 7 ay kadar suirdii.’

(K3): ...Evet, hatta ilk basta hani ben gittim yanlarina boyle konustum. Ondan sonra ¢ok da

béyle sicak da karsiladilar. Ama dedim ki, hani ben birazcik benim secme sansim da olmad.

Hani beni buna uygun gordiiler? Siz ne diistintiyorsunuz? Orada aslhinda ilimlilardi...Sonra

vani zaten birkag¢ ay icerisinde kendilerini belli ettiler. Béyle mesela hani birebir yapilan ¢ok

fazla bir sey olmadi ama nasil davraniyorlardi mesela iste giris ¢ikislarimda beni ¢ok fazla
ciddiye almiyorlardi. Kendileri bir program yapryorlardi. Hani miidiir gibi takilyyorlard: ... Yani
siz istediginiz kadar mesela ben ozgeg¢mis olarak belki onlardan daha iyi bir durumda olsam

bile sadece kdgit iizerinde. Boyle sizi oraya istemeyen kisiler oldugunda siz de kendinizi yetersiz

hissedivorsunuz va da ben oyle hissettim...”

4.3. Oteki ile Olumsuz Deneyim Sonrasi Katihmer Tepkileri

Atanmas1 ya da terfisi sonrasi rahatsizlik hisseden katilimcilarin bu duruma hem bilissel hem

de davranigsal tepki verdikleri goriilmiistiir.
4.3.1. Bilissel Tepki

Katilimcilar rahatsizlik hissinden sonra biligsel olarak iki farkl tepki gostermislerdir: (1) kendi

giiclii yanlari 6ne ¢ikarma: (2) 6tekinin olumsuz 6zelliklerini 6n plana ¢ikarma.
4.3.1.1. Kendi Giiclii Yanlarimi One Cikarma

Atama/terfi sonrasinda rahatsizlik hisseden bireylerden bazilar1 kendi giiclii yanlarini 6n plana
cikararak durumu telafi etmeye calismaktadirlar, bilissel olarak olusan rahatsizlik hissini, kendi
katkilarini (yetkinlik, is ahlaki ya da deneyim) One cikararak dengeleme ¢abasi i¢indedirler.
Bulgularda ilgi ¢eken nokta, bireylerin 6n plana ¢ikardiklar1 6zelliklerinin (katkilarmnim) isin
gereklerinden ¢ok kendi sahip oldugu dzellikler olmasidir. Ornegin (K2) is yerindeki deneyimi

acisindan en kidemsiz olmasina ragmen yonetici olarak atanmasini “ZTerfi yarisini ... Kendimin
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katilacagim bilmiyordum ¢iinkii ... benden daha once burada baslamis olanlar var.... Ama

bizim en biiyiik isimiz pazarlik. Onlarin eksik yonleri bende var” seklinde ifade ederek

atanmasima dayanak olarak kidemi degil, kendi (pazarlik) becerisini one ¢ikariyor. Benzer
sekilde kidemi daha diisiik olmasina ragmen terfi alan (K4) kodlu katilimc1 ise “7Tek hak ettigi,
kendini haklr gordiigii (digerini kastediyor) nokta buradaki tecriibesi olabilir. Ama soyle de bir
sey yoktur, bir kurumda ¢ok tecriiben oldu diye sen illa bir pozisyona gelmek zorunda degilsin.
Baska sektorler de baska sirketlerde o agidan ben digsaridan da geldigim i¢in bunu rahatlikla

soyliiyorum ... (Kendisini kastederek) Farkli kurumlarda, farkli sektérlerde tecriibe edilmesi

onemli bir sey. Bizim is alamimiz i¢in” ifadesiyle rahatsizligini gidermeye calismaktadir. (KS5)

kodlu katilimer ise kendini kadro i¢in gerekli olan bilgi birikimi anlaminda yeterli bulmadigini,
ancak ahlaki yonden uygun oldugunu sdyle ifade etmistir: “Ilk 6nce ben hani bilgi birikimi
anlaminda ¢ok kendimi miikemmel bulmuyorum ama. Ahlaki yonden ve is ahlaki olarak, olmasi

gereken is ahlaki ve idare edebilmek kisminda iyi buluyorum yani.”
4.3.2.1. Otekinin Olumsuz Ozelliklerini One Cikarma

Atama/terfi sonrasinda rahatsizlik hisseden bireylerden bazilar1 6tekinin zayif yanlarina isaret
ederek de duyduklari rahatsizliktan kurtulma yoluna gitmektedirler. Ornegin (K4) kodlu

katilimc1 sunlar1 ifade etmistir:

“Ben su an tamdigimda (digerini ima ediyor) c¢alisma sekliyle ilgili negatif yorum

yapabilivim... Calisma tarzi, disiplinsiz, plansiz, insanlarla iletisim kurma benim disimda da

iletisim kurma noktasinda sikintilar yasiyor. Bunun disinda, is ortamina kurum ortamina tiiriine

uygun davrandigimi diigiinmiiyorum ise gelis gidis saatleri, giin icindeki davranislari,

hareketleri gibi...”

(K2): “Arkadaslarumdan bir tanesi her seye cok olumsuz bakan ve sorulan sorulara verilen

tepkilere direkt ilk once olumsuz tarafiyla yaklasan birisi, bir digeri de aslinda isin igine girip

onunla ¢alisma seklini gérdiikten sonra anladigim kadariyla tedarikgilerini iyi yénetemeyen...”

(KS): “Mesela daha prezantabl olmasi gerekirken daha isi dalgaya vuran bir insan. Ciddiyetsiz

buluyorum. Saygisiz bir insan ¢iinkii taniyorum. O kisiyi ayni birimde ¢alistim. Saygisiz. Ondan

sonra seviyesiz. Sevimsiz bir insan yani.”’

4.3.2. Davramssal Tepki

Son olarak katilimcilarin bu duruma verdikleri davranigsal tepkiler incelenmis ve 3 farkl tepki
goriilmiistiir: kendi katki oranlarini arttirma, {i¢lincii bir kisiden teyit alma ve karsi tarafin

kazanim oranini arttirma.
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Kendi katki oranini arttirma hususunda (K3) kodlu katilime1 bu konuyla ilgili sunlar1 ifade

etmistir:

(Astlart ile esit is boliisiimiini kastederek) “Hani boyle iice boliip ¢alistyorduk. Bir de ekstra

onlarin yaptiklarint kontrol ediyordum... yoksa normalde miidiir pozisyonundaki kisi denetime

gitmez.”

(K1): “Bu kadroyu aldim daha ¢ok calismaliyim kimseyi mahcup etmemeliyim en ¢ok da kendim

’

mahcup olmamalym.’

Katilimcilar iiglincii bir kisiden teyit alma yoluna da gitmislerdir. Bu husus katilimcilari kendi
kazanimlarini hak ettiklerine ya da Otekinin bunu hak etmedigine dair sorgusu iizerine insa
olmustur. Ornegin (K3) kodlu katilimer kendi giiclii yanlarmna da atifta bulunarak sunlar: ifade

etmistir:

“Hatta bunu ben bizim grupta bovle sevdigim bir IK ci birine de soyledim. Ya dedim, hani

boyle, ben miidiir olarak gelince baslarina beni ¢ok fazla istemediler dedim. Sen de haklisin,
onlar da hakli ¢iinkii sen zaten miidiirdiin... Yani ben o olaydan 4 5 sene 6nce miidiirliige zaten

terfi etmistim. Hani senin de tabii ki bir alt pozisyona gitmen olmaz dedi...”

(K4): “Bu da ben kendisiyle ¢ozemedigim icin ...._teyit ihtiyaci icerisine girdim, insan

kaynaklariyla bu sebeple goriistiim.”

(K5): (rakibini kastederek) “Zaten onu begenmedikleri icin de devam ettirmemigler ya. Hem o

viizden hem bunu séyleven 1-2 kisi oldu iistlerimden. Bagka bir yonetici, tist yoneticinin sen

daha uygunsun, hatta o uygun degil dedigin oldu beni motive edici bir ciimle.”

Son olarak (K2) diger katilimcilardan farkl olarak esitlik kuramindaki “digerinin kazanimi

arttrmaya calismak™ yolunu tercih etmistir:

(Atanamayan kisi i¢in) “Motivasyonunun diistiigii zamanlar oldu. O zaman da bizde

yoneticinin takdir sepeti var. Ona ekstra para édenmesini talep ettim.”

5.Sonu¢ ve Tartisma

Aragtirmanin bulgular1 genel olarak esitlik kuramin1 (Adams, 1965) desteklemektedir. Yani bir
baskasmin bekledigi kadro/terfiyi alan birey bu durumdan rahatsizlik duymaktadir. Ancak
ilging sonug, bireyin bu rahatsizligi olumsuz bir reaksiyonla karsilastiginda hissetmesi
olmustur. Baslangigta bu atamadan dolayr mutluluk, gurur duydugunu ifade eden bireyler,
otekinin (terfi/kadroyu bekleyen digeri) ya da yoneticisinin tepkisi ile karsilastiginda olumsuz

duygular yasadiklarini ifade etmislerdir. Bunun bir nedeni, kazanan tarafin, karsilastig1 tepki
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sonucunda kendi katkrkazanim oranmna iliskin kabullerini sorgulamasi olabilir. Yani birey

ancak boyle bir tepki ile birlikte “yoksa ben hak etmiyor muyum” sorgulamasi yapiyor olabilir.

Bu bulgunun bir diger nedeni ise 6teki ya da digerleri ile yasamas1t muhtemel olumsuz iliskileri

goze alamiyor olmasi olabilir. Bu da kiiltiirel farkliliklardan dolay1 anlamli bir bulgu olarak

gorilebilir. Toplulukgu bir kiiltiirde bireylerin kisiler arasi iligkileri, isin gereklerinden iistiin

tutmas1 s0z konusudur (Hofstede, 1980). Elde edilen bu bulgu daha onceki aragtirmalardan

(Yiriir ve Yazici, 2019a; 2019b) farkl olarak, kazanan taraftaki bireyin duydugu rahatsizlik

duygusunun nedenine dair ipuglar1 vermektedir.

Bu atamadan rahatsizlik hisseden katilimcilar genellikle kadroyu hak ettiklerine olan
inanglarin1 kendi giiclii yonlerini 6ne ¢ikararak, baskasinin olumsuz ozelliklerini 6n plana
cikararak desteklemislerdir. Esitlik kurami acisindan bu durum katilimcilarin bilissel olarak
kendi katkilarini yiiceltmesi, digerlerinin katkilarini da degersizlestirmesi olarak gorilebilir
(Adams, 1965). Buna ek olarak katilimcilarin bu konuda ii¢iincii bir tarafin onaymi alma yoluna
da gittikleri goriilmiistiir. Yani durumu birilerinin “adil” ya da “dogru” gdrmesi, birey i¢in

Onemlidir.

Burada elde edilen sonuglardan yola c¢ikilarak gelecekte oOrgiitsel degiskenlerin de dikkate
almarak arastirmanin yenilenmesi Onerilmektedir. Bir katilimcinin orgiitsel karar alma
mekanizmalari ima ederek, yapilan atamanin/terfinin hakli ve adil oldugundan emin olmasina
yonelik bulgu gelecekte bu konu ile ilgili yapilacak bir aragtirmanin orgiitsel yap1 ve siirecleri

de sorgulayarak yapilmasi 6nerisine yol agmaktadir.

(K2):  “...¢alisigimiz tiim departmanlarin yorumlari alindi. Akabinde bizim kendi
yoneticilerimiz, miidiiriimiiz ve direktorlerin hepimizin hakkinda sunumlar hazirlayarak bu
sunumlart diger iist yonetimlere sundular. Herkesin birlikte ortak karar: neticesinde ben
yonetici oldum. Yani burada bir kigiyi tabiri caizse yalakalik yapayim beni buradan yéneticileri

“«“

vapsinlar seklinde ilerleyen bir kurumda degilim..

(K1): (kadroyu almasini kastederek) “Kesinlikle bundan ¢ok biiyiik keyif aldim.

.. Acikcast adalet ¢ok saglanamayacagini diigiindiigii icin o zamanki miidiiriimiiz rektor
yardimcisina ¢ikip bu durumu izah etti. (yoneticisini atlayip bir iistiinden kadro istemesini

kastederek) _Bu neye neden oldu evet ben kadrovu aldim ama béliim baskani bana tavir aldl.

Sen nasil hani beni ezerek bunu sagliyorsun diye... Biraz béyle bezdirme politikastyla yola ¢iktr.
Bu kadroyu aldim daha ¢ok ¢alismalyum kimseyi mahcup etmemeliyim en ¢ok da kendim

’

mahcup olmamalyim...’
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Ozet

Bilimsel calismalara erisimin kolaylagsmasi bilgiyi liretme bigimlerinin hizlanmas: ile iletisim
araglarmin siirekli yenilenerek yayginlagsmasiyla miimkiin hale gelmistir. Bilimsel
isbirlik¢iligin gittik¢e ylikselmesinin arka planini uluslararasi desteklerin giinbegiin artmasi ve
bilimsel ¢aligmalarm internet ortaminda yayginlasmasi olusturmaktadir. Ortak yazarh
calismalardaki ve ¢ok uluslu projelerdeki hizli artiglar bu durumun en somut 6rnekleri arasinda
yer almaktadir. Tiim bunlarla birlikte isbirlik¢iligin tiim alanlarda benzer sekilde ilerlemedigi
asikardir. Sosyal bilimler ile fen bilimleri igbirlik¢ilik anlamimda mukayese edildiginde biiyiik
farkliliklar dikkat ¢ekmektedir. Elbette ki bu durum ¢ok farkli degisken ve parametrelerin bir
araya gelmesiyle olugsmaktadir. Bu duruma yonelik bir analiz gerceklestirilmek istendiginde
bibliyometrik ¢aligsmalar incelenebilmektedir. Bibliyometrik ¢calismalarin en degerli kaynaklar1
arasinda Web of Science, Scopus, PubMed, Dimensions, Google Scholar, Semantic Scholar gibi
veri tabanlar1 gosterilebilir. Isletme biliminde isbirlik¢iligin yogun oldugu alt alanlarin sayisi
cok olmakla birlikte, orgiitsel davranis alanin1 barmndirdigi birtakim zorluklar gerekgesiyle
isbirlik¢iligin géreceli olarak sinirli oldugu bir alandir. Bu ¢aligmada, alanin entelektiiel yapisini
kavrayabilmek ve makale-yazar iligkilerini evrimsel olarak irdeleyebilmek adina “Journal of

Organizational Behavior” dergisinin son 5 yillik gériiniimii sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Davrams, Orgiitsel Davranis Arastirmalari, Journal of

Organizational Behavior, Bibliyometrik Analiz.

1. Giris

Gerek isletme gerekse yonetim alanina dair konular son derece geciskendir. Fakat bu temel iki
alanin orgiitsel davranis alani ile olan bilimsel i¢ igeligi muglak bir zemindedir. Orgiitsel
davranis alaninin tiim faktorlerine hakim olmak, alanin bilimsel etkilesimini tiim pargalariyla

goriiniirliige kavusturmak ve alanin yapi taglarini belirlemek adia son derece kiymetlidir.
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Bu ¢alismanin amaci dncelikli olarak psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antropoloji vb. bilim
dali ve ¢okca disiplinle etkilesimi olan Orgiitsel Davranis alanmin evrensel gelisimini
incelemek ve bu gelisime katki sunan degiskenleri belirlemektir. Bu baglamda, Journal of
Organizational Behavior dergisinde son 5 yilinda (2019-2023) yayinlanan 366 bilimsel
caligmaya ¢esitli istatistiki analizler uygulanarak kaynakca ile kiinye bilgileri kullanilmigtir.
Boylelikle orgiitsel davranig alaninin yillar 6zelinde gelisimine dair belirleyiciler ile bu
belirleyicilerin 6zellikleri akademik metinler araciligiyla degerlendirilmistir.
Calismanin  kapsami “Journal of Organizational Behavior” isimli dergide yayimlanan
makalelerden olugmaktadir. S6z konusu dergi, davranis bilimleri disiplininin uygulamali bir
alani1 olan Orgiitsel davranis 6zelinde yayin yapan degerli ve prestijli dergilerden biridir. Dergi
cokca endekste taranan bir dergidir ve Web of Science 2022 yili istatistigine gore dergi atif
gostergesi, 1.58, dergi etki faktdrii 6.8°dir. Isletme, Yonetim ve Uygulamali Psikoloji
alanlarinda Q1 (1. ¢eyrek) statiisiinde bulunmas1 sebebiyle secilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Bibliyometrik ¢caligmalara yonelik bir inceleme yapildiginda ortaya ¢ikan temel inanis tek bir
performans belirteci {izerinden arastrmanin kalitesinin ve arastrmacinin etkisinin
degerlendirilemeyecegidir (Van Raan, 2006). Eger hem arastirmaya hem de arastirmaciya
yonelik olarak tek bir metrige odaklanilirsa; indeksin arastrmanm performansini elde
edememesi durumunda, karar agsamasinda basit bir endeksin kullaniliyor olmasi arastirmaci igin
olumsuz sonuglar doguracaktir. Ayrica degerlendirici arastirmacilar bu olumsuzlugu
hafifletebilmek adma gostergenin dogruluguna yonelik ¢aligmalara girisebilirler (Franceschet,
2009). Birbirlerinden farkli gostergelerin varliginin sebebi, birbirleriyle ilintili ve birbirlerinin

eksikliklerini gidermeye yonelik olmalarindan kaynaklanmaktadir (Karaboga, 2019).

Bibliyometri genellikle matematiksel ve istatistiki metotlarin makale, kitap, tez, kongre-
konferans bildirileri gibi bilimsel bilgiye yonelik {iriinlerin iizerinde uygulanmasi ve bu
iirlinlerle onlarm tiretim siireglerinin gerek yazar gerek konu gerek yayin bilgileri gerek atif
yapilan kaynaklar gerekse is birlikleri vb. 6zelliklerinin incelenmesi anlamina gelmektedir
(Tonta & Al, 2008; De Bellis, 2014; Thelwall, 2008). Bir takim istatistiki yontemler araciligiyla
belirlenen konu ya da konular {izerinde yaymlanmis olan ¢aligmalarin anahtar kelimeleri,
alintilari, yazarlarm bilimsel isbirlik¢ilikleri, aragtirmalarin metodolojik yonleri gibi hususlarin
analize tabii tutularak arastirmaya konunun bagl oldugu disiplin, calisma alan1 ya da bilim
alaninin evrimini, gelisim ve ilerleyisini ve tiim bu hususlarin degerlendirilmesini saglayan

yaklagima bibliyometrik analiz adi1 verilmektedir (Diodato & Gellatly, 1994; Koseoglu vd.,
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2016; McBurney & Novak, 2002; Zupic & Cater, 2015). Hem bibliyometri hem de
bibliyometrik metotlar bilimsel ¢alisma alanlarin ya da disiplinlerin gelisim siireclerine yonelik
haritalandirma yapabilmek adma yogun bir sekilde kullanilmaktadir (Zupic & Cater, 2015;
Koseoglu vd., 2016; Boyack, Klavans, & Borner, 2005). Bibliyometrik yontem nicel bir
yontemdir. Bu yontem yayin siireci tamamlanmis bilimsel c¢aligmalarin tanimlanmasina,
arastirma siireglerinin kavranmasina ve odak noktalarma erigilmesine destek olur. Gerek
cevrimi¢i veri tabanlarinin erigime acgilmasi gerekse birtakim analiz programlarmin ortaya
¢ikmasi ile yontemin kullanim yaygmlasmistir. Oznel yargilarin devre dis1 birakilarak etki
diizeyi yiiksek ¢alisma ve alanlarin aktariliyor olmasi yontemin en 6nemli unsurlarindandir

(Zupic & Cater, 2015).

Journal of Organizational Behaviour (JoOB) Dergisi’nin amaci evrensel diizlemde is yapmanin
ve yonetmenin oldugu tiim noktalarda, Orgiitsel davranig alaninda, birey, grup veya oOrgiit
bazinda deneysel raporlar1 ve teorik arastirma incelemelerini yaymlamaktir. Ayn1 zamanda
orgiitsel davranis calismalarinda kullanilan arastirma yontemleri de derginin odaklandigi
konulardan biridir. Dergi, 1981 yilindan beri yayincilik yapmakta olup; sosyal bilimler alaninda
sosyoloji ve siyaset bilimi, isletme ile yonetim ve muhasebe alaninda 6rgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yonetimi, psikoloji alaninda ise genel psikoloji ve uygulamali psikoloji konularinda
yayinlar sunmaktadir (Scopus, 2023). Dergi, Web of Science, Scopus, EBSCO ve ProQuest
gibi 6nde gelen indeks dizinlerinde yer almaktadir. Arastirmada bu derginin se¢ilmesinin en
onemli gerekcelerinden bir tanesi de 1999 yilindan itibaren WoS atif dizinlerinde Q1°de yani
ilk ¢eyrekte yer almasidir (Scimago Journal & Country Rank, 2023). Web of Science 2022
istatistiklerine gore dergi atif gostergesi 1.58, dergi etki faktorii 6,8 olan dergi, orgiitsel davranis

alaninda 6nemli bir yaym oldugunu kanitlamistir (Web of Science, 2023).
3. Arastirmanin Yontemi

Calismanin felsefi kurgusu pozitivizm, metodolojik kurgusu bibliyometrik yontem ile
sekillendirilmistir. Veriler Web of Science veri tabanindan toplanarak R kaynak kodlu

biblioshiny programu ile analiz edilmistir.

Calismanin temel hipotezi su sekildedir: 2019-2023 yillar1 arasinda Journal of Organizational
Behavior dergisinde yayimlanan bilimsel ¢alismalarm bibliyometrik profili nasildir?
Ayrica alt problem sorular1 da asagida yer almaktadir.

I. Derginin temel bilgileri nelerdir?

ii. [lgili yillar igin bilimsel iiretim nasildir?

iii. Yaymlarm kaynakc¢alarinda en ¢ok hangi kaynaklar kullanilmaktadir?
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Iv. En ¢ok yaym tiretiminde bulunan yazarlar kimlerdir?
V. Yazarlarin ¢alistiklari ve en ¢ok yayin tiretilen kurumlar hangileridir?

Vi. En ¢ok yaym hangi tilkelerde yapilmaktadir?

vii.  En sik tekrar edilen yazar anahtar kelimeleri nelerdir?
viii.  Basliklarda en sik tekrar edilen kelimeler nelerdir?
IX. Yazar anahtar kelimelerinde ve Ozetlerde gegen ikili kelimelerde es-kelime agi
nasildir?
X. Yazarlarm anahtar kelimelerinin tematik haritalamasi nasildir?
Xi. Yazarlarm, yazarlarin ¢alistiklar1 kurumlarin ve iilkelerin is-birligi aglar1 nasildir?
4. Bulgular

Verilerin analizinde istatistiksel hesaplama ve grafikler i¢cin yazilim sunan ag¢ik kaynak kodlu R
istatistiksel yazilimi kullanilmistir. R dili i¢in entegre bir gelistirme ortami sunan R Studio
programinda bibliometrix paketinden ¢alistirilmistir. Bibliometrix paketi bibliyometri yontemi
aracilifiyla gerceklestirilecek analizlerin yapilmasini kolaylastirict bir yapiya sahiptir. Paket,

WoS’tan elde edilen verilerle ¢alisilmasma imkan saglamaktadir.
Tablo 1’de incelenen yil araligma dair temel veriler aktarilmistir.

Tablo 1: Temel Bilgiler

TEMEL BILGILER

Incelenen Aralik 2019-2023
Yaym Adedi 366
Ortalama Y1llik Biiylime Orani %6.05
Yaymlarm Ortalama Yas1 1.81
Yaym Bagma Ortalama Atif 14.88
Referanslar 24251
YAYIN ICERIGi

Art1 Anahtar Kelimeler 1279
Yazarlarin Anahtar Kelimeleri 1282
YAZARLAR

Yazar Sayis1 1095
Tek Yazarli Makalelerdeki Yazar Sayisi 13
YAZARLARIN iS$ BIRLIGI
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Tek Yazarl Yaymlar 18
Yaym Basmna Ortak Yazarlar 3.69
Uluslararas: Ortak Yazarlik 250,27

Yukaridaki tabloda yer alan bilgilere ek olarak; yayin tiirleri incelendiginde 366 yaymin 245

makale olarak yaymlanmis olup, 40 makale erken erisime agilmistir ek olarak 6 makalenin de

verilerin alindig1 2023 Eyliil itibariyle diizenlenme islemleri devam etmektedir. Ayrica 366

yayinin 2 tanesi diizeltme almis olup diizeltme aldig1 halde erken erisime agilan yayin sayisi

1’dir. 366 yaymin 16’s1 editoryal materyallerden olugsmakta ve ek olarak erken erigime agilan 3

editoryal materyal olup 1 tanesi geri ¢ekilmistir. Ilgili tarih itibariyle 366 yaymin 45°i gozden

gecirilmekte statiisiinde olup 7 tane yayin gézden gecirildigi halde erken erisime acilmistur.

Tablo 2: Yilhk Bilimsel Uretim

Yillar Bilimsel Uretim Adedi Kiimiilatif Deger
2019 68 68
2020 55 123
2021 70 193
2022 87 280
2023 86 366

Ilgili yillar 6zelinde 366 yaymn yillara gére dagilimi yukaridaki tabloda yer almaktadir. 2020

yilindaki keskin olmayan diisiisiin sebebinin pandemi kosullar1 oldugu diisiiniilmektedir. Veriler

1s1¢1nda en ¢ok yayinin 2022 yilinda yapildigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 4: Yaynlarin Kaynakcalarinda En Cok Kullanilan i1k 10 Kaynak

Dergi Ad1 Kag Kere
Kullanildig:
Journal of Applied Psychology 3561
Academy of Management Journal 1865
Journal of Organizational Behavior 1598
Journal of Management 1310
Journal of Personality and Social Psychology 986
Academy of Management Review 970
The Leadership Quarterly 841
Personnel Psychology 695
Journal of Vocational Behavior 594
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Organizational Behavior and Human Decision Processes

593

Toplamda 24251 referans 4914 kaynaktan kullanilmis olup bu kaynaklarin en etkin 10 tanesi

yukaridaki tabloda yer almaktadir. Alan en ¢ok uygulamali psikoloji, yonetim, Orgiitsel

davranis, sosyal psikoloji, liderlik, mesleki davranig, karar siiregleri alanlarinda yayin yapan

dergilerden beslenmektedir.

Tablo 6: En Cok Yayin Yapan Ilk 10 Yazarlar

Yazar Adi Yayin Yazarin Yayina Katki
Adedi Orani
Sharon K. Parker 8 2.25
Mayowa T. Babalola 6 1.02
Marie T. Dasborough 6 5.50
Frank Walter 6 1.65
Jin N. Choi 5 2.33
Robert C. Liden 5 1.42
Simon Lloyd D. Restubog 5 1.13
Laurie J. Barclay 4 1.42
Heike Bruch 4 1.37
Michael S. Cole 4 1.20

[lgili y1llar icerisinde toplamda 1,095 yazar dergide yaym yapmus olup en ¢ok yaymi olan ilk

10 yazar yukaridaki tabloda listelenmistir.

Tablo 9: Yazarlarin Cahstiklar1 ve En Cok Yayin Uretilen i1k 10 Kurum

Kurum Adi Yayin
Sayis1
University of Illinois System 22
State University System of Florida 18
University of Illinois Urbana-Champaign 15
University of Texas System 14
Erasmus University Rotterdam 12
National University of Singapore 12
University of Illinois Chicago 11
University of Illinois Chicago Hospital 11
Curtin University 10
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Pennsylvania Commonwealth System of Higher Education (Pcshe) 10

691 kurum igerisinde en ¢ok bilimsel iiretimin yapildig: ilk 10 kurum yukaridaki tabloda yer

almaktadir.
Tablo 11: Yayimnlarin En Cok Yapildig i1k 10 Ulke

Ulke Ad Yayin Sayisi

A.B.D. 478
Cin 153
Avusturalya 92
Kanada 76
Almanya 64
Birlesik Krallik 64
Hollanda 42
Singapur 23
Israil 21
Isvicre 17

51 iilke icerisinde en ¢ok yaymin yapildigi 10 {ilke yayin sayilariyla birlikte yukaridaki tabloda
yer almaktadir. Ilgili yillar igerisinde Tiirkiye’den 4 yaym yapilmis olup, iilkemiz listenin 25.

sirasinda yer almaktadir.

Tablo 15: En Sik Tekrar Edilen ilk 10 Yazar Anahtar Kelimeleri

Kelime Tekrar Sayisi

Liderlik 17
Yaraticilik 12
Meta-analiz 11
Cinsiyet 10
Istismarci denetim 9
Etkilemek 9
Mental yorgunluk 9
Takim performansi 9
Takimlar 9
Cesitlilik 8

[lgili yillar icerisinde 1282 kelime igerisinde en sik tekrar edilen ilk 10 yazar anahtar kelimeleri

yukaridaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 16: Bashiklarda En Sik Tekrar Edilen Ilk 10 Kelime

Kelime Tekrar Sayisi

Rol 53
Takim 50
Gozden gegirmek 47
Liderlik 34
Performans 33
Arastirma 30
Perspektif 26
Etkiler 25
Is 24
Lider 24

Ilgili yillar icerisinde 1318 kelime icerisinde basliklarda en sik tekrar edilen ilk 10 kelime

yukaridaki tabloda sunulmustur.

Sekil 2: Yazarlarin Anahtar Kelimelerinin Es-Birliktelik (Es-Kelime) Ag1 (Analizi)

L

! - J team crz‘ ity
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Yazarlar anahtar kelimeleri 6zelinde derginin kavramsal yapis1 incelendiginde toplamda 20

:L‘i'ﬂ

» 4
creativity )

kelime igerisinde bir ag yapilanmasi olup; sirastyla en sik liderlik, cinsiyet, etkilemek, duygular,
takim performansi, takimlar, takim yaraticiligi, paylagilan liderlik, meta-analiz kelimeleri

beraber gecerek bir ag olusturmuslardir.
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Sekil 3: Ozetlerde Gegen Ikili Kelimelerin Es-Birliktelik (Es-Kelime) Ag1 (Analizi)
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Ozetler dzelinde derginin kavramsal yapisi incelendiginde toplamda 11 kiimede yer alan 44
kelime igerisinde bir ag yapilanmasi olup; sirasiyla en sik gelecek arastirma, dolayh etki, pozitif
iligkili, olumlu iligki, saha ¢alismasi, takim performansi, olumlu etki, i memnuniyeti, olumsuz

iligkili, aragtirma Onerisi kelimeleri beraber gecerek bir ag olusturmuslardir.

Grafik 2: Yazarlarin Anahtar Kelimelerinin Tematik Haritalamasi
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Grafik 2’ye gore ilgili yillar igerisinde dergide hem birlikte hem de en sik kullanilan temalar
olan motor temalar incelendiginde, baskin 7 motor kiime bulunmaktadir. Is tatmini ve cinsiyet
en yogun iligkili tema kiimeleri, takintili tutku, stres, orgiitsel adalet, isyeri nezaketsizligi
birbirleriyle iligki kuran tema kiimesi ve son olarak otonomi ayr1 bir motor temadir. Ayrica
dergide mevcut olmakla birlikte nis olan temalar incelendiginde baskin 6 nis kiime

bulunmaktadir. Degerler ve metodoloji en yogun iliskili tema kiimeleri, tiikkenmislik ve derin
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davranig bir diger iliskili kiime, performans ile duygusal regiilasyon birbirlerinden ayri
kiimelerdir. Kaybolan ya da yeni ortaya ¢ikan temalar incelendiginde baskin 6 kiime
bulunmaktadir. Biitiinlestirici inceleme metodolojisi ve zaman perspektifi en yogun iligkili tema
kiimeleri, kariyer basarisi ve kimlik bir diger tema kiimesi, takim inovasyonu, ifsa ve giinliik
calisma birbirlerinden ayr1 kiimelerdir. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderlik hem nis hem de yeni
ortaya ¢ikan ya da kaybolan temalarda birlikte yer almaktadir. Motor temalarla iligkili fakat
daha seyrek kullanilan temalar olan basit temalar incelendiginde baskin 6 kiime bulunmaktadir.
Liderlik ve etki en yogun iliskili tema kiimeleri, ego tiikenmesi ve bilgi gizleme bir diger tema
kiimesi, etik olmayan davranislar ve bilgi degisimi birbirlerinden ayri1 kiimelerdir. Ayni
zamanda sosyal aglar hem motor hem de basit temalarda birlikte yer almaktadir. 29 kiimelik bir
ayrisma olup sosyal aglar, etkileme, cinsiyet, isyeri nezaketsizligi, duygusal regiilasyon,
liderlik, bilgi gizleme, kimlik, takintili tutku, Orgiitsel adalet, biitiinlestirici inceleme
metodolojisi, kariyer basarisi, i$ memnuniyeti, etik olmayan davranis, ifsa, zaman perspektifi,
bilgi degisimi, stres, derin davranig, degerler, performans, takim yeniligi, ego tiikenmesi,
tikenmislik, 6zerklik, agregasyon, doniistimcii liderlik ve metodoloji kelimeleri dnciiliiglinde

249 tema bulunmaktadir.

Sekil 5: Yazarlarin Is-Birligi Aglan

>stub@g)sld

hot jr 29 wang

babalola mt

walter f
»

Pparker sk?
®

Yukaridaki sekilden goriilecegi lizere ilgili yillar igerisinde toplam 10 kiime yer almaktadir.
Parker S.K., Liden R.C., Walter F., Kelemen T.K., De Cremer D., ChoiJ.N., Weiss M., Babalola
M.T., Ni D., Bruch H. kiime liderleri olarak yer almakta olup toplamda 35 yazarlar birlikte

calismiglardir.
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Sekil 5: Yazarlarin Calistiklart Kurumlarin Is-Birligi Aglan
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Yukaridaki sekilden goriilecegi lizere ilgili yillar icerisinde toplam 6 kiime yer almaktadir.
Curtin University, State University System of Florida, University of Illinois System, National
University of Singapore, Renmin University of China ve University System of Georgia kiime
liderleri kurumlar olarak yer almakta olup toplamda 50 kurum birlikte ¢alismislardir.

Sekil 6: Ulkelerin Is-Birligi Aglan

Yukaridaki sekilden goriilecegi iizere ilgili yillar igerisinde toplam 4 kiime ve 8 kiime harici
iilke yer almaktadir. Isvigre, ABD, Fransa ve Kanada kiime liderleri iilkeler olarak yer almakta
olup, Israil, Malezya, Yeni Zelanda, Giiney Afrika, Brezilya, Liiksemburg, Monako ve Fas 4
kiime ile ig birligi yapmustir. Toplamda 50 iilke birlikte ¢aligmiglardir. Tiirkiye Fransa
kiimesinde yer almakta olup Ispanya, irlanda, Sili, Danimarka, Endonezya, Hirvatistan, Iran,

Irak, Polonya, Rusya ve Togo (Afrika) iilkelerinin yer aldig1 is birligi agindadir.
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu c¢alismada sosyal bilimler alaninda son donemlerde yogun bir sekilde kullanilan
bibliyometrik arastirma yontemi 6zelinde bibliyometrik ¢aligmalarin degerli bir pargasini
olusturan veri analizi yontem olarak detaylandirilip “Journal of Organizational Behavior”
dergisinin son 5 yilina dair degerlendirmeler yapilmstir. Dergi, Orgiitsel davranis alaninda en
onemli dergilerden biri olup bu analizler gorsel, tablo ve grafiklerle yorumlanmistir. Bu
baglamda bilgi iireticileri ve bilgi liretimi yontemleri, bilgi kullanicilari, kullanic1 6zellikleri
gibi veriler incelenmis olup bireysel, kurumsal, bdlgesel performans dlgtimleri bibliyometrik
veriler araciligiyla gerceklestirilmistir.

2019-2023 yillar1 arasinda 1095 yazar 366 yaymla dergiye katki saglamistir. 2019 yi1lindan 2023
yilina kadar dergideki bilimsel liretim artan bir pozisyondadir. Dergide yer alan yayinlarda en
cok uygulamali psikoloji, yonetim, rgiitsel davranis, sosyal psikoloji liderlik alanlarinda yayin
yapan dergiler kaynakga olarak kullanilmistir. Ayrica Parker S.K. dergide en ¢ok yayini olan ve
atif alan yazardir. University of Illinois System en ¢ok yaymin iiretildigi kurum olup, A.B.D.
en ¢ok yaymnin yapildigi lilke olmakla birlikte yayinlarla ilgili sorumlu yazarlarin oldugu ve en
cok atif alan iilkedir. A.B.D.’yi Cin takip etmektedir. Dergide yer alan yayinlarda en ¢ok atif
yapilan yayimn “A critical review of the literature and recommended remedies” isimli makale
olup yaym 75 atif almistir. Ayni zamanda kelimeler 6zelinde de analizler yapilmistir. Yazarlarin
anahtar kelimeleri incelendiginde en sik tekrar eden kelime “liderlik”tir. Basliklarda en sik “rol”
kelimesi tekrarlanmustir. 1lgili yillar &zelinde derginin kavramsal yapisi incelendiginde
yazarlarin anahtar kelimeler igerisinde ise “liderlik” kelimesi es-birliktelik agindadir. Dergide
yer alan yazarlarin anahtar kelimelerinin tematik haritalamasi yapilmis olup temalar detaylica
irdelenmistir. Son olarak yazarlarin, yazarlarm calistiklar1 kurumlarin ve iilkelerin is birligi
aglar1 analiz edilmis olup yazarlardan is-birlik¢i olarak Parker S.K., kurumlardan Curtin

University ve lilkelerden A.B.D. 6n plana ¢ikmaktadir.

Arastirmanin devaminda analizde siralanan nis alanlara yonelerek ¢aligmalar siralanabilir. Bu
nis alanlar, cesitlilik, is takimlar1 ve derin seviye c¢esitlilik ile aracilik roli, is talepleri, 6z
belirleme teorisidir Ayrica temalar 6zelinde degerler ve metodoloji en yogun iligkili tema
kiimeleri, tiikenmislik ve derin davramig bir diger iliskili kiime, performans ile duygusal
regililasyon birbirlerinden ayr1 kiimelerdir. Bu temalar iizerinde trendi yakalayarak orgiitsel
davranig arastirmalarin1  sekillendirmek miimkiindiir. Bir diger Oneri is birlikleri
cogaltilabilmesi iizerindir. Isbirlik¢i yazar, kurum ve iilkelerle temaslar artirilarak iilkemizin bu

dergide goriiniirliigi artirilabilir. Ayrica arastirma, WoS harici veri tabanlar1 da dahil edilerek

64



@ i | PNV,
LUKON GRES] ) UNIVERSITESI

karsilastirmalarla ilerletilebilir, hatta alandaki etkin diger dergiler arastirmaya dahil edilebilir.

Son olarak bizlerin sundugu 5 yillik kisa gdriiniimiin harici yil arali1 genisletilebilir.
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Ozet

Modern diinyada orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde yiiksek rekabet ve dinamizme uyum
saglamak i¢in yoneticilerin vizyoner ve proaktif yaklagimlari 6nem kazanmaktadir. Yonetici
korligii, yoneticilerin orgiitsel ¢evredeki farkindaliginin azalmasi sonucu yonetim
fonksiyonlarmi yiiriitmede bir vizyon kayb1 yasamasii ifade etmektedir. Bu ¢alismanin amaci
orgiitlerde yonetici korligii kavramina iligkin algmmin ve yonetici korliigline neden olan
faktorlerin belirlenmesidir. Arastirma amaci kapsaminda kamu kurumlarinda gorev yapan; yas,
unvan, egitim seviyesi ve pozisyon gibi farkli kriterler esas alinarak, 16 calisan ile
yapilandirilmis soru formu araciligiyla miilakatlar gergeklestirilmistir. Miilakatlardan elde
edilen veriler MAXQDA nitel veri analizi programi kullanilarak kodlanmis ve kategorize
edilmistir. Kodlarin ve kategorilerin gorsellestirilmesinde frekans analizi, karsilagtirmali analiz
ve iliski analizlerinden yararlanilmistir. Analiz sonuclarina gore, ¢calisanlarin yonetici korliigiine
iliskin algiladiklar1 nedenler “bireysel”, “Orgiitsel” ve “cevresel” faktorler olmak iizere {i¢ ana

tema ¢er¢evesinde siniflandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Korligii, Orgiitsel Korliik, Isletme Korligii

1. Giris

Korliik kavrami, gorme yeteneginden biitiiniiyle yoksun olma; kdrlesme ise bir kisinin veya bir
isin amacmin gercgeklestirilme giliciiniin kaybolmasi, gérme islevini/kabiliyetini yitirmesi
durumudur. Literatiirde, orgiitlerde korliik kavrami {izerine yapilan ¢aligmalarin dar vizyon,
miyopi, Orglitsel miyopi, silo sendromu, orgiitsel korliik, isletme korliigii, yonetsel korlik gibi
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farkl kavramlar cercevesinde ele alindigi goriilmektedir (Seymen vd., 2016). Bu kavramlar
orgiitsel siireglerde veya yonetim fonksiyonlarinda islevsizligi ifade etme agisindan benzer
anlamlar igermekle beraber dar kapsamda incelendiginde birey, grup ve orgiit diizeyi a¢isindan
birbirlerinden farklilasmaktadir. Bu ¢alismada, yonetici korliigii kavraminin bu kavramlardan
hangi noktada ayrigtig1 kesfedilmeye ¢alisilmis ve yonetici korligliniin bir yoneticiye bagl
olarak ¢alisan astlar perspektifinden algilanma sekli irdelenmistir. Calisma yagaminda yonetici
korliigiiniin uzun vadede olumsuz sonuglar ortaya cikarma olasilifi sebebiyle, yonetici
korliigliniin nedenlerinin irdelenmesi Oonem tasimaktadir. Literatiirde yonetici korliigiiniin
sonuclarinin ele alindig1 ancak yonetici korliigliniin astlarin goziinden degerlendirilerek,
nedenlerine smnirh diizeyde deginildigi goriilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel kademelerde
gorev yapan astlarin bakis acisindan bagli olduklar1 yoneticilerinin yonetici korliigii yasama
diizeyleri ve bunlara yol acmasi miimkiin olan faktorlerin belirlenmesi ¢alismanin temel

amacini1 olusturmaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Orgiitsel korliik, analiz birimi hem &rgiit hem de birey olan bir kavram olup, yonetici korliigii
ise orgiitsel korliiglin bireysel baglamda degerlendirilmesini iceren bir kavramdir. Literatiirde
orgiitsel korliik, orglitsel baglamda isletme korligii veya orgiitsel korliik/silo sendromu olarak
ele alirken, bireysel baglamda yonetsel korliik olarak ele almmustir (Yesilyurt, 2021). Orgiit
calismalarinda korliik; miyopi (Catino, 2013) silo sendromu (Serrat, 2017), dar vizyon (Mason,
2005), orgiitsel kor noktalar (Fotaki ve Hyde, 2015) ve isletme korligii (Yesilyurt, 2021)
kavramlar1 altinda incelenmistir. Miyopi kavramu tibbi bir terim olarak, kisa mesafeden goriis
net kalirken, uzak mesafedeki nesnelerin bulanik goriilmesine neden olan bir gorme islevi
bozuklugunu ifade etmektedir (Boyd,2013). Orgiitsel miyopi kavrami da organizasyonlarin
belirsiz, degisken, dinamik bir sistem i¢inde yasamlarini siirdiiriirken gelecegi Ongdérme
konusundaki yetersizliklerini nitelemektedir (Catino, 2013). Orgiitsel kor noktalar, drgiitlerin
basarisiz olan stratejilere baglh kalmalarmi; (Fotaki ve Hyde, 2015) silo sendromu ise orgiit
icindeki farkli birimlerin birbirleriyle koordinasyonu ve iletisimindeki bariyeri ifade etmektedir
(Serrat, 2017). Orgiitsel korliigiin kapsadig1 diger bir korliik bicimi de etik korliiktiir. Etik
korliik, bir organizasyondaki karar vericilerin mevcut bir durumun etik boyutunu géremedigi
veya fark edemedigi bir olguyu ifade etmektedir. Bu tiir korlik kasitsiz olarak ortaya
cikabilmekte ve organizasyon i¢indeki rutin uygulamalardan kaynaklanabilmektedir (Kump ve

Scholz, 2022). Heffernan (2011) ise is yasaminda kasithi korliigiin, géz Oniindeki sorunlara
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iliskin uyar1 igaretlerini gérmezden gelme, bu konular hakkinda konugsmama ve etik olmayan

davranislara géz yumma gibi sekillerde ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Seymen vd. (2016), calismalarinda literatiirdeki bu kavramlarin tiimiinii kapsayacak bir tanim
yaparak, orgiitsel korliigli; “normal kosullarda i¢ ve dis ¢evrede algilanabilen; risk, firsat, tehdit,
problem ve degisimlerin; kaniksama, uyum saglama, rutinlik, bir alana odaklanma gibi unsurlar
veya Kkiiltiir, liderlik tiirli, sektor yapisi vb. etkisi ile algilanamamasi durumu” olarak
tanimlamistir. Orgiitsel korliik, iki farkli sekilde gerceklesmektedir. Birincisi drgiitiin giinliik
faaliyetlerini aksatmasina neden olabilecek potansiyel tehlikeleri gorememe, ikincisi ise uzun
vadeli siirekliligi ve degisimlere uyuma yonelik firsatlar1 gorememe durumudur (Kaygn vd.,
2017). Orgiitiin olagan operasyonlarini tehlikeye atabilecek tehlikeleri gorememe durumu istem
dis1 korliik ile agiklanabilir. Istem dis1 korliik (inattentional blindness) kisinin gdrmeyi
beklemedigi bir seyin ortaya c¢ikismi fark edememesi durumunda meydana gelmektedir
(Chabris ve Simons, 2010). Bu baglamda bir yoneticinin, Orgiitiin olagan faaliyetlerindeki
rutinlerden dolay1 bir tehlike beklemedigi durumda istem dis1 korliik yasamasi ve tehditleri

gorememesi miimkiindjir.

Uzun vadeli operasyonlara iliskin korliik ise degisim korligii ile agiklanabilmektedir. Degisim
korliigii (change blindness) birey, degisen durumlari fark edemediginde ve mevcut durumu eski
durumla karsilastiramadiginda ortaya ¢ikmaktadir (Chabris ve Simons, 2010). Genellikle kisa
vadeli hedeflere ve kazanglara 6ncelik vermeleri ile elestirilen yoneticilerin (Pan ve Jaju, 2014),

degisen ¢evre kosullarma da kayitsiz kalmalar1 beklenmektedir.

Orgiitsel korliik; organizasyonlarm ¢evrelerindeki degisimleri, firsat ve tehditleri fark etme,
bunlara yonelik aksiyon alma ve aldiklar1 kararlarin olas1 etkilerini 6ngérme konusunda
organizasyonu énemli 6lgiide sinirlayan bir olgudur (Catino, 2013). Orgiitsel korliige sebep olan
birtakim faktorler 6ne ¢ikmaktadir. Bunlar arasinda; uzun yillar yoneticilik gorevi yapmis
olmak nedeniyle isini ¢ok iyi yaptigin1 varsaymak, 6z farkindalik eksikligi, degisime kapali
olmak, sosyal iliskilerde zayif kalmak ve astlarin fikirlerini almada isteksizlik hali yer
almaktadir (Dos, 2013). Ayrica siirekli karar vermek durumunda olan kisilerde ortaya ¢ikan ve
biligsel islevin zayiflamasiyla karar verme yeteneginin bozulmasi olarak tanimlanan karar
yorgunlugu (decision fatigue) da yonetici korliigiiniin nedenlerinden birisi olarak goriilmektedir
(Pignatiello, 2020). Nitekim bu konudaki ¢aligmalar karar yorgunlugunun kisiyi karar vermede
pasif bir role ittigini ve bu kisilerin genellikle mantiksiz secimler yaptiklarii gostermektedir
(Tierney, 2011). Orgiitlerde birden fazla gdrevle mesgul olan ve yogun zihinsel aktiviteye

maruz kalan yoneticilerin korlik yasamasi beklenen bir durumdur (Ellis, 2012). Heffernan
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(2011)’1n belirttigi gibi korliik; statiikoyu koruma, catigmadan kaginma ve degisen kosullara
uyum saglayamama durumundan kaynaklanabilmektedir. Bu c¢ercevede yonetici korligi;
yOneticilerin is slireglerinde ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda ¢oziim iiretmede yetersiz kalmasi,
orgiitsel stireclere yonelik farkindaliklarinin azalmasi, hizli ve dogru karar alma kapasitelerini
yitirmeleri, cevresel degisimlere ayak uydurabilmeyi saglayan yonetimsel politikalar

iiretememeleri ve ¢evredeki gelismelerin yaratacagi firsat ve tehditleri 6ngérememe durumu

olarak ifade edilebilir.

Belirlenen amag¢ dogrultusunda, ¢calismada yonetici korliigiliniin nedenlerinin bireysel, orgiitsel,
cevresel agilardan ele alinmasi planlanmaktadir. Buna gore aragtirmanin temelini asagida yer

alan sorulara cevap aranmasi olusturmaktadir:

1) Yonetici korligi kavrami astlara hangi anlamlar1 ¢agrigtirmaktadir?

2) Calisma yagsaminda yoneticiler hangi yonetim tarzlarini siklikla sergilemektedir?
3) Sosyal ¢evredeki hangi faktorler yonetici korligiine neden olmaktadir?

4) Calisma yasaminda hangi orgiitsel faktorler yonetici korligtinii dogurmaktadir?

5) Yonetici korliigiine yol agan bireysel faktorler nelerdir?

3. Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alisma, nitel arastrma yontemi kullanilarak katilimcilarin yonetici korliigline yonelik
algilarmi  6lgmek amaciyla ¢alisma ortaminda derinlemesine miilakatlar yapilarak
gergeklestirilmistir. Yonetici korligii kavramimin calisma hayatindaki varligin1 anlamak ve
ortaya koymak i¢in fenomonolojik olgu deseninden yararlanilmistir. Fenomenolojik desen,
arastrmacilara hayatin icinde siklikla karsilasilan fakat tam olarak kavramsallasmamis
durumlar1 aragtirma ve tanimlama imkan1 saglamasi nedeniyle tercih edilmistir. Bu ¢aligmada
yonetici korliigii calisanlar perspektifinden ele alimmig ve kamu kurumlarmda cesitli
pozisyonlarda gorev yapan ¢alisanlara yoneticilerinin yonetim tarzi, yonetici korliigii kavrami

ve yonetici korliigiine sebep olmasi1 beklenen unsurlar agik uclu sorular yoluyla sorulmustur.
3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini kamu sektoriinde ¢alisan 16 katilime1 olugturmaktadir. Bu baglamda
yonetici korliigiine iliskin fikirlerini beyan edebilecek calisan bireyler Ornekleme dahil
edilmistir. Miilakat yapilan kisilerin belirlenmesinde meslekteki ¢alisma siireleri, kendilerini

cekinmeden ifade edebilecek olmalar1 ve yoneticilerini degerlendirebilme durumlar1 dikkate
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alimmistir. Aragtirma kapsaminda veri doygunlugu ve veri yeterliligi kriterleri géz Oniinde

bulundurularak amagli 6rnekleme yonteminden faydalanilmistir.
3.2. Ol¢iim Araci ve Analiz Yontemi

Orgiitsel korliik ve yonetici korliigiine iliskin mevcut literatiir incelenerek, 20 sorudan olusan
bir miilakat formu hazirlanmistir. Formun gegerliligi ise uzman goriisiine basvurularak
saglanmistir. Arastirma kapsaminda veriler yapilandirilmig gériisme teknigi kullanilarak, yiiz
ylize goriisme yoluyla elde edilmistir. Goriisme formu yonetici korliigii ile ilgili 22 adet agik
uglu soru ile cinsiyet, yas, egitim diizeyi, bulunulan sektér ve bulunulan pozisyon olmak {izere
5 adet demografik sorudan olusmaktadir. Arastirma verileri 16 kamu sektorii ¢alisani ile yliz
ylize miilakat gerceklestirilerek elde edilmistir. Gorlismeler Temmuz-Agustos 2023 tarihleri
arasinda 6nceden randevu alinarak belirli periyotlarda planlanmis ve 30-60 dakika araliginda
gerceklestirilmistir. Goriigmelerde ses kayit cihazi kullanilmamis, not tutma yontemine

basvurulmustur.

Miilakat yontemi ile elde edilen verilerin degerlendirilmesinde MAXQDA 2020 programindan
ve icerik analizi yOnteminden yararlanilmistir. Icerik analizi, tiimevarimci yaklasim
kullanilarak verilerin kodlanmasi, kodlarin temelinde yer alan kavramlar ve kavramlar arasi
iligkilerin belirlenmesini hedeflemektedir. Bu baglamda belirlenen kodlar belirli kategoriler
altinda smiflandirilarak temalar olusturulmaktadr. Icerik analizinde amac¢ verilerin
kavramsallastirilarak organize edilmesi ve bulgularin ortaya konmasidir (Miles ve Huberman,
1994). Bu baglamda, oncelikle veriler kelime analizi ile incelenerek, arastirma amacina uygun
olarak acik kodlar olusturulmustur. Daha sonra ana kategoriler ve alt kategoriler olusturularak,
birbiriyle iligkili veriler bir araya getirilmistir. Alt kodlarda ana kategorilerle uyumlu olacak

sekilde daraltmalar yapilarak, karsilastirmali ve iligkisel analiz yapilmistir.

Arastirmanin gilivenirligi; alaninda deneyimli bir akademisyene kategorilendirme islemi
yaptirilarak, elde edilen kategoriler ile arastirmacinin olusturdugu kategorilerin karsilagtirilmasi
ile saglanmistir. Buna gore; 590 kodlamada goriis birligi, 64 kodlamada ise goriis ayriliklar1
belirlenmistir. Glivenilirlik hesaplamasi i¢in Miles ve Huberman’in (1994) 6nerdigi glivenirlik
formiilii (Giivenilirlik=Goriis Birligi /(Goriis Birligi+Goriig Ayriligi)x100) kullanilmigtir. Buna

gore glivenilirlik 0,90 olarak hesaplanmistir:
4. Bulgular

Arastirmada elde edilen veriler izlenerek kodlar olusturulmustur. Kodlar arasindaki iliskilerin

olusturdugu yapr 4 kategori (korlik kavramu, yonetici korliigli, yonetim tarzi, yonetici
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korligiiniin nedenleri) altinda toplanmig; 654 agik kod belirlenmisti. Bu kodlarin
gorsellestirilmesinde frekans analizi, kod matris tarayicist ve kod haritalar1 analizleri

kullanilmistir.

4.1. Korliik Kavramina fliskin Kod Frekanslar Analizi

Tablo 1: Kérliik Kelimesinin Katiimeilara Cagnstirdig ifadeler

Korliik Kavraminin Anlam Frekans Yiizde
farkinda olmamak 11 33,33
gorme engeli 8 24,24
kayitsizlik 5 15,15
goérmezden gelmek 3 9,09
iletisimsizlik 1 3,03
bencillik/egoist kisilik 1 3,03
Ozensizlik 1 3,03
vizyonsuzluk 1 3,03
karanlik 1 3,03
kaniksamak 1 3,03
TOPLAM 33 100,00

Tablo 1°de korliik kelimesinin ¢agristirdig1 ifadelere iliskin frekans ve yiizde dagilimlar
gosterilmektedir. Oncelikle korliik kavrammin katilimeilara ¢agristirdigi anlamlar belirlenmeye
calisilmistir. Elde edilen verilere gore korlik kelimesi katilimcilara 10 farkli anlam
cagristrmaktadir. Buna gore korliik kelimesinin en yiliksek diizeyde (%33,33) farkinda
olmamak kodu ile kodlandig1 goriilmektedir. Sirasiyla gorme engeli (%24,24); kayitsizlik
(%15,15); gérmezden gelmek (%9,09); iletisimsizlik (%3,03); bencillik/egoist kisilik (%3,03);
ozensizlik (%3,03); vizyonsuzluk (%3,03); karanlik (%3,03); kaniksamak (%3,03) kodlarinin

izledigi goriilmektedir.
4.2. Yonetim Tarzina iliskin Bulgular

Katilimcilara bagli olduklar1 yoneticilerinin yonetim tarzlarmi nasil degerlendirdikleri

sorulmus ve elde edilen veriler ¢ergevesinde yonetim tarzlar1 kodlanmistir. Buna goére on ti¢ alt
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kod belirlenmistir. Tablo 2’de alt kodlar baglaminda katilimcilarin bagli olduklar

yoneticilerinin yonetim tarzlar1 verilmektedir.

Tablo 2: Katihmecilarin Yéneticilerinin Yonetim Tarzina iliskin Degerlendirmelerini

Gosteren Yogunluk Tablosu

Kod Sistemi 1 2 3 4 5 b 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
(64 Yenetim Tarz
(©g/insan Tligkilleri ocakh ] ' ' ' ] ] ' i ' . ' ] '
(2g/gorer odaki | ' ' ' ' ' [ | ' | I | ' . ]
(o4 mikemmeliyetgi ' ' 1
(og/demokratik
tam serbesti taniyan ' . ' : ' . L
otokratik B + + =« 1 1 - N T [ B
vizyoner ! ' .

7l &1 &)

3 &
&) £
=
=
= =
-
-
-
- =
-
|
-

IS

dénistimed ' ' | . ' '

patemalist ' ' ' ' ' ' ' '
narsist

otantik '

&)

£

politik : '

Tablo 2’de goriildiigii iizere katilimcilarin, yoOneticilerinin yonetim tarzlarma iliskin

degerlendirmelerinin “otokratik™, “insan iligkileri odakli”, “vizyoner” ve “gorev odakli” alt

kodlar1 ¢er¢evesinde yogunlastigi goriilmektedir.

4.3. Yonetici Korliigiiniin Nedenlerine iliskin Bulgular

Yonetici korligiiniin ortaya ¢ikmasina etki eden faktorlerin belirlenmesine yonelik ifadelere
iligkin kodlamalar “bireysel nedenler”, “orgiitsel nedenler” ve “cevresel nedenler” olmak tizere
lic ana tema cer¢evesinde ele alinarak, ana temalar ile alt faktorleri igeren iliski haritasi
cikarilmistir. Buna gore Sekil 1°de ana ve alt kodlar baglaminda yonetici korliigiinii etkileyen

faktorler verilmektedir.
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Sekil 1. Yonetici Korliigiiniin Nedenlerine iliskin Hiyerarsik Kod-Alt Kod Modeli

Hiyerarsik Kod-AIt kod Modeli

/‘m e \mhgx e \
a oyl \Ned il sl Nedenler
\ V7 ‘N N \
sorutalluktan ksc makolageili
a ksse\me{ at gaetmek sosyn kllm\g ar Vp\ \g e gartlan

vizyon k iKigi a gore odaklilk

karakler/ [ks\k cellikler terfi almak
um me direng @

tisk almaktan kaginma

fiziksel \;Evr;rﬂ ceuer

empati k IS ek ilgisialik

@ iletisim eksikligi

qalisma kogullar

harslolmak
@ kibidi olrmak
@l sl @
s ik @ @ gn bz "
atoriter
kanghk il
ol belirs i

lUw

andart nqls aduzeni
mammas
yogun §\

Sekil 1°de elde edilen sonuglara gore, katilimcilar “risk almaktan kaginma”, “kisisel menfaati
gozetmek”, “karakter/kisilik oOzellikleri”, “vizyon eksikligi”, “degisime direng”, “empati
eksikligi”, “terfi almak”, “kayitsizlik/ilgisizlik”, “gorev odaklilik” ve “sorumluluktan
kacma/kolaycilik™ gibi bireysel faktorleri yonetici korliigiiniin nedenleri olarak algiladiklar1
goriilmektedir. Yonetici korliigiine neden olan kisilik 6zellikleri kapsaminda ise “hirsli olmak™,
“narsist kisilik”, “duygusallik”, “kiskanclik™, “kibirli olmak”, “miikemmeliyet¢ilik™, “asiri

Ozgiiven” ve “asir1 otoriterlik” 6zellikleri en sik kodlanan ifadeler olarak belirlenmistir.

Yonetici korliigline sebep olabilecek faktorlerin neler olduguna iliskin sorulardan elde edilen
verilere gore ‘“calisma kosullar1”, “iletisim eksikligi”, “liyakatsizlik”, “kurumsal kiiltiir”,
“dengesiz 1 yiki dagilimi”, “etkin kontrol mekanizmasmnin olmamasi”, “mesleki
uzmanlagma”, “Orgiit yapismin biiylikligli”, “yoneticinin kendi iistii ile olan iliskisi” ve
“yonetim alanmin genis olmas1” gibi ifadeler yonetici korliigiiniin 6rgiitsel nedenlerine isaret
etmektedir. Cevresel faktorler kapsaminda ise toplumsal, kiiltiirel, ekonomik kosullar 6n plana
cikmistir. Bununla birlikte bireysel ve orgiitsel nedenlerin yonetici korliigliniin olugmasina daha

fazla etkiledigini belirtmek miimkiindiir.

Yonetici korliigliniin olugsmasini etkileyen faktorler ana ve alt kodlar baglaminda verildikten
sonra, bu faktorlerden bireysel faktorlerin yogunluklart bir model yoluyla Sekil 2°de

gosterilmistir.

73



@ i | PNV,
LUKON GRES] ) UNIVERSITESI

Sekil 2. Yonetici Korliigiiniin Bireysel Nedenleri Kod-Alt Kod-Boliimler Modeli

Kod-Alt kod-Bolimler Modeli
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hirsli olmak
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@ karakter/kigilik dzellikleri

degisime direnc @ kisisel menfaati gbzetmek

sorumluluktan kagmaskolaycilik
Katilimcilarin yonetici korligiiniin bireysel nedenlerine yonelik ifadelerine bakildiginda,
goriismeler sonucunda elde edilen veriler; yoneticilerin gérev odakli olmalar1 durumunda
cevresindeki unsurlar1 gézden kagirma olasiliklarinin arttigini gostermektedir. Bununla birlikte
yoneticilerin karakter 6zelliklerinin de yoneticilerin korliikk yagsamasinda etkili bir faktor olarak
degerlendirildigi goriilmektedir. Ozellikle narsist bir kisilige sahip olma veya asir1 hirsli olma
gibi 6zelliklerin korliik yasanma ihtimalini artirmakta oldugu sdylenebilir. Isyerinde bireysel
c¢ikarlar1 6n planda tutmak, sorumluluktan kaginmaya ¢alismak, degisime direng gostermek,
risk almaktan kaginma gibi durumlar da yoneticilerin ¢evrede olup biten olaylara kars1 kayitsiz

kalmasina ve yenilige kars1 diren¢ gostermesine neden olmaktadir.

Yonetici korliigiini etkileyen orgiitsel faktorlerin yogunluklar: bir model yoluyla Sekil 3’te

gosterilmistir.
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Sekil 3. Yonetici Korliigiiniin Orgiitsel Nedenleri Kod-Alt Kod-Béliimler Modeli
Kod-Alt kod-Bolimler Modeli
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Katilimcilarin yonetici korliigiintin orgiitsel nedenlerine yonelik ifadelerine bakildiginda, is
yiikiiniin ¢ok fazla olmasinin en sik kodlanan ifade oldugu goriilmektedir. Buna gore is yiikli
fazlaliginin yoneticilerin ¢evresindeki unsurlar1 gérmesini engelledigi sdylenebilir. Bununla
birlikte yoneticilerin uzun bir siiredir ayni1 isi yapiyor olmalar1 ve dolayisiyla islerin rutinlesmesi
yoneticilerin farkindaligini azaltan bir faktor olarak belirlenmistir. Yonetici korliigiine sebep
oldugu degerlendirilen bir diger onemli faktor de kurumsal kiiltiiriin eksikligi sebebiyle
kurumsal aidiyetin hissedilememesidir. Ayrica yoneticinin astlar1 {izerinde etkin bir kontrol
mekanizmasina sahip olmamasi, 6rgiit yapisinin biiyiik olmasi, ydonetim alaninin genis olmasi,
iletisim eksikligi ve ¢alisma kosullar1 gibi sebeplerin de orgiitlerde yoneticilerin korliik yasama

olasiligin1 arttirmas1 beklenmektedir.
5. Sonug¢ ve Tartisma

Orgiitsel ¢evrede degisimlerin, belirsizligin ve rekabetin giderek artan diizeyde oldugu
goriilmektedir. Dinamik ve riskli kosullar nitelikli, farkindalig: yiiksek yoneticilerin istihdamini
gerekli kilmaktadir. Modern ¢alisma yasaminda hizla degisen kosullar1 takip eden, firsatlar1
ongorebilen, vizyoner ve proaktif davranis sergileyebilen yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ancak bazen yonetim kademelerinde yoneticilik yapan nitelikli ve deneyimli yoneticilerin de
belirli siireler sonunda yonetim islevlerini etkin yiiriitemedigi gercegi gdze carpmaktadir. Bagka

bir ifadeyle, yoneticiler bulunduklar1 konumda bir siire gegirdikten sonra ¢evresiyle daha az
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ilgilenmeye baglayarak, farkindaliklarini azaltabilmektedir. Hizla degisen kosullarda ¢evreye
daha az duyarli olmak uzun vadede yonetici korliigii olarak nitelendirilen bir durumun ortaya
cikmasina sebep olmaktadir. Yonetici korliigli cesitli faktorlere bagl olarak olusan, rekabet
dstiinliigiini  ve kurumun verimliligini olumsuz etkileyen bir sorun olarak

degerlendirilmektedir. Bu nedenle, orgiitlerde yonetici korliigliine neden olan faktorlerin

irdelenmesi ve bu faktorlerin azaltilmasi yoniinde ¢caba gosterilmesi 6nem tagimaktadir.

Miilakatlar sonucunda elde edilen veriler, arastirma kapsamindaki ¢alisanlar tarafindan yonetici
korligii kavramina farkli anlamlar yiiklendigini gostermektedir. Elde edilen bulgulara gore
farkinda olmama ve kayitsizlik hallerinin yonetici korliigi ile iliskilendirildigi goriilmiistiir.
Elde edilen veriler, ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetici korliigiiniin daha ¢ok bireysel ve
orgiitsel faktorler sebebiyle ortaya ciktigmi gostermektedir. Bireysel faktorler baglaminda
ozellikle yoneticilerin iskolik ve gérev odakli olmalari, bireysel ¢ikarlarini 6n plandan tutmalar1
korliik olusmasma neden olan unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Bu durum yoneticinin
orgiitsel cevrede biitiiniiyle ise odaklanmasi sebebiyle astlartyla olan iliskilerinde farkindaligimi
azaltmasina ve ¢evresindeki degisimleri algilayamamasina neden olmaktadir. Bununla birlikte
yoneticilerin asir1 hirsli olmast ve narsist kisilik 6zelligine sahip olmasinin da ydnetici
korliigiine sebep olmasi beklenmektedir. Bireysel c¢ikarlarina odaklanan ve bencil olan
yoneticilerinin bulundugu statiiyii koruma amaci igerisinde ¢evresindeki unsurlar1 gozardi
etmesi mimkiindir. Diger taraftan sorumluluktan kagmaya ¢alismak, degisime direng
gostermek, risk almaktan kaginma, vizyon ve iletisim eksikligi gibi faktorler sebebiyle de
yoneticilerin orgiitsel ¢evrede farkindaliklarini azalttiklar1 ifade edilebilir. Arastirma sonuglari,
orgiitsel faktorler ¢ergevesinde yoOneticinin is yiikiinlin ¢ok fazla olmasinin yoneticilerin
sorumluluk alanlarma yeterli 6zeni gdsterememesine neden olabilecegini ve cevresindeki
unsurlar1 gormesini engelleyebilecegini gostermektedir. Ayrica uzun yillardir yOneticilik
yapmak ve islerin rutin hale gelmesi, astlarmn tizerinde etkin bir kontrol mekanizmasi olmamasi,
yonetim alaninin genis olmasi, iletisim eksikligi, olumsuz ¢alisma kosullar1 ve kurumsal
kiiltiirtin yapilandirilamamasi gibi sebeplerin de yoneticilerin ¢evresel farkindaligini azaltmasi

ve yoneticileri daha duyarsiz hale getirmesi beklenmektedir.

Arastirma kapsaminda kamu kurumlarinda astlarin bakis agisiyla belirli bir siire sonra
yoneticilerde yonetici korliigii olustugu goriilmektedir. Ozellikle uzun yillar yoneticilik yapan
ve yapmaya devam eden yoneticilerde duyarsizligin daha fazla oldugu ifade edilebilir. Bu

cercevede kamu kurumlarmna belirli bir siire sonra yoneticileri rotasyona tabi tutmalar1 ve
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yoneticilerin performanslarin1  degerlendirme oOlgiitleri belirleyerek, belirli araliklarla
performanslarini degerlendirmeleriyle yonetici korliigiiniin 6niine gegilmesi 6nerilebilir. Ayrica
yoneticilerin ig yiikiinii azaltmay1 saglayan stratejilerin uygulanmasi, yonetici ve astlar arasinda
etkin iletisim kanallarinin yapilandirilmasi ve giiclii bir kurum kiltiirii insa edilmesiyle de
yoneticilerin duyarsizliginin azaltilmast ve aidiyetlerinin gii¢lendirilmesi beklenmektedir.
Bununla birlikte ilerideki ¢alismalarda yonetici korligiiniin olugmasini etkileyen orgiitsel
faktorlerin (yOnetim tarzi, drgiit yapisi, ¢calisma kosullart) gibi ampirik bir arastirmayla yonetici

korliigii tizerindeki etkisinin test edilmesi Onerilebilir.
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Ozet

Bu arastirma tersane orgilitlerinde gozlemlenen hakim pratiklerin kadin calisanlarin benlik
temelli biligsel ¢eliskilerini ortaya ¢ikarma ve bu geliskileri azaltma yollar1 iizerine etkilerini
analiz etmektedir. Arastirmada fenomenolojik desen tercih edilmis ve 12 yari-yapilandiriimis
miilakat gerceklestirilmistir Arastirmada elde edilen bulgular Festinger’in Bilissel Celiski
Kuraminin, Bourdieu’niin Pratik Kuramu ile bir arada ele alinmasiyla olusturulan kavramsal
cerceve dahilinde igerik analizine tabi tutulmustur. Elde edilen bulgular hakim pratiklerinin
kadin ¢alisanlarm benlik temelli biligsel ¢eliskilerini ortaya ¢ikarma ve bu celigkileri azaltma

yollar1 iizerinde bir etkiye sahip oldugunu destekler niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Pratik Kurami, Bilissel Celiski Kurami, Benlik

1. Giris

Biligsel celiski kurami sosyal etki arastirmalarinin en etkili kuramlarindan bir tanesi
konumundadir (Aronson, 2007: 117). Festinger’in bilissel uyusmazlik kuraminin 60.
Y1ldoniimii nedeniyle kaleme aldig1 derleme makalelerinde Hinojosa v.d. (2016: 20), kuraminin
baglam ve bilis arasindaki etkilesimdeki niianslar1 tartigma anlaminda smirli kaldigini dile
getirmektedir. Bu smirliligi asma anlaminda kurama getirilen teorik katkilarin- the self-
consistency (Aronson, 1969), self-affirmation (Steele, 1988), aversive consequences (Cooper
& Fazio, 1984), self standards (Stone & Cooper, 2001), action-based (Harmon-Jones et al.,
2009) — onemi makalede (Hinojosa v.d., 2016) hatirlatilsa da; kuram cergevesinde halen
baglamin ¢eligki yaratma ve azaltma siiregleri lizerindeki etkisini anlama konusundaki

tahminlerimizin sinirh oldugu elestirisi paylagilmaktadir. Hinojosa v.d. (2016: 20) bu sinirlilig1
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asma noktasinda yonetim ve Orgiit arastirmalarmin ¢6ziim iiretebilecegi kanaatindedir. Ciinkii

Kuramu tartigan yonetim ve Orgiit arastirmalari, kurami test etmenin 6tesinde kuramin sinirlarini

(Bacharach, 1989) genisletici etki yaratmig durumdadir (Hinojosa et al., 2016).

Arastirmamizin literatiire katki saglama hedefi ise bu noktaya odaklanmis durumdadir. Bilissel
Celigski kurammin bu smirliligmi, bir bagka kuramm varsayimlar1 ile asma hedefindeyiz.
Bourdieu’niin Pratik Kurami baglamin geligkiler iizerindeki etkilerini tartisma ve detaylarda
yeni etkileri kesfetme noktasinda 6nemli katki saglayacagi kanaatindeyiz. Bourdieu ’niin pratik
kurami sayesinde aktorlerin eylemlerinin nasil belirli bir pratik mantiga, bedensel yatkinliklara
gore sekillenecegini rahatlikla tartigilabilir. Bu imkan bizlere yap1 eylem dualizminin dayattig:
smirlarm Otesinde baglamin benliklerimiz {izerindeki etkisini tartigma firsat1 verebilir.
Toplumsal hayatin kurucu unsuru Bourdieu ve bir¢ok sosyal teorisyen i¢in pratiklerdir. Bu
kabulii takip ederek bu arastirmada, pratiklerin izlerini takip ederek; baglam (Johns, 2006)
iligkili fenomenlerin koklerini ve etkilerini benliklerimizde biraktiklari izler (Sennett, 1998) ile

belirginlestirebilecegimizi diisiiniiyoruz.

Arastirmamizin amaci, bu kurucu unsurun, yani pratiklerin olumlu benlik imgemizde celigkiler
meydana getirerek benligimizde degisikliklere sebep olup olmadigini arastirmaktir. Elbette
yiriittiiglimiiz dar kapsamli saha aragtirmasiin, bu kapsamli amag ctimlesinin gerektirdiklerine
smirl bir karsilik iireteceginin farkindayiz. Fakat yine de arastirmamizin gerekliligi ve dnemi
iki noktada ifade edilebilir. Birincisi pratiklerin bilissel ¢eliski yaratma ve benlik degisimlerine
sebep olma roliinii tartisan kuramsal ¢er¢evemiz literatiirde 6rnegine karsilasmadigimiz ve bu
arastirma i¢in olusturdugumuz bir tasarimdir. Elbette kuramsal ¢er¢evenin orijinalligi tek basina
bir 6nem arz etmeyebilir. Ancak bu kuramsal ¢erceve, celiski yaratan ve azaltmada rol oynayan
baglam temelli fenomenleri; Bourdieu’niin kurami yardimiyla birka¢ noktada goriiniir hale
getirmeyi miimkiin kilmaktadwr. Bu noktalar ilgili fenomenlerin (1) belirli bir alanda, (2)
sermaye tiirlerinin sahipligi ve kontrolii temelinde yiikselen tahakkiim iliskileri dahilinde, (3)
alanin kurallar1 (doxa) ve (4) bu kurallara uymanin ne anlam ifade ettigi (illusio) ile (5) tiim bu
miicadelede bireylerin benlikleri ekseninde tahakkiim iligkilerinde pozisyon aliglarini (6rn.
benlik degisimi ve biligsel c¢eliskileri azaltma ydntemleri) habitus kavramu ile iligkisiyle
tartismak seklinde smalanabilir. Ikincisi ise elde ettigimiz bulgular takip edecek

arastirmalarimiz i¢in yeni arastirma sorular1 gelistirmemize imkan vermektedir.
2. Kavramsal Cerceve

Son yillarda benligin biligsel celiskinin dogasmi tahmin etmedeki rolii, biligsel uyumsuzluk
teorisyenleri arasinda temel tartigma konusu haline gelmistir (Hinojosa et al., 2016: 7). Benligin
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biligsel ¢eliskilerdeki merkezi roliinii kabul ve takip ettigimiz i¢in, Festinger’in (1957) bilissel

celiski kurami, Aronson’un (1969) kurama getirdigi (the self-consistency) katkilar ¢ergcevesinde

kavramsal cergeveye dahil edilmistir. Biligsel Celiski kuraminin devaminda Bourdieu’niin

pratik kuramina eklemlenmesi ile kavramsal ¢erceve nihai yapisini kazanmistir. Bu teorik

tasarimin tasidigi bir¢ok risk olmakla birlikte (6rnegin farkli paradigmatik pozisyon aliglara

sahip teorisyenler ve arastirmacilarin katkilarmin birbirleriyle celiskili bir sekilde bir araya

gelmesi gibi); potansiyeli (yapisal olanin analize dahil edilmesi ile yap1 eylem gibi diializmleri

asmak suretiyle baglamin etkilerini birey diizeyinde tartigabilmek) bu riskleri alma konusunda

bizi tesvik ediyor.

Bu iki kuram arasindaki temel baglanti noktas: habitus ve benlik kavramlari arasinda
kurulmustur. Bu noktada bireyin benligi, Bourdieu’niin pratik kuramini takip ederek, hem
yapilasmis hem de eylemliligi (pratikleri) 6lgeginde yapilasmaya devam etmektedir (Bourdieu
& Wacquant, 2003). Bu iki kavram arasindaki igerik farkliliklarmin fakinda olmakla birlikte
teoriler aras1 bir sentez’ olusturmak amaci ile kavramlar aras1 benzerliklere ve baglant:
kurulabilecek noktalara odaklanilmstir. Ornegin habitusun belirli alanlardaki (sektdr ve orgiit
gibi) hakim pratiklere yonelik algilar1 diizenleyen bir kavram olmasi ile benligin kim
oldugumuza yonelik bildiklerimizi kullanmak suretiyle c¢evremizdeki pratikleri diistinme
bigimlerimizi belirleyen bir kavram olmas1 benzerlikler temelinde bir bag kurmanin yolunu
acmaktadir. Diger taraftan habitusu pratikleri yorumlayan ve ayni zamanda pratiklerle doniisen
bir kavram olarak ele almanin sagladig1r bakis acgisi, benligin pratiklerle kurulan iliski
neticesinde doniisebilecek bir kavram olarak tartisilmasini da miimkiin kilmaktadir. Tersinden
bir okuma ile de biligsel ¢eliski literatiiriiniin sosyal bilisin evrilme siirecine tuttugu 1sik,

habitusun doniisiimiinii de aydinlatabilir.

Bourdieu’niin pratik kuramu ile biligsel ¢eliski kuraminin tiim kavramlarini paylasmak yerine
bu noktada sadece pratik, habitus ve benlik kavramlar1 aktarilacaktir. “Habitus” bireylerin
bedenlerine zihinsel ve bedensel algi, begeni ve eylem semalar1 bi¢iminde ‘konulmus’ bir
tarithsel bagintilar biitiinii (Bourdieu ve Wacquant, 2001: 25), baska bir deyisle
“toplumsallagsmis bir 6znelliktir (Bourdieu ve Wacquant, 2001: 116). Bu toplumsal 6znellik
temelindeki bagntilar bir yatkinliklar biitiinii olarak islerlik kazanmakta ve bu anlamda bireyin

alanlar dahilindeki hakim pratiklere uyumlanmasini da miimkiin kilmaktadir.

2 Ozellikle sosyal psikoloji alaninda analiz ve sentez cabasi icinde olan arastirmalar iizerine tartisma icin bkz:
(Berkowitz, 1992; Berkowitz & Devine, 1989)
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Pratiklere uyumlanma, pratikler ile benligin etkilesimini takip edebilecegimiz bir siiregtir.
Benligimizin dort 6nemli islevi vardir; benlik bilgisi ile kendimiz hakkinda bildiklerimizi
formiillestirir ve organize ederiz; benlik denetimi ile planlar yapar, eyleme gecer ve
kararlarimizi uygulariz; benligin sunumu ile kendimizi baskalarma en iyi sekilde gostermek
icin elimizden geleni yapariz; kendimizi mazur gosterme ile ise celiskilerimize ragmen

kendimizi kendimize en iyi sekilde gostermeye calisiriz (Aronson et al., 1994).

Biligsel celiski, iki ya da daha fazla tutarsiz bilise sahip olmanin yani sira davranislarimizin
olumlu benlik kavramina ters diisen bir icerikte olmasi durumunda deneyimlenen rahatsiz edici
bir diirtli ya da duygu olarak tanimlanabilir (Aronson et al., 1994). Bilissel ¢eliskilerimizin
kaynagi, tutarsiz bilislerimizi (Aronson, 2007) ve bu temelde sergiledigimiz karsit tutumsal
davraniglarimizdir (Festinger & Carlsmith, 1959). Yine bu davraniglarimizin ardinda uzun siireli
sergilenmis bir cabanin varligi da bilissel celiski yasanma sebebi haline gelebilmektedir
(Aronson & Mills, 1959). Bilissel celigkilerimizi azaltma motivasyonu -farkli modeller ile farkli
sekillerde acgiklansa da bizim de kavramsal ¢er¢evemiz dahilinde takip ettigimiz, Aronson’un
(1969) benlik tutarlilig1 yaklagimina gore- tutarsiz biligslerden bir tanesinin mutlaka benlik ile
iligkili oldugu durumlarda ve kiside tutarh istikrarli bir benlik imgesine sahip olmak istegiyle
tutarsiz bilislerden kurtulma ¢abamizda gozlemlenmektedir. Celiski sonrasinda birey ¢eliskiyi
azaltma veya azaltmama yOniinde eyleme gecebilir. Celiskiyi azaltmama yolu secen bireyler
negatif bir duygulanim durumu deneyimlemektedir (Hinojosa et al., 2016). Celiskiyi azaltmak
ise pozitif bir duygu durumu ile iligkilendirilir (Aronson et al., 1994). Celiskiyi azaltmanin
farkli yollar1 vardir: 6rnegin davranis dogrultusunda tutum degisimi; davranis ile iliskili
sergilenen ¢abay1 gerekcelendirebilmek i¢in davranis ¢izgisini devam ettirmek; tutum ve bilis
dogrultusunda davranis degisim; celiski kaynagi davranis1 degersizlestirmek; gegmis karar ve
davranislarimiz1 destekler sekilde segici bilgi isleme siireci isletmek gibi (Aronson, 1969;

Festinger, 1957; Hinojosa et al., 2016).

3. Arastirmanin Y ontemi

Bu arastirmada nitel arastirma desenlerinden fenomenolojik desen tercih edilmistir. Amagl
ornekleme yontemi secilmistir. Yalova ilinde faaliyet gdsteren tersanelerde c¢alisan ve farkli
kidem diizeylerine sahip 12 Kadin ile miilakat yapilmigtir. Arastirmada veri toplama i¢in yar1
yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilmigstir. Veri toplama siireci 2023 yilinda, Mayis-Haziran
aylar1 arasinda, 2 ay iginde gerceklesmistir. Katilimcilarla yapilan miilakatlarda ses kaydi

almmistr. Ses kaydi alinmasini istemeyen 6 kisinin cevaplart aragtirmacilar tarafindan not
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alimmustir. Ses kayit cihazindaki ve alinan notlardaki veriler diizenlenerek degerlendirilmistir.

Elde edilen veriler igerik analizi dahilinde kategorik analize tabi tutulmustur.

4. Bulgular

Miilakatlarin baglangi¢ asamasinda katilimcilarin benlik bilgileri elde edilmek istenmistir. Bu
asamada kiginin 6z farkindaligi Oncelikle miilakatin gergeklestigi donemdeki benliginin
bilesenlerine yoneltilmeye calisilmistir. Devaminda ise ge¢mis ile bugiin arasinda bir farkliligin
var olup olmadigin1 gozlemleyebilmek i¢in (eski ve yeni ben[lik] arasinda) bir karsilastirma
talep edilmistir. Bu karsilagtirma temelinde miilakatlarda gemi insa sektoriinde ¢alismaya
baslamadan 6nceki benlik bilgileri ile simdiki benlik bilgilerini karsilastirmalari rica edilmistir.
Ilerleyen sathalarda ise calisma pratiklerini ve rutinlerini aktarmalar1 rica edilmistir. Calisma
pratiklerine yonelik yoneltilen sorulara katilimcilar farkli cevaplar vermekle birlikte 6n plana
cikan temalar; (1) tersanelerin uluslararasi rekabet giiciinde belirleyici olan diisiik 15 giicii
maliyet diizeyini korumanin da bir araci olarak zaman baskisi; (2) hatalarin yiiksek maliyetli ve
kisa silirede ortaya ¢ikan sonuglari ile, (3) pratiklerin kadmnlar i¢in ifade ettigi pozitif anlam

seklinde siralanabilir.

Sektorde calisma deneyimi ile kadmlarin benlik bilgilerine dahil ettikleri o6zellikler
incelendiginde ise en belirgin Oriintii su 6zellik ekseninde elde edilmistir: Sert Mizagl bir kisi
haline gelmek. Bu 6zellik Kadinlar tarafindan memnuniyetle karsilanan bir degisim olmaktan
ziyade bir gereklilik konumundadir. Sert mizag, sektdrdeki tiim bireyler arasi etkilesimlerde,
miizakerelerde ve is yapma sekillerinde gézlemlenebilen bir 6zellik konumundadir. Bu hakim
ozellik “kadinlarm naifligi” kalip yargisi ile iliskilendirilmek suretiyle kadin ¢alisanlar tizerinde
farkli bir beklenti yaratmaktadir. Sert mizag¢hh olmanm yolu ise “otoriterlesme” gibi benlik
degisimlerinden ge¢cmekle birlikte; bu degisimin yolu “erkeksilesme” (Katilimc1 PA’ya ait
ifade); “maskiilenlesme” (Katilimc1 KA’ya ait ifade) seklinde ifade edilen benlik degisimi
duraklarma da ugramaktadir. Cilinki Katilimc1 SA’nin da dile getirdigi gibi “kadin kadin
olunmamali sektorde”. Haliyle kadin benliginin, hakim pratiklerin sekillendirdigi sahaya giris
kosullari, erkek benligine nazaran daha zorlu goriinmektedir. Bu sert mizagh tavir yer yer
“duygularla hareket edilmemesi” gerekliligi ile de iliskilendirilmektedir. Oyle ki &liimle
sonuc¢lanabilecek bir is kazasi sonrasinda bile ayni sertlikte caliymaya devam etmek
gerekmektedir. Clinkii “kader birligi” yapmis bir orgiit toplulugunun (6rn. tersaneler,
tageronlar) nihai irlinii olan gemiler vaktinde ve optimum maliyetle denize indirilmeli,

miisteriye teslim edilmelidir.
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Bulgulardan elde edilen ikinci en belirgin Oriintii ise beden temsili temasi altinda grupladigimiz
“hal ve hareketlerine dikkat etmek” seklinde kisaltabilecegimiz bir grup davranistan meydana
gelmektedir. Bu davranis kiimesi dahilinde; “giiliisiine, tavirlarina” ve “kilik kiyafetine dikkat
etmek” seklinde Ozetleyebilecegimiz bir¢ok gereklilik, bedenin sahada temsiline yonelik 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu kiime dahilindeki gerekliliklere biraz daha yakindan bakmak gerekirse;
kilik kryafetin sahada ¢alismaya uygun olmasi caligma pratikleri ile iliskili bir gereklilik
olmakla birlikte kadinlar bu noktada da erkeklere gore biraz daha dikkatli olmak zorunda.
Cinkii “rahat giyindigin(iz)de erkekler sizi... bir ¢alisan olarak degil "kadin" olarak
algilamaya basliyor ve kiymetsiz” (Katilimc1 SA) oldugunuz kosullarda, toplumsal cinsiyetler
arast karsilastirmalarin bu dezavantaj iireten devamliligma karst pozisyon almaniz
gerekmektedir. Ek olarak “bir beden biiyiik kiyafet tercih etmek(le)” rahatligin sagladigi hareket
Ozgiirligliniin yam swra “viicut hatlarimin ortaya ¢ikmamasi” kazanimi da sahada kadin

calisanlari, “kadm” olarak algilanmaktan koruyor olabilir.

Biligsel geliskiler kolay goézlemlenebilecek ve olgiimlenebilecek bir biligsel siire¢ degildir
(Hinojosa et al., 2016). Ek olarak celiskiyi deneyimleme ve ¢eliskiyi azaltma stire¢leri bilingdisi
biligsel siirecler oldugu ifade dilmektedir (Aronson et al., 1994). Bu nedenle miilakatlar yoluyla
benlik degisimlerinin bir ¢eliski yaratip yaratmadigi sorusu yoneltilmemistir. Bunun yerine
mevcut isleyis ve is siirecleri dahilinde ¢eliski yaratan, i¢lerine sinmeyen bir durumun olup
olmadig1 sorusu katilimcilara yoneltilmistir. Bu soruya getirilen yanitlarda ise belirgin bir
sekilde bir 6riintli olusmamistir. Ancak digerlerine gore zayif bir Oriintii Aronson’un argiimanini
destekler bir sekilde ortaya ¢ikmustir. Aronson’un ifade ettigi gibi ¢eliski, en siddetli ve en agik
sekilde bilislerden bir tanesinin benlik ile uyumsuzluk i¢inde oldugu durumlarda
gozlemlenmektedir (Aronson, 2007). Tam da bu nokta ile iliskili olarak arastrmamiza destek
veren kadinlar pozitif ayrimciligin kendilerinde nasil ¢eligki yaratigmi aktarmistir. Katilimel
YA’nm ifadesiyle, “Fotograf ¢ekimlerinde (marketing materyali olarak, ki bu ¢irkin birsey),
kadinlarin kullanilmasi, en ufak basari(larin) bile reklam materyali olarak™ degerlendirilmesi,
kadmlarin (Katilimc1 DA’nin ifadesiyle) “kendi emegi(y)le basardigi seyler(in) de pozitif
ayrimciliga mal edilmesi” sonucunu da beraberinde getiriyor. Bu yanit, kadmlarin basaril bir
gemi inga mithendisi olmasmin degil; sadece kadinliginmn ddiillendirildigi bir duruma karsilik

geldigi i¢in benlik temelli bir ¢eliski 6rnegi teskil etmektedir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirmamizin veri analiz siireci devam etmektedir. Diger taraftan yiirlitmiis oldugumuz bu

arastirma bir pilot ¢alismadir. Bu anlamda elde edilen bulgulara yonelik kapsamli tartigma 10.
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Orgiitsel Davranis kongresinde paylasiimistir. Diger taraftan arastrmamizin 6nemli bir kisit1
heniiz kavramsal ¢ercevemizi destekler nitelikteki bulgularimiz literatiir baglantilarini kurarak
sonu¢ bolimiinde tartismamis olmamizdir. Ek olarak elde ettigimiz bulgularm kapsami,

kavramsal ¢er¢evenin kapsamini karsilamiyor olmasi bir diger 6nemli kisit konumundadir.
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Ozet

Is giivencesizligi algis1 cagimizin hizli degisen is yasaminin sartlarma bagl olarak istihdamin
strekliligi ve istikrarma yonelik bir tehdidi yansitmaktadir. Son donemlerde teknolojik,
ekonomik ve politik degisikliklerle beraber yasanilan pandemi sonrasinda bir¢ok kisiyi iglerinin
gelecegi konusunda tedirginlik yasamasina sebep olan is glivencesizligi caligmalarin da ilgi
noktasi olarak goriilmektedir. Is giivencesizligi algis1 6znel olarak ¢alisanlar tarafindan farklh
sekillerde yasanabilmektedir. Kavramin dnciillerini ve sonuglarmi ele almak orgiitlerin basarisi
icin onemli goriilmektedir. Bu makale, bu zorluklar1 ele alan ve gelecekteki arastirmalar igin
temel olusturan biitiinlestirici bir inceleme ve kavramsal ¢erceve sunmayir amaglamaktadir.
Makale, konuyu 6rgiitsel yabangilasma ve kisi —is uyum Onciilleri ile ele almakta ve bu dnciilleri
is giivencesizligine baglayan mekanizmalar1 anlamaya yardimci olacak bir kavramsal model
onermektedir. Bu kavramsal model ile, is giivencesizligine verilen tepkileri etkilemek icin
onemli kaldiraclar 6nermekte literatiirede bu alanda katki koyarak pratik 6nermeleri ile, gegmis
arastirmalardaki degiskenligi aciklamaya yardimc1 olmakta ve gelecekteki ¢alismalar icin bir

temel saglamay1 amaclamaktadir.
Anahtar Kelimeler: Is giivencesizligi algisi, érgiitsel yabancilasma, kisi is uyumu
1. Giris

Calisanlarin algillanan is giivencesizligini 21. ylizyilin hastaligi olarak goriilmektedir
(Sjoberg,2018). Giliniimiiziin ¢agdas kariyerlerinde de, cogu calisan her zaman belirli bir

derecede i giivencesizligi yasamaktadir (Wu ve digerleri, 2020. Literatiirdeki calismalar, is
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giivencesizliginin ¢aliganlarin hem zihinsel hem de fiziksel sagligna olumsuz etkiledigini
gostermektedir (Richter ve digerleri, 2014; De Witte ve digerleri, 2016; Saaed ve digerleri,
2023). Caliganlarin bireysel, is giivencesizligi algilar1 fiziksel saghigi ve refahi olumsuz
etkilerken, oOrgiitsel diizeyde ise baghiligin azalmasma ve istenilmeyen Orgiitsel sonuglarin
ortaya ¢ikmasia neden olmaktadir (Richter ve digerleri, 2014). Is giivensizligi 6znel bir algisal
deneyimdir (Ricther ve digerleri, 2014) ve algilar biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin ¢alisma ortamindan
kaynaklanmaktadir (Qureshi ve Khan, 2016). Global baglamda yiikselen issizlik ve is sahibi
olanlarin yasadiklar1 zorlu rekabet kosullar1 (Awan ve Salam, 2014; Qureshi ve Khan, 2016) is
giivencesizliginin yaygin bir olgu olarak yasandigina dair ampirik kanitlarin sayisin1 da
artirmaktadir (Richter ve digerleri, 2014; De Witte ve digerleri, 2016; Saaed ve digerleri, 2023).
Bu alanda yapilan calisamlarin sayisinin artmasinin en biiyiik nedenlerinin basinda bu konun
bir¢cok endiistride 6nemli bir endise kaynagi olmasindan gelmektedir. Shoss'un (2017) meta-
analiz ¢caligmasinda algilanan is giivencesizliginin dnciillerinin ve sonuglarinin belirlenmesinin
onemini belirtmektedir. Bu bosluklar1 doldurma c¢agrisina yanit olarak mevcut calisma is
giivensizligi algisi ile orgiitsel yabancilasma arasindaki iliskiyi, kisi is uyumu ¢ercevesinde ele
almaktadir. Bunun yani sira i giivencesizliginin olumsuz sonuglarini hafifletmek igin, is
giivencesizliginin 6nciillerini ve sonuglarini anlamak énemlidir. Bu baglamda, mevcut ¢alisma,
is glivencesizligi algisinin, orgiitsel yabancilagsma tlizerindeki etkilerini ve kisi i uyumunun bu

iligkideki roliinii, Hobfall (1989) kaynaklarin korunmasi teorisi ¢ercevesinde arastirmaktadir.
2. Literatiir Taramasi

Calisanlar i¢in olumsuz sonuglara yol agan ortak stres etkeni olarak kabul edilen (Cheng ve
digerleri, 2012) is giivencesizligi algis1 21. yiizyilin hastaligidir (Sjoberg, 2018). Bir kisinin
genel kariyerini degil, bir isin mevcut durumunu yansitan is giivencesizligi algist (Richter ve
digerleri, 2014) mevcut isi kaybetme riskinin algilanmasi olarak tanimlanmaktadir (De Witte
ve digerleri, 2016). Vander Elst ve ark. (2016), is giivensizligini potansiyel is kayb1 riskini
hissetmek i¢in 6znel bir deneyim olarak tanimlamaktadir. Bu tiir tanimlardaki ortak noktalar, is
giivensizligi algismnmn isgsizlik, is hareketliligi veya diger igyeri stresorleri gibi ilgili yapilardan
farkli, benzersiz bir yap1 oldugunu vurgulamaktadir (Lee ve digerleri, 2018). Literatiirdeki
caligmalar algilanan is giivencesizliginin is tatminini, ise baglilig1 ve bir 6rgiite duyulan giivenin
azalmasina katkida bulundugunu (Richter ve Naswall, 2019), oOrgiitsel stres, kaygi ve
depresyonu artirdigini (Chirumbolo ve Areni, 2010), ise devamsizligi, orgiitsel yabancilagsmay1
isten ayrilma niyetini artirdigimi1 (Jiang ve Lavaysse, 2018; Karatepe ve digerleri, 2020;
Hellgren ve digerleri, 1999) gostermektedir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Conservation of
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Resources Theory) (Hobfall, 1989) algilanan is giivensizliginin sonuglarmi agiklamakta
yardime1 olmaktadir (Saaed ve digerleri, 2023). Bir kisinin daha fazla kaynak elde ettiginde
refaha gececegini One siiren teoriye dayanarak ¢alisanlarin olasi veya fiili is kaybinin onlarin
degerli isglicii kaynagi olarak onemli tehdit olusturmaktadir. Cogu tanim, is glivensizligi
algisinin istemsiz oldugunu ve istenmeyen bir giicsiizliik veya kontrol eksikligi hissini
cagristirdigini o6ne siirmektedir (Lee ve digerleri,2018). Bu anlamda is giivensizligi algisi, fiili
is kaybindan farklidir ¢iinkii bundan muzdarip insanlar hala istthdam edilmektedir, ancak
islerinin gelecekteki varligi belirsizdir (Huang ve digerleri, 2017). Bu belirsizlik ¢aliganlarin
islerine karsi olan baghliklarin1 azaltmakta ve is gilivensizligi algisin1 artirmaktadir.
Arastirmalar, kisinin igini ani bir sekilde kaybedecegini tahmin etmenin en 6nemli stres kaynagi
oldugunu, travmatik sonuglar ile birlikte ve hayat alt st ettigini gostermektedir (Greenhalgh
ve Rosenblatt, 2010). Arastirmacilar, is giivencesizligi algisini1 ¢alisanlar ve igverenler igin
onemli olumsuz sonuglar1 (zorlanmalar1) olan bir stres etkeni olarak (Cheng ve Chan, 2008;
Sverke ve digerleri, 2002), ¢ok boyutlu bir yap1 olarak kavramlastirilmaktadir (Sverke ve
digerleri, 2002). Ise yabancilasma, c¢alisanlarin islerinden ve orgiitten psikolojik olarak
kopukluk gosterdikleri bir dizi davranig olarak tanimlanmakta ve bunun sonucu olarak da
calisanlar oOrgiitlerine kars1 yabancilagsmaktadir (Shahzad ve digerleri, 2022). Calisanlarin
yaptiklari is arasindaki uyumluluk derecesini ifade eden kisi is uyumu (Lauver ve Kristof-
Brown, 2001) algilanan is giivencesizligi algis1 i¢in ¢ok Onemli bir etkisinin olacagi
degerlendirilmektedir. Yaptiklar1 ise anlam verebilen ve kendileri ile uyumlu géren ¢alisanlarin
islerine olan giivencesilziginin olumsuz etkilerinin azalacagini ve Orgiitlerine karsi
yabancilasma hisstemeyecekleri degerlendirilmektedir (Pattanawit ve Charoensukmongkol,
2022). Bu nedenle kisi is uyumunun bu iliskide 6nemli bir rol oynayip oynamadigini belirlemek
onemlidir. Bu arastirmanin amaci, bu {i¢ degiskenin birbirleriyle olan etkilisimlerini analiz

edecek kavraml bir model dnermektir.
2.1. s Giivencesizligi Algisi

Is giivencesizligi kiiresel ve cok boyutlu bir bakis acist olarak iki perspektiften
tanimlanmaktadir  (Keim ve digerleri, 2014). Kiiresel gorlis, gilivencesizligin
kavramsallastirilmasini, belirli bir isin devam eden varligiyla ilgili genel bir endise olarak
yansitmaktadir (De Witte ve digerleri, 2016). Alternatif olarak, ¢ok boyutlu goriis, glivensizlik
algilarinin biiyiik olclide igini kaybetme tehdidi, istihdamda siireklilik arzusu, istenen is
ozelliklerini kaybetme riski ve durumu degistirmek icin herhangi bir sey yapamama
giicsiizliiglinden kaynaklandigmi vurgulamaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010). Kiiresel
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gorlis genellikle is glivencesizliginin biligsel (algilanan is kaybi olasiligi) veya duygusal (igini
kaybetme korkusu) yonlerine odaklanirken ¢ok boyutlu bir goriisii benimseyenler, is kaybina
ve bu is kaybinin zararl sonuglarina odaklanmaktadirlar (Keim ve digerleri, 2014). Kavramsal
ve operasyonel farkliliklara ragmen, kiiresel ve ¢ok boyutlu goriisler, is giivencesizligini 6znel
bir deneyim olarak gormektedir (Keim ve digerleri, 2014). Bu 6zelliginden kaynakli olarak ayn1
isi yapan iki kisi, ¢calisma ortamlarma iliskin benzersiz algilar nedeniyle farkl diizeylerde is
giivencesizligine sahip olabilmektedirler (De Witte ve digerleri, 2016). Algilanan is
giivencesizligi, is tatmininin, ise bagliligin ve bir kurulusa duyulan glivenin azalmasina katkida
bulunur (Richter ve Naswall, 2019); orgiitsel stres, kaygi ve depresyonu artirir (Chirumbolo ve
Areni, 2010); devamsizlig1 artirir (Karatepe ve digerleri, 2020) ve isten ayrilma niyetini

artirmaktadir (Hellgren ve digerleri, 1999).
2.2. Orgiitsel Yabancilasma

Pappenheim (2000) yabancilasma kavramini; degerlerin yoklugu ve giiniimiiz insanlarmin
sosyal siireclere dahil olamamasinin getirdigi ige doniik bir tutum sonucu ortaya ¢ikan sosyal-
psikolojik bir hastalik durumu olarak tanimlanmaktadir. Bireyin sosyal, kiiltiirel ve dogal
¢evresine uyumunun azalmasi, ¢evresi lizerindeki denetiminde etkisiz kalmasi1” olarak ifade
edilen kavram (Korkmaz ve Aydemir, 2015) sonucunda kisiler daha ¢ok yalniz ve caresiz
hissetmektedirler (Tiikel, 2012). Orgiitsel yabancilasma ise, genel olarak bireylerin
beklentilerine, degerlerine, kurallaria ve iliskilerine yabancilagmasi olarak tanimlanmaktadir
(Korkmaz ve Aydemir, 2015). Orgiitlerde yabancilasmayr dogrudan veya dolayli olarak
etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir (Simsek, 2006). Bunlar, yonetim sekli, gegmis olaylar ve
deneyimler, kurulusun biiylikliigii, grup ozellikleri, inanglar-tutumlar ve bilgi akis1 seklinde
gruplandirilabilmektedir (Simsek, 2006). Bunun yanisira Ekonomik, teknolojik, sosyal ve
kiiltiirel yap1 gibi c¢evresel faktorlerde oOrgilitsel yabancilasma iizerinde etkili olarak
goriilmektedir (Tiikel, 2012). Yabancilasma, calisanlar iizerinde stres gibi bircok olumsuz
sonuca yol agmakla birlikte literatiirde, orgiitlerde ise yabancilagma, is ve yasam doyumunun
kaybolmasina, diisiik tliretkenlige, diisiik motivasyona, yliksek is stresine, diisiik ise ve orgiite
bagliliga, yliksek diizeyde isgiicii transferine, isten ayrilmaya, diisiik 6rgiitsel bagliligida neden
olan en Onemli faktorlerden gosterilmektedir (Shahzad ve digerleri,2022). Arastirmalar is
giivencesizligi algismin, orgiitsel yabancilsamay: etkileyen onmeli faktorlerden oldugunu
gostermektedir (De Witte ve digerleri, 2016; Tiikel, 2012; Giileryiiz ve Siiriicii, 2023). Bu

calismalar ve literatiirdeki bulgularin sonuglarindan hareketle asagidaki hipotez onerilmistir:
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HI: Is giivencesizligi algisi orgiitsel yabancilasmay pozitif yonlii etkilemektedir.
2.3. Kisi Is Uyumu

Calisanin bilgisinin, tercihlerinin, etkinliklerinin ve becerilerinin is gereklilikleriyle eslesme
derecesi olarak tanimlanan kisi-is uyumu (Chen ve Lin, 2023), calisan ozellikleri ile is
ozellikleri arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Giileryiliz ve Siiriicii, 2023). Kisi-is uyumu,
orgiitsel psikolojide yerlesik bir teori olan kisi-¢evre uyumu teorisinin bir unsurudur (Edwards,
2008). Uyum teorisinin temel varsayimi, bir bireyin nitelikleri ile isin 6zellikleri arasindaki
tutarlilik ne kadar yiiksekse, birey ve is arasindaki etkilesimin o kadar etkili oldugudur (Goetz
ve digerleri, 2021). Genis ampirik kanitlar, ig ortamlarinda kisi-is uyumu ve ¢alisan performansi
arasindaki pozitif iliskiyr destekledigini Orgiitsel baglhiligi artirdigin1  gostermektektedir
(Edwards, 2008; Lauver ve Kristof- Brown, 2001). Literatiirdeki ¢calismalar kisi i uyumunun
bozulmasi caliganlarin is tatmini, ise baglhliklarin1 olumsuz yonde etkilerken ve orgiitsel
yabancilagma tlizerinde olumsuz etkileri olacagmi gostermektedir (Gtileryliz ve Siiriicii, 2023;

Goetz ve digerleri, 2021). Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak ikinci hipotezimiz su sekildedir:

Hipotez 2: Is giivencesizliginin drgiitsel yabancilasmaya etkisinde kisi is uyumunun diizenleyici

diizenleyici etkisi vardur.
3.Metot
3.1.0rneklem

Arastirmanim orneklemini Konya’da ev ve Kisisel bakim iiriinleri iireten bir fabrikanin
calisanlan olusturmaktadir. Arastirma icin kapah ug¢lu sorulardan olusan anket formu
hazirlanmisti. Hazirlanan anket formalarn kolayda orneklem metodu ile ¢ahisanlara

uygulanmistir. Arastirmada 222 anket elde edilmistir.

Katilimeilarin 115’1 erkek, 107°si kadmndwr. Katilimcilarin 131°1 evli 91’1 bekardir. Bu
katilimcilarin 61 inin is tecriibesi 5 y1l altinda iken, 77’sinin 5-10 yil arasinda, 84’iiniin ise 11

yil ve lstlindedir.
3.2.0I¢ekler

Olgekler 1=Kesinlikle Katilmiyorum’dan 5=Kesinlikle Katiliyorum’a kadar derecelendirilmis

5’11 Likert tipindedir.
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Is Giivencesizligi: Katilimeilarda is giivencesizligi algisin1 belirlemek i¢in Probst (1998)
tarafindan gelistirilen, Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan &lgek

kullanilmistir. 6 ifadeli 6lcegin Cronbach alfa katsayis1 0,803 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel Yabancilasma: Orgiitsel yabancilasmay1r dlgmek icin Minibas (1993) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. 36 ifadeli 6lgegin Cronbach alfa katsayisi 0,742 olarak tespit

edilmistir.

Kisi Is Uyumu: Kisi is uyumunu belirlemek icin Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilen,
Turung ve Celik (2012) tarafindan Tirkgeye uyarlanan 6lgek kullanilmastir. 4 ifadeli 6lcegin
Cronbach alfa katsayis1 0,831 olarak tespit edilmistir.

4.Bulgular

Aragtirma verileri SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Katilimcilarin demografik
yapismin tespitinde frekans analizi, degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesinde korelasyon

analizi ve hipotez testlerinde ise regresyon analizi (Process Macro) yapilmistir.

Korelasyon analizinden dnce verilerin nasil dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Bunun i¢in
basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilmistir. Literatiir basiklik ve carpiklik degerlerinin
+1,5 ile -1,5 arasinda olmasi1 durumunda verilerin normal dagilim gosterdigini belirtmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgeklere ait carpiklik degerleri -0,812 ile 1,163 arasinda iken,
basiklik degerleri -0,415 ile 0,824 arasinda degismektedir. Buna gore arastirma verilerinin

normal dagilim gosterdigi degerlendirilmistir.
Korelasyon Analizi

Korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Korelasyon Analiz Sonug¢lar

Degiskenler Ort. Sh. 1. 2. 3.
1. Is Giivencesizligi 2,535 0,766 1
2. Orgiitsel Yabancilasma 2,541 0,699 0,292™ 1
3. Kisi s Uyumu 3344 0,954  -0,438" -0,222" 1
*p<0.05
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Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 ig giivencesizliginin orgiitsel yabancilasma (7=0,292,

p<0,05) ile pozitif yonlii anlamli bir iliskisinin oldugunu kisi is uyumu ile arasinda (=-0,438,

p<0,05) negatif yonlii anlamli bir iliskisinin oldugunu gostermistir. Ayrica Orgiitsel

yabancilagsma ile kisi is uyumu arasindaki iliski de negatif yonli ve anlamhdir (7=-0,222,

p<0,05).

Hipotez Testi

Arastirma hipotezini test etmek i¢cin Hayes (2017) tarafindan gelistirilen Process Macro

kullanilmistir. Model 1’de 5000 yeniden Orneklem ve %95 giiven aralig: ile yapilan analiz

sonuglar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Hipotez Test Sonuclari

Degisken Etki Sh t p LLCI ULCI
Sabit 5,497 0,599 9,177 0,000 4,3184 6,675
Is Giivencesizligi (X) 0,884 0,176 3,797 0,000 1,012 0,321
Kisi Is Uyumu (W) -0,666 0,188 -4,695 0,000 -1,254 -0,514
Etkilesimsel Terim
W) 0,277 0,052 5,278 0,000 0,174 0,379
Diistik (2,33) -0,214 0,069 -0,309 0,076 -0,157 0,115
Orta (3,66) 0,347 0,057 6,071 0,000 0,234 0,459
Yiiksek (4,16) 0,485 0,072 6,717 0,000 0,343 0,627

R’ 0,1685

R2%-Deg. 0,0726

F 27,8577

Tablo 2’deki sonuglar is giivencesizliginin orgiitsel yabancilagma iizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugunu (B= 0,884, 95% CI= 1,012, 0,321], t= 3,797, p<0,05) gostermektedir. Ayrica

etkilesimsel terimin (is glivencesizligi* kisi i uyumu) anlamli olmasi ig giivencesizliginin
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orgiitsel yabancilagsmaya etkisinde kisi is uyumunun diizenleyici rolii oldugunu gdstermektedir

(B= 0,277, 95% CI=[0,174, 0,379], t= 5,278, p<0,05).

Kisi is uyumunun diizenleyici rolii gorsel olarak gorebilmek i¢in basit egitim grafigi ¢izilmistir

(Aiken, West, & Reno,1991).

Kisi is Uyumu
—— Yiiksek
3,80 T
--9-- Dusiik
©
€
[%]
° 3,60 -
(8]
C
©
0
T
§ 3,40
H ]
p
')
3,20

is Glivencesizligi
Sekil 2. Basit Egim Grafigi

Basit egim grafigi, is giivencesizliginin orgiitsel yabancilasmaya etkisinde kisi i uyumunun
derecesine gore degistigini gostermektedir. Buna gore kisi i3 uyumunun diisiik oldugu
durumlarda is glivencesizliginin orgiitsel yabancilasma ( =-0,214, 95% CI =[-0,157, 0,459],
t =-0,309, p <0,05) iizerinde herhangi bir etkisi yok iken, kisi i uyumunun yiiksek oldugu
durumlarda bu etki anlamhidir (B = 0,485, 95% CI = [0,343, 0,627], t = 6,717, p <0,05). Bu
sonuglar, kisi is uyumu artikca is glivencesizliginin orgiitsel yabancilagma iizerindeki etkisinin

artacagini gostermektedir.

Elde edilen tiim bulgular birlikte degerlendirildiginde arastirma hipotezlerinin (H; ve H»)

tamami desteklenmistir.

5. Sonug¢ ve Degerlendirme

Son yillarda, isi gevreleyen doniistiiriicii teknolojik, ekonomik ve politik degisiklikler, pek ¢cok
kisiyi islerinin gelecegi konusunda giivensiz birakmaktadir. Ozellikle teknolojik gelismeler,
birgok faydasma ragmen, is gorevlerini ve belirli is tiirlerine olan talebi degistirmeye devam
etmektedir. Pandemi sonrasi ile de igletmeler teknolojik kaynak yatirimalarini artirmaktadirlar.
Kiiresel rekabet, maliyetleri kismak ve is uygulamalarini uyarlamak i¢in kuruluslar {izerinde
baski olugturmaya devam etmektedir. Bu baski ortaminda, isverenler kii¢iildiikce ve dis kaynak

olarak ¢aliganlardan daha azla daha fazlasini1 yapmalarini talep ettikce, istihdamdaki istikrar ve
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ongoriilebilirligin yerini giderek artan bir sekilde is glivencesizligi aldig1 goriilmektedir (Shoss,
2017; Davis, 2009). Algilanan is glivencesizligi, is tatmininin, ise baghiligin ve bir kurulusa
duyulan giivenin azalmasina katkida bulunmakta, oOrgiitsel stres, kaygi ve depresyonu
artrmaktadir (Giileryiiz ve Siiriicii, 2023). Bu ¢alisma, algilanan is glivensizliigi algilari ile
oOrgiitsel yabancilagma arasindaki iliskiyi kisi i uyumu c¢ercevesi i¢inde agiklamaya calisan
kuramsal bir model dnermektedir. Bu kuramsal modeli de teorik temel olarak kaynaklarin
korunmasi teorisine (Hobfoll, 1989) dayandirmaktadir. Teorinin temel inancina gore, tim
bireyler degerli bulduklar1 ve bireylerin bu kaynaklarin fiili veya potansiyel kaybiyla tehdit
edildigi kaynaklar1 elde etmeye, elde tutmaya, gelistirmeye ve korumaya g¢alismaktadirlar
(Hobfoll, 1989). Kaynaklar"1 kisisel (beceriler, benlik saygisi), kosullar (6rnegin istihdam
edilme, 6zerklik, performans geri bildirimi), enerjiler (zaman, para ve bilgi) ve degerli nesneler
olarak gérmektedir. Calisanlarda islerine sahip ¢ikmak en 6nemli kaynak olarak goriilmektedir.
Calisanlarin olas1 is gilivecesizligine yonelik algilar1 hem bireysel hem de orgiitler agisindan
degerli kaynak veya kaynaklar i¢in bir tehdit olusturmaktadir. Calismanin sonuglar1 is
giivensizligi algisinin c¢alisanlarda orglitsel yabangilagsmayi artirdigini gostermektedir. Bu
literatiirde diger calisamlarin sonuglari ile uyumludur (De Witte ve digerleri, 2016; Shoss, 2017;
Davis, 2009). Calismanin en 6nemli bulgusu bu iliskide kis i uyumunun diizenleyici etksini
gostermesidir.  Bu  bulgunun  6zellikle teorik ve pratik faydalarinin  olacagi
degerlendiirlmektedir. Teorik olarak bildigimiz kadariyla, bu c¢alisma, is giivencesizliginin
orgiitsel yabangilagsma iizerindeki etkisini arastiran ve ayni zamanda, kisi i$ uyumunun bu
modelde ki diizenleyici etkisini inceleyen orijinal c¢aligmadir. Bu modelin algilanan is
giivensizligi algismin olumsuz sonuglarmi  hafifletecek pratik Onermeleri igerdigi
ongoriilmektedir. Yoneticilerin bireylerin isle uyumunu artirici politikalar1 hayata gecirmeleri
gerekmektedir.  Orgiitlerde mentérliik uygulamalarini  da  igeren insan kaynaklari
uygulamalarinin ve egitim faaliyetlerinin bu uyumu artiracagi ve algilanan is giivencesizligi

algisinin yarattig1 olumsuz etkilerin diistiriilmesinde etken olabilecegi dngdriilmektedir.
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IS TANIMLARI VE PERFORMANS DEGERLENDIRME

BAGLAMINDA SESSIiZ ISTIiFA (QUIET QUITTING) KAVRAMI

Dr. Ogr. Uyesi Giizin KIYIK KICIR

Anadolu Universitesi, gkivik@anadolu.edu.tr

Ozet

Bazen bir yerlerden gitmemek, orada kalindig1 anlamina gelmemektedir. Cikis noktasi bu ifade
olan sessiz istifa, ¢calisanlar i¢in pasif bir direnisi simgelemektedir. Kavramin orgiitsel sessizlik,
tikenmislik gibi davranigsal boyutu yaninda, is yapma bi¢imi ve is tasarim siireglerinde etkili
olan teknik boyutu da vardir. Bu arastirmanin amaci sessiz istifa kavramina agiklik getirip, is
tanimlar1 ve performans degerlendirme konular1 ile arasindaki etkilesimi kavramsal olarak
analiz etmektir. Analiz adimlarinda; sessiz istifa kavramina iliskin tanimlar, 6zellikler, nedenler,
sonuglar, temel sorularm tespiti gibi siiregler yer almaktadir. s diinyasinda ve bilimsel
arastrmalarda hizla kendisine yer bulan sessiz istifa kavramina netlik kazandirip temel
unsurlarini anlamak, ilerde isletmeler ve ¢alisanlar iizerinde yaratacagi etkileri yonetebilmek
ve arastirmalarda dogru adimlarla ilerleyebilmek agisindan 6nemlidir. Ayrica konu ilk defa is

tanimlar1 ve performans baglaminda ele alindig1 i¢in ¢alisma 6zgiinliik degerine de sahiptir.
Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Is Tanimi, Performans Degerlendirme
1. Giris

Yonetim literatiiriinde 2021 yilinda 6ne ¢ikan sessiz istifa kavrami, Cin’de is sartlarinin agirhgi
nedeniyle hayatini kaybeden bir ¢alisanla ilgili sosyal medyada gelen tepkiler sonucu ortaya
cikmistir. Kavram yakin zamanda literatiirde aktif olmasma ragmen, aslinda bir¢ok g¢alisan
tarafindan ¢ok daha uzun zamandir hissedilen ve is hayatina yansiyan bir olgudur. Hiltzik
(2022) bu baglamda kavrama “eski gercekligin yeni adi” olarak agiklik getirmistir. Yu ve
arkadaslar1 (2021) diinyay1 etkileyen covid salginini sessiz istifa olgusunun ortaya ¢ikisinda bir
katalizor olarak degerlendirmektedir. Ilk olarak ekonomist Mark Boldger tarafindan 2009
yilinda kullanilmaya baglansa da kavramin arastirma ve alan yazinindaki etkinligi bu nedenle

2021°de artmistir.

Kiiresel Isyeri Durum Raporu’na bakildiginda, is tatmini olmayan, ihtiyaglar1 dikkate
alinmadig1 i¢in igyeri ile bagmin koptugunu ifade eden ¢alisan sayilarinin her gegen giin arttig1
goriilmektedir. Ankete katilanlarin yalnizca %?22’si ise baglh hissettigini bildirirken, %60’1
duygusal olarak is yerinden koptugunu ifade etmektedir (Harter, 2022). Amerika’da 2022°de
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yapilan 1000 kisilik bir anket ise ¢alisanlarin yaklagik dortte birinin kendisini sessiz istifa
stirecinde gordiiglinii ortaya ¢ikarmistir (Malinsky, 2022). Arastirmalar yeni bir olgu olmasimna
ragmen konuyu Orgiit kiltliiri ve gelecekteki calisma modellerini etkileyecek ©6nemde
gormektedir. Isletmelerdeki taslar1 yerinden oynatabilecek sessiz istifa kavrami is tamimlar1 ve

performans degerlendirme konusunda Onemli etkiler olusturma potansiyeli nedeniyle bu

calismada birlikte ele alinmistir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Is Tanim

Is analizi ve is dl¢limii siireclerinin nihai ¢iktis1 olan is tanimlari; ¢alisanlarin is kapsaminda
yapmasi gereken temel gereklilikleri 6zetleyen bir sdzlesmedir (Collins, 2018 :193). Isletmeden
isletmeye farklilik gosteren bu tanimlar sektore, pazara, kurumsal ve gevresel sartlara gore
degismektedir. Standart bir formati olmasa da is tanim1 kapsamindaki temel bagliklar arasinda
unvan, is bilgileri, gorev tanimlar1 ve isin 6zellikleri yer almaktadir. Diger bir ifade ile is
tanimlar1; isin dogasini anlatan, isletme icindeki hiyerarsik konumu belirleyen, yetki
sorumluluk alanini netlestiren, gorevleri ve isin gerektirdigi nitelikleri siralayan belgelerdir

(Decenzo ve Robbins, 2010: 123).
2.2. Performans Degerlendirme

Isletmeler igin dnemli olan performansin 6lgiilebilmesi degerlendirme siirecleri ile miimkiindiir.
Performans degerlendirme, belirli is tanimlar1 ¢ergevesinde ¢alisanlarin bu tanimlara uygun
isleri ne diizeyde gerceklestirdigi ile ilgilenir (Findik¢1, 2000:297). Isletme calisanlarini is
yapabilme yeterliligine gore analiz eden ve isin basarilma derecesinin degerlendiren bir
kavramdir (Biger, 2014, s. 36). Bu siiregte degerlendirmenin kimleri kapsayacagi, hangi birim
ve yoneticiler tarafindan uygulanacagi, siireleri, kriter ve degerlendirme yontemlerinin neler

oldugu agik ve anlasilir bicimde belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 162).
2.3. Sessiz Istifa Kavram

Glinlimiiz diinyasinda isletmeler i¢in is tanimlar1 ve uygulamalar farklilasmaya baglamistir.
Toplantilar, ¢aligma saatleri, hiyerarsik akis, haberlesme araglari, iletisim kanallar1 gibi
konularda doniisiim goriilmektedir. 2020 yilinda tiim diinyay etkisi altina alan COVID salgimi
da degisimi hizlandiran bir etkiye sahip olmustur. Uzaktan yiiriitiilen yeni ¢aligma modellerinin
tiim diinyaya yayilmasimi saglayan bu etki 6zellikle is tatmini diisiik, orgiitsel baglilig1 zayif,
asir1 ig yiikiinden yorgun ve is yasam dengesini sorgulayan ¢alisanlar iizerinde biiyiik etkiler

olusturmaktadir. Oyle ki 2021 haziran ayindan itibaren ABD’de ayda ortalama 4 milyon kiginin
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istifa ettigi goriilmiistiir. “Biiyiik istifa Hareketi” olarak literatiire giren bu durum 2022 sonunda

da devam eden bir etkiye sahiptir (Satil, 2022). Bu siirecte ¢aligtig1 isyerinden ayrilamayan ve

baska is bulamadig1 i¢in devam edenlere ise sessiz istifa bir alternatif olusturmustur (Gtiler,

2023). Onceliklerini sorgulayan, aileye zaman ayiramama baskisi hisseden birgok ¢alisan icin

kagis noktasi olan sessiz istifa, calistig1 igyeri i¢in daha fazlasin1 yapmay1 istemeyenlerin

sayisini artirmistir. Konu ile iligkili iilkemizdeki rakamlara bakildiginda 1002 kisinin katildig:

ankette Turkiye’deki genglerin %24 ’niin sessiz istifa siirecinde oldugu, %46,7’sinin ise

kavrama yakin olduklar1 gériilmiistiir (Youthall, 2022). Diinyaca {inlii firma Microsoft’un 2021

yilinda yaptig1 arastirmada kiiresel is giicii olarak calisanlarin %41’inin mevcut isinden

ayrilmayr disiindiiglinii ve yil sonunda bu calisanlarin biiyilk oranda diisiincelerini

gerceklestirdigi tespit edilmistir (Yildiz ve Oz Menekse, 2022). Dolayisiyla davranigsal bir

tepki olarak algilansa da sessiz istifanin fiili istifa ile birlikte ele alinmas1 ve 6nemle iizerinde

durulmasi gerektigi diisiiniilmektedir (Satil, 2022).

Sessiz istifa kavramsal olarak isten ayrilmay1 cagristirsa da bir ¢alisanin igsinden istifa ettigi
anlamina gelmemektedir (Hetler, 2022). Bunun yerine calisanlarin is yerlerindeki temel
gorevlerini asgari diizeyde gercgeklestirip, ekstra hi¢ gorev iistlenmedigi bir calisma bigimi
olarak ifade edilir (Cain, 2020). Sessiz istifa egilimi gosteren c¢alisanlari birincil
sorumluluklarmi yerine getirirken, goniilliik iceren toplantilara katilma, fazla mesai gibi
vatandaglik davranislarinda daha az istekli oldugu goriilmektedir (Klotz ve Bolino, 2022;
Hitchins, 2022). Bu baglamda Wheeler’de (2022) kavrami isten ayrilmadan, isten ayrilmis gibi
yasanmasma olanak saglayan enerji tasarruflu bir hareket olarak degerlendirmektedir.
Calisanlarin maddi kaygilar nedeniyle minimum ¢aba gosterdigi ve daha fazlasmi yapmadigi
bu kavramda iki bakis acismdan soz edilebilir. ik boyutta ¢alistigi isyerine kars1 olumsuz
duygular besleyen calisanlar yer alirken, ikinci boyutta durumu verimlilik tehdidi olarak

algilayan yoneticiler bulunmaktadir (Jancourt, 2020).

Sessiz istifa kavrami ¢alisanlar tarafindan gosterilen bir davranis egilimi olarak tanimlansa da
ortaya koyabilecegi sonuc¢lar bundan fazlasini ifade etmektedir. Aragtirmalar sessiz istifanin
orgiit kiiltiirii icin asindiric1 oldugunu ifade etmektedir (Dill ve Yang, 2022). Uretkenlik,
yenilikg¢ilik, kalite potansiyelinde biiylik azalma olabilecegi diisiiniiliir (Hart, 2022). Pasif
calisanlarin isten ayrilmamasinin, sessiz istifa egilimi gostermeyen ¢alisanlarin iizerindeki is
baskisini ve kisiler arasindaki ¢atigmalar1 artirmasi da 6ngdriilen olumsuz sonuglar arasindadir
(Klotz ve Bolino, 2022). Entelektiiel sermaye, psikolojik sermaye, Orgiitsel baglilik,

vatandaglik, aidiyet gibi tiim pozitif kavramlarin i¢ini bosaltabilecek sessiz istifa kavrami
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stratejik adimlar atmak isteyen biitiin isletmelerin miicadele etmesi gereken Oncelikli
konulardan olmalidir. Bildik’te (2009, :34) ge¢miste ¢alisan sessizligini itaat ve uyum gibi
algilayan anlayisin aksine bu durumun Orgiit performansi, verimlilik ve basariyr tehdit

edebilecegi icin calisanlarin geri c¢ekilmelerine dikkatli yaklagilmasi gerektigine vurgu

yapmistir.
3. Arastirmanin Y 6ntemi

Calisma nitel bir arastrma metodu olan kavramsal analiz ile gergeklestirilmektedir.
Arastirmanin temel sorulari; sessiz istifanin kavramsal unsurlarinin neler oldugu ve iligkisi
analiz edilen kavramlar arasinda etkilesimin nasil sekillendigidir. Ana tema sessiz istifa oldugu
icin bu konu iizerinden kavramsal netlige ulasilmaya calisilmaktadir. Arastirmada oncelikle
literatiir taramasi1 yapilmis, sonrasinda kavramsal analiz adimlar1 takip edilmistir. Bu adimlar
arasinda; tanimlarin tespiti, konu ile iligkili kelimelerin ele alinmasi, kavramm 6zellikleri,
nedenleri, sonuglarmin belirlenmesi, konu ile iligkili temel sorularin tespiti ayrica is tanimlari
ve performans degerlendirme ile sessiz istifa arasindaki kavramsal ¢ikarimlarin yapilmasi yer

almaktadur.
4. Bulgular

Bulgular elde edilirken sessiz istifa konusuna iligkin bilimsel makale taramasi yapilmistir.
Arastirma doneminde incelenen veri tabanlar1 arasinda Dergi Park, Web of Science, Google
Akademik ve Google yer almaktadir. Makale adinda dogrudan kavramin gegtigi, Tiirk¢e ve
Ingilizce, agik erisimli calismalar arastirma kapsamina almmustir. Farkli veri tabanlarinda tekrar
eden makaleler 6rnekleme bir kere dahil edilmistir. Toplam 56 ¢alisma arastirma kapsamina

dahil olmaktadir. Tablo 1’de dagilimlar goriilebilir.

Tablo 1: Veri Tabanlarina iliskin Dagihmlar

ARASTIRMA VERI TABANI MAKALE SAYISI
Dergi Park 9
Web of Science 15
Google Akademik 7
Google 25

Tabloya bakildiginda en ¢ok makalenin Google iizerinde tespit edildigi, sonrasinda Web of
Science’m geldigi dikkati ¢ekmektedir. Makalelerin yillara gore dagilimi ise Tablo 2’de
goriilebilir. 2021°de arastirma sirketleri ve biiylik isletmelerin yiiriittiigii ¢calismalar dikkati
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cekerken, bilimsel makalelerle karsilagilmamistir. 2022’ye gelindiginde ise makaleler

yaymlanmaya baslamig, 2023’te bu say1 hizla artma egilimi gostermistir.

Tablo 2: Makale Yillar1 Dagilim

MAKALE YILI MAKALE SAYISI
2021 0
2022 19
2023 37

Sessiz istifa kavramina iligkin 6ne ¢ikan tanimlar1 Tablo 3’te gdrmek miimkiindiir.

Tablo 3: Sessiz Istifa Tanimlar:

ARASTIRMACILAR | YIL

TANIMLAR

Pearce 2022 | Olanin oOtesine ge¢meden ¢alisanin sadece kendinden
bekleneni yapmasi

Harter 2022 | GOrev smirlarmin Otesine gegmeden sessiz pes etme
hali

Hiltzik 2022 | Siirekli artan is yiikii nedeniyle bitkin diisen ve takdir
edilmedigini diisiinen calisanlarin c¢abalarin1 asgari
diizeye diislirmesi

Kudhail 2022 | Mesai saatleri disinda higbir isi kabul etmemek

Rosalysky ve Selyukh 2022 | Calisma donemi iginde is gereksinimlerinin sinirlari
icinde kalmak

Hetler 2022 | Is tanimlarna sadik kalma ve asir1 cabadan kacinmak

Madell ve Ortiz 2022 | Calisanin isten kopmasi, ise verilen enerji ve heyecani

kismasi

Tabloya bakildiginda kavramin yakin donemde one ¢ikmasi nedeniyle bilimsel tanimlarin

2021 sonrasina ait oldugu goriilmiistiir. Tanimlarda 6ne ¢ikan unsurlar ise; is tanimlarmda

beklenenden fazla ¢aba sarf etmeme ve pasif ¢aligma egilimidir.

YoOnetim literatiirii incelendiginde sessiz istifa ile kavramsal olarak es anlamli, iligkili ve bu

egilimin uzantis1 olarak tespit edilen kavramlar Tablo 4’te incelenebilir.
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Tablo 4: Sessiz Istifa ile Baglantih Kelimeler

ES ANLAMLI ILISKILI KAVRAMLAR UZANTISI OLAN
KAVRAMLAR KAVRAMLAR
Sessiz birakma Orgitsel sessizlik Sessiz  isten ¢ikarma (Quiet
Duz yatma Orgutsel vazgegme firing)
Sessiz vazgegme Tiikenmisglik
Sessiz ayrilma Sinizm
Sessiz pes etme

Arastirmalar tarandiginda yurt dis1 ve yurt ici makalelerde es anlamli olarak dikkat
ceken farkli kullanimlar arasinda “sessiz vazge¢me”, “sessiz ayrilma”, “diiz yatma” gibi
ifadeler yer almaktadir. Sessiz istifa ile iliskili kelimeler icerisinde “Orgiitsel sessizlik”,
“oOrglitsel vazgegme” ve “sinizm” gibi kavramlar bulunmaktadir. Sessiz istifa kavrami ortaya
ciktiktan kisa bir siire sonra isletmelerin bu olgu karsisinda gelistirdigi tepki olarak agiklanan

“sessiz igten ¢ikarma” kavrami ise konunun uzantisi olarak degerlendirilmektedir. Sessiz istifa

ile iligkili temel kavramlar1 gosteren kelime bulutunu Sekil 1’de gérmek miimkiindiir.

Sekil 1: Kelime Bulutu

Sessiz Isten Cikar

Birakma -

- oDk
S BSSIZ“"”V Zg e cm e 9|mzm

Sessiz Isten Cik umn
(rgiltsel V; i

Diiz Yatma =*

SBSSIZ PES etme“ o

Sessiz istifa kavrami ile ilgili kavramsal unsurlara bakildiginda 6zellikler, neden ve sonuclara

iliskin 6ne ¢ikan ifadeler Tablo 5’te goriilebilir.

Tablo 5: Kavramsal Unsurlara iliskin One Cikan ifadeler

UNSURLAR KAVRAMA ILISKIN ONE CIKAN iFADELER

Kisisel ve psikolojik bir tutum
Sessiz tepkisel durus

Ozellikler Isten ayrilma degil

106

UNIVERSITESI




@ i | PNV,
PAKON GRES - UNIVERSITESI

Tam performansh ¢alisma degil

Fiili istifanin habercisi

Is yasam dengesine verilen dnemin artmasi
Orgtsel faktorlerdeki sorunlar
Nedenler Yonetici yetersizlikleri
Mesleki tatminin diistikligi
Pandemi

Z Kusagi

Motivasyon kaybi1
Performans diismesi
Sonuglar Diisiik is tatmini
Orgiitsel bagliligin zayiflamasi

Tikenmislik
Zayif orgiit kiiltiiri
Buyuk istifa

Tabloya bakildiginda arastrma kapsamindaki makalelerde sessiz istifa kavramina iliskin
ozelliklerde; tepkisel durus, tam performansla ¢aligmama, kisisel tutum gibi ifadelerin 6ne
ciktig1 goriilmektedir. Kavrami ortaya ¢ikaran nedenlerde is yasam dengesi, pandemi, z kusagi,
orgiitsel faktorler dikkati ¢cekerken, sonuglar arasinda performans, is tatmini, baglilik gibi

unsurlardaki azalmalar siralanmaktadir.
Sessiz istifaya iliskin makaleler incelendiginde 6ne ¢ikan sorular Tablo 6’da goriilebilir.

Tablo 6: Sessiz Istifaya iliskin Temel Sorular

TEMEL SORULAR

1. Kavram nasil bir kuramsal dayanak ile agiklanmal1?
. Sessiz istifa neden ortaya ¢ikar?

. Sessiz istifanin su ana kadar ortaya ¢ikan sonuglar1 neler?

2
3
4. Sessiz istifanin gelecekteki olas1 sonuglari neler olabilir?
5. Sessiz istifa nasil 6l¢tiliir?

6

. Sessiz istifa ile nasil basa ¢ikilir?

Sorulara bakildiginda hem uygulama alani hem de teorik acidan kavramin sekillendigi

goriilmektedir. Buna gore kuramsal alt yap1, neden-sonug iliskisi, kavramin nasil 6l¢iilecegi,
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ortaya koydugu sorunlarin nasil ¢oziilebilecegi gibi konular iizerinde durulmaktadir. Tespit
edilen sorular kavramin aragtirmalarda nasil ele alindigimi ¢oziimleme ve gelecekteki

arastirmalar i¢in referans alinmasi baglaminda énemlidir.

Sessiz istifa ile ig tanimlar1 arasindaki kavramsal ¢ikarimlara bakildiginda, is tanimlarinin
kavrama yonelik smirlar1 belirleyici etkiye sahip oldugu dikkati ¢ekmektedir. Sektorden
sektore, isletmeden isletmeye degisebilen ig tanimlar1 kavramlar arasindaki iligskide belirsizlik
olustururken, gelecek ¢ikarimlarinda sessiz istifanin ilerde yepyeni is tamimlar1 iizerinde

diizenleyici etkiye sahip olmasi beklenmektedir.

Sessiz istifa ile performans degerlendirme arasindaki kavramsal ¢ikarimlarda aradaki yakinlig1
sessiz istifanin ortaya koydugu performans sonuclari1 belirlemektedir. Performans 6lgiim
yontemleri ve standartlarindaki degisimin takip zorlugu kavramlar arasi iliskiye belirsizlik
katan konumdadir. Gelecek ¢ikarimlarinda ise performans degerlendirmenin sessiz istifay1

tespit ve 6l¢lim siirecindeki olas1 gorevleri yer alir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Sessiz istifanin kavramsal unsurlarinin neler oldugunu sorgulayan ilk arastirma sorusuna gore;
tanimlar, iliskili kavramlar, 6zellikler, nedenler, sonuglar ve temel sorular {izerinden kavramsal
cerceve ¢izilmeye calisilmistir. Yeni bir konu olmasina ragmen hizla ilerleyen sessiz istifa
zaman zaman degisen isimlerle ifade edilse de kavram gerek uygulamada gerekse bilimsel
arastirmalarda kendisine yer bulmaya baslamistir. Ayrica ilgili unsurlarmn biitiinciil ve birbirini

destekleyecek sekilde ilerledigi dikkati cekmektedir.

Makalelere bakildiginda pandemi ile birlikte uzaktan ¢alisma kiiltiiriinii benimseyen isletmeler
icin sessiz istifa olgusunun daha ¢ok oOne ¢iktig1 dikkati ¢ekmektedir. Ancak arastirma
sirketlerinin anketlerinde farkli 6rnekler ve sektorler iginde kavrama iligkin sayilarin arttigi
goriilmiistiir. Pasif tepkileri igerdigi i¢in niceliksel Ol¢limiin kolay olmadigi sessiz istifa
konusunda daha ziyade oOrnek vakalar {izerinden teorik arastirmalarin yapildigir dikkati
cekmektedir. Olcek gelistirme ¢alismalari olsa da uygulamada nicel ¢alismalarm aktif olmadigi
ifade edilebilir. Yurt i¢inde kavrama, yurt disinda ise sonuglara odakli ¢aligmalar fazladir.

Makalelere konu olan dncelikli sektorler ise saglik, akademi ve turizmdir.

Sessiz istifa ile ig tanimlar1 arasindaki etkilesimi sorgulayan ikinci aragtirma sorusuna
bakildiginda kavramlarin birbirini etkileme potansiyeli goriilmiistiir. Sessiz istifanin kelime
anlam1 i tanimlarinda beklenenden fazlasini yapmak istemeyen calisanlarin verdikleri

tepkilerdir. Dolayisiyla tanmmlar, egilimin smirlarmi belirleyen bir konuma gelmektedir. Is
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tanimlarmin diizglin sekilde hazirlanip, degisen sartlara uyarlanmasi 6nemlidir. Buna dikkat
edilmediginde tanimlarin hem sinirlar izerinden egilimi giiclendirebildigi hem de rahatsiz edici
caligma sartlarinin ortaya ¢ikmasi nedeniyle egilimi artirdig1 goriilmektedir. Youthall’in (2022)
yapt1g1 aragtirmalarda is tanimlarinin net olmamasini sessiz istifa konusunda %15 neden olarak
belirten calisanlar bunun gostergesi olarak kabul edilebilir. Is tanimlarmnm agik ve anlasilir
olmasi, is yiikii ile kazanilan haklar agisindan dengeli olmas1 gereklidir. Bu siirecte ¢alisanlarin
fikirleri alinirsa tanimlar daha kapsayici hale gelebilir. Youthall (2022) arastrmasin da
calisanlarin sessiz istifa slirecini sonlandiracak taleplerine bakildiginda %14,6’nin kendi

calisma modelini olusturma firsati istemesi bu diisiinceyi desteklemektedir.

Arastirmanin iigiincli sorusu sessiz istifa ile performans degerlendirme arasindaki etkilesimi
sorgulamaktadir. Bu noktada sessiz istifanin ortaya ¢ikaracagi olumsuz sonuglar iizerinden
performans degerlendirme siirecine etki edebildigi goriilmektedir. Motivasyon, baghlik, is
tatmini gibi kavramlar1 olumsuz etkileyen sessiz istifa olgusu, bilinen degerlendirme kriterleri
ile hareket etmenin miimkiin olmadigi, 6l¢iimde kullanilan yontemlere yenilerinin eklenmesi
gereken bir is modelini isletmelere sunar. Sessiz istifa i¢eriginde pasif bir egilime sahip olmasi1
nedeniyle niceliksel 6l¢iimii zor olan bir kavramdir. Bu nedenle isletmeler etkili bir performans
degerlendirme siirecini Olglim, tespit, uyar1 sistemi olarak degerlendirip konuya proaktif
yaklasabilir. Bu durumda yoneticilere onemli gorevler diismektedir. Ciinkili onlar ¢alisanlarin
performansii artirma etkisi kadar dogru degerlendirme siirecinde de aktif rol oynamaktadur.
Performans degerlendirmenin basarili olmadig1 isletmelerde iicret, yan kazanglar ve terfilerin
diizglin belirlenme imkan1 yoktur. Arastrmalar da fcretlendirme ve gecikmeli kariyer
yiikseltmelerinin ¢alisanlar {izerinde sessiz istifa egilimini artirdigini ortaya koymaktadir
(Youthall, 2022). Insanm dogru degerlendirildigi ve ddiillendirildigi isletmelerde kurum ve
calisan arasindaki baglar giiclenirken, tersi durumda aradaki giiven sarsilmaktadir. Caliganlarla
kurulan olumsuz iliskiler, performansi diislirdiigli gibi sessiz istifa egilimini de artirmaktadir.
Performans degerlendirme sistemi bir uyar1 mekanizmasi olarak zamaninda devreye girebilirse,
sessiz istifa egilimi olan calisanlar i¢in 6nlem alarak, sorun ¢6zme sansi artabilir. Ayrica bu

egilimi gdstermeyip, iizerine daha ¢ok is ylikil binen c¢alisanlar da siirecte korunabilir.

Sessiz istifa kiiresel bir sorun olmasi nedeniyle diinyadaki pek ¢ok iilkede calisma kosullari
iizerinde tartigmalar baglamistir. Calisma saatlerini, kosullari, is yiikiinii belirleyen bu
tartigmalar gelecekte degisecek is tanimlarinin habercisi olarak degerlendirilmektedir. Degisen
sartlara adapte olabilmek icin is tanimlarmin ve performans degerlendirme siireclerinin

doniisiimii  sarttir. Ciinkii glinimiiz calisanlar1 i¢in Oncelikler, motivatorler, ihtiyag ve
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beklentiler degismistir. Artik sadece isletme, sektor, pazar degil merkezinde insanin oldugu
tanimlar ve performans sistemleri getirilmelidir. Uysal’da (2015) sistemlerin basarisini ¢alisan
ve yoneticiler arasindaki aktif iletisime, dogru yonlendirme, motive etme ve diizgilin
bilgilendirmeye baglamaktadir. Benzer sekilde Bilgin ve Sevim’de (2022) is ve performans
stireclerinde anlatma, hedef paylasma ve agiklama yapmanin 6nemine deginir. Dolayistyla
yoneticilerin giiven temelli iliskiler kurup, liderlik becerilerini kullanmasi gerekmektedir.
Zamandan 6te performansa odaklanilmasi, sessiz ¢alisanlarin sesini ylikselten mekanizmalarin
olusturulmasi, ¢alisan temsilcilerinin giiglendirilmesi ve katilimc1 yonetim iizerinden stireglerin
takip edilmesi onemlidir. Gerekli doniisiimler saglandiginda sessiz istifa ile daha kolay bas
edilecegi gibi, kavramin uzantisinda yer alan sessiz isten ¢ikarma egilimi ve sonrasinda ortaya

cikabilecek mobbing benzeri zorlayici sartlar da engellenmis olur.
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Ozet

Bu arastirmada Galanis ve digerleri (2023a) tarafindan gelistirilen Sessiz istifa (Quiet Quitting)
Olgegi’nin (SIO) Tiirkge’ye uyarlama siirecinin asamalarmdan olan dilsel esdegerliginin
saglanmasi ve pilot uygulamasinin gergeklestirilmesi amaclanmistir. Ilgili ama¢ kapsaminda
arastirmanin Orneklemini, dilsel esdegerlik siirecinde her iki dile de hakim 28 kisi ve pilot
uygulama asamasinda ¢esitli orgiitlerde gdrev yapan 72 isgdren olusturmustur. Olgegin yap1
gecerliligi; faktoriyel gecerlilik ile yakinsak ve ayrisim gegerlilikleri lizerinden incelenmistir.
Giivenilirlik adina Cronbach alfa ve CR katsayilar1 hesaplanmistir. Yapilan analizler sonucu,
orijinali dokuz ifade ve lic boyut olan Olcegin yap1 gegerliligi sekiz ifade ve ii¢ boyutla
saglanmistir. Ayrica 6lgegin cinsiyet acgisindan Olglim denkligi incelenmis, yalnizca yapisal
denklik 6zelinde istenilen degerlere ulasilmistir. Sonug¢ olarak uyarlama siireci kapsaminda
Olcegin daha genis 6rneklemde de yapi gecerliliinin, dlgiite dayali gegerliliginin ve farkli
degiskenlerle nedensellik Oriintiilerinin incelenecegi asamada, sekiz ifade ve ii¢ boyutlu

formunun kullanilmasima kanaat getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz fstifa, Dilsel Esdegerlik, Pilot Uygulama, Gegerlilik, Giivenilirlik
1. Giris

Calisanlarin 6rgiit i¢inde siliregelen problemlere (6rn., uzun ¢aligma saatleri, isten kopamama,
kisi-is uyumsuzlugu vb.) verdikleri duygusal, diisiinsel ve davranigsal 6zellikteki bir tepki gibi
ele almabilecek sessiz istifa, ilk kez Economist Mark Boldger tarafindan 2009 yilinda Teksas
A&M Ekonomi Sempozyumu’nda (Yikilmaz, 2022) ortaya atilmistir. Popiilerligini ise TikTok
kullanicis1 Zaid Khan'm (@zaidleppelin) yaymladig: kisa video (Serenko, 2023) iizerinden
kazanmistir. Yayilimini saglayan sosyal medyanin da giiciiyle “calismak i¢in yasamak yerine
yasamak icin caligmay1” gerektiren (Serenko, 2023), cagdas isgilicli piyasasini yeniden
sekillendirebilecek bir toplumsal hareket bicimi (Hamouche vd., 2023) ve yonetim yazmninda

adindan yeni yeni s6z ettiren bir kavram olarak yerini almistir. Calisanlarin ruh sagliklarmi

korumaya yonelik sergiledikleri bireysel isteklerine bagli bir tutum (Carmichael, 2022;
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Hamouche vd., 2023) olmasi yoniiyle psikolojik, kusaklar arasinda farklilik arz edip etmedigi
yoniindeki tartigmalar (6rn., Schawbel, 2021) ile sosyolojik, is saatleri sonrasi isle ilgili
faaliyetlere doniik tepki (Savas ve Turan, 2023) yoniiyle (6rn., ulasilamama hakki agisindan)
hukuksal ve tiim bunlarin gerek calisanlar gerekse orgiitler lizerinde yaratacagi etki yoniiyle

(6rn., Carmichael, 2022) orgiitsel boyutlar1 olan kavram, endise verici bir sorun (Galanis,

2023b) olarak degerlendirilmektedir.

Pandemi doneminin ¢aligma hayati tizerindeki etkileriyle birlikte kiiresel 6lcekteki yansimalari
artan (Galanis, 2023b); dolayisiyla iizerinde durulmasi gereken bir realite olan sessiz istifanin
cok smirl sayida gorgiil arastirmaya (ulusal yazinda yalnizca bir adet; Saygili ve Avcei, 2023)
konu edildigi goriilmektedir. Herhangi bir olguya iligkin gorgiil arastirma yapmanin yolunun
onu Olgebilmekten gectigi diisiincesinden hareketle bu ¢alismanin amaci, Galanis ve digerleri
(2023a) tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlama siirecinin dilsel
esdegerlik ve pilot uygulama asamalarimi gergeklestirmektir. Boylece kavrama iliskin oncelikle
farkindaligin, devaminda ise ulusal yazinda yapilabilecek ve kavramin nedensellik oriintiilerini
aciga cikarabilecek gorgiil arastirmalarin artabilecegi diistiniilmektedir. Calisanlara doniik
olarak kavrama iligskin gelistirilmis ya da uyarlanmis ve halihazirda arastirmacilarin erisimine
sunulmus herhangi bir Tiirkce 6lgege rastlanmamasi (6grenci 6rnekleminde gelistirilmis 6lgek:
Savas ve Turan, 2023; calisan 6rnekleminde gelistirilmesine ragmen heniiz yayim asamasinda

oldugu belirtilen 6l¢ek: Avci, 2023), arastirmanin 6nemini ve 6zgiinliiglinii ortaya koymaktadir.
2. Kavramsal Cerceve

Sessiz istifa, calisanlarin igine tam olarak bagli olmayi biraktigi, kasith olarak is aktivitelerini
is tanimlariyla siirlandirdigi, onceden belirlenmis beklentileri karsiladigi; fakat asmadigi ve
ek gorevler i¢in asla goniillii olmadig1 bir zihniyettir (Mahand ve Caldwell, 2023; Serenko,
2023). Teorik dayanaklar1 arasinda Sosyal Miibadele Teorisi, Kaynaklarm Korunmasi Teorisi,

Psikolojik Sézlesme Teorisi ve Orgiitsel Adalet Teorisi (Hamouche vd., 2023) yer almaktadir.

Calisanlar tarafindan hissedilen kariyer konusunda baglilik eksikligi, deger ve ozerklik
diizeyinde azalma, oOrgiitsel giivende diisiis (Mahand ve Caldwell, 2023), tiikenmislik,
yOneticilerine veya orgiitlerine karsi kin, is giivenligi ve igveren-calisan sosyal miibadelesinde
negatif degisiklikler (Serenko, 2023), orgiit i¢i etkili iletisim eksikligi, yOnetimsel
basarisizliklar (Savas ve Turan, 2023) ile ¢alisanlarin hayatlarini yeniden gdzden gecirme ve is-
yagam dengesini saglama cabalar1 (Yikilmaz, 2022) sessiz istifanin nedenleri olarak
sayllmaktadir. Bahsedilen yonleriyle sessiz istifa, istenmeyen Orglitsel siire¢lere maruz kalan
calisanin psikolojik sagligini koruma refleksi (en azindan baglangi¢ i¢in) olarak ele alinabilir.
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Ote yandan bu tutum, galisanlarm kariyerlerini tehlikeye atabilme, isten ayrilma diisiincesi ve
pratigine doniisebilme (Serenko, 2023) potansiyeli agisindan orgiitler i¢in bir risk olarak

degerlendirilebilir.
3. Arastirmanin Yontemi

Aragtrma kapsaminda yapilan analizlerde SPSS ve AMOS paket programlarindan

yararlanilmigtir.
3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tlrkiye’de kamu ve 6zel sektor kapsamindaki cesitli 6rgiitlerde gorev
yapan 18 yas ve lizeri iggorenler olusturmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle kolayda
ornekleme yonteminin benimsendigi ve anket tekniginin kullanildigi arastirmada veriler
katilimcilara elektronik ortamda (Google forms ve surveey.com araciligryla) ulastirilmistir.
Dilsel esdegerlik siirecinde her iki dile hakim 28 kisiye, pilot uygulama sirasinda ise 72 isgdrene
anket formu ulastirilmis ve tiim katilimcilardan geri doniis saglanmistir. Elde edilen veriler,
analizler i¢in gerekli varsayimlari (u¢ deger i¢in z puanlar1 +3 arasinda, Cokluk vd., 2018; 7.,
8. ve 9. ifadeler i¢in ters kodlama; normallik varsayimi i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerleri
sirastyla £3, +1.5, Kline, 2019) karsilamis, dolasiyla herhangi bir veri ¢ikarma islemi
yapilmamistir. Gerek dilsel esdegerlik (Secer, 2018) gerekse pilot uygulama (Johanson ve
Brooks, 2020) i¢cin ulasilan veri sayisi, ilgili siiregler i¢in gereken orneklem biyiikliigiini

karsilamaktadir.

Pilot uygulama asamasinda verileri analiz edilen 72 katilimciya iliskin demografik dagilim
incelendiginde, yaslarmin 23 ila 54 arasinda degistigi (ort.; 31.8) goriilmektedir. Katilimcilarin
%65.3’1i (n=47) kadn, %55.6’s1 (n=40) bekar, %52.8’1 (n=38) kamu gorevlisi, %80.6’s1 (n=58)
is yerinden (%19.4’1i evden-uzaktan) calisan bireylerden olusmaktadir. Tiim bunlara ek olarak

katilimcilarin toplam gorev siirelerinin bir ila 27 y1l arasinda degistigi (ort.; 7 yil) saptanmustur.
3.2. Veri Toplama Araci

Sessiz Istifa Olcegi (Quiet Quitting Scale): Katilimcilarin sessiz istifa diizeylerini belirlemek
icin Galanis ve digerleri (2023a) tarafindan gelistirilen dokuz ifadeli 6l¢cekten yararlanilmistir.
Olgekte ilgisizlik (detachment - ilk dort ifade), inisiyatif eksikligi (lack of initiative - 5., 6. ve
7. ifadeler) ve motivasyon eksikligi (lack of motivation - 8. ve 9. ifadeler) olmak {izere ii¢ boyut
bulunmaktadir. Olgekten toplam puan alinmasi gerektigi durumlarda 7., 8. ve 9. ifadeler ters
kodlanarak analizler siirdiiriilmektedir. Olgegin tamamu igin hesaplanan Cronbach alfa katsayis1
.80°dir.
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3.3. Ceviri Siireci ve Dilsel Esdegerlik

Olgegin geviri siirecinde Brislin ve digerleri (1973) tarafindan dnerilen asamalar esas almmustir.
Bu kapsamda Quiet Quitting Scale’nin ifadeleri, birbirinden bagimsiz ti¢ dil uzmani (biri ayn1
zamanda psikolog olmak iizere) tarafindan Ingilizce’den Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Ardindan s6z
konusu ii¢ ceviri, Ingiliz dili ve edebiyat1 alaninda dogent olan bir akademisyenin
degerlendirmesi 1s1ginda tek bir form haline getirilmistir. Daha sonra elde edilen Tiirkge form,
birbirinden bagimsiz iki Tiirkce ve iki Orgiitsel davramig alan uzmaninin goriislerine
sunulmustur. Ilgili uzmanlarin degerlendirmeleri ve diizenlemeleri kapsaminda olusturulan
form, birbirinden bagimsiz iki dil uzmani tarafindan Tiirk¢e’den Ingilizce’ye geri ¢evrilmistir.
Bu islemin ardindan belirlenen Ingilizce ifadeler ile 8l¢iim aracinin orijinal ifadeleri, bagimsiz

bir dil uzmani tarafindan karsilastirilmis ve kayda deger bir farklilik tespit edilmemistir.

Dilsel esdegerligi stnamak i¢in her iki dile hakim 28 kisiye birer hafta arayla 6lgek ifadelerinin
Tiirkge ve Ingilizce versiyonlar1 uygulanmustir. Elde edilen veriler iizerinde yapilan korelasyon
ve fark analizi sonuglari, 6lgegin dilsel esdegerliginin saglandigini (r=.94, p<.01; te7=.31,

p>.01) gostermistir.
4. Bulgular

Bu baslik altinda ilk olarak madde toplam korelasyon katsayilar1 incelenmis ve katsayilarin .55
ile .69 arasinda degistigi bulgulanmistir. Ulasilan degerler, ¢evirisi yapilan dl¢ekte sorunlu bir
ifade olmadig1 seklinde (Secer, 2018) yorumlanabilir. Ek olarak yap1 gecerliligi 6ncesi 6lgegin
geneline yonelik Cronbach alfa katsayist .81 seklinde (esik .70 ve tzeri; Kline, 2019)

hesaplanmustir.

Pilot asamada 6l¢egin yap1 gecerliligi; Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) yapilarak faktoriyel
gecerlilik ile yakinsak ve ayrisim gegcerlilikleri {izerinden incelenmistir. Olgek tek faktorlii ile
birinci ve ikinci diizey ¢ok faktorli modeller (Meydan ve Sesen, 2015) {izerinden incelenmis;
ancak yalnizca tek faktorlii ve birinci diizey ¢ok faktorli (BDCF) modeller baglaminda

calismistir. Analiz sonuglarina Tablo 1°de yer verilmistir:

Tablo 1: Tek Faktorlii ve BDCF DFA Sonuglar

X?/sd RMSEA CFl SRMR ifade-Boyut
Tek Faktorli (Model 1) 2.83** .16 72 .10 9-1
Tek Faktorli (Model 2) 1.57** .09* 92* .08* 9-1
BDCF (Model 1) 1.66** .09* 91** .08* 9-3
BDCF (Model 2) 1.41** .08* 96** .06* 8-3
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Mikemmel Uyum <3 0<x<0.05 095<x<1 <0.05
Kabul Edilebilir Uyum <45 0.06<x<0.10  090<x<094 0.06<x<0.08

Kaynak: Cokluk vd., 2018, Kline, 2019; *Kabul edilebilir uyum, **Miikemmel uyum.

Tablo 1’°deki sonuglara gore tek faktorlii modelde, iki adet modifikasyon islemi (ifade sayis1 6
ile 11 aras1 olan faktorlerde ikiden fazla modifikasyon onerilmemektedir; Glirbiiz, 2019) sonras1
-her bir modifikasyon sonrasi model tekrar ¢alistirilarak- gerekli uyum degerlerine (model 2)
ulagilmistir. BDCF ilk modelde ise her ne kadar uyum adina gerekli esikler asilmis olsa da
orijinal 6l¢ekteki yedinci maddenin faktor yiikii .38 olarak hesaplandigi i¢in (esik .40 alinmuistir;
Lingard ve Rowlinson, 2006) madde ¢ikarma yoluna gidilmistir. Ardindan tekrar galistirilan
modelde, karsilastirilan diger modellere gore daha iyt uyum degerleri (bkz. Tablo 1)
hesaplanmistir. Bu nedenle ¢alisma kapsaminda devam eden analizler, sekiz ifade ve {i¢ faktorlii

BDCF model iizerinden gergeklestirilmistir.

Sekil 1: Sessiz istifa Olcegi BDCF DFA

iigisizlik

Slilgi1_1

Slilgi2_2

Slilgi3_3

Slilgid_4

Slins1_5

Slins2_6

Simtvi_8

1

Simtv2_9

Yap1 gecerliligi kapsamindaki yakinsak gecerlilik i¢in AVE >.50; ayrisim gecerliligi iginse
MSV<AVE ile AVE degerinin karekokiiniin (VAVE) faktorler arasi korelasyondan biiyiik
olmasi Olgiitlerinin saglanmasi beklenmektedir (Hair vd., 2011; Gaskin ve Lim, 2016). Bu

amagcla yapilan analiz sonuglar1 Tablo 2’de belirtilmistir.
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Tablo 2: CR, AVE, MSV ve Faktorler Arasi1 Korelasyon Degerleri

CR AVE MSV 1 2 3
1 74 41 39 (.64)

2 73 57 39 63% (.76)

3 83 72 25 AT 53%% (.85)

Not: **p<.01, 1=lgisizlik, 2=Inisiyatif Eksikligi, 3= Motivasyon Eksikligi. Parantez iginde yer alan degerler, AVE nin
karekokiinii ifade etmektedir.

Tablo 2’deki sonuglar incelendiginde, yalnizca ilgisizlik boyutuna iligkin AVE degerinin .50’ nin
altinda kaldig1 goriilmektedir. Ancak CR katsayisinin .70’in lizerinde oldugu durumlarda,
.50’nin altindaki AVE degerlerinin de kabul edilebilecegi (Fornell ve Lacker, 1981)
belirtilmektedir. Bu kapsamda 6l¢egin yakinsak ve ayrisim gecerliliklerinin saglandigini ifade

etmek miumkindiir.

Olgegin giivenilirligi, i¢ tutarhlik giivenilirligi iizerinden degerlendirilmistir. Bu kapsamda

Cronbach alfa ve CR katsayilar1 esas alinmistir.

Tablo 3: SIO ve Alt Boyutlarina iliskin i¢ Tutarhhk Katsayilan

Olgek Boyutlari Cronbach alfa (a)
Sio 81
Mgisizlik 74
Inisiyatif Eksikligi 72
Motivasyon Eksikligi .82

Tablo 2 ve 3’teki sonuglar 15181inda Glgegin ve alt boyutlarinin yeterli i¢ tutarlilia sahip
olduklarini (.70 ve iizeri; Hair vd., 2011; Kline, 2019) ifade etmek miimkiindjir.

SIO’niin kadin ve erkekler agisindan farksizhiginim testi icin coklu-grup DFA ile 8l¢iim denkligi
(yapisal, metrik, 6lgek ve kati denklik ilizerinden) incelenmistir. Analiz sonuglar1 yapisal
denkligin saglandigini (x*/sd=1.21, RMSEA=.05, CFI=.96, SRMR =.07), metrik denkligin ise
saglanmadigm (x* igin p<.05 ve ACFI = .17) ortaya koymustur. Olgiim denkligi analizleri
hiyerarsik sekilde seyrettigi i¢in sonraki asamalardaki denklik tiirleri test edilmemistir (Cheung
ve Rensvold, 2002; Giirbiiz, 2019). Ozetle SIO’niin maddeleri, cinsiyet agisindan her iki grupta
da ayni faktorlere yiiklenmis; ancak faktor yiikleri anlamli sekilde farklilik gostermistir.

Nihai olarak geviri siireci ve pilot asamada yapilan analizler sonrast SIO’niin belirlenen

ifadeleri Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4: SIO ifadeleri ve Alt Boyutlar
Alt Boyutlar Olgek ifadeleri
1.Isimi, gorev tanimlarimda belirtilenden fazlasina gitmeden (temel ya da asgari diizeyde) yaparim.
2.Bir meslektagim iglerimin bir kismum yapabiliyorsa ona iglerimi yapmasi i¢in izin veririm.
ligisizlik 3 54 digince cok (bulabildigim her firsatta) mola veririm.
4.Bagka bir gérevden kaginmak i¢in ne siklikla ¢alistyormus gibi yaparsimiz?*
5.Y0neticimin bana daha fazla gorev vermesinden korktugum i¢in isimle ilgili goriis ve
Inisiyatif ~  diisiincelerimi ifade etmem.
Eksikligi 6.Caligma kogullarimin degismeyecegini diisiindiigiim i¢in igimle ilgili goriis ve diisiincelerimi

ifade etmem.

Motivasyon  7.isimdeki motive edici faktdrleri bulurum.**

Eksikligi 8.Kendimi ¢aligirken yaratici hissederim.**

Not: **ters ifadeler. Olgek 5°1i Likert tipi; 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum. * ile belirtilen ifadeler i¢in; 1=Higbir zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Siklikla,

5=Her Zaman. Cikarilan ifade: *Isinizde ne siklikla inisiyatif alirsiniz?

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bir dizi arastirmanin baslangici niteligindeki bu arastirmada, Galanis ve digerleri (2023a)
tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlama siirecinin dilsel esdegerlik
ve pilot uygulama asamalar1 gergeklestirilmistir. Korelasyon ve fark analizi sonuglari, dilsel
esdegerligin saglandigini gostermistir. Yap1 gecerliligine yonelik analizlerden elde edilenler ise
Olcegin orijinalinin aksine Tiirk kiiltiiriinde sekiz ifade ve ii¢ boyutla gegerlendigine isaret
etmistir. Bununla birlikte 6lcegin tek faktorlii sekilde incelenen; ancak nispeten daha diisiik
uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu i¢in tercih edilmeyen modelinde (bkz. Tablo 1) herhangi
bir ifadenin ¢ikarilmamis olmasi, inisiyatif eksikligi boyutundaki yedinci ifadenin katilimcilar
tarafindan tek bir sessiz istifa faktorii altinda degerlendirildiginin de gostergesidir. Bu durumun
bir nedeni, inisiyatif eksikligi boyutundaki diger iki ifadenin aksine yedinci ifadenin, orijinal
metinde soru ciimlesi seklinde ve farkli 6lgek formatiyla kurgulanmasi (bkz. Tablo 4) olabilir.
Nitekim yazinda benzer Olgcek formatlarmm (6rn., kesinlikle katilmiyorum-kesinlikle
katiliyorum ya da higbir zaman-her zaman) daha az bilissel islem gerektirdigi, anketi
yanitlayanlarin doldurmasini kolaylastirdig: ve tutarli algilanabilecekleri (Podsakoff vd., 2003)
belirtilmektedir. Dolayisiyla ifade sayisinin diisiik oldugu (ii¢ adet) bir boyutta dlgek formatinin

degistirilerek katilimcilara sunulmasi, onlarin boyut biitiinliigii algisini zedelemis olabilir.

Orijinal 6l¢egin gelistirildigi makale incelendiginde, bu arastirmada ¢ikarilan yedinci ifadenin
faktor ylikiinlin de nispeten diisiik hesaplandig1 (.49; Galanis vd., 2023a) ve yap1 gecerliligi

adma yalnizca faktoriyel gegerlilik sonuglarmin paylasildigi goriilmektedir. Bu nedenle
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yakimsak ve ayrisim gegerliligi sonuglaria gore yedinci ifadenin ¢ikarilip ¢ikarilmayacagi
konusu, orijinal makale &zelinde bilinmemektedir. Ote yandan Tablo 1’de belirtildigi gibi
mevcut calismada da tipki orijinalinde oldugu gibi BDCF model (1) tizerinden faktoriyel
gegerlilik saglanmustir. Ancak yedinci ifade, faktor yiik degeri (.38) agisindan bu ¢alismada esas
alinan degerden (.40) diislik hesaplandigi i¢cin modelden ¢ikarilarak analizleri tekrarlama yoluna
gidilmistir. Bununla birlikte ¢aligmanin tartigma kismina referans olusturmasi ve ilgili ifadeye
dair mevcut c¢aligmada wulasilan faktor yik degerinin de farkli kaynaklarca kabul
edilebilmesinden (Kerlinger, 1973) hareketle, ifade ¢gikarilmadigi formuyla orijinal makalede
incelenmeyen yakinsak ve ayrisim gegerliligi sonuglar1 incelenmistir. Sonuglar, yakinsak ve
ayrisim gegerliliklerinin (inisiyatif eksikligi boyutunun CR katsayis1 .65, AVE degeri .40;
ilgisizlik ve imisiyatif eksikligi boyutlarinin sirasiyla AVE degerleri = .41, .40 ve MSV degerleri
her ikisi i¢in de .45, boyutlar arasi r degeri = .67, VAVE=.64) saglanmadigini gdstermistir.
Bulgular 1s1¢8inda yedinci ifadenin ¢ikarilmasi, kiiltiirel bir farklilik yerine yazinda yapi
gecerliligi icin Onerilen (Fornell ve Larcker, 1981) ve mevcut ¢alismada incelenen gecerlilik

tiirlerinin, orijinal ¢caligmada incelenmemesinden de kaynaklanmis olabilir.

Bahsedilenlere ek olarak calisma kapsaminda Olgegin cinsiyet agisindan Slglim denkligi
incelenmis ve yalnizca yapisal denklik 6zelinde istenilen degerlere ulagilmistir. Bir sonraki
asama olan metrik denkligin saglanmamasi, madde yanhiliginin bir gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Bu yanlilik, 6lgme aracindaki sistematik bir hataya isaret etmektedir
(Osterlind, 1983). Elbette bu duruma tiimden karar verebilmek icin madde islev
farklilagsmalariin belirlenmesine iliskin yontemlerin (bkz. Eren Suna, 2012) izlenmesi ve

orneklemin biiytitiilmesi (Kline, 2019) gelecekte onerilebilir.

Ozetle pilot asama igin Sessiz Istifa Olgegi nin yap1 gegerliligi ve giivenilirligi saglanmis olsa
da stire¢ i¢cinde Olcegin kisitlar1 da dikkat ¢ekmistir. Bu baglamda belki de mevcut ¢alismanin
en onemli kisitinin, uyarlama adma kullanilan 6l¢iim araci oldugu sdylenebilir. Tlgili kisit,
yazinda Orgiit baglaminda sessiz istifaya yonelik gelistirilmis ve yayimlanmig baska bir dlgege
rastlanmamasindan kaynaklandigi i¢in Onemli goriilmektedir. Elbette bu dogrultuda
verilebilecek en temel 6neri, kavrama iliskin psikometrik a¢idan ¢ok yonlii test edilmis, giiclii
bir 6l¢lim aracmin Tirk kiiltiiriinde gelistirilmesi olacaktir. Arastirmanin diger kisitlari, sessiz
istifanin sik rastlanabilecegi sektor ya da mesleklerin (6rn., saglik sektorii, hekimler) 6zel olarak
secilmemesi ve giicii tartisilan kolayda 6rnekleme yontemiyle verilerin toplanmasidir. Orijinal
Olcege dair gelecek arastirmalarda, sektor/meslege dair kisitlarin giderilmesi ve olasiliga dayali

ornekleme yontemlerinin (6rn., tabakali 6rnekleme) tercih edilmesi Onerilebilir.
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Ozet

Modern 6rgiitsel yasamin giincel sorunlarindan biri olarak goriilen isyerinde dislanma kavrama,
orgiitsel ve bireysel baglamda sebep oldugu olumsuz sonuglar itibariyla ilgi ¢ekmektedir.
Diglanmaya eglik eden orglitsel sessizlik ise tehlikeli bir etkilesim yaratmaktadir. Yazinda bu
iki kavramin c¢alisanlarin iyi olusu, iiretkenligi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki olumsuz
etkileri gosterilmektedir. Bu arastirmada, oncekilerden farkli olarak dislanmanin sessizlikle
karsilanmasmin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi odaga alinmistir. Arastirma
kapsaminda 309 beyaz yakali ¢aligandan veri toplanmistir. Yapisal esitlik modeli ile hipotetik
iligkiler smandiginda, isyerinde dislanmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel
sessizligin tam araci rol oynadig1r goriilmiistiir. Arastirmanin sonuglari, diglanma karsisinda
calisanlarin sessizlige biirlinmesinin yaratabilecegi toksik etkilesime ve bunun sebep olacagi

isten ayrilma niyetine dikkat ¢ekerek yazina katki ve uygulamacilara farkindalik saglayabilir.

Anahtar Kelimeler: Isyerinde Dislanma, Orgiitsel Sessizlik, Isten Ayrilma Niyeti, Aract Rol

1. Giris

Isyerinde diglanma ve calisanlarin sessizligi, calisma ortamimi dnemli 6l¢iide olumsuz etkileyen
ve yliksek is giicii devri gibi belirgin sonuglara yol acabilecek faktorlerdir. Calisma ortaminda
zorbalik, saldirganlik, bireyler arasi adaletten farkli olarak isyerinde diglanma (Workplace
ostracism), bir bireyin igsyerinde baskalar: tarafindan gérmezden gelinmesini ifade etmektedir
(Ferris vd., 2008; Sommer vd., 2021). Isyerinde bu tiir bir dislanmanm bireylerin iyi olusu
lizerinde olumsuz sonuglara yol agtig1 bilinmektedir (Zhang ve Shi, 2017). Ayrica dislanmadan
kaynaklanan izole olma hali, destek eksikligi gibi duygusal ¢erceveler; c¢alisanlarin

motivasyonunu, liretkenligini ve ise devamini da olumsuz yonde etkilemektedir (Ferris vd.,
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2015) Ikinci olarak &rgiitsel sessizlik (Organizational silence) isyerinde yasanan cesitli sorunlar
karsisinda calisanlarin sessiz kalmasina isaret eden bir kavramdir. Sessizlik, ¢aliganlarin
cezalandirilma, yabancilagma ve hatta is kaybi1 gibi olast olumsuz sonuglar nedeniyle

cesaretlerinin kirildig1 veya goriislerini, Onerilerini veya endiselerini dile getirmekten ¢ekindigi

bir korku iklimini tasvir etmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Dyne vd., 2003).

Isyerinde dislanma ve bunun karsisinda ¢alisanlarm sessizlige biiriinmesi toksik bir etkilesim
yaratarak mevcut olumsuz etkileri daha da kotiilestirmektedir (Taksha vd., 2020). Bu tehlikeli
etkilesim, isten veya Orgiitten bir biitiin olarak kopma duygularini giiclendirebilir (Ferris vd.,
2015). Onceki arastirmalar isyerinde dislanma ile rgiitsel sessizlik veya isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi incelemis olsa da az sayida ¢alisma bu iligkiyi agiklayan, altta yatan
dinamiklere odaklanmistir. Bu ¢aligmanin temel amaci, isyerinde diglanma, orgiitsel sessizlik
ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Spesifik olarak,
isyerinde diglanma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel sessizligin potansiyel
aracilik rolii arastrma odagina alinmistir. Calisma, ele alinan kavramlar arasindaki toksik

iligkilerin dinamiklerinin daha iyi anlagilmasina katki saglayabilir.

2. Kavramsal Cerceve

Isyerinde dislanma yaygm bigimde goriilen ¢ok sayida calisan tarafindan deneyimlenen bir
olgudur (Ferris vd., 2008). Bu olgu, bireyin ¢alisma ortaminda baskalar1 tarafindan gérmezden
gelinmeyi veya diglanmayi algilama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Williams, 2001; Ferris
vd., 2008). Dislanma davranis1 amirler, is arkadaglari, astlar veya diger ilgili kisilerce (6rn.
miisteriler) sergilenen kotii muamele olarak anlagilabilir ve bireylerin bunu algilama bigimi
kavramm &znel dogasini olusturmaktadir (Sommer vd., 2021). Isyerinde dislanma, fiziksel
calisma ortamu, telefon, ¢evrimigi i platformlar1 gibi cesitli ortamlarda goriilebilir (Smith ve
Williams, 2004). Ote yandan diglanmanm davranigsal ve konusma diline dayali dislama

bicimleri de goriilebilmektedir (Dotan-Eliaz vd., 2009).

Modern igyerinin en dnemli sorunlarindan biri olarak goriilen is yerinde diglanmaya yonelik
arastirmalar son yillarda carpict bir sekilde artmustir. Ozellikle Ferris ve digerlerinin (2008)
buna yonelik bir 6l¢gme araci gelistirmelerinden bu yana diglanmaya yonelik ¢ok sayida ampirik
aragtirma yayimlandig1 goriilebilir. (Howard vd., 2020). Bu cabalar, igsyerinde diglanmanin
bilissel, duygusal ve davranigsal yonleri kapsayan bir¢ok alanda bireyler i¢in zararli sonuglara
yol actigin1 gostermektedir (Mao vd., 2018; Sharma ve Dhar, 2022). Bu ¢alismanin kavramsal
smirlar1 icinde, diglanmanin genel performansta diisiise yol actigi (Leung vd., 2011; Ferris vd.,
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2015; Anjum vd., 2022) ve isgiicli devri i¢in katalizor rol oynadigmi belirtmek gereklidir (Renn
vd., 2013; Chang vd., 2019).

Isyerinde dislanma ve orgiitsel sessizlik arasinda iliskiyi inceleyen kurgular da giderek ilgi
cekmektedir. Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin kurumsal sorunlarla ilgili gériis ve endiselerini
saklamalar1 bigiminde anlagilabilecek kolektif bir olgu olarak tanimlanmistir (Morrison ve
Milliken, 2000). Bu kavram, caliganlarin fikir ve bilgi aligverigine dayali olarak orgiitleri
tyilestirmenin yapici yollarin1 kesfetmek isteyen akademisyenlerin uzun siiredir odak
noktalarindan biridir (Bagheri vd., 2012). Sosyal kimlik bu kurami, diglanmanin orgiitsel
sessizlik {izerindeki etkilerine yonelik ©nemli bir bakis agis1 saglamaktadir. Orgiit
arastirmalarinda 6nemli karsilik bulan bu kuram, temel olarak, diger mensubiyetler hesaba
almdiginda Orgiitsel mensubiyetin grup i¢inde kritik baglantilar kurmanin temelini
olusturdugunu ileri siirmektedir (Tajfel ve Turner, 1986). Bireysel kimligin 6rgiitlerde bir¢ok
davranis1 yonettigi hesaba alindiginda (Liu vd., 2018), isyerindeki aidiyet duygusu ve grup
kimliginin azaldig1 durumlarda, negatif davranislarin artabilecegi degerlendirilmektedir (Tajfel
ve Turner, 1979; Tepper, 2000). Diger bir deyisle bu bakis agisma gore igyerinde dislanma,
gerek oOrglitsel sessizlik gerekse isten ayrilma niyetini artirabilir. Mevcut arastirmalar bu
iliskilere iliskin cesitli kanitlar sunmaktadir. Ornegin Sommer ve Yoon (2013), deneysel bir
arastirma tasarimiyla, dislanmaya maruz kalan bireylerin kendilerini tiikenmis hissettiklerini ve
sonraki sosyal etkilesimlere daha az katildiklarim1 gostermektedir; bu da diglanmanimn bir tiir
kendi kendini dayatan sessizlige yol agabilecegini diisiindiirmektedir. Son yillarda yapilan
arastirmalar ikisi arasindaki nedensel iligkiyi acik bicimde ortaya koymaktadir (Gkorezis vd.,

2016; Taksha vd., 2020; Bozdogan, 2021; Elhanafy ve Ebrahim, 2022; Ozisli, 2022).

Ikinci olarak, orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini gdsteren cesitli
kurgulara da rastlanmaktadir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin kendi iradeleriyle islerinden ve
mensubu oldugu orgiitten ayrilma olasiligini ifade etmektedir (Kuvaas, 2006). Sosyal miibadele
kurami (Blau, 2017) orgiitsel sessizlik gibi negatif orgiitsel tutum ve davranislar karsisinda,
kisinin degisim ve gelisim imkanlarinin kisitlanmasi gerekgesiyle isten ayrilma niyetinin
artabilecegini belirtmektedir (Morrison ve Miliken, 2000). Bu iliskiye yonelik bulgular,
sessizlik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii iligkiyi ortaya koymaktadir (El¢i vd.,
2014). Bununla birlikte, isyerinde diglanmanin isten ayrilma iizerindeki etkisinde orgiitsel

sessizligin roliinii gdsteren bir arastirmaya yazarlarin bilgisi dahilinde ulagilamamustir.
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3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Arastirma modeli

Arastirma igyerinde diglanmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ve bu iliskide orgiitsel
sessizligin araci roliinii odaga almaktadir. Bu iliskilere iligkin arastirma modeli Sekil 1’de

gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma modeli

/ Orgiitsel sessizlik \

Isyerinde dislanma

v

Isten ayrilma niyeti

3.2. Ornekleme

Aragtirmanin 6rneklemini Adana ilinde ¢esitli sektorlerde tam zamanli olarak ¢alisan 309 beyaz
yakali calisan olusturmaktadir. Veri toplamada kolayda ornekleme stratejisi tercih edilmis,
arastirmacilarm kisisel aglar1 araciligiyla veriler toplanmistir. Soru formlar1 sunulurken
katilimcilara gizlilik ve anonimlik konusunda giivence verilmis, tiim katilimcilardan onam
formu alimmustir. Calismada uygulanan tiim prosediirler Adana Alparslan Tiirkes Bilim ve
Teknoloji Universitesi Bilimsel Arastrma Etik Kurulunun izniyle etik standartlara uygun

bigimde gerceklestirilmistir.
3.3. Olcme araclan

Arastirmada isyerinde diglanma, Orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetini 0lgmek icin
Tiirkce’ye uyarlanan 6lgekler kullanilmistir. isyerinde diglanma (ID) 6lgme araci Ferris ve
digerleri (2008) tarafindan gelistirilen ve Keklik ve digerleri (2013) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanan 10 maddeli 6lcek ile dl¢iilmiistiir (0=0,93). Orgiitsel sessizlik (OS) 8l¢gme arac1 Dyne
ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen ve Taskiran (2011) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan bir
dlgektir. Bu dlgek 15 madde ve 3 alt boyuttan olugmaktadir (=0,82). Isten ayrilma niyetini
(IA) 6lgmek icin Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen, Giirbiiz ve Bekmezci
(2012) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan 3 maddeli 6lgek kullanilmistir (=0,82). Soru formunda
yer alan biitiin ifadelere katilim derecesi 5'li Likert ile ol¢tilmiistiir. Veri analizi dncesi veri
setinin Ozellikleri incelenerek ¢ok degiskenli analize uygunlugu kontrol edilmistir. Bunu

takiben, alternatif kavramsal yapilar1 smayacak bi¢gimde dogrulayici faktdér analizleri
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yiiriitiilerek bu yapilarm analize uygunlugu incelenmistir. Son olarak hipotetik iligkiler yapisal

esitlik modeliyle agiklanmistir.
4. Bulgular

Calismada ilk olarak kullanilan kavramsal yapilarin gecerligi ve giivenirliligini degerlendirmek
izere dogrulayici faktor analizi yiirtitiilmiistiir. Modelin uyum indeksleri (x2=811,798; df=342;
x2/df=2.374, p=0.000; SRMR=0.075; CFI=0.936; TLI=0.929; RMSEA=0.065) tatmin edici
seviyededir (Browne ve Cudeck, 1993; Kline, 2005). Buna gore ID (0=0,96), OS (0=0,73) ile
(r=0,479; p<0,001) ve IA (a=0,86) ile pozitif ve istatistiksel olarak anlaml iligkilere sahiptir
(r=0,341; p<0,01). Ote yandan OS de IA ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iliskilere
sahiptir (r=0,404; p<0,01).

Hipotetik iliskileri sinamak i¢in yapisal esitlik modellemesi ve maksimum olabilirlik tahmini
kullanilmistir. Cahismada ilk olarak ID ile A arasindaki iliski incelenmis, istatistiksel olarak
anlaml1 bir iliski bulunmustur (p=0,376; p<0,001). ID ile OS arasindaki iliskisi istatistiksel
olarak anlamlidir (B=0,656; p<0,001). Ayrica, ID ile IA arasindaki iliski incelendiginde
istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski oldugu gériilmiistiir (B = 0,432; p<0,001). Ikinci olarak
ID’nin 1A iizerindeki etkisinde OS nin roliinii ortaya ¢ikarmak i¢in arac etki analizi yapilnustir.
Bu ikinci modelde ID’den IA’ya giden yol katsayisi, OS aracit degiskeni modele dahil
edildiginde istatistiksel olarak anlamli degildir (B=0,228; p>0.05). Yol analizi i¢in uyum
indeksleri (y2=811.798; df=342; y2/df=2,374, p=0,000; SRMR=0,065; CFI=0,936; TLI=0,929;
RMSEA=0,067) modelin uygun ve verilerle uyumlu oldugunu gdstermektedir (Browne ve
Cudeck, 1993; Kline, 2005). Aracilik hipotezini arastirmak i¢in degiskenler arasi iliskiler Baron
ve Kenny (1986) prosediirii de izlenilerek alt ve iist sinirlar %95 giiven diizeyinde 5000 yeniden
orneklem icin analiz edilmistir. Dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir (B=0,283; R?=0,25; LLCI:0,154; ULCI:0,432). OS'nin modele dahil edilmesinin,
ID’nin 1A’y1 etkileme bigiminde anlamli farkliliga yol agip agmadigmi belirlemek igin Sobel
Testi kullanilmis (Sobel, 1982), test istatistigi anlamli bulunmustur (z=2.597; p 0.05). Bu

bulgular, OS'nin ID nin 1A {izerindeki etkisinde tam araci rolii oynadigin1 gdstermektedir.

Tablo 2. Aracilik Testi Sonuclar

Orgutsel sessizlik Isten ayrilma niyeti
R SE B SE
ID —IA 0.376™ 0.096
R? 0.14
IA — 0OS 0.656*** 0.039
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R? 0.43
0S — IA 0.432™ 0.801
R?ID — OS — iA 0.25
ID - 1A (¢) 0.094 0.039
0S — 1A (b) 0.432™ 0.801
R? 0.25
Dolayli etki
ID— OS — IA 0.283 (0.154; 0.432)

5. Sonu¢ ve Tartisma

Isyerinde dislanma, bireylerin calisma yasaminda dislanmasi, gérmezden gelinmesi veya
onemsenmemesi anlamina gelen gizli bir siddet bigimi olarak tanimlanmaktadir (Liu ve Xia,
2016). Onceki arastirmalar, isyerinde dislanmanin bireyler ve calisma ortamu iizerindeki
olumsuz etkilerini gostermektedir (Howard vd., 2020). Isyerinde dislanmanm c¢alisanlarin bir
kurumda kalic1 ve anlamli iligskiler kurmasini engelledigi; dolayisiyla, dislanan ¢alisanlarin
genellikle ciddi diizeyde kaygi ve uyumsuz davraniglar gelistirdigi belirtilmektedir (Jahanzeb
ve Fatima, 2018). Dahas1 dislanan kisilerin olumsuz duygularla (6rn. 6fke) calistiklari
kurumdan ayrilmak istedigi de ortaya konmustur (Chung ve Yang, 2017). Bu arastirmanin
sonuglari, isyerinde diglandigmi diisiinen calisanlarin, buna kars1 sessiz kaldiklar1 takdirde;
dislanma ve isten ayrilma iliskisinin anlamsizlastigini gostermektedir. Orgiitsel sessizlik, yani
sorunlarla ilgili ¢alisanlarin fikirlerini ve endiselerini kendilerine saklamasi, dislanma ve isten
ayrilma niyeti arasinda tam aracilik rolii oynamaktadir. Bu bulgu, dislanma karsisinda orgiitsel
sessizligin sapma gibi negatif tutum ve davraniglara yonelebilecegine iliskin bir i¢gori
saglamaktadir. Diger yandan bulgular, calisanlarin fikir ve bilgilerini paylasilmalarini
saglayarak calisma ortaminin iyilestirebilecegini ileri siiren akademisyenler i¢in de kanit

sunmaktadir.

Gelecekteki arastirmalarda diglanma yazininda kullanilan bazi degiskenlerin bu modele
eklenmesi sonuglar1 farklilastirabilir. Yazinda etnisite ve cinsiyet gibi hususlarin isyerinde
dislanma ve sosyal diglanma algisini degistirebilecegi gosterilmektedir (Zimmerman vd.,
2016). Ornegin, Tiirkiye’de ¢alisan Suriyeli gogmenlerin buna yonelik algilar1 giincel bir
arastirma sorusu olabilir (Giirlek, 2021). Ote yandan, arastirma odagim dislanandan dislayana
tasimak ve bunun gerceklestigi Orgiitsel ortamlar1 odaga almak, diglanma olgusunu daha
kapsamli anlamaya firsat sunabilir. Baz1 arastirmalar, calisma ortamu giiclii kisilerarasi iligkilere

dayandiginda ¢alisanlarin digerlerini diglama olasiligmin diistik oldugu (Henle vd., 2022) ya da
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rekabetci ortamlarin dislama i¢in dogal bir zemin olusturdugunu ortaya koymaktadir (Ng,
2017). Ek olarak, orgiit kiiltiirii ve iklimi, dislanma ve Orgiitsel sessizlik etkilesiminin

belirleyenlerini daha iyi anlamak i¢in makul bir ¢ergeve sunabilir (Celik ve Kosar, 2015).

Arastirma bulgularmin isaret ettigi iliskiler, uygulamacilarin bu konuda dikkatli olmasi
gerektigini acik bicimde gdstermektedir. Diglanma, bireyleri anlamli ve uzun erimli iliskiler
kurmaktan alikoymaktadir. Bunun yani swra calisanlarin bu sorunlar karsisinda fikir ve
goriislerini ifade edebilecegi ortamlarin gelistirilememesi, kuruluslarin en 6nemli kaynagini atil
birakabilecegi gibi kurulusu terk etmeleriyle de sonuglanabilir. Nihayet her orgiit, iiretkenligin
stirdiiriilmesi i¢in en degerli varliklari olan insan kaynagini korumali ve gelistirmelidir (Tiiziin

vd., 2017).

Bu arastrmanin 6nemli bir kisiti; bulgularin kolayda erisilebilen bir evrenden alinmasi ve
orneklemin farkl 6zelliklere sahip evrenlere kolaylikla genellenememesidir. Bununla birlikte
calisma, igyerinde dislanma ve buna karsi ¢alisanlarin sessizlige biirlinmesinin yaratabilecegi

olumsuz sonug¢lara dikkat ¢ekerek bu konuda bir katki ve farkindalik sunmaktadir.
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ORGUTSEL GUVENIN ORGUTSEL SAPMA UZERINDEKI ETKISI:
MAVI YAKALI CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA
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Adana Alparslan Tiirkes Bilim ve Teknoloji Universitesi, eyilmaz@atu.edu.tr
Prof. Dr. Azmi YALCIN
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Ozet

Orgiitsel sapma, isletmeler agisindan maddi ve manevi bilyiik zararlara yol acabilecek
arastirilmasi gereken 6nemli bir degiskendir. Sapma davranislarinin mavi yakali ¢alisanlarda
yaygin goriilmesi ve literatiirde mavi yakali ¢alisanlar ile giiven-sapma degiskenleri arasindaki
iligki lizerine g¢alismaya rastlanmamasi onemli bir bilgi boslugu olusturmaktadir. Mevcut
calismanin amaci orglitsel glivenin orgiitsel sapma lizerindeki etkisini aragtirmaktir. Caligmada,
2021-2022 doneminde Adana Organize Sanayi Bolgesinde yer alan ve Tiirkiye’nin 500 biiyiik
sanayi kurulusu (ISO 500) icerisinde bulunan “Hektas, Giiney Celik, ADM, Mondi, Sen Pilig,
Doyum Pili¢, Omnia, Toros Yem, Kastamonu Entegre, Cimsa, Sarten, Ankutsan, Olmuksan,
Bossa, Abdiogullar:, Oyak Beton” isletmelerinde ¢alismakta 294 mavi yakali ¢alisandan veri
toplanmistir. Analizler sonucunda, 6rgiitsel giivenin orgiitsel sapmayi ters yonde anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, yoneticiye giivenin bireysel sapma ve orgiite yonelik sapma
iizerinde ters yonde; ¢alisma arkadasina giivenin bireysel sapma lizerinde ters yonde anlamli
etkisi gorilmiistiir. Calismanin sonuglar1 insan kaynaklar1 yoneticileri ve literatiir igin

incelemeye deger bulgular sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel gtiven, orgiitsel sapma, is yeri sapmasi, sapkin davranis, mavi

yvakali ¢aligan
1. Giris

Calisanlar, siirdiiriilebilir bir yasam icin giinliik vakitlerinin biiylik bir kismin1 orgiitlerde
harcamaktadir. Birgok kisinin gdzlem altinda, belirli bir zaman sinirlamasi icerisinde gorev ve

sorumluluklarint yerine getirmesi stresli bir orgiitsel ¢cevre yaratmaktadir. Buna ek olarak,

3Bu bildiri, 2023 yilinda Prof. Dr. Azmi Yalcin danismanliginda Sidika Ece Yilmaz tarafindan yazilan “Orgiitsel
glvenin orglitsel sapma lizerindeki etkisi: 6rgltsel sinizmin araci roli” bashkli doktora tezinden dretilmistir.
Calisma, SDK-2021-14178 proje kodu ile Cukurova Universitesi, Bilimsel Arastirma Proje Birimi tarafindan
desteklenmistir.
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orgiitsel politikalar, orgiit kiiltlirii, calisma sartlari, yonetim anlayisi vb. faktorler calisanin
beklentisi ile uyumlu olmadig1 zaman ¢alisanlar tarafindan 6rgiitte istenmeyen, arzu edilmeyen
davranis tiirleri sergilenebilmektedir (De Bakker, 2007). Boyle bir ortam sapma davraniglari
icin elverigli bir ¢cevre yaratmaktadir. Sapma davraniglari orgiitler i¢in yaygin ve maliyetli bir
problem olarak gorilmektedir (Bennett ve Robinson, 2000). Baslica sapma davranislari

arasinda “dolandiricilik, hirsizlik, sozlii taciz, zorbalik, is cabasint durdurma, intikam, soylenti

yayma” vb. davranislar goriilmektedir (Kidwell ve Martin, 2004).

Orgiitsel ~giiven, orgiitsel sapmanm olusumunda &nemli bir  belirleyici olarak
nitelendirilmektedir. Orgiit igerisinde giiven eksikligi hakim oldugunda calisan kendini gergin
ve tatminsiz hissetmekte; buna bagli olarak orgiitsel bagliliginda azalma goriilebilmektedir. Bu
nedenle giiven eksikligi, “calisanin kendini geri planda tutmasi, isi yavaslatmasi” vb. sapma

davranislarmin olusumuna zemin hazirlamaktadir (Rahim ve Nasurdin, 2008).

Sapma davraniglar literatiirde genellikle beyaz yakali calisanlar ile arastirilmistir (Kabiri vd.,
2022). Ancak, mavi yakali galisanlarda “ise ge¢ gelip erken ayrilma, uzun molalar verme, gérev
atlama, vandalizm, devamsizlik, hirsizlik, kavga etme” vb. davranmiglarin daha fazla gorildigi
belirtilmektedir (Anjum ve Parvez, 2013). Bu nedenle, 6rgitsel glven ve orgltsel sapma
davranislarmin mavi yaka Ornekleminde ele alinmasi literatiir agisindan 6nemli bir bilgi

boslugunu giderecektir.

Literatir incelendiginde orgiitsel glivenin orgiitsel sapma tizerindeki etkisini arastiran smirli
calismalar bulunmaktadir. Ulkemizde &rgiitsel sapma iizerine yapilan ¢alismalarm sayisinin
yetersiz olmas1 konu ile ilgili ¢alismalara ihtiya¢ duyuldugunu ortaya koymaktadir. Buna ek
olarak, degiskenler arasindaki iliskiyi mavi yakali calisanlar 6rnekleminde inceleyen bir
calismaya rastlanmamistir. Mevcut ¢alisma ile literatiire katki saglanmasi hedeflenmektedir.
Ayrica, Orgiitsel sapmanin belirleyicileri tizerine ¢alismalar yiiritmek Orgltlerin maliyetli

davranigsal problemler ile basa ¢ikmas1 hususunda yardime1 olacaktir.
2. Kavramsal Cerceve

Orgltsel sapma, “onemli érgiitsel normlart ihlal eden ve béylelikle orgiitiin veya Orgiit
tiyelerinin ya da her ikisinin refahini tehdit eden goéniillii bir davranig” olarak tanimlanmaktadir
(Robinson ve Bennett, 1995, s. 556). Sapma davranislar1 diinya genelinde giderek
yaygmlasmaktadir. Batili {ilkelerde, Afrika’da, Asya iilkeleri ve Amerika Birlesik
Devletleri’'nde bu davranislar yaygin bicimde goriilmekte ve dnemli maliyetlere yol agmaktadir

(Narayanan ve Moon, 2023). Calisanlarda %33-75 oran araliginda hirsizlik, iiretime yonelik
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sapma davraniglari, is arkadaslarini taciz etme vb. sapkin faaliyetler goriildiigii belirtilmektedir
(Coffin, 2003). Orgiitsel sapma, iki tiir sapma davranisini kapsamaktadir. Bireysel sapma/kisiler
arasi sapma, ¢alisanlar tarafindan orgiit i¢indeki bireylere yonelik islenen sapma davraniglarini
nitelemektedir. Orgiite yonelik sapma, calisanlar tarafindan orgiitlere karsi islenen sapma
davranislarmi ifade etmektedir (Kabiri vd., 2022). Ise ge¢ kalmak, kasitli olarak
calisabileceginden daha yavas calismak Orgiite yonelik sapma davraniglar i¢in; is yerinde

baskalarina kaba davranmak ve bagkalariyla dalga gegmek gibi davranislar ise bireysel sapma

davranislarma ornek verilebilir (Bennett ve Robinson, 2000).

Orgiitsel giiven, “bir tarafin, diger tarafin giiven icin énemli olan belirli bir eylemi
gerceklestirecegi beklentisine dayali olarak veya diger tarafin izleme veya kontrol etme

.....

kabiliyetine  bakilmaksizin  eylemlerine karsi savunmasiz  olma istekliligi” olarak
tanimlanmaktadir (Vohs ve Heatherton, 2000, s. 712). Orgiitsel giiven drgiite giiven, yoneticiye
giiven ve calisma arkadagslarina giiven olmak iizere ii¢ alt boyut igermektedir (Cho ve Park,
2011). Orgiite giiven, calisanin orgiitten fayda saglayacagi, zarar gdrmeyecegini niteleyen
giiveni ifade etmektedir (Tan ve Tan, 2000). Yoneticiye giiven, yoneticinin eylemlerine yonelik
savunmasizlik durumunu; calisma arkadasina giliven, calisma arkadaglarinin eylemlerine
yonelik savunmasizlik durumunu belirtmektedir (Tan ve Lim, 2009; Tan ve Tan, 2000). Orgiit
icerisinde yiiriitiilen bircok faaliyet karsilikli giiveni gerektirmektedir. Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirmesi, etkin ve kaliteli iletisimin saglanmasi, ekip ¢alismalar1 gibi faaliyetlerde
giiven anahtar bir rol oynamaktadir (Elangovan ve Shapiro, 1998). Pencerenin diger tarafindan
bakildiginda, giiven yerine giivensizlik ortaya ¢iktiginda bu durum ¢alisanlarin 6rgiite katkida

bulunma istekliligini ve orgiit i¢in ¢abalarmi zayiflatabilir. Bu durum sonucunda da orgiitsel

sapma davraniglar1 goriilebilir (Chiu ve Peng, 2008).

Calismada, orgiitsel gliven ile orgiitsel sapma arasindaki iligkiyi tanimlamak i¢in sosyal degisim
teorisi kullanilmistir. Sosyal degisim teorisi, literatiirde oOrgiitsel sapmanm olusumunu
aciklamak iizere yaygin bigimde kullanilmaktadir (Orn. Glomb ve Liao, 2003; Mitchell ve
Ambrose, 2007; Alias ve Rasdi, 2015). Orgiit icerisinde calisanlar drgiit i¢i iletisimlerinin
saglikli ve etkin olma durumuna gore davranis tiirleri sergilemektedirler. Etkin ve kaliteli bir
iletisime sahip calisan, orgiitsel norm ve politikalara uygun sekilde davranmaktadir. Calisan
iliskilerde gliven ve fayda sagladigmi algilladiginda normlara uygun tutum, davranig ve
performans sergilemektedir. Ancak, iletisimin saglikli ve kaliteli olmadigi, kaynaklarin yetersiz
oldugu durumda veya olumsuz bir iletisim algis1 ortaya ¢iktiginda ¢alisanin sapma davranigi

sergilemesi olas1 goriilmektedir (Colbert vd., 2004; Chullen vd., 2010).
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Degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak ftizere bilimsel ¢aligmalar yiiriitiilmektedir.
Orgiitsel giiven ve orgiitsel sapma kavramlar arasindaki iliski ¢esitli sektorlerde anket yontemi
kullanilarak arastirilmistir. Ulkemizde iki degisken arasindaki iliskiyi arastiran calismalar
oldukca kisitli olmakla birlikte mevcuttur. Sakarya'da gida sektdriinde 311 calisan ile
gerceklestirilen bir calismada orgiitsel giiven ile bireysel sapma arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve ters yonde bir iligki tespit edilmistir (Celik vd., 2011). Fethiye, Sarigerme, Marmaris
ve Bodrum'da ¢aligmakta olan 554 otel ¢alisan1 gerceklestirilen bir ¢aligmada orgiitsel gliven
ile orgiite yonelik sapma arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski goriilmistiir (Demir, 2011).
Uluslararasi literatiir incelendiginde ise lilkemizdeki calismalara kiyasla degiskenler ile ilgili
yiiriitiilen bilimsel ¢aligmalar nicelik a¢isindan daha agir basmaktadir. Malezya'da 350 egitmen
ile gergeklestirilen bir caligmada Orgiitsel giiven ile orglitsel sapma arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve ters yonde bir iliski goriilmiistiir (Azim vd., 2020). Malezya'da 230 ytiksekdgretim
calisami ile gerceklestiren bir diger ¢alisma da Orgiitsel giiven ile orgiitsel sapma arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii iliski bulgulanmistir (Abbasi ve Wan Ismail, 2023).
Diger taraftan Orgiitsel giliven ile Orgiitsel sapma arasindaki iliskiye yonelik farkli sonuglar
yansitan ¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin, Malezya'da biiyiik dlcekli bir firmada 355
iretim calisani ile gerceklestirilen bir ¢alismada orgiitsel giiven ile bireysel sapma arasinda
anlaml1 ve ayn1 ydnde bir iliski goriilmiistiir. Orgiitsel giiven ile érgiite yonelik sapma arasinda
ise istatistiksel olarak anlamli ve ters yonde iligki tespit edilmistir (Rahim ve Nasurdin, 2008).
Bu caligmalardan yola ¢ikarak asagida yer alan hipotezler ve Sekil 1°de gosterilen arastirma

modeli gelistirilmistir:

H; Yoneticiye giiven bireysel sapmayt etkiler

H, Yéneticiye giiven orgiite yonelik sapmayt etkiler

Hs Calisma arkadasina giiven bireysel sapmay: etkiler

Hy Calisma arkadasina giiven orgiite yonelik sapmay etkiler
Hs Orgiite giiven bireysel sapmay: etkiler

Hs Orgiite giiven orgiite yonelik sapmayr etkiler

H; Orgiitsel giiven érgiitsel sapmay: etkiler
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Sekil 1. Arastirma Modeli
Orgiitsel Giiven Orgiitsel Sapma
-Yineticive Giiven - -Birevsel Sapma
-Cahsma Arkadaslarma -Orgiite Yénelik Sapma
Giiven
-Orgiite Giiven

3. Arastirmanin Yontemi

Mevcut caligmada, orgiitsel giivenin orgiitsel sapma tlizerindeki etkisini incelemek iizere nicel

arastirma yontemi altinda anket teknigi kullanilarak veri toplanmistir.
3.1. Katihmcilar

Emek yogun isletmelerde ve imalat isletmelerinde sapma davranislari siklikla goriilmekte ve
ciddi bir problem olusturmaktadir (Demir ve Tiitlincii, 2010; Muafi, 2011). Buna ek olarak
sapma davraniglarinin mavi yakali ¢alisanlarda goriilme olasiligmin daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir (Anjum ve Parvez, 2013). Bu nedenle, ¢alismanin evrenini Adana’daki imalat
isletmelerinin mavi yakali ¢alisanlar1 olusturmaktadir. 2021-2022 doneminde Adana Organize
Sanayi Bolgesinde (AOSB) yer alan ve Tiirkiye’nin 500 biiyiik sanayi kurulusu (ISO 500)
icerisinde bulunan “Hektas, Giiney Celik, ADM, Mondi, Sen Pili¢, Doyum Pili¢, Omnia, Toros
Yem, Kastamonu Entegre, Cimsa, Sarten, Ankutsan, Olmuksan, Bossa, Abdiogullari, Oyak
Beton” isletmelerin mavi yakali calisanlar1 ise Orneklem olarak belirlenmistir. Rastgele
ornekleme yontemi kullanilarak anket uygulamasma izin veren isletmelerin mavi yakali
calisanlarindan 311 adet anket toplanmistir. Bu anketler incelendikten sonra kayip veri igeren,
hatali doldurulan anketler ve u¢ degerler ¢ikarilmistir. Son olarak ¢alismanin 6rneklemi 294

kisiden olusmustur.
3.2. Ol¢iim araclan

Orgiitsel giiven: Calismada Omarov (2009) un “yéneticiye giiven, érgiite giiven ve ¢alisma
arkadaglarina giiven” olmak tlizere 3 alt boyut ve toplamda 22 maddeden olusan orgiitsel gliven
0lgegi kullanilmistir. Yoneticiye giiven alt boyutu 10 madde; orgiite giiven alt boyutu 5 madde
ve calisma arkadaslarma giiven alt boyutu 7 madde icermektedir. Olcek, Hi¢ Katilmiyorum (1),
Cok Az Katiliyorum (2), Biraz Katiliyorum (3), Katiliyorum (4), Tamamen Katiliyorum (5)

seklinde 5°1i Likert tipi derecelendirme icermektedir. Olgegin giivenirliligini gdsteren i¢
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tutarhilik katsayilar1 yoneticiye giiven 0=0,95, calisma arkadaslarmna giiven a=0,91, orgiite

giiven a=0,88 ve genel 6l¢ekte 0=0,96 olarak belirtilmistir.

Orgiitsel sapma: Calismada Bennett ve Robinson (2000) tarafindan gelistirilen “bireysel sapma
ve orgiite yonelik sapma” olmak tlizere 2 alt boyut ve toplamda 19 maddeden olusan orgiitsel
sapma Olcegi kullanilmistir. Mevcut arastirmada kullanilan 6lgekte Giiltag (2019)’1n uyarlamasi
temel almmus; Iyigiin (2011) ve Bennett ve Robinson (2000)’un orijinal ¢alismas: da dikkate
almmistir. Caligmanin yapilacagi evrenin Ozellikleri de goz Onilinde bulundurularak bazi
maddelerin kolay anlasilmasi i¢in kii¢iik kelime diizenlemelerine gidilmistir. Dikkate deger bir

degisim gerceklestirilmemistir.
4. Bulgular

Olgekler ile dl¢iim modelinin yapisal gegerliligini belirlemek i¢in Dogrulayici Faktdr Analizi
(DFA) gerceklestirilmistir. IBM AMOS 23.0 programi araciligi ile uygulanan DFA sonugclar1
Tablo 1’de gosterilmektedir. Tiim Olgekler ve Ol¢iim modeli icin ayr1 bir bicimde DFA
yapilmistir. Analizde yer verilen model uyum iyilik indekslerinin, y2/sd <3 CFI>.90, IF1>0.90,
RMSEA <08 deger araliklar1 iyi uyum oldugunu gostermektedir (Browne ve Cudeck, 1993; Hu
ve Bentler, 1999; Kline, 2005). Tablo 1°de yer alan sonuglara gore Olgeklerin ve 6lgiim
modellerinin iyi bir uyum sergiledigi tespit edilmistir. Buna gore, yapisal gecerliliginin

saglandig1 bulgulanmastir.

Tablo 1. Uyum Indeksi Degerleri

Olgekler ¥2/sd CFI IFI RMSEA
Orgitsel giiven 2,400 0,948 0,949 0,069
Orgitsel sapma 2,689 0,946 0,947 0,076
Yapisal Esitlik 2,326 0,903 0,904 0,067
Modellemesi-1

Yapisal Esitlik 2,324 0,902 0,902 0,067

Modellemesi-2

¥2/sd=Kikare Serbestlik Derecesi Orani, Karsilastrmali Uyum Indeksi=CFI, Fazlalik Uyum
Indeksi=IFI, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii=RMSEA

Calismada verilerin normal olarak dagilip dagilmadigini tespit etmek i¢in Normallik testi
uygulanmistir. Bu kapsamda, Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) degerleri
incelenmistir. Orgiitsel giiven 6lgeginin carpiklik ve basiklik degerleri sirasiyla -.63 ile .48
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araligindadir. Orgiitsel sapma dlceginin carpiklik ve basiklik degerleri sirasiyla 1.63 ile 2.07
araligidadir Orgiitsel giiven ve orgiitsel sapma degiskenlerine ait gergeklestirilen normallik
testi sonucunda g¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3 arasinda yer aldigi ve normal

dagildig1 bulgulanmistir (Kalayci, 2005).

Calismada degiskenlere ait korelasyon, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2’de
gosterilmektedir. Analiz sonucuna gore, bireysel sapmanin yoneticiye giiven (r=-.411; p<.01),
orgiite giiven (r=-.333; p<.01), ¢aligma arkadasina giiven (r=-.395; p<.01), ve Orgiitsel giiven
(r=-.425; p<.01) ile yiiksek diizeyde ters yonde; orgiitsel sapma (r=.929; p<.01) ile ayn1 yonde
iliskili oldugu tespit edilmistir. Orgiite yonelik sapmanimn ydneticiye giiven (r=-.344; p<.01),
orgiite giiven (r=-.265; p<.01), ¢aligma arkadasina giiven (r=-.307; p<.01), ve Orgiitsel gliven
(r=-.346; p<.01) ile yiiksek diizeyde ters yonde; orgiitsel sapma (r=.936; p<.01) ile ayn1 yonde
iliskili oldugu bulgulanmustir. Orgiitsel sapmanm ydneticiye giiven (r=-.404; p<.01), ¢alisma
arkadasina giiven (r=-.375; p<.01), orgiite giiven (r=-.320; p<.01) ve orgiitsel giiven (r=-.412;
p<.01) ile yiiksek diizeyde ters yonde iliskili oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2. Korelasyon Tablosu

Ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7
BRS 1,41 ,56 1
ORS 1,34 ,52 740" 1
YONGV 4,00 A7 - 411" -,344™ 1
ARKGV 3,96 76 -,395™ -,307™ 721" 1
ORGV 3,81 ,88 -,333™ -,265™ ,763™ ,624™ 1
ORGTSLSP 1,37 ,50 ,929™ ,936™ -,404™ -,375™ -,320™ 1
ORGTSLGV 3,94 72 -,425™ -,346™ ,957" ,839™ 877 -,412™ 1

** p<0.01 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli; * p<0.05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli
BRS=Bireysel Sapma; ORS=Orgiite Yonelik Sapma; YONGV=Yéneticiye Giiven; ARKGV=Calisma Arkadasina Giiven; ORGV=Orgiite Giiven;
ORGTSLSP=0rgiitsel Sapma ORGTSLGV=0rgiitsel Giiven
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Calismanin ilk 6 hipotezini test etmek i¢in Orgiitsel gliven ile drgiitsel sapmanin alt boyutlar1
dahil edilerek yapisal esitlik modellemesi (YEM) kapsaminda yol analizi uygulanmustir.
Degiskenlerin normal dagilama uygun olmasi nedeniyle YEM’ de parametre tahminlerinde

Maximum Likelihood Yontemi kullanilmigtir. IBM AMOS 23.0 kullanilarak uygulanan model

sonucu elde edilen sonuglar Sekil 2°de gosterilmektedir.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli-1
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YEM’de yer alan degiskenler arasindaki iliskileri gésteren sonuglar Tablo 3’te gosterilmektedir.
Bu sonuglara gore, yoneticiye giivenin bireysel sapma iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
ters yonde etkisi goriilmiistir (B=-,32, p<,05). Yoneticiye giivenin orgiite yonelik sapma
iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve ters yonde etkisi goriilmiistiir (f=-,37, p<,05). Calisma
arkadasina gilivenin bireysel sapma lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve ters yonde etkisi

gorilmiistiir (B=-,29, p<,05).

Tablo 3. YEM’e Ait Regresyon Katsayilari-1

. Standardize
Yapisal Iliskiler B SE. CR p
Edilmis p
BRS <--- YONG | -,152 -0,318 ,068  -2,243 ,025
ORS <--- YONG | -,288 -0,368 112 -2,564 010
BRS <--- ARKG | -,147 -0,290 ,009  -2,511 012
BRS <--- ORGG ,055 0,139 ,047 1,168 243
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Caligmanin son hipotezini test etmek i¢cin YEM kapsaminda yol analizi uygulanmistir. Degiskenlerin

normal dagilama uygun olmasi nedeniyle YEM’ de parametre tahminlerinde Maximum Likelihood

Yontemi kullanilmistir. Uygulanan model sonucu elde edilen sonuglar Sekil 3’te gosterilmektedir.
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli-2

YEM’de yer alan degiskenler arasindaki iliskileri gosteren sonuglar Tablo 4’te

A.\AAAAA
> @ ¢
[

- T= T= 1= = = T= 1=

gosterilmektedir. Bu sonuglara gore, orglitsel giivenin orglitsel sapma {izerinde istatistiksel

olarak anlamli ve ters yonde etkisi goriilmiistiir (f=-,46, p<,01). Bu bulgulara gére ¢alismanin

hipotez sonuglar1 Tablo 5’te gdsterilmektedir.

Tablo 4. YEM’e Ait Regresyon Katsayilari-2

SAPMA <---

Yapisal liskiler

GUVEN

Standardize

C.R. p
Edilmis p

-,243

**kx

-,464 ,043  -5,594
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Tablo 5. Hipotez Sonuclan

Hipotezler SONUC
H1 Yoneticiye giiven bireysel sapmay: etkiler Desteklendi
H2 Yoneticiye giiven orgiite yonelik sapmayt etkiler Desteklendi
Hs Calisma arkadasina giiven bireysel sapmayt etkiler Desteklendi
H4 Calisma arkadasina giiven érgiite yonelik sapmayr etkiler Reddedildi
Hs Orgiite giiven bireysel sapmay: etkiler Reddedildi
He Orgiite giiven érgiite yonelik sapmay etkiler Reddedildi
H7 Orgiitsel giiven orgiitsel sapmay: etkiler Desteklendi

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu c¢alismada, orgiitsel giivenin oOrgiitsel sapma tizerindeki etkisi arastirilmistir. Calismada
orneklem olarak mavi yakali calisanlar secilmistir. Calismaya ait hipotezler YEM ile test
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda “H; Yoneticiye giiven bireysel sapmayr etkiler; H>
Yoneticiye giiven orgiite yonelik sapmayt etkiler ve H3 Calisma arkadasina giiven bireysel
sapmayt etkiler” hipotezleri desteklenmistir. Mevcut calisma alt boyutlar1 detayli olarak
incelemistir. Literatiirde kapsamli olarak alt boyutlarin iliskisini inceleyen c¢alismaya
rastlanmasa da iligkili onceki calismalar mevcuttur ve bulgular paralellik gostermektedir.
Ornegin, literatiirde daha 6nceki yapilan ¢calismalarda drgiitsel giiven ile bireysel sapma (Celik
vd., 2011) ve orgiitsel giiven ile 6rgiite yonelik sapma (Demir, 2011) arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve ters yonde bir iligki goriilmiistiir. Buna ek olarak, uygulanan YEM analizi sonucunda
orgiitsel giivenin orgiitsel sapma {lizerinde istatistiksel olarak anlamli ters yonde etkisi tespit
edilmistir. Bu bulgudan yola ¢ikarak Orgiitsel giivenin Orglitsel sapma seviyelerini azalttig
sonucuna varilmistir. Buna gore, “H; Orgiitsel giiven érgiitsel sapmayr etkiler” hipotezi
desteklenmistir. Bu sonu¢ Orglitsel sapmanin aciklanmasinda orgiitsel glivenin 6nemli bir
belirleyici oldugunu gostermektedir. Orgiite duyulan giiven arttikga drgiitsel sapma davranisi
bu durumda azalacaktwr. Calismanm bu bulgusu literatiirde yapilan onceki caligsmalarla
paralellik gostermektedir (Azim vd., 2020; Abbasi ve Wan Ismail, 2023). Diger taraftan
calismanin bazi hipotezleri reddedilmistir. “Hy Calisma arkadasina giiven orgiite yonelik
sapmay: etkiler; Hs Orgiite giiven bireysel sapmayt etkiler; Hs Orgiite giiven érgiite yonelik
sapmayi etkiler” hipotezleri reddedilmistir. Calisma arkadaslarina giivenin Orgiite yonelik

sapma tlizerinde etkili olmamas1 is ortamindaki diger faktorlerden veya calisanlarin kisisel
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ozelliklerinden kaynaklanabilir. Diger taraftan Orgiite gilivenin, bireysel sapma ve oOrgiite
yonelik sapma iizerinde etkisinin anlamsiz olmas1 orgiitsel giiven i¢in yoneticiye ve ¢aligma
arkadaglarina giiven alt boyutlarinin daha baskin olmasindan kaynaklanabilir. Alt boyutlarin
ortalamalar1 incelendiginde yoneticiye giiven (Ort=4,00; SS=,77) ile ¢alisma arkadaslarina
giiven (Ort=3,96; SS=,76) alt boyutlarinin Orgiite giivene (Ort=3,81; SS=,88) gore

ortalamasmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Iletisim eksikligi, liderlik sorunlari, adaletsizlik algis1 ve ddiillendirme sistemi gibi faktorler
orgiitsel sapma davranisi lizerinde etkili olabilir. Calisanlarin 6rgiit icerisinde bilgi, belge ve
yonergelere ulasamamasi bireysel sapmay1 tetikleyebilir. Buna ek olarak, zayif liderlik
becerileri, liderlerin tutarsiz tutum ve davranislar1 giivensizlige yol agabilir ve sapma
davranislarmi tesvik edebilir. Diger taraftan, adaletsizlik algis1 da bireysel sapmay1 artirabilecek
onemli bir faktordiir. Calisan oOrgilite yonelik gilivenini kaybedebilir. Bir diger gilivensizlik
duygusunu artirabilecek faktor Odiillendirme sistemidir. Calisgan kendi ve arkadaslarmin
cabalarma yonelik adil bir sistem beklemektedir. Adil bir sistemin olmadig1 ortamda

giivensizlik thtimali yiiksektir.

Sonug olarak, oOrgiitsel gliven oOrgiitsel sapmanin azaltilmasinda 6nemli bir degiskendir.
Ozellikle mavi yakali calisanlar arasinda arzu edilmeyen sapma davranislarinm azaltilmasi igin
yoneticilere onemli roller diismektedir. Ydneticiler, calisanlar ile arasinda kaliteli ve etkin
giiven baglar1 olusturmalidir. Calisan ile yOnetici arasindaki giiven yiiksek ve kaliteli bir
diizeyde ise ¢calisanlar orgiitsel norm ve politikalara daha ¢ok uyum saglayacak ve yoneticisine,

orgiitline zarar verecek davranislardan kagmacaktir.

Gelecek caligmalarda Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel sapma degiskenleri etkileyebilecek diger

faktorlerin de siirece dahil edilerek analiz edilmesi Onemli sonuglar sunabilir.
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Ozet

Bu arastirma ise baglilik ve liretim karsit1 ig davranislari arasindaki iligskide orgiitsel etik iklimin
araci roliiniin incelenmesini aragtirmaktadir. Arastirmaya 155 kadm ve 131 erkek olmak tizere
toplamda 286 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Kadinlarin yas ortalamasi 33.26 (S=7.06) ve
erkeklerin yas ortalamasi 35.54 (S=8.54) olarak belirlenmistir. Calismada; Demografik Bilgi
Formu, Utrecht Ise Baglilik Olgegi Tiirkge Formu, Uretim Karsit1 Is Davranislar Olgegi ve
Orgiitsel Etik Iklim Olgegi veri toplama araclar1 olarak kullanilmistir. Ise baglilik alt
boyutlarindan ige istek duyma ve ise adanma ile iiretim karsit1 is davranislar1 arasinda orgiitsel
etik iklimin araci rolii s6z konusudur. Aragtirmanin sonuglarina ek olarak orgiitsel etik iklimin

onemine yonelik sunulan oneriler, alanyazina katki saglayacagi yoniindedir.
Anahtar Kelimeler: Ise Baghilik, Uretim Karsiti Is Davranislari, Orgiitsel Etik Iklim
1. Giris

Ise baglilik ve iiretim kavramlari, orgiitlerin gelecegini belirleyen stratejik unsurlar arasinda
onemli bir yere sahiptir. Ise baghlik, bir calisanm isiyle psikolojik olarak dzdeslestigi bilissel
bir inan¢ durumu olarak tanimlanmaktadir (Griffin vd., 2010; Kanungo, 1982). Alanyazina
bakildiginda ige baglilik kavramu ile orgiitsel adalet algisi, tiikenmislik, is memnuniyeti ve is
performansi basta olmak tizere pek ¢ok ¢alismaya rastlanmaktadir (Organ ve Ryan, 1995;
Maslach vd., 1997; Rhoades vd., 2001; Meyer ve Allen, 1997; Meyer ve Herscovitch, 2001;
Allen ve Meyer, 2000). Ancak ise baglilik ile {iretim karsit1 is davranislar1 arasinda yiiriitiilen
calismalar siirlilik gdstermektedir (Kehoe ve Wright, 2013; Podsakoff vd., 2006). Ote yandan

ise bagllik, tiretim karsit1 is davranislar1 ve orgiitsel etik iklim arasindaki iligkilerin incelendigi
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arastirma bulgusuna rastlanmamistir. Arastirma, beyaz yakali calisanlarin ise bagliliklar: ile
iretim karsit1 is davraniglar1 arasinda Orgiitsel etik iklimin araci roliinii incelemeyi

amagclamaktadir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Ise baghlik

Ise baglilik, bir ¢calisanmn is yerine duydugu derin duygusal baglilik, ise dair inanclar ve degerler
ile karakterize edilen bir durum olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Bu durum,
calisanin ise kars1 giliclii bir baglilik hissetmesini, ise yonelik olumlu tutumlar beslemesini ve is
yerine sadakat duygusuyla bagli olmasini igermektedir. Bu dogrultuda ise baglilik; ise isteklilik,
ise adanma ve ise yogunlasma olmak {izere {i¢ alt boyutta ele alinmaktadir (Saks, 2006). Sosyal
miibadele kurami agisindan karsiliklilik ilkesini benimseyen g¢alisanlar; orgiitlerinden almis
olduklar1 ekonomik veya sosyo-duygusal kaynaklar1 geri 6deme zorunlulugu hissetmektedirler
(Kahn, 1990). Calisanin elde ettigi bu kaynaklarin eksik ya da fazla olmasi durumunun ise

baglhilig1 etkiledigi 6ne stiriilmektedir (Saks, 2006).
2.2. Uretim karsit1 is davranislan

Uretim karsit1 is davramslari, bilingli ve sistemli olarak orgiit ve calisanlara zarar veren
davranislar1 ifade etmektedir (Robinson ve Bennett 1995; Le Roy vd., 2012). Calisanlar
tarafindan gosterilen kotiiye kullanma, iiretimden sapma, hirsizlik, geri ¢ekilme ve sabotaj gibi
davranislar iiretim karsit1 is davranislar1 kapsaminda degerlendirilmektedir (Spector vd., 2006).
Bu davransslar, orgiitiin hedeflerini ve isleyisini dogrudan etkileyerek orgiit igerisindeki tiim
stireclere ve ¢alisanlara zarar vererek orgiitsel verimliligi azaltmaktadir (Mann vd., 2012; Klotz

ve Buckley, 2013).

Uretim karsit1 is davramslarinin kuramsal alt yapisinda sosyal miibadele kurami yer almaktadir
(Blau, 1964). Bu kurama gore sosyal miibadele; bireylerin, baskalarindan getirmeleri beklenen
ve tipik olarak elde edilen c¢iktilarla motive olan goniillii eylemleridir. Eisenberger ve
digerlerine (2001) gore, liretim karsit1 is davranislarinin sosyal miibadele kuraminin esasini
olusturan karsiliklilik ilkesinin ihlalinden kaynaklandigmi ifade etmektedirler. “Kisasa kisas”
anlayismi benimseyen calisanlarin, intikam alma duygusuyla iiretim karsit1 is davraniglari

sergiledikleri goriilmektedir (Gibney vd., 2009).

Uretim karsit1 is davramslari ile ilgili alanyazin incelendiginde &zellikle ise baglilik literatiirii

yerine Orgiitsel baglilik (Tiifekei, 2016) degiskeninin arastirma konusu oldugu; orgiitsel etik
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iklim caligmalarinm ise smirlihk gosterdigi goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014; Gergek,
2017).

2.3. Orgiitsel etik iklim

Orgiitsel etik iklim, calisanlarin faaliyet gdsterdikleri kurumda etik igerigi ve isleyisi belirleyen
onemli bir faktordiir (Victor ve Cullen 1988; Cullen vd., 1993). Calisanlarm igyerlerindeki etik
beklenti ve sorumluluklar1 belirleyen, ahlaki politika, prosediirler ve uygulamalardan
olugsmaktadir (Mulki vd., 2008). Victor ve Cullen’e (1988) gore, bir orgiitiin etik iklimi;
tanimlanmis kurallar ve uygulamalar araciligiyla orgiitsel baglamda neyin dogru ve neyin yanls

oldugunu belirleyen bir sinir gérevini istlenmektedir.

Alanyazina bakildiginda orgiitsel etik iklim, ise baghlikla pozitif yonde anlamli bir iliski
gostermektedir (Brown ve Treviflo, 2006; Eisenbeiss vd., 2008; Mayer vd., 2009). Ote yandan
orgiitsel etik iklim arttikga iiretim karsit1 is davranislarinin azaldigi; orgiitsel etik iklim
azaldik¢a da iiretim karsit1 is davraniglarinin arttigi goriilmektedir (Fortin ve Fellenz, 2009;

Mayer vd., 2012).

Bu arastirmada ise baghlik ve iiretim karsit1 is arasindaki iligkide orgiitsel etik iklimin araci
roliiniin siirece dahil edilmesi amaglanmaktadir. Ise baghlik arttikca iiretim karsiti is
davranislarmin azaldigina yonelik bulgular alanyazinda mevcuttur (Eisenberger vd., 1986;
Meyer vd., 2002). Ancak iiretim karsit1 ig davraniglarinin azalmasinda etkili olan durumun ige
baghlik disinda orgiit icerisindeki isleyise ait prosediirlerin ve ahlaki politikalarin belirleyici
olup olmadig1 sorusu bu calismanin temelini olusturmustur. Amag¢ kapsaminda olusturulan

arastirma sorular1 asagidaki gibi belirlenmistir:

Hia: Ise istek duyma ile iiretim karsit1 is davranislar: arasindaki iliskide orgiitsel etik iklimin

araci roli vardir.

Hip: Ise adanma ile iiretim karsit1 is davranislar: arasindaki iliskide drgiitsel etik iklimin arac1

roll vardir.

Hic: Ise yogunlasma ile iiretim karsit1 is davramslar1 arasindaki iliskide orgiitsel etik iklimin

araci rolii vardur.
3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Modeli

Ise baglilik ve iiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide drgiitsel etik iklimin arac roliinii

gosteren model Sekil 1°de yer almaktadir.
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Sekil 4. Arastirma Modeli

/ Orgiitsel Etik iklim \

P N

Uretim Karsiti s
Davranislari

ise Baglilk Cc ——— -

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanmn  Orneklem se¢iminde wuygun (kolayda) Orneklem yontemi kullanilarak
katilimcilara ulagilmistir. Online veri toplama yontemi ile hizmet sektoriinde calisan 155
(%54.2) kadin ve 131 (%45.8) erkek olmak iizere toplamda 286 beyaz yakali katilimci
arastirmaya dahil edilmistir. Kadm katilimcilarin yas araligr 22-56 (Ort.=33.26, S=7.06) ve
erkek katilimcilarin yas araligi 21-60 (Ort.=35.54, S=8.54) olarak ifade edilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Demografik Bilgi Formu: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin yani sira
sektor, toplam calisma siiresi, pozisyon ve kurum igerisindeki calisma siiresinin

saptanmasi amaciyla kisisel bilgi formu kullanilmaktadir.

Utrecht Ise Baglhilik Olgegi Tiirk¢e Formu (UWES-TR): Schaufeli ve digerleri (2002)
tarafindan gelistirilen 6l¢ek Eryilmaz ve Dogan (2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir.
Toplamda 17 maddeden olusan 6lgegin alt boyutlar sirasiyla ise istek duyma, ise adanma
ve ise yogunlasma seklinde tanimlanmustir. Olgek 5'li Likert kullanilarak puanlanmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha toplam puani .94 olup alt boyutlar i¢in sirasiyla .87, .87 ve .84

giivenirlik katsayilar1 elde edilmistir.

Uretim Karsiti Is Davranislar: Olgegi (UKIDO): Spector ve digerleri (2006) tarafindan
gelistirilen dlcegin Ocel (2010) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmasi gerceklestirilmistir.
Tiirk¢e formu 32 maddeden olusan 6lcek; kotiiye kullanma, ¢alma, geri ¢ekilme ve sabotaj

olmak Uzere toplamda dort alt boyut olarak ifade edilmistir. Olgegin giivenirligini

153



@ i | PRI
PAKON GRES - UNIVERSITESI
degerlendirmek icin hesaplanan i¢ tutarhilik katsayisi toplam puami igin .94 olarak

hesaplanmustir. Olgekte 5°1i Likert kullanilmustar.

Orgiitsel Etik Iklim Olgegi: Caliskan (2022) tarafindan gelistirilen 6lgegin amaci
orgiitlerdeki etik iklim algisini belirlemek olarak ifade edilmistir. Olgek toplamda 9
ifadeden olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 kurallara yonelik etik iklim ve davranislara
yonelik etik iklim seklinde belirlenmistir. Olgegin Cronbach Alpha toplam giivenirlik
katsayis1 Universiteler i¢in .93, saglik sektorii i¢in .88 ve sanayi sektorii icin .90 olarak

tespit edilmistir. Olgek 5°1i Likert kullanilarak puanlanmaktadir.
4. Bulgular

Bu boliim igerisinde ise baglilik ile tiretim karsit1 i davranislar1 arasindaki iliskide orgiitsel etik
iklimin araci rolii Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Macro (Model 4) eklentisi

kullanilarak analiz edilmistir.

Sekil 5: Ise Istek Duyma ile Uretim Karsiti Is Davramislan Arasindaki Iliskide Orgiitsel
Etik Iklimin Araci Rolii

b=-.21, s,=.04, p=-.28, p=.0001,

a= .18’ 53:_09’ B:_]_Z’ p:,040’ Orgi.'ltsel Etik iklim
%95 [(LLCI.0085, ULC! .3681)] / \ %95 [(LLCT-.29, ULCT-.13)]

a b

/ c=-.26, 5.=.06, B=-.22, p=.0001, \

%95 [(LLCT -.39, ULCI -.13)]

o , Uretim Kargiti is
c ———— ———
Ise Istek Duyma Davranislari

¢’=-22, 5,=.06, B=-.19, p=.001,
%95 [(LLCI -.35, ULCI -.09)]

Aracilik analizine gore ise istek duyma ile orgiitsel etik iklim arasindaki yordayict etki
anlamlidir, a= .18, s,=.09, p=.12, p=.040, %95 [(LLCI .0085, ULCI .3681)], R>=.01, F (1, 284)
=4.24, MSE=47.16, p=.040. Orgiitsel etik iklim ile iiretim kars1t1 is davranislar1 arasindaki etki
de anlamhdir, b=-.21, sy=.04, =-.28, p=.0001, %95 [(LLCI-.29, ULCI-.13)]. Ek olarak ise istek
duyma ile tiretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki dogrudan etki de anlamlidir, c=-.26, s.=.06,
B=-.22, p=.0001, %95 [(LLCI-.39, ULCI-.13)]. ise istek duyma ile iiretim karsit1 is davranislar
arasindaki iliski modeline orgiitsel etik iklim eklendiginde etkinin giicli diismektedir, ¢’=-.22,

s¢=.06, B=-.19, p=.001, %95 [(LLCI-.35, ULCI-.09)], R?=.13, F (2, 283) =21.86, MSE=23.56,
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p=.0001. Modele bakildiginda orgiitsel etik iklim degiskeni; ise istek duyma ile liretim karsit1
is davraniglari arasinda araci bir degiskendir, F=-.03, se=.01, %95 [(LLCI-.0755, ULCI-.0028)].

Sekil 6: Ise Adanma ile Uretim Karsit1 Is Davramslan Arasindaki iliskide Orgiitsel Etik

iklimin Araci Rolii

a=.23,5.=.09, B=.14, p=.01, Orgiitsel Etik iklim b=-.21, s,=.04, p=-.28, p=.0001,
%95 [(LLCI.05, ULCI .41)] / \ %95 [(LLCI -.29, ULCI -.13)]

a b

/ c=-.26, 5,=.06, B=-.22, p=.0001, \

%95 [(LLC! -.40, ULCI -.13)]

Uretim Kargiti s
Davraniglar

ise Adanma c ——— ¢ e ——

¢’=-.21, 5,=.06, B=-.19, p=.001,
%95 [(LLC! -.34, ULCI -.08)]

Aracilik analizine gore ise adanma ile orglitsel etik iklim arasindaki yordayici etki anlamlidir,
a= .23, s5,=.09, B=.14, p=.01, %95 [(LLCI .05, ULCI .41)], R*=.02, F (1, 284) =6.48,
MSE=46.80, p=.01. Orgiitsel etik iklim ile {iretim karsit1 is davranislar1 arasindaki etki de
anlamhdir, b=-.21, sy=.04, p=-.28, p=.0001, %95 [(LLCI-.29, ULCI-.13)]. Ek olarak ise adanma
ile tiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki dogrudan etki de anlamhidir, ¢c=-.26, s.=.06, f=-.22,
p=.0001, %95 [(LLCI-.40, ULCI-.13)]. Ise adanma ile iiretim karsit1 is davramslar1 arasindaki
iligki modeline oOrgiitsel etik iklim eklendiginde etkinin giicli diismektedir, ¢’=-.21, s=.06, =-
.19, p=.001, %95 [(LLCI-.34, ULCI-.08)], R?>=.13, F (2, 283) =21.23, MSE=23.65, p=.0001.
Modele bakildiginda orgiitsel etik iklim degiskeni; ise adanma ile liretim karsit1 is davranislari

arasinda arac1 bir degiskendir, F=-.04, se=.01, %95 [(LLCI-.0852, ULCI-.0063)].

5. Tartisma ve Sonuc¢

Bu arastirmada ise baglilik ile iiretim karsit1 ig davranislar1 arasindaki iliskide orgiitsel etik

iklimin araci1 roliiniin incelenmesi amag¢lanmaktadir.

Bulgular incelendiginde ise istek duyma ve ise adanma ile {iretim karsit1 is davranislari
arasindaki iliskide drgiitsel etik iklimin araci rolii bulunmustur. Ise istek duyma ve ise adanma
boyutlari, calisanlarm islerine duygusal olarak bagli ve motive olduklarmi yansitmaktadir. ise
isteklilik, ¢alisanlarin islerine aktif ve istekli bir sekilde katilmasi, islerine duygusal baglilik

gostermesi ve islerine yonelik olumlu bir tutum sergilemesi durumu ile karakterizedir (Salanova
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vd., 2005). Bu baglamda, ise istekli ¢aligsanlar, is yerinde etik degerleri vurgulayan bir ortamda
bulunmanin getirdigi uygunluk hissiyati sayesinde iiretim karsit1 is davraniglarina kars1 daha az
yatkin olabilecekleri diisiiniilmektedir. Ise adanma agisindan &rgiitsel etik iklimin aracili
incelendiginde ise Ozellikle etik degerlerin i yerinde vurgulanmasi ve algilanmasindan
kaynakl1 olarak iiretim karsit1 is davranislarmin azalmasi séz konusu olabilir. Orgiitsel etik
iklim, ¢calisanlarin orgiit i¢inde etik normlar1 anlamalarini ve degerlerini paylagsmalarini saglar
(Ruiz-Palomino ve Martinez-Cafas, 2014). Buna bagli olarak da etik degerlere sahip bireylerin
orgiitsel amaglara daha fazla katki saglamaya motive olabilecekleri, orgiit icinde acik ve
destekleyici bir iletisim ortaminin bulunmasmin calisanlarin endiselerini ifade etmelerini
kolaylastirabilecegi diisiiniilmektedir. Benzer sekilde, etik normlarin 6diillendirilmesi ve orgiit
kiiltiirtinde tesvik edilmesi de ¢alisanlarin etik degerlere uygun davranislar sergileme istegini
artirabilmektedir (Kalshoven ve Boon, 2012). Bu durumun da iiretim karsit1 is davraniglarini
azaltacagi bilinmektedir. Alanyazindaki arastirmalar incelendiginde ise baghlik ile tiretim
karsit1 ig davraniglar1 arasinda yiiriitiilen aragtirma bulgularma rastlanmamistir. Buna ek olarak
alanyazinda oOrgiitsel baglilik olarak ifade edilen kavram, calisanlar ve calistiklar1 Orgiit
arasindaki iliskiyi aciklayan psikolojik bir yapi olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen,
2004). Bu ifadenin ise baglhlikta gecen bireyin isi ile ilgili psikolojik durumunu da kapsadigi
diisiiniilerek var olan ¢aligmalar incelenmistir. Arastirma bulgularma gore orgiitsel baglilik
arttikca iiretim karsit1 is davranislarmin azaldigi; orgiitsel baglilik azaldike¢a da iiretim karsiti is
davranislarmin arttigr goriilmektedir (Sokmen vd., 2019; Tifek¢i, 2016). Bu bulgular da
arastirma bulgulari ile tutarhlik gostermektedir. Ote yandan ise yogunlasma ile iiretim karsit1 is
davranislar1 arasindaki iliskide orgiitsel etik iklimin araci rolii reddedilmistir. Alanyazin
incelendiginde ise Orgiitsel baglilik da dahil olmak {izere iiretim karsiti is davranislar ile
iliskinin olmadig1 bulgulara rastlanmamistir. ise yogunlasma ve iiretim karsit1 is davranislari
arasindaki iliskide oOrgiitsel etik iklimin etkisinin iliskiyi aciklamada yetersiz olabilecegi
diisiiniilmektedir. Ise yogunlasma; dikkat ve konsantrasyon gibi biligsel yetiler baglaminda
incelenirken; ise istek duyma ve ise adanma boyutlariin 6zellikle psikolojik bir yapiy1 temsil
ettigi goriilmektedir. Bireylerin isine yogunlagmasi, genellikle i digindaki herhangi bir etik
stiregle ya da iiretim karsit1 is davraniglari ile ¢calisanin ilgilenmedigini de diisiindiirmektedir.
Bu sebeplerden kaynakli 6rgiitsel etik iklimin araci roliiniin ise yogunlagma ve iiretim karsit1 is

davranislar1 arasindaki iliskide bulunmadigi s6ylenebilir.

Sonug olarak Hi, ve Hip hipotezleri dogrulanmaktadir. Ise istek duyma ve ise adanma

davraniglarmin tiretim karsit1 is davraniglari azaltmasinda asil etkili olanin orgiitsel etik iklim
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oldugu sonucu kurulan modelde dogrulanmistir. Y6netici ya da liderler agisindan orgiite yonelik
etik iklimin kural ve davranislarini kazandirmanin olduk¢a 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ise
istek duyma ve ise adanma davraniglar1 gdosteren beyaz yakali ¢alisanlarin iiretim karsit1 is
davraniglarini azaltmasinda etkili olan faktoriin etik degerlere yapilan vurgudan kaynaklandigi
aragtirmanin bulgular1 ile de desteklenmektedir. Diger bir yandan verilerin online veri toplama

yontemiyle elde edilmis olmasindan dolay1 ¢alisanlarin bulunduklar1 ortamda sorulara rahat

yanit verip veremediginin kontrol edilememesi ¢alismanin sinirlilig1 olarak tespit edilmistir.

Son olarak, orgiitsel etik iklimin anlasilmasi; isyerinde siirdiiriilebilirlik, kurallara ve
davraniglara yonelik etik degerlere dayali bir kiiltiiriin olusturulmasi agisindan biiyilk 6nem
tasimaktadir. Bu bulgularin is diinyasinin daha adil, etik ve verimli bir ¢aligma ortaminin
olusturulmasma katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Orgiitlerin etik liderlik temelinde
calismalar yapmasi da alanyazina ve saha arastirmalarina yeni bir bakis kazandirmasi agisindan

da dnem tasimaktadir.
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ORGUTLERDE ROMANTIK ILISKILER: CALISANLARIN SAPKIN
DAVRANISLARI VE KISKANCLIK
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Ozet

Bu arastirmada, is yerinde yasanan hiyerarsik bir romantik iliskide, yoneticilerin cinsiyetinin
ve medeni durumunun, bu iliskiyi gozlemleyen ¢alisanlarin sapkin davranislar1 ve kiskangligi
iizerindeki etkisi incelenmektedir. Arastrmaya 316 06zel sektdr calisanmi katilmistir.
Katilimcilardan manipiile edilmis dort senaryodan birini okuyarak, is yerinde sapkin
davranislar ve kiskancglik anketlerini doldurmalar1 istenmistir. Analizler sonucunda, demografik
faktorlerin (yoneticinin medeni durumu ve cinsiyeti) sapkin davranislar ve kiskanclik iizerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bulgularin ilgili alanyazina katkilar1 ve gelecek

calismalar i¢in Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Hiyerarsik romantik iliskiler, is yerinde sapkin davramislar, ¢alisan

kiskangligt

1. Giris

Is yerinde romantik iliskilerin olusmas1 ¢ok olagan olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 kurum
ve birimlerde ¢alisanlar genellikle ¢ekiciligin temelini olusturan benzer egitim gegmislerine,
yeteneklere ve ilgi alanlarina sahip olacaklar1 ongoriilmektedir (Anderson ve Hunsaker, 1985;
Byrne, 1971). Pek ¢ok arastirma, calisanlarin kariyer yasamlar1 boyunca is yerinde yasanan
romantik bir iligkiyi gozlemledigini ve/veya bunu deneyimledigini gostermistir (Anderson ve
Fisher, 1991; Mainiero, 1989; Omiiris ve Ehtiyar, 2008). Bireyler, dnceki kusaklara gore is
yerindeki romantik iliskilerini gizleme ihtiyact duymamaya baglamis (Shellenbarger, 2010)
olmakla birlikte zaman ve kusaklarin da degismesiyle evlilik disindaki yakin iligkilerin
yaygmlagmasi gibi is yerindeki romantik iliskiler ile ilgili algilar1 etkileyebilecek normlar
farklilagmistir. Her ne kadar, duygular is hayatinda her zaman mevcut olsa da kapsamli
arastrmalar (Anderson ve Hunsaker, 1985; Chory ve Hoke, 2019; Mainiero, 1989; Powell,
2001; Jones, 1999), orgiitlerdeki romantik iligkilerin yikici sonuglarint ortaya koymustur.
Ornegin, bir yonetici ve ast1 arasinda yasanan romantik bir iliski kotii bir sekilde sonlanirsa, bu

durum, astlar i¢in olumsuz sonuclara yol acabilmektedir (Pierce ve Aguinis, 2005). Ozellikle,
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bu romantik iligkiyi gozlemleyen ¢aliganlarin, taniklar ve gozlemciler olarak, olumsuz algilar
gelistirebilecekleri bulgusuna ulasilmistir (Jones, 1999; Werbel ve Hames, 1996). Ayrica, is
yerinde yasanan hiyerarsik romantik iligkilerin, bu iliskilere sahit olabilecek calisanlarin
algilarin1 nasil etkileyebilecegini anlamak, oOrgiitlerdeki davranislar1 ve duygularmi anlama
acisindan da 6nemli olarak goriinmektedir (Ozdemir-Sarigil ve Sarigil, 2021; Yesilada ve
Noordijk, 2013). Boyle bir iligkiyi gozlemleyen calisanlarin, adaletsizlik gibi algilarindan
dolay1, orgiite ve orgiitiin liyelerine de zarar verebilecek tutum ve davranis olarak kiskanglik ve
sapkin davraniglar gelistirebilecekleri ongoriilebilse de bununla ilgili bir ¢alismaya ilgili
alanyazinda heniliz rastlanmamustir. Bulgulardaki bosluktan hareketle bu arastirmada,
orgiitlerdeki hiyerarsik romantik iliskilerin partnerler disindaki diger calisanlara da
yansimasinin nasil olabilecegi ve bu iliskiyi gozlemleyen calisanlarm, iliski i¢inde olan
partnerlerin medeni durumu ve cinsiyetlerinden ne derece etkilenip (Jones, 1999) kiskanglik ve

sapkin davraniglar gelistirebileceklerinin anlagilmasi amaglanmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Is yerindeki romantik iliski, "bir &rgiitiin iki iiyesi arasinda, iki iiyenin de profesyonel ve
platonik olmakta 6te bir sey oldugunu kabul ettigi, cinsel ¢ekiciligin mevcutta iken sevginin
iletildigi, iletisimin oldugu, platonik olmayan bir iligki" olarak tanimlanir (Horan ve Chory,
2011, 5. 565). Farkl statiideki calisanlar boyle bir iliskiye girdiginde buna hiyerarsik romantik
iligki ad1 verilmektedir (Jones, 1999). Bugiinlerde daha az tabu olmasina ragmen, bir yonetici
ile romantik iliskiye girmek hala, ¢esitli taciz davalarindan dolayr olumsuz olarak
degerlendirilebilmektedir (Shellenbarger, 2010). Kurumun diger ¢alisanlarinda ise, yonetici ile
olan romantik iliskisi nedeniyle is arkadaslarinin adaletsiz olarak fayda elde edebilecekleri
yoniinde algilar olusabilmektedir. Bu algilarin bir sonucu olarak da 6rgiit ve Orgiitiin diger
iyeleri agisindan islevsel olmayan tutumlarin gelistirilebilecegi varsayilmaktadir (Chory ve

Hoke, 2019; Sias, 2015).

Sapkinlik, taciz ve dedikodu yayma gibi orgiite zarar veren davranislar ile genis bir alanyazin
bulunmaktadir (6rn., Thompson, Buch ve Glasg, 2018). Onceki bazi arastirmalar, sapkin
davranislar ve ¢alisan kiskangligini sikga ele alsa da (Wang ve Sung, 2016), bu davranis ve
duygular, is yerlerinde gelisen ve yasanan romantik iliskiler a¢sindan arastirilmamistir. Bir
baska deyisle, is yeri romantizmi, kiskanclik ve sapkin davraniglar1 bir arada ele alan higbir
ampirik bulgu yoktur. Calisanlar, zamanlarmin biiyiik bir kismin1 harcadiklar1 is yerlerinde
resmi olmayan birc¢ok iliski gelistirdiklerinden (6rn., isyeri arkadagliklari; Mao, Chen ve Hsieh,

2009), orgiitlerde yasanan bu iligkilerin duygu ve davraniglara etkisinin incelenmesi 6nemlidir.
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Bireyler, is i¢in ortaya koyduklar1 girdileri (egitim ge¢misleri veya is icin gosterdikleri caba
gibi) ve girdilerinden elde ettikleri ¢iktilar1 (maas veya terfi gibi) digerleri ile karsilastirma
egilimindedir. Girdiler ve ¢iktilar arasinda esitsizlik algis1 olusursa, bu durum g¢alisanlarda
gerginlik yaratir ve c¢alisanlar, girdilerini veya ¢iktilarin1 azaltarak bir dengeye ulagsmak
isteyebilirler (bkz. Adams, 1963). Is arkadaslarinm, yoneticileri ile yasadig1 romantik iliski, bir
tiir esitsizlik ve adaletsizligi ¢agristirabilir. Ornegin, ast olan romantik partnerin, yonetici ile
romantik bir iligki igerisinde oldugu i¢in fazladan ddiiller aldig1 sonucuna varilabilir (Jones,
1999). Bunun gibi diisiinceler ve algilar sonucunda, kurumda normlarin disina ¢ikan, orgiitiin
iiyelerine ve oOrglite zarar veren davranislar olarak degerlendirilen sapkin davraniglarda (Bennet
& Robinson, 2000) bulunulabilir ve ¢alisanlarin 6zsaygi ve/veya profesyonel iliskilerinin kayb1

algisindan kaynaklanan kiskan¢lik (Vecchio, 1995) gelistirilebilir.

Calisanlarin, isyerinde yasanan hiyerarsik romantik iligki algilar1 6zellikle iliski i¢indeki
partnerlerin bireysel Ozelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir (Horan ve Chory, 2011;
Unsar, Cetin, Mankin ve Kiran, 2018). Bdyle bir iliskinin yasandigma sahit olduktan sonra is
yerinde sapkin davranislar ve kiskanglk duygular1 gelistirmede, tanik olunan iliskideki
partnerlerin demografik Ozelliklerinin belirleyici olmasi1 beklenebilir. Bu c¢alismada, is
yerindeki romantik iliskiler ile ilgili 6nceki bulgular cercevesinde, hiyerarsik romantik
iligkideki partnerlerin 6zelligine yonelik olumsuz tepkiler (¢alisanlarin sapkin davranislar1 ve
kiskangliklar1): (a) romantik iliskideki partner yoneticinin medeni durumu (evli veya bekar) ve

(b) cinsiyeti (erkek-kadin) agisindan incelenmektedir.

Arastirmanin hipotezi: Calisanlarin gozlemledikleri hiyerarsik bir romantik iliskideki
partnerlerden yonetici olanin cinsiyeti ve medeni durumuna gore kiskanglik ve sapkin davranis

gelistirme egilimleri degismektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Calisan kiskancligi

Sapkin davraniglar

Yoneticinin cinsiyeti ve

medeni durumu \
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3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Orneklem

316 yetiskin katilimci arastrmada yer almistir. Calismaya katilmayi kabul eden kisilere
ulasmak i¢in kolayda ornekleme kullanilmistir Katilimeilarin ¢ogunlugu kadinlardan
olusmaktadir (181, %57) ve ortalama yas 30.5'tir (SS = 6,93). isteki gorev siireleri ortalama
33.3 (SS=51.6) ay ve ortalama is deneyimleri 73.1 aydir (SS = 73,3). Orneklem %46.5 bekar,
%31.3 evli, %18.4 romantik iliski i¢erisinde olan ve %3,8 bosanmig bireylerden olusmaktadir.
Egitim agisindan incelendiginde ise katilimcilarin yiizde 46.8'1 lisans ve ylizde 40" ise yiiksek
lisans derecesine sahiptir. Orneklemde insan kaynaklar1 ¢alisanlari, miihendisler, emlakgilar ve

psikologlar dahil olmak iizere c¢esitli meslekler temsil edilmektedir.
3.2. Prosediir

Katilimcilardan, goniillii onam formunu okuduktan sonra ¢evrimigi bir anketi tamamlamalar1
istenmistir. Sonrasinda, Jones'un (1999) arastirmasindan Tirkge ve Tiirkiye baglamina
uyarlanan ve manipiile edilmis dort senaryodan birini okumalari istenmistir. Senaryolar bir
orgiitteki hiyerarsik romantik iliskiyi konu almaktadir. Bu senaryolarin ortak noktalar1
varsayimsal bir Orgiitii ve Orgiitiin ¢aligma tarzi olarak ekip yapismi igeriyor olmalaridir.
Katilimcilardan rastgele atanan bu senaryolardan birini okumalar1 ve kendilerini, kurguda
bahsedilen Orgiitiin calisan1 olarak senaryonun bir parcasi seklinde hayal etmeleri istenmistir.
Metinde, calisma ekibi ve ekipte romantik olarak iliskiye giren heteroseksiiel partnerler
anlatilmaktadir. Romantik partnerlerden biri ekip lideri, digeri ise onun asti olarak
tanimlanmistir. Her senaryoda katilimc1, gézlemci bir ¢alisan olarak, ekip liderinin arabasinda

iki romantik partnerin i¢tenlikle birbirlerine sarildigini1 gormiistiir.

Senaryolardaki varsayimsal kisilerin cinsiyeti ve medeni durumlar1 asagidaki gibi manipiile

edilmistir:

Ilk senaryo: Ekip lideri erkek ve evli, ast bekar ve kadm

Ikinci senaryo: Ekip lideri erkek ve bekar, ast ise bekar ve kadin
Ugiincii senaryo: Ekip lideri kadm ve evli, ast bekar ve erkek
Ddrdiincii senaryo: Ekip lideri kadin ve bekar, ast ise bekar ve erkek

Senaryo okumanin hemen ardindan, senaryoda tarif edilen iliskinin, gozlemci g¢alisanin
davranis ve tutumlarina yansimasini 6lgmek igin katilimeilara sapkin davranis ve kiskanglik

anketi sunulmustur. Anketlerde 1’den (kesinlikle katiimiyorum) 6’ya (kesinlikle katilryorum)
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kadar degisen 6’11 Likert kullanilmigtir. Sapkin davraniglar1 6lgmek i¢in Bennett ve Robinson
(2000) olgegi kullanilmistir. Orijinal 6l¢ek, on dokuz maddeyi ve “kisiler aras1 sapmay1” (7
madde) ve “orgiitsel sapmay1” (12 madde) degerlendiren iki boyutu igermektedir. Olgegin alt
boyutlar1 orijinal ¢alismada (Bennet ve Robinson, 2000) kabul edilebilir bir i¢ gilivenirlik
gostermistir. Cronbach alfa degeri “Orgiitsel sapma” i¢in 0,81 ve “kisilerarast sapma” igin
0,78'dir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmis hali Avcr’nin (2008) calismasindan elde edilmis ve
uyarlama siirecinde Tiirk¢e dilindeki kullanimina yonelik 15 gegerli madde bulunmustur.
Mevcut arastrma modelinin varsayimlarini degerlendirmek i¢in bu tiir bir davranisin
anlagilmasina gerek duyuldugundan bu calismada sadece sekiz maddelik “Orgiitsel sapma” alt
boyutu kullanilmistir (Cronbach o= .91). Calisanlarin kiskangligi Vecchio (2000) tarafindan
gelistirilen olcekle Olgiilmiistiir. Arl, Aydemir ve Celik’in (2018) 6lgegi Tiirk¢eye uyarladigi
(Cronbach a = .86) versiyonu bes maddeden olusmaktadir. Ayrica 6lgegin hem orijinal
calismada hem de uyarlanmig versiyonunda tek faktorli oldugu goriilmiistiir. Bu arastirma igin

ise Cronbach a degeri .84 olarak bulunmustur.
4. Bulgular

Tanimlayic1 istatistik ve Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 1'de sunulmaktadir.
Hipotez testi i¢in, sabit faktor olarak kosullar (dort senaryo) ve bagimli degiskenler olarak
calisan kiskancgligi ve isyeri sapkinlhigi ile iki yonlii MANOVA testi (¢cok degiskenli kovaryans
testi) yapilmistir. Dort senaryo kosulunun isyeri sapkmligi ve kiskanglik tizerindeki etkisi
anlamli olmasa da p=.48, erkek ve evli bir yoneticinin kadin bir astla iligkisi oldugunda isyeri
sapkinlik ortalamalarinin (Ort. = 1.42, SS= 0.47), bir erkek astin bekar bir kadinla (Ort.= 1,.68,
S§= 0.65) ve evli bir kadmla (Ort.= 1,67, SS= 0,10) yasadig iliskiler ile karsilastirildiginda
daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Table 1. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Pearson Korelasyon

Analizi Sonuclan

Ort. (SS) 1 2 3
1.Cahsan Kiskanchgi 2.86 (1.26) .049
2.Sapkin Davranislar 1.60 (0.65) -.070 .28**

*p < 01
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Analizler sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel bir fark olmadig1 goriilse de, bu bulgular,
calisanlarin olas1 hiyerarsik romantik bir iliskiye verdikleri yanitlar ve bunun sonucunda
gelistirebilecekleri tutum ve davraniglar hakkinda fikir vermektedir. Gelecek ¢alismalarda daha
biiyiik bir 6rneklem ve farkli meslek gruplari ile yapilacak incelemelerde istatistiksel olarak

anlamli sonuglara ulasilabilir.

Kadmlar, erkekler ile karsilastirildiginda boyle bir iliskide daha ¢ok stigmatizasyona
ugrayabilmektedirler. Onceki bulgularda, kadin ve evli olan partnerlerin daha olumsuz tepkiler
alabilecegi sonucuna varilmistir (Anderson & Hunsaker, 1985; Mainiero, 1989). Ancak giincel
verilerde boylesi bir fark istatiksel agidan anlamli ¢tkmamistir. Bunun sebebi 6rneklemin daha
cok egitimli ve gen¢ kesimi temsil etmesi olabilir. Arastirmadaki sonuclar neticesinde,
toplumun bu 6zellikleri tasiyan kesiminin belli toplumsal cinsiyet rolleri ve kaliplarin digma
cikabilecegini gozlemlemek miimkiindiir. Yine de bu konuda yapilacak ¢aligmalara olan ihtiyag
devam etmektedir. Ornegin, escinsel partnerlerin oldugu romantik bir iliskinin calisanlar
tarafindan nasil algilanabilecegi ve bunun orgiitsel davraniga yansimasi orgiitlerde cesitlilik ve

kapsayicilik uygulama ve aragtirmalarina da 1s1k tutabilecek bir konudur.
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Ozet

Algilanan orgiitsel destek, cabalarinin ve Orgiitsel hedeflere ulasmadaki katkilarmin orgiit
tarafindan ne diizeyde 6nemsenerek degerli goriildiigiine iliskin isgdrenlerin algi ve inanglarimi
ifade etmektedir. Isgdrenin algiladig1 orgiitsel destegin isini anlamli kilacagi, Orgiitiin
hedeflerine ulagsmasinda sarf edecegi ¢abayi, katilimin1 ve performansini arttiracagi, orgiite
yonelik olumlu duygusal baglanma gelistirecegi Ongoriisii ile yliriitiilen bu calismada,
isgorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destegin ise adanmisliklar1 {izerine etkisi ile bu iliskide
orgiitsel 6zdeslesmenin iistlendigi araci rol incelenmistir. Orgiit baglaminda yapic1 degisim
iligkilerini agiklayan sosyal miibadele teorisi kapsaminda gelistirilen hipotezler test edilmistir.
Kayseri, Sivas ve Yozgat illerini kapsayan TR72 Bolgesindeki Egitim ve Arastirma
hastanelerinde gorev yapmakta olan pratisyen ve uzman doktorlarin katilimi ile elde edilen 417
anket verisinin SPSS paket programi ve Process Macro (Model 4) ile test edilmesi sonucunda,
orgiitsel destegin ise adanmiglik {lizerine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik roli
istlendigi belirlenmistir. Buna gore, algilanan orgiitsel destegin ise adanmiglik lizerindeki

etkisinin bir boliimiinii, drgiitsel 6zdeslesme yoluyla aktardigi sdylenebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, ise adanmiglik, orgiitsel ozdeglesme
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1. Giris

Glinlimiiz ig diinyasinda siklikla uygulama alani bulan 6rgiitsel birlesme, satin alma ve yeniden
yapilanma gibi slireglerin, Orgilit Uyelerinin Orgilite olan sadakatlerine yonelik tehdit
olusturabilme potansiyeline sahip oldugu bilinmektedir. Bu nedenle orgiitlerin; isgdrenlerinin
oOrgiite yabancilagsmalarmi Onleyebilmesine, genel is tatmini duygularini artirabilmesine,
kurulusu sahiplenerek oOrgiitte kalmasina ve Orgiit adina c¢aba harcayabilmesine katkida
bulunabilecek belirli bir diizeyde 6zdeslesmeyi ortaya ¢ikarabilme yetenegine sahip olmalari
her iki tarafin refah1 agisindan daha 6nemli hale gelmektedir (Knippenberg ve Schie, 2000:
137). Bu baglamda, 1980'lere kadar bilimsel olarak tanitilmamis ve Ol¢iilmemis olmasina
ragmen, yaklasik yetmis yildir yonetim literatiiriinde var olan Orgiitsel destek olgusunun
orgiitlin igsgorenlerine yaklagimlari ile isgorenlerinin islerine ve orgiitlerine yonelik tutum ve
davranislar1 iliskisine bir agiklama sunmasi Orgiitsel destek kavramini yonetim literatiiriinde

onemli bir noktaya tagimaktadir (Zalenczyk, 2006: 8).

Isgoren-orgiit iliskisi, isgorenlerin orgiitleriyle iliskilerini nasil anlamlandirdiklarma ydnelik
orgiitsel davranisin 6nemli bir bilesenidir ve giiclii bir isgoren-orgiit iliskisinde isgdrenler
orgiitlin hedeflerine ulasmasinda fayda saglayacak ekstra rol performansi, daha yiiksek
psikolojik refah ve duygusal baglhilik gostermekte (Eisenberger vd., 2023: 2), bireysel olumlu

davranislarinda artig gézlemlenmektedir (Jannah ve Santoso, 2017: 14).

Bu calismanin temel amaci, isgorenlerin algiladigi orgiitsel destegin ise adanmisliga etkisinin

belirlenmesi ve bu iligskide orgiitsel 6zdeslesmenin araciliginin ortaya konulmasidir.
2. Kavramsal Cerceve

Algilanan oOrgiitsel destek, isgOrenlerin Orgiitiin onlarin cabalarini ve Orgiitsel hedeflere
ulagsmada yaptiklar1 katkiy1 ne diizeyde onemsedigine ve degerli gordiigiine (Shore ve Wayne,
1993; Zagenczyk vd., 2010; Uygungil Erdogan, 2022; Kobanoglu, 2023) ve onlarin refahi ile
mesleki gelisimlerine ne diizeyde onem verdigine iligskin algi ve inanglarini ifade etmektedir

(Ferreira ve Gomes, 2023)

Alanyazinda, iggdrenler tarafindan algilanan Orgiitsel destegin diizeyi arttikga Orglite olan
bagliliklarmin artacagi, daha yiiksek bir iiretkenligin gozlemlenecegi (Eisenberger vd., 1997),
islerini daha etkili bir bi¢cimde yerine getirecekleri, stresli durumlarla daha kolay basa
cikabilecekleri (Rhoades ve Eisenberger, 2002) ve bu durumun isgoérenlerin goniillii olarak

(Allen, 2003) ekstra gaba gostermelerine neden olacagi, dolayisiyla, orgiit performansina
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olumlu yonde yansiyacag ileri siiriilmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993; Kurtessis vd.,

2015).

Ise adanmishik, 6rgiit ¢alisaninin isine tamamen konsantre olmasi ve bundan mutluluk duymasi
biciminde ortaya ¢ikan, ise iliskin olumlu ve tatmin edici bir zihin durumu (Bakker vd., 2005:
664) ve kalict bir ruh hali (Christian vd., 2011: 95) olarak tanimlanmakta, isgérenlerin igsel
motivasyonlarinin artig1 ve yiiksek caba gostermeleriyle sonuglanmakta (Shimazu vd., 2014:
19) ve orgiitlerde kesinlikle tesvik edilmeye deger bir sey olarak kabul edilmektedir (Banihani
vd., 2013: 400). Bakker ve arkadaglarina (2005) gore, ise adanmislik isgorene yiiksek enerji
diizeyi, cosku, ilham ve zihinsel dayaniklilik ile isinde caba gosterme isteginin yani sira

zorluklara kars1i meydan okuma ve sebat kazandirmaktadir.

Ise adanmislik; ise yonelik ¢alismay1 siirdiirebilmek i¢in ortaya konan yogun enerjiyi ve
zihinsel dayaniklilig1 ifade eden ding¢lik/canlilik (vigor), isi yapmaya iliskin cosku, ilham,
0zsaygl, ise verilen 6nem ve meydan okuma duygusunu ortaya koyan adanmisiik (dedication)
ve kendini tamamen isine ve isi ile ilgili faaliyetlere kaptirmay1 ifade eden oziimsemeden
(absorption) olusan iic boyutlu bir model araciligiyla ol¢iimlenmektedir (Di Stefano ve
Gaudino, 2018: 864; Demerouti ve Cropanzano, 2010: 152; Bakker ve Xanthopoulou, 2009:
1562).

Orgiitsel 6zdeslesme, drgiit iiyelerinin hedeflere ulasmadaki basarisizliklarmi ya da basarilarini
kendilerininmis gibi 6ziimsemeleri (Mael ve Ashforth, 1992: 103), orgiite ait 6zellikleri
kendilerininmis gibi igsellestirmeleri (Dutton vd., 1994: 239; Mael ve Ashforth, 1995: 312),
orgiit bakis agismi ve hedeflerini sahiplenmeleri sonucu 6rgiitle birlik duygusunun olusmasina
yonelik (Van Dick vd., 2006: 286; Van Knippenberg D. vd., 2004: 831) bilissel bir imaj (Dutton
vd., 1994: 239; Scott ve Lane, 2000: 43) ve benlikleri ile orgiitiin biligsel olarak kaynasmasi
(Tyler ve Blader, 2001: 210) olarak tanimlanmaktadir. Orgiit {iyelerinin 6rgiitiin 6zeksel, ayirt
edici ve kalict degerlerini ve hedeflerini 6nemsedikleri ve bunlar1 kendi benlik duygularina
dahil ettiklerinde orgiitsel 6zdeslesmenin giiclii oldugu goriilmektedir (Dukerich vd., 2002:
509). Bireyin orgiit i¢cindeki sosyal kimligi kendisi i¢in 6nemli hale geldiginde, kendi tutum ve
davraniglarmi orgiitiin normlariyla ortiisecek sekilde gelistirebilmelerinin yaninda orgiite zarar
verebilecek kanitlar1 6rtbas etme, Orgiitii korumak i¢in yalan sdyleme gibi orgiit yararma etik
olmayan davraniglarda bulunabilmelerine de neden olabilmektedir (Umphress ve Bingham,

2011).
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Ozdeslesme sayesinde bireyler kendilerini drgiit {iyesi olarak tanimlamakta ve orgiite dzgii
ozellikleri kendilerine atfetmekte, boylece tutum ve davraniglariin orgiit iiyeligi tarafindan

yonetilebilmesi miimkiin olabilmektedir (Knippenberg ve Schie, 2000: 137).
2.1.Kavramlar Arasindaki iliskiler

Calismaya temel olusturan algilanan orgiitsel destek, ise adanmislik ve orgiitsel 6zdeslesme
degiskenlerinin birbirlerini etkileyebilecekleri ongoriisii sosyal miibadele teorisine (Social
Exchange Theory) dayandirilmaktadir. Orgiit tarafindan belirli kosullar kendilerine
sunuldugunda bireylerin elde ettikleri faydaya karsilik vermeye calistiklarini ileri siiren sosyal
miibadele teorisine gore (Blau, 1964), bireylerin Orgiitten sagladig1 faydalara karsi cabalarini
iist diizeye ¢ikarma egilimi gosterecekleri ve bu iyi niyetli yaklasimlara kendi olanaklarinca
karsilik vermeye calisacaklar1 beklenmektedir (Bateman ve Organ, 1983). Sosyal miibadele
teorisi, taraflar arasindaki kaynak degisimiyle gelisen iliskiye odaklanmakta ve bir tarafin fayda
saglamasi durumunda diger tarafin da fayda saglamasinin motivasyon iizerinde etkili olacagini
dolayisiyla siiregen bir fayda alisverisinin olusacagini ileri siirmektedir (Umphress ve Bingham,

2011: 624).

Alanyazinda, ¢calismada aralaridaki iliskiye odaklanilan her ii¢ degiskenin bir arada oldugu bir
esere rastlanilmamistir. Calisma degiskenlerinin diger degiskenlerle iliskilendirilmesine
yonelik daha 6nce yapilan calismalar 15181nda (Eisenberger vd., 1986; Shore ve Tetrick, 1991;
Eisenberger vd., 1990) isgdrenin algiladig: orgiitsel destege bagli olarak yapacagi isi kendisi
icin anlamli hale getirecegi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yonelik ¢cabalarini artiracagi, daha
fazla katilim ve performans gosterecegi, orgiitsel liyeligi kendi kimligine dahil edecegi, orgiite

yonelik olumlu duygusal bir baglanma gelistirecegini dngoriilmektedir.

Yukarida verilen literatiir ve teorik yaklasimlar dogrultusunda arastirma modeli olusturulmus

ve Sekil 1’de verilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme

Algilanan Orgiitsel Destek > ise Adanmglik

Sekil 1. Arastirma Modeli

173



@ i | PNV,
PAKON GRES - UNIVERSITESI

Sekil 1°de yer alan model dogrultusunda agagida yer alan hipotezler iiretilmistir;

Hi1: Algilanan orgiitsel destek ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

H2: Algilanan o6rglitsel destek ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

H3: Orgiitsel 6zdeslesme, algilanan drgiitsel destek ile ise adanmislik arasindaki iliskide araci

rol istlenmektedir.

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma ge¢miste ve/veya halen mevcut bir durumu mevcut haliyle betimlemeye yonelik
tasarlanan, kesitsel tarama yontemi ile yiirtitilmiistiir. Arastirma dogrultusunda katilimcilara
yiiz ylize anket uygulanmis, elde edilen veriler SPSS paket programi ve program eklentisi olan
Process Macro (Model 4) ile test edilmistir. Arastirmada Bootstrap (5000) kullanilmis ve gliven

aralig1 %95 olarak belirlenmistir.
3.1.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini TR72 (Kayseri, Sivas ve Yozgat illeri) Bolgesindeki Egitim ve Arastirma
hastanelerinde ¢alismakta olan pratisyen ve uzman doktorlar olusturmaktadir. Bu kapsamda
veri elde etmek amaciyla 450 anket uygulanmis, elde edilen 33 anketin arastirmada
kullanilabilecek niteliklere sahip olmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle arastirma saglikli ve tam

veri igeren 417 anket ile yiiriitiilmiistiir.
3.2.Veri Toplama Araclarn

Arastirma degiskenlerine iliskin verilerin toplanmasinda; Eisenberger ve digerlerinin (1986)
gelistirdigi algilanan orgiitsel destek dlgegi (8 ifade), Schaufeli ve Bakker’in (2003) gelistirdigi
orgiitsel 6zdeslesme Olcegi (7 ifade) ile Van Dick ve digerlerine (2004) ait orgiitsel adanmislik
(9 ifade) dlcegi kullanilmustir.

4. Bulgular

Katilimcilarm %43,6’s1 (n=182) kadm, %56,42°ii (n=235) erkek doktorlardan olustugu ve
%47,5’inin  (n=198) evli oldugu gorilmektedir. Yas araligi acisindan bakildiginda,
katilimeilarin %22,3’linlin (n=93) 35 yas alt1, %44,1’inin ((n=184) 35-45 yaslar1 arasinda ve

%33,6’smin 45 yas istii araligida oldugu gézlemlenmistir.
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4.1.Giivenilirlik Analizi Sonuc¢larn

Arastirmada kullanilan olgeklerin guvenilirliginin test edilmesi amaciyla Cronbach’s Alpha
degerleri hesaplanmis ve algilanan destek olgegi igin 0,837, adanmislik Olgegi icin 0,824,
orgutsel 6zdeslesme i¢in 0,809 degerleri bulunmustur. Tablo 1’de yer verilen sonuclar
degerlendirildiginde, arastirmada faydalanilan oOlgeklerin miikemmel uyum gosterdigi ve

istatistiksel a¢idan gegerlik ve gilivenilirlik kosullarini sagladigi goriilmektedir (Bayram vd.,
2020).

Tablo 1: Arastirma Degiskenlerine iliskin DFA Sonuclar ve Uyum Tablosu

ERIRE i _%
Indeksler Miikemmel Uyum | Kabul Edilebilir Uyum ?."’ % ?."’ % K g
S <3 2
CFI ,970<CFI<1,000 ,950<CFI<,970 989 986 985
HOELTER >200 75<HOELTER<200 126 307 141
IFI ,950<IFI< 1,000 ,900<IFI<,950 980  ,986  ,986
NFI ,950<NFI<I,000 ,900< NFI<,950 987  ,982 983
RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 938,905  ,937
RMSEA ,000<RMSEA<,050 ,050<RMSEA<,080 077  ,052 073
TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 947 924 948
x2/df ,000 < y2/df < 2,000 2 <y2/df<3 2,970 2,705 2,814

Kaynak: Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. (2008). Structural equation modelling: guidelines for
determining model fit. Electronic Journal of Business Research Methods, 6(1), 53-60.

4.2 .Korelasyon Analizi

Algilanan oOrgiitsel destek, ise adanmishik ve oOrgilitsel Ozdeslesme arasindaki iliskilerin

diizeyinin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 2’de yer

almaktadir.
Tablo 2: Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuc¢lar
Ortalama Standart 1 2 3
Sapma
Algilanan Orgiitsel Destek 3,4278 1,11332 1
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Ise Adanmishk 3,2132 ,93854 ,333™ 1
Orgiitsel Ozdeslesme 2,9846 ,82685 ,406™ ,398 1
** p<0,01

Tablo 2’deki korelasyon analizi sonuglari, algilanan orgiitsel destek ile ise adanmisglik arasinda
pozitif yonde, anlaml1 bir iligki oldugunu gostermektedir. Ayrica, algilanan orgiitsel destek ile
orgilitsel 6zdeslesme arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iligski oldugu goriilmektedir. Analiz
sonuglari, aracilik etkisinin Olgiimiinde yer alan Onsartlardan ikisini olusturan bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ile dogrudan iliskisini (H1) ve bagimmsiz degisken ile araci
degisken arasindaki dogrudan iliskinin (H2) varligini ortaya koymaktadir. Bu durumda, H1 ve
H2 hipotezleri kabul edilmektedir.

4.3.Aracilik Etkisinin Test Edilmesi

Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken
iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir. Yukarida verilen Tablo 2, aracilik modelinin anlamli
oldugunu gostermektedir. Hayes Model 4 dogrultusunda yapilan regresyon analizi sonuglar1

Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuc¢larn

. Toplam | Dogrudan | Dolayh
iski ] . . LLCI | ULCI t Sonug
Etki Etki Etki

Algilanan Orgiitsel Destek
= Orgiitsel Ozdeslesme =  0,2804 0,1724 0,1080 0,0689 0,1468 4,2346
Ise Adanmuslik

Kismi

Aracilik

P=,0000 P=,0000

Tablo 3, modelde yer alan aracilik etkisinin dl¢limlenmesine ydnelik yapilan bootstrap analizi
sonuglarint igermektedir. Buna gore, %95 giliven araligindaki degerlerin alt ve iist smirlar
arasinda (LLCI-ULCI) sifir rakaminm bulunmamasi, algilanan orgiitsel destek ile ise
adanmighk arasindaki iliskide oOrgiitsel 6zdeslesmenin anlamli bir kismi aracilik roli

bulundugunu gostermektedir.
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5. Sonug¢ ve Tartisma

Algilanan Orgiitsel destegin ise adanmislik tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci
roliinii belirlemeyi hedefleyen bu arastrmanin sonuglarina gore, Orgiitsel destegin ise
adanmiglik tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi araci rolii listlendigini ortaya

koymaktadir.

Isgorenlerin istihdam edildikleri kurumlarda algiladiklar: kendilerine yonelik destegin onlarin
orgiit faaliyetlerini yerine getirirken ortaya koyacaklar1t performansin ve hedeflerin
basarilmasina yonelik katkilarmin artisina etkide bulunacagi literatiir boliimiinde oOnceki
arastirmalar 151¢inda ortaya konulmustur (Eisenberger vd., 1997; Rhoades ve Eisenberger,
2002; Allen, 2003; Meyer vd., 1993; Kurtessis vd., 2015). Orgiitler, faaliyetlerini yerine
getirirken kullandiklar1 kaynaklar bakimindan ele alindiginda, diger orgiitler tarafindan taklit
edilmesi en gii¢ rekabet bileseni olan isgiiclinii en verimli bir bigimde kullanabilmeleri, isgiicii
politikalar1 olustururken 6nem vermeleri gereken hususlarin belirlenmesi ve bu dogrultuda
politikalarmn yiiriirliige alinmasiyla miimkiin olabilecektir. Bu agidan orgiitlerin iggdrenin ise
adanmis bir bicimde faaliyet yiirlitebilmesini saglayabilmeleri, isgdrenlerin algiladiklar
orgiitsel destek ve orgiit kimligi ile kendi benliklerini ne derece Ortiistiirebildiklerine (Mael ve
Ashforth, 1992-1995; Dutton vd., 1994; Van Dick vd., 2006; Van Knippenberg D. vd., 2004;
Scott ve Lane, 2000; Tyler ve Blader, 2001; Dukerich vd., 2002; Wiesenfeld vd., 2001;
Knippenberg ve Schie, 2000) bagh olarak degisiklik gdsterebilmektedir. Giiniimiiz orgiitleri
isgorenlerinin potansiyel kapasitelerini optimum diizeyde kullanabilmek ag¢isindan iggérenlerin
desteklendigine iligkin bir alginin 6rgiit geneline yayilmasi i¢in ¢aba sarf etmeleri gerekliligi

ortaya ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismanin; kesitsel olarak yiiriitiilmesi, belirli bir bolgede ve tek bir sektorde yapilmasi gibi
smirliliklart vardir. Bu nedenle, gelecekte yiiriitiilecek calismalarin boylamsal ve farkli
sektorleri de kapsayacak bir tasarimla yapilmasi, degiskenler arasindaki iliskilerin daha iyi
aciklanabilmesi ve zaman iginde gosterdigi degisimin yoOniine iliskin bulgular1 ortaya

koyabilmesi agisindan faydali olabilecektir.
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Ozet

Bu ¢alisma, giinliik is hayatindaki kisa siireli diyaloglari diger bir deyisle sosyal konusma ve
fiili iletisim olarak iki alt kategoriye ayrilan kiiciik sohbetlerin (small talk) is akisina etkisini
anlamak i¢in gerceklestirilmistir. Calismada, 6zel sektérde calisan beyaz yakalilarin kiigiik
sohbet becerilerinin ise bilissel tutkunlugu nasil etkiledigini ve sorumlulugun bu iligkide
bi¢imlendirici degisken rolii olup olmadigini gézlemlemeyi amacgladik. Calismamiza o6zel
sektorde ve farkli meslek gruplarinda calisan 150 beyaz yakali kisi katilmis ve anketimizi
Google Form araciligiyla yanitlamislardir. Analizler sonucunda, ¢alisanlarin kiiciik sohbetleri
ile ise biligsel tutkunluklar1 arasinda negatif bir iliski oldugunu ancak bes faktor kisilik
ozelliklerinden sorumluluk sahibi olmanin bu iliskide bigimleyici degisken rolii {istlendigini
tespit ettik. Arastirmamizin ilging bulgulari, gelecekteki calismalarin gerekliligini ortaya

koymaktadir.
Kelimeler: Kiiciik Sohbet, Ise Bilissel Tutkunluk, Sorumluluk Sahibi Olma
1. Giris

Schneider'a (1988) gore anlamsiz ya da havadan sudan konusma, giindelik konusmanin 6zel bir
tiirii olarak kategorize edilebilir. Bu tarz iletisimler giinliik hayatta oldugu gibi is hayatinda da
yasanabilmektedir. Is yerinde gergeklesen isten bagimsiz havadan sudan iletisimler giinliik
anlamda insanlarin ig yerinde sosyallesmesine, diger bir deyisle i ortamma uyum saglama
slireci olarak da nitelendirilen “Orgiitsel sosyallesmeye” (Bauer, Morrison ve Callister, 1998, s.

150) yardimecr olmaktadir. Resmi olmayan bir iletisim sekli olarak, kii¢iik sohbetlerde
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bulunabilme becerisi 6nemsiz konularda bile sosyal iliskilerin gelismesini tesvik ettigi icin
onemli bir rol oynayabilir (Eggins ve Slade, 1997). Farkli ¢alismalar da sosyallesme i¢in resmi
olmayan bir ortamin olmasinin, sakalar (Vinton, 1989), anlatilar (Brown, 1985) ve spontan
mizah gibi durumlar iletisim agisindan dnemini gostermistir (Mak, Liu ve Deneen, 2012). Bu

dogrultuda sosyal iliskiler acisindan anlamli bir yere sahip olan kiigiik sohbetler is hayati

baglaminda ele alinmalidir.

Kii¢iik sohbetlerin is yerindeki roliinii incelemek adina, sosyallesmenin etkisinin goriilebilecegi
1s performansina doniik ise katilim ya da tutkunluk gibi davraniglar ve aligkanliklar iy1 birer

aday olabilir.

Kahn (1990) ise tutkunlugu, “kurum tiyelerinin benliklerini is rollerine uyarlamalar1” (s. 694)
olarak tanimlamis ve tutkunlugu fiziksel, bilissel ve duygusal olmak {iizere ii¢ boyutta
kavramsallastirmistir. Wefald ve arkadaslar1 (2012), calisanin ise bilissel tutkunlugunu, onlarin
“psikolojik varligini ve katilimini dlgen yeni bir ig tutumu” (s. 67) olarak adlandirmistir. Rich
(2006) bilissel tutkunlugu kisinin isine odaklanmasi ve isine kendini kaptirmasi olarak
tanimlamistir. Ongore'a (2014) gore calisanlarin kisilikleri ya da karakteristik egilimleri

tutkunluk diizeylerini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir.

Isin, organizasyonun ve is arkadaslarmmn talepleri gibi durumsal unsurlarin yani sira
karakteristik egilimler de isin ne kadar iyi yapildig1 lizerinde etkili olabilir (Hackman ve
Oldham, 1980; Striimpfer, Danana, Gouws ve Viviers, 1998). House ve digerlerine (1996) gore
karakteristik egilimler, “uyaranlara 6nceden tanimlanmis bir sekilde tepki verme egilimine yol
acan kisilik Ozellikleri, ihtiyaclar, tutumlar, tercihler ve giidiilerdir” (ss. 217-218). Buradan
hareketle ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin giinliik is akisinda 6nemli bir role sahip
oldugu varsayilmistir. Bu dogrultuda, bir is tutumu olarak ise biligsel tutkunluk da birtakim

kisilik 6zellikleri ile iliskilendirilebilirler.

Buna paralel olarak bu calismada is hayatinda ¢alisanlar arasinda gerceklesen havadan sudan
konusma niteligindeki kiiclik sohbetlerin ise bilissel tutkunluk ile olan iligkisinde bes biiyiik
kisilik faktorlerinden sorumlulugun nasil bir rol oynadigini1 anlamay1 amagladik. Caligmamizda,
ozellikle Tiirkiye’de heniiz neredeyse hi¢ incelenmemis olan is yerinde kiigiik sohbetin
etkilerini anlamanin -pandemi sonras1 donemde degisen is yapis sekillerindeki degisiklikler de

g0z Oniine alinirsa- orgiitsel davranig literatiiriine 6nemli katkis1 olabilecegini diislinmekteyiz.
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2. Kavramsal Cerceve
Malinowski (2006) kiigiik sohbeti, “birlik baglarinin yalnizca sozciik aligverisiyle yaratildigi
bir konusma tiirii” (s. 297) olarak tanimlamistir. Methot ve arkadaglar1 da (Methot, Rosado-
Solomon, Downes ve Gabriel, 2021) Malinowski’nin tanimlamasindan yola ¢ikarak “goérevin
tamamlanmasina yonelik olmayan kisa, yiizeysel veya dnemsiz, normatif bir iletigim” (s. 1446)
olarak nitelendirmis ve kurumsal hayatta her yerde bulundugunu 6ne siirmiistiir. Jaworski'nin
(2000) isaret ettigi gibi kiigiik sohbetlerin giindelik konusma, havadan sudan konusma,
dedikodu, minimal konusma, sosyal konugsma ve ara konugsma gibi ¢esitli isimleri vardir. Eggins
ve Slade'e (1997) gore, kiiclik sohbet genellikle yabancilar veya en azindan yakin olmayan
arkadaslar arasindaki bir konusma olarak diisiiniiliir. Bu nedenle, bos konusmanin 6tesine geger.
Kiiciik sohbetin iki alt kategorisi olan sosyal konugma ve fiziksel iletisim (Holmes, 2000; Mak
ve Chui, 2013), amag, igerik, yeterlilik ve kullanim siklig1 agisindan birbirinden ayrilmistir.
Sosyal konusmalarda igerik daha 6n plana ¢ikarken, fiziksel iletisimin temel amaci iletisimciler
arasindaki temastir (Goldsmith ve Baxter, 1996; Holmes, 2000). Fiziksel iletisim giinliik
yasamda bir iletisim becerisi olarak kullanilabilirken, sosyal konugsma siirekli olarak
kullanilamayabilir (Laver, 1975). Holmes (2000) resmi olmayan iletisimin organizasyonlarda
resmi veya is ile ilgili iletisime gecisi kolaylastirdigini; Laver (1975) de konusmayi
kolaylastirma ve ortaya ¢ikan sessizligi azaltmaya yardimcei oldugunu ileri stirmiistiir.
Kiiciik sohbetleri daha iyi anlamak adma etkilesim ritiielleri (Collins, 2004) ve mikro-rol
gecisleri (Ashforth, 2001) gibi teorik yaklasimlardan faydalanilmis ve calisanlarin is
deneyimleri iizerinde anlamli ve bliyiik 6l¢lide olumlu etkileri olmas1 beklenmistir (Methot vd.,
2021).
Birtakim geg¢mis arastirmalar bu beklentiyi olumlu olarak karsilamistir. Ornegin, is yerinde
yapilan bu tarz kiiclik konusmalarin c¢alisma verimliligini kolaylastiric1 etkisi oldugu
bulunmustur (6rnegin, Hessing, 1991). Arastirmalar; grup c¢aligmalarinda is birliginin
stirdiiriilmesi ve tartigmalarda yersiz sessizligin kirilmasi, is yerinde kiiclik sohbetlerin
islevlerini ortaya ¢ikarmistir (Holmes, 2000; Holmes ve Fillary, 2000). Ayrica kiiciik
sohbetlerin mevcut catigmalarin ¢éziimiine yardimci oldugu da bilinmektedir (Sotirin, 2000).
Roy'un ¢alismast (1959), meslektaslartyla rutin sik ve kisa etkilesimler gibi aliskanliklar1 is
giinlerine dahil eden c¢aliganlarin daha fazla keyif ve mutluluk duygusu yasadiklarini
gostermistir.
Ote yandan, calisanlar arasi is dis1 sohbetlerin kurumsal ve bireysel ¢iktilar anlamimda negatif
sonucglar dogurabilecegi de tartisilmistir. Methot ve arkadaslari (2021) kiigiik sohbetlerin

calisanlarin dikkatini dagitan bir unsur olarak isleyebilecegini one siirmiis ve her ne kadar
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calisanin esenligi agisindan pozitif etki yaratacak olsa da zaman kisithiligi nedeniyle orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 gibi birtakim gorev tanimi dist pozitif davranislarin sergilenmesini
engelleyebileceginin altini ¢izmislerdir.
Bu bakis agisma gore, havadan sudan konusmak bireylerin is gorevlerinde ilerleme kaydetme
girigsimlerini engelleyerek veya geciktirerek calismalarini zaman, enerji ve bilissel kaynaklar1
tilketmek suretiyle kesintiye ugratabilir ve anlik olarak gorevlerinden ve gorev takibinden
uzaklastirabilir (Jett ve George, 2003). Teorik anlamda Ashfort (2001) bu kesintiyi mikro-rol
gecislerine atfetmis ve kiiclik sohbetlerin rutin olmayan dogasinin is takibinde siliregiden
konsantrasyonu kesintiye ugratacagini One siirmiistiir. Bu tartigmalara paralel olarak,

calismamizin ilk hipotezi asagidaki sekilde 6ne siiriilmiistiir.

Hipotez 1: Calisanlarin iy yerinde gerceklestirdikleri kiigiik sohbetler ile ise biligsel

tutkunluklar arasinda negatif bir iliski vardur.

Motivasyonel potansiyelleri nedeniyle kisilik oOzellikleri (6rnegin, yiiksek sorumluluk),
birtakim orgiitsel ¢iktilarin nemli 6nciilleri olarak kabul edilir. Ongore'a (2014) gore, is tatmini
ve ise baglilik gibi pozitif orgiitsel tutumlar {izerine yapilan ¢aligmalarda tutumlarmn kisinin
karakteristik egilimlerinden kaynaklandigina dair bulgular elde edilmis ve bes biiyiik kisilik
faktoriiniin bu iliskileri agiklamak i¢in bir rehber olarak kullanilabilecegi one siiriilmiistiir.
Ozellikle, Barrick ve Mount'a (1991) gére sik1 calisma, basar1 yonelimi, azim, dikkatlilik,
giivenilirlik, irade ve sorumluluk gibi niteliklerle baglantili olan sorumluluk faktorii bu anlamda
onemli veriler saglayabilir.

Her insanda insan dogasinin benzersizligini vurgulayan bir paradigmaya dayanarak, bes biiyiik
kisilik faktorleri (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge (ya da nérotiklik) ve
deneyime aciklik), kisilik 6zelliklerinin toplanip 6zetlenmesiyle tanimlanmistir. Sorumluluk
(ya da sorumluluk sahibi olma); yeterlilik, gérev duygusu, gii¢lii is ahlaki, 6z disiplin ve iyi
organize olma gibi 6zelliklerle tanimlanan bir 6zelliktir (McCrae ve Costa, 2003).

Bes biiyiik kisilik faktoriinden biri olan sorumlulugun, ise tutkunluk, performans ve aktif
O0grenme arasindaki iligkideki rolii incelenmis ve bulgular 6zellikle yiiksek sorumluluk kisilik
ozelligine sahip kisiler i¢in ise tutkunluk ve is performansi arasindaki iliskinin ¢ok daha giiclii
oldugunu gostermistir (Bakker, Demerouti ve ten Brummelhuis, 2012).

Bircok bagka calisma da sorumluluk faktorii ile is hayatindaki degiskenler arasindaki iligkiyi
test etmistir. Ornegin, Hough ve arkadaslar1 (1990) ve Borman ve arkadaslar1 (1991),

giivenilirlik (sorumlulugun bir bileseni) ile is performansi arasinda giiglii bir iligski oldugunu
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gostermislerdir. Sorumluluk ve is performansi arasindaki Onemli iligki bir dizi baska
arastirmalar tarafindan belgelenmistir (Ones ve Viswesvaran, 1997; Sackett ve Wannek, 1996).
Organ ve Lingl'e (1995) gore, sorumlu insanlar mesleklerine ve bir biitiin olarak organizasyona
cok fazla yatrim yapma egilimindedir. Fang ve digerleri (2015) is sonuglarmin, is
performansinin hem dogrudan hem de aracili etkilerinden ve kisisel farkindalik, yeni
deneyimlere agiklik ve sorumluluk gibi kisilik 6zelliklerinden etkilendigini bulmuslardir. Hayes
ve arkadaslar1 (1994), sorumlulugun, belirli performans kriterleri ve genel is etkinligi i¢in
yonetici derecelendirmeleriyle pozitif yonde iliskili oldugunu gostermistir. Erdheim, Wang ve
Zickar (2006) yaptiklar1 calismada sorumlulugun devam bagliligiyla pozitif yonde iliskili
oldugunu varsaymiglar ve aragtirmalar1 sonucunda bu hipotezleri desteklemislerdir.
Sorumluluk kisilik 6zelliginin yukarida bahsedilen etkileri diisiiniildiigiinde, kiiclik sohbetin
olas1 biligsel engelleyici roliinde bir tampon etkisi yaratmasi beklenebilir. Diger bir deyisle,
bireyler her ne kadar girdikleri kiiclik sohbetler nedeniyle ise biligsel tutkunluklarinda kesinti
yasasalar da bu kesintinin yiiksek sorumluluk sahibi kisilerde daha az olmasi1 beklenebilir. Buna
paralel olarak, calismamizin ikinci hipotezi asagidaki gibi belirmistir:
Hipotez 2: Sorumluluk kisilik ozelligi ¢alisanlarin is yerinde ger¢eklestirdikleri kiiciik sohbetler
ile giin icerisindeki ise biligsel tutkunluklar: arasindaki iligkide bigcimleyici rol iistlenecektir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Sorumluluk

|

Kiiciik sohbet Ise bilissel tutkunluk

A4

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Orneklem

Arastirmanin orneklemini farkl sektorlerde calisan ortalama yaslar1 27,9 (SS = 6,4) olan 150
beyaz yakali ¢alisan (89 kadin, 59 erkek ve atanmis cinsiyetini belirtmek istemeyen 2 kisi)
olusturmustur. Katilimcilarin mevcut is yerlerinde ¢alisma siirelerine bakildiginda %31°1 6 ay
ile 1 yildir, %29°u 1-2 yildir ve %40°1 2 yildan fazladir su anki kurumunda ¢aligmaktadir.

Veri toplamak i¢in kolayda 6rneklem ve kartopu yontemi tercih edilmis ve katilimcilara internet

tizerinden ulagilmistir.
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3.2. Olcekler

Arastirmada kullanilan soru formu iki boliimden olusmustur. Ik bdliimde demografik sorular
(yas, atanmis cinsiyet, mevcut ¢alisma siiresi, meslektaslariyla uyumluluk ve mevcut isimizden
memnuniyet diizeyi), ikinci boliimde ise arastrmanmn degiskenlerine iliskin maddeler yer
almustr.

Tiim 6lgeklerin skalas 5'li Likert sistemiyle hazirlanmistir. ifadeler 1 (kesinlikle katilmiyorum)
ile 5 (tamamen katiliyorum) arasinda puanlanmistir. Kiiciik sohbet 6lgceginde dort, sorumlulukta
dokuz ve bilissel ise tutkunlukta ti¢ olmak iizere toplam 16 madde yanitlanmistir. Kiigiik sohbet
ve ise biligsel tutkunluk maddeleri geri terciime (ters ¢eviri) teknigi ile Ingilizceden Tiirkgeye
terciime edilmistir.

Giinliik kii¢iik sohbet 6lcegi Methot ve arkadaslar1 (2021) tarafindan gelistirilen dort maddeden
olugsmustur. Calismada Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 ,88 olarak tespit edilmistir.

Rich ve digerleri (2010)'den uyarlanan ise bilissel tutkunluk 6lgegi tic maddeden olusmaktadir
ve giivenirlik katsayis1,95 olarak bulunmustur.

Benet, Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen ve bes kisilik faktoriinii 44 madde ile
olcen bes bilyiik faktor kisilik envanteri, Siimer, Lajunen ve Ozkan (2005) tarafindan
uluslararas1 bir ¢calisma kapsaminda Tiirk¢eye uyarlanmistir. Bu calismada 6lgegin dokuz
maddeden olusan sorumluluk alt Olgegi kullanilmis ve giivenirlik katsayisi ,73 olarak

Olctilmiistiir.

4. Bulgular

Hipotez testine gegmeden Once ¢alismanin tiim degiskenleri arasindaki iliskileri gérmek igin
korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari, kiiciik sohbet ve ise biligsel tutkunluk
degiskenleri arasinda, r(150) =-,26 p < ,01 ve sorumluluk ve kiigiikk sohbet degiskenleri
arasinda, 7(150) =-,38 p <,001 anlaml1 bir negatif iligski oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca
gdre birinci hipotezimiz desteklenmektedir. Ote yandan ise biligsel tutkunluk ile sorumluluk

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur, #(150) = ,46, p <,001 (Tablo 1).

Tablo 1: Cahsma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Degerleri

DEGISKENLER ORNEKLEM | ORTALAMA | SS 1 2 3

1. Kiiciik sohbet 150 3,93 ,96 --
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2. Ise bilissel tutkunluk 150 3,83 ,89 -,26%* --
3. Sorumluluk 150 3,99 ,04 | - 38%F*k | 4o**k* | o

% e 0L #** p< 001,

Ikinci hipotezimizi, yani kisilik faktdrlerinden sorumlulugun bicimleyici degisken etkisini test
etmek i¢in Hayes Process Macro kullanarak bir bi¢cimleyici degisken analizi gerceklestirdik.
Analiz sonuclar1 arastirma degiskenleri arasinda ilging bir Oriintii ortaya koymustur. Sonuglar,
kiiciik sohbetin ise biligsel tutkunluktaki varyansin %7'sini agikladigmni géstermistir (R*= 0,07,
F(3, 146) = 15,94, p < 0,001). Ne var ki kii¢iik sohbet ve sorumluluk degiskenleri arasindaki
interaksiyon dahil edildiginde kiiclik sohbetin ise biligsel tutkunluk ile olan iliskisi negatiften
pozitife donmiistiir b = 1,048, #(149) = 2,216, p = ,03, %95 GA [,11, 1,98]. Bununla birlikte,
analiz sonuglar1 kii¢iik sohbet ve sorumlulugun ise biligsel tutkunluk {izerinde anlamli bir
etkilesim etkisini ortaya ¢ikarmistir, b = -,27, t(146) = ,11, p = ,04, %95 GA [-,49, -,05]. Oyle
ki, kiigiik sohbet ile ise bilissel tutkunluk arasindaki iligki, bireyin sorumluluk seviyesine gore
bigimlenmektedir. Kiiclik sohbet ile biligsel iliski arasindaki iliski sorumluluk seviyesi yiiksek

bireyler i¢in daha zayiftir. Béylece ikinci hipotezimiz de desteklenmistir (Sekil 1).

Sekil 1: Bicimleyici Degisken EtKisi

a Sorumluluk
* 335
425 | : 3,99
. 4,63
e
=
=
E 4,00} &
—
E
E 3
L |
'E_ 3,75 | ]
=
=
W
[al
oy

350 L

3,25 -

Kiiciik sohbet
5. Sonuc¢ ve Tartisma
Oncelikle giinliik is hayatindaki kisa siireli diyaloglarm is akisina etkisini anlamak i¢in bdyle

bir calisma gerceklestirdik. Bu caliymada 6zel sektdrde calisan beyaz yakalilarin is yerinde

192



0 DAGRANE ‘ YALOVA

[ S’ UNIVERSITES
gerceklestirdikleri kiiciik sohbetlerin ise biligsel tutkunluklarini nasil etkiledigini ve sorumluluk
kisilik 6zelliginin bu iliskiyi bicimlendirip bigimlendirmedigini gézlemlemeyi amagladik. Bu
calismanin sonuglarina dayanarak, calisanlarin yaptiklart kiigiik sohbetler ile ise bilissel
tutkunluklar1 arasinda negatif bir iliskisi oldugunu ancak bi¢imleyici degisken yani sorumluluk
s6z konusu oldugunda iliskinin dogasinin degistigini ortaya koyduk.
Kiigiik sohbetler genellikle sosyal etkilesimin yiizeysel veya 0nemsiz bir yonii olarak goriilse
de arastirmalar iligki kurmada ve olumlu bir ¢aligma ortamini tesvik etmede ¢ok dnemli bir rol
oynadigini géstermistir.
Her ne kadar ¢alismada Oncelikle kiiciik sohbetler ile calisanlarin ise biligsel tutkunluklari
arasindaki iliskiyi negatif yonde yordamis ve basit korelasyon analizi ile istatistiksel olarak
anlamli negatif yonlii bir iliski bulmus olsak da bulgular birtakim kisisel faktorler devreye
girdiginde bu olumsuz iliskinin olumlu ydnde degisebilecegini ortaya koymustur. Oyle ki
sorumluluk kisilik 6zelligi ve kii¢iik sohbetlerin etkilesimi dahil edildiginde kiiciik sohbetlerin
kisilerin bilissel tutkunluklarinin artabileceginin sinyallerini vermektedir. Ne var ki s6z konusu
olumlu iligki sorumluluk seviyesi yiiksek olan kisiler i¢in daha zay1ftir.
Bulgular1 tartismak gerekirse, sorumluluk seviyesi yiiksek olan bireylerin kisilik nitelikleri
itibariyle biligsel olarak islerine katilim gostermeleri i¢in olas1 sosyallesme faktorlerine ¢ok
ihtiya¢ duymuyor olabilirler. Sorumluluk seviyesi ortalamada ya da kiyasla ortalamadan diisiik
olan bireyler i¢in ise giin i¢inde is yerinde yaptiklar1 kiiciik sohbetlerin, diger bir deyisle
sosyallesme ¢abalarinin islerine bilissel olarak odaklanmalarina yardimci olabilece§i one
stirtilebilir.
Sorumluluk seviyesi kiyasla yiiksek olmayan calisanlar i¢in kiigiik sohbetler is yerinde is
arkadaslariyla iligskiler kurmasina ve giiven duymasma olanak taniyabilir. Bu da
motivasyonlarinin artmasma ve islerinde daha biiylik bir ama¢ duygusuna yol acarak daha
yiiksek diizeyde ise bilissel tutkunluga yol agabilir. Ancak herkes havadan sudan konusmay1
kolay ya da eglenceli bulmaz. Bazi insanlar sohbet etmekte zorlanirken bazilar1 bunu sikici veya
anlamsiz bulabilir. Bu bireyler i¢in anlamli bir sekilde havadan sudan sohbete katilmanin
yollarin1 bulmak zor olabilir. Potansiyel ¢ozlimlerden biri, ister ortak ilgi alanlari, deneyimler
veya degerler aracilifiyla olsun, diger kisiyle ortak zemin bulmaya odaklanmaktir. Bunu
yaparak kiiciik sohbetler, i yerinde iliski kurmanin ve bir topluluk duygusu yaratmanin bir yolu
haline gelebilir. Ek olarak, yoneticilerin ve liderlerin ekip iiyeleri arasinda kii¢lik sohbetleri
tesvik etmeleri yararl olabilir. Bu, diizenli ekip olusturma faaliyetleriyle, resmi olmayan

konusma firsatlar1 yaratarak ve havadan sudan sohbetlere katilarak olumlu bir 6rnek olusturarak
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yapilabilir. Kuruluslar, kiiciik sohbetlere ve ise biligsel tutkunluga deger veren bir kiiltiir

yaratarak, daha olumlu ve tiretken bir ¢aligma ortamini tesvik edebilir.

Tabi tiim bunlar1 yaparken, kiiglik sohbetlerin olasi etkilerinin, bireye ve bunun gergeklestigi

baglama bagli olabilecegi gbz ardi edilmemelidir. Kiiciik sohbetler bazi ¢alisanlar i¢in faydali

olabilirken bazilar1 i¢in zararli olabilir. Bu sebeple de kurumlar, kiiciik sohbetleri pozitif bir

arag¢ olarak kullanmadan 6nce ¢alisanlarinin kisilik 6zelliklerine dair bilgi sahibi olmalidirlar.

Zira sorumluluk s6z konusu olmadiginda kiiciik sohbetlerin biligsel anlamda yaratacagi etki

farkli yonde olabilir.

Mevcut arastirmanin bir smirlamasi, metodolojisi geregi neden-sonug iliskilerine dair bilgi

vermiyor olmasidir. Gelecekteki arastirmalar, i yeri gibi daha gerceke¢i ortamlarda ya da farkl

metodolojiler kullanarak kiiciik sohbetlerin olas1 etkilerini anlamay1 amacglamalidir. Diger bir

smirlilik ise 6rneklemin biiyiikliiglidiir. Her ne kadar olasi iliskiler ile ilgili bilimsel veriler

sunsa da bu iligkiler daha kapsamli 6rneklemlerde tekrardan test edilmelidir. Calismanin

bulgularinin yon degisten bir iliskiyi ortaya koymasi, s6z konusu is yerinde iletisim oldugunda

kisilik ozelliklerinin kritik bir rolii olabilecegine isaret etmektedir. Dolayisiyla, gelecek

calismalar farkl kisilik niteliklerini de dikkate alarak ¢alismanin kapsamini genisletebilirler.

Gelecek arastirmalar agisindan, ise biligsel tutkunlugu tesvik etmede en etkili olan belirli sohbet

tiirlerini incelemek de ilging olabilir. Bu, kiicliik sohbetlerin farkli kisilik tipleri ile

etkilesimlerinin yani1 sira farkli konugsma konularinin etkisinin incelenmesini de igerebilir.
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Ozet

Bu arastirmada, ¢alisanlarin orgiitsel etik iklim algilarinin kurumsal itibar algisi araciligiyla ise
ait olma hissi lizerindeki etkisi incelenmektedir. Aidiyet hissi psikolojik bir gereklilik ve temel
insani bir ihtiyagtir. Dolayisiyla insanoglunun hayatinda 6nemli bir giindelik zaman dilimine
sahip olan isi kendisini siirdiiriilebilir bir bigimde 1yi hissetmesi i¢in olduk¢ca 6nemlidir. Bu
noktadan hareketle bu arastirmada kendini ise ait hisseden/hissetmeyen bir calisanin bu
duygusunu etkileyen orgiitsel faktorleri incelemek amaglanmig ve dogrudan orgiitsel etik iklim
algis1 ve kurumsal itibar algisi araciligiyla muhtemel iliskiler test edilmistir. Arastirma modeli,
267 calisandan elde edilen veriler kullanilarak test edilmistir. Elde edilen veriler iizerinden
gecerlilik/giivenilirlik ¢alismalar1 yapildiktan sonra Onerilen hipotez testlerine gegilmistir.
Bulgular, orgiitsel etik iklim algisinin ise ait olma hissini olumlu yonde etkiledigini
dogrulamaktadir. Ek olarak, istatistiki sonuglar kurumsal itibar algismin bu iliskiye kismen

aracilik ettigini gostermektedir.
Anahtar Kelimeler: Orgﬁtsel Etik Iklim, Ise Ait Olma Hissi, Kurumsal Itibar
1. Giris

Aidiyet, bireyleri daha iyi anlamak, hayata ve is ortamina ne Ol¢iide katkida bulunduklarini
gormek icin olduk¢a 6nemli bir isleve sahiptir. ise ait olma, ¢alisanlarmn ¢alisma ortamimda
somut araglar1 ve soyut duygulari paylasma, anlam bulma, ortak hedefler dogrultusunda
kollektif hareket etme, grup calismasi yoluyla 6grenme, baskalariyla pozitif iliskiler kurma gibi
bir takim olumlu insani Ozellikler ile iliskilendirilmektedir (Filstad vd., 2019). Calisanlar
tarafindan bu hissiyatin 6n plana ¢ikmasi i¢in bir takim orgiitsel kosullarin saglanmis olmasi
gerekmektedir. Orgiit ile bireyin paylastigi ortak degerlerden etik alg1 calisanin drgiite olan

olumlu hissiyatinin pekismesine kaynak olabilir.

Schneider’in (1983) tanimindan yola ¢ikarak bir drgiitte etik iklimden sz edilebilmesi i¢in o
orgiitteki normatif ve ahlaki sistemlerin kurumsallagmasi sarttir. Orgiit calisanlarinmn drgiitteki

normatif ve ahlaki standartlar1 gbzle goriiliir bir sekilde igsellestirmeleri ve uygulamaya
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dokmeleri gerekmektedir. Burada iizerinde durulan kritik nokta, orgiit iiyelerinin s6z konusu
normatif ve ahlaki standartlar1 kendi ahlaki degerler sistemine gore filtrelemesi degil, drgiitlerin
benimsedigi uygulamalara ve prosediirlere uygun bir sekilde davranis sergilemesidir (Victor ve
Cullen, 1988). Ancak arastirmacilara gore c¢alisanlara yonelik gelistirilen bu etik standartlar
orgiitten Orgiite farklilik gdsterebilmektedir. Bu oOrgiitlerin olusturdugu etik standartlarin

temelinde orgiit kiiltiirline bagli olarak egoizm, sefkat ya da otorite yer alabilmektedir (Cullen

vd., 1993).

Bartels’e gore orgiit calisanlarinin ahlaki degerlerini artrmak, onlara duyarlilik agilamak
amaciyla etik iklimin egitim programlari, etik kodlar ve 6diil mekanizmalar1 araciligiyla kalici
hale getirilmesi gerekmektedir. Uygulanan bu yontemler sayesinde kalic1 hale getirilen etik
iklim, orgiitiin kurumsal itibar1 ilizerinde de olumlu bir etki olusturacaktir (Akbas, 2010).
Boylece kurum, etik degerlere sahip cevreler (miisteriler, yatmrimcilar, tedarik¢iler vs.)
tarafindan ahlaki normlara, etik kurallara uygun hareket eden saygin ve gilivenilir bir isletme
olarak degerlendirilecegi i¢in tarafli/tarafsiz her kesimin takdirini kazanacak ve kurumsal

itibarma katkida bulunacaktir.

Yukaridaki agiklamalara bagl kalarak ¢alismamizin amaci orgiitsel etik iklim algisi ile is ait
olma hissi arasindaki iliskide kurumsal itibar algisinin araci etkisinin olup olmadigini ortaya
cikarmaktir. Boylece literatiirdeki boslugu doldurmasi ve hem yoneticilere hem de insan
kaynaklar1 uygulayicilarina orgiitlerine katki saglamalar1 i¢in yol gdsterici bir rehber olmasi

hedeflenmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Ait Olma Hissi

Bireyin bilis, duygu ve davranislar1 lizerine aciklayici bir motivasyon kaynagi oldugu bilinen
ait olma hissi bircok acgidan oOrgiitsel sonuglarin Onciilii olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin {i¢iincii basamagmi olusturan bu his esasinda psikolojik
saglik ve esenligin onemli bir kaynagidir. Dolayisiyla insanin var olus elementlerinden biri
olarak bir yere/kisiye ait hissetmeye olan gereksinim bilis, duygu ve davraniglarinin
olumlu/olumsuz degerlendirilmesinde 6nemli bir kriter olarak karsimiza ¢ikabilir. Van Herpen
ve digerleri (2012) ait olma hissinin bireyin ¢evresinin bir pargasi olarak kabul gérme ya da
reddedilmekten kagmma derecesi ile ilgili oldugunu sdyler. Bu kabul gérme arzusu duygulari
olumlu yonde etkileyerek davranislarin prososyal davranislar olmasinda kayda deger bir orana

sahiptir (Hofmann et al, 2012).
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Genel ait olma hissine benzer sekilde isyeri aidiyeti, “calisanlarn kendi organizasyonlarinda
caligma arkadaslar/yoneticileri/paydaslar1 tarafindan kendilerine deger verildigini, saygi
duyuldugunu ve kabul edildigini algilama derecesi” olarak tanimlanmistir (Cockshaw ve
Shochet, 2010: 284). ise ait olma hissi de toplum yanlis1 davranislarm is yerinde ise yonelik
olarak gergeklesmesine katki saglamaktadir. Oyle ki Achievers Isgiicii Enstitiisiiniin ise Ait
Olma: 2021 Kiiltiir Raporunda Giiglii bir aidiyet hissine sahip calisanlarin, sirketlerini
baskalarina tavsiye edecekleri, bagka bir yerde is aramay1 nadiren diisiindiikleri ve igleriyle ilgili
hevesli olduklarini séyleme olasiliklarinin iki kat daha fazla oldugu ifade edilmistir. Ayrica,
aidiyet iretkenlik, is tatmini, kiiltir uyumu ve amac¢ duygusu ile pozitif yonde iliskili

bulunmustur.
2.2. Orgiitsel Etik iklim Algsi ile Ise Ait Olma Arasindaki iliski

Orgiitsel etik iklim, drgiit iiyelerine etik davrams hakkinda bilgiler veren, ortak problemlerin ve
etik sorunlarin ortadan kaldirilmasma iligskin ¢éziimler getiren, ¢alisanlarin ve dolayisiyla
orgiitiin tamamiin etik konulara yonelik tutumunu, inan¢larini, motivasyonlarini ve davranis
bigimlerini etkileyen 6nemli bir orgiitsel iklim boyutudur (Bing ve Yu-qing, 2014). Cullen,
Victor ve Bronson (1993) ise orgiitsel etik iklimi, bireylerin orgiitiin kurdugu etik mekanizmaya
ait uygulamalar1 ve prosediirleri hayata ge¢irme konusunda ortak paydada bulusabilecegi

psikolojik agidan anlamli ve ahlaki eylemler seklinde tanimlamigtir.

Orgiitsel etik iklim algisina sahip bireyler, rgiit i¢i kurallarin kisisel gelisimleri {izerinde etkili
olduguna ve ayni zamanda karar alma siirecinde Orgiit menfaatlerinin de gozetilmesi
gerektigine inanirlar. Yani, orgiit iginde kritik kararlar alinirken ¢iktilarin hem g¢alisanlarin hem
de orgiitiin faydasina olacak sekilde sonuglanmasi istenir. Sonug olarak orgiitsel etik iklimin
hakim oldugu isletmelerde calisanlarin orgiit kurallarini ihlal eden tutum ve davraniglardan
uzak durmalar1 ve belirlenen hedeflere ulasilmasi noktasinda Orgiitiin verimliligini,
iiretkenligini ve karliligini artrmak i¢in daha fazla ¢aba gostermeleri beklenen bir durumdur

(Vardaman vd., 2014).

Gecmiste yapilan caligmalarda orgiitsel etik iklim ile ait olma hissi arasinda giiglii iliskiler
bulunmustur. Buna gore, orgiit icerisinde giiclii bir etik iklim olusturuldugu zaman ¢alisanlarin
ahlaki degerlerinde de artis meydana gelecektir, bu da Orgiite aidiyet ve baglilik hislerini
pekistirecektir (Zhou vd., 2018). Baska bir ¢calismada ise, iiyelerin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri
yoluyla etik iklimi igsellestirmelerinin daha kolay oldugu ve bunun da aidiyet hissini artirdig1
sonucuna ulagilmistir (Yan vd., 2013). Bu bilgiler 1s18inda olusturdugumuz hipotez asagidaki
gibidir.
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H1: Orgiitsel Etik Iklim Algisinin Ise Ait Olma Hissi iizerinde etkisi bulunmaktadur.

2.3. Kurumsal Itibar Algisinin Araci Rolii

Kurumsal itibar, paydaslarin Orgiitle olan dogrudan deneyimlerini sekillendiren, Orgiitiin
faaliyetleri hakkinda bilgi saglayan, rakiplerinin faaliyetleriyle karsilastirma yapilmasina
olanak veren ve her bakimndan iletisime dayanan, paydaslarin orgiite iliskin zaman i¢inde
yaptig1 genel degerlendirme olarak tanimlanmaktadir (Gotsi ve Wilson, 2001). Bir baska
tanimda ise kurumsal itibar, bir orgiite atfedilen ve orgiitiin gegmisteki faaliyetlerine dayanarak
cikarilan bir takim ekonomik ve ekonomik olmayan 6zellikler seklinde ifade edilmektedir
(Caruana, 1997). Burada ekonomik ve ekonomik olmayan 6zelliklerle vurgulanmak istenen,
orgiitiin tarihsel gegmisi, giivenilirligi, inanirhigi, sayginligi, tanmirhigi, iyi ya da kotii olmasi

gibi sahip oldugu niteliklerdir.

Daha onceden yapilmis calismalarda orgiitsel etik iklim ile kurumsal itibar algis1 arasinda
anlamli iliskiler oldugunu gdsteren sonuglar ortaya c¢ikarilmistir. Bu dogrultuda, Oncer ve
Yildiz (2012) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, etik iklimin kurumsal itibar ve kurumsal kimlik
ile iliskili oldugu ve etik iklime sahip olmanin 6rgiitlerin kurumsal imaj1 ve itibar1 i¢in olumlu
sonuglar dogurabilecegi tespit edilmistir. Bagka bir arastirmada ise, orgiitsel etik iklime aykiri
davranislar sergileyen calisanlarm orgiitiin kurumsal itibarmi zedeledigi ve bunun da i¢ ve dis
paydaslarin orgiite yonelik algilarini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Coldwell
vd., 2008). Wagstaff ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yiiriitillen diger bir ¢alismada ise, orgiitte
yasanan etik ikilemlerin ortadan kaldirilmasinda dis paydaslari kurumsal itibar algilarmin ve
degerlendirmelerinin etkili oldugu bulunmustur. Ote yandan kurumsal itibar algis1 ile drgiite ait
olma hissi arasindaki iligkinin incelendigi ¢alismalarda da iki degiskenin birbiriyle iliskili
oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiirkiye’deki bir {iniversitede yapilan arastirmada, kurumsal
itibarin giiclii oldugu bir tiniversitede 6grenim géren Ogrencilerin kurumlarma duyduklari
aidiyet hissinin de gii¢lii olduguna dair kanitlar bulunmustur (Goziikara ve Yildirim, 2015).
Usmani ve Nayak (2022) ise gergeklestirdikleri bir ¢alismada, orgiitlerin sahip olduklar1
kurumsal itibarin ¢alisanlarin Orgiite baglilik ve giiven diizeylerine aracilik ettigini ortaya

koymustur. Yukaridaki bilgiler 1s181inda olusturdugumuz ikinci hipotezimiz asagidaki gibidir.

H2: Kurumsal Itibar Algis1 Orgiitsel Etik Iklim Algsi ile Ise Ait Olma Hissi arasidaki iliskide

aracilik etmektedir.
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Sekil 1. Arastirmada Onerilen Model

Kurumsal Itibar
Algist

Orgi.itsel Etik R Ise Ait Hissetme
Iklim g

3. Metodoloji
3.1. Orneklem ve Arastirma Prosediirii

Bu calismanin verileri Marmara Bolgesinde yer alan ii¢ biiyiik sehirde (Istanbul, Kocaeli ve
Bursa) genel olarak hizmet sektorii olarak adlandirilan pazarlama, bankacilik, saglik ve egitim
alt sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin 267 calisanindan elde edilmistir. Tamamen
gontlliiliik esasma dayanarak beyaz yakali ¢alisanlarin e-posta ve cep telefonlarna arastirma

icin olusturan anket linki kolayda 6rnekleme yontemi ile iletilmistir.
Demografik degiskenlere iliskin katilimc1 bulgular1 Tablo 1'de paylagilmaktadir.

Tablo 1. Demografik Sonuglar

Degisken Say1 YUzdelik
(N) (%)
Cinsiyet Kadin 106 40
Erkek 161 60
Yas 21-25 78 29
26-35 92 35
36-45 61 23
46-55 24 9
55 ve (zeri 12 4
Egitim Durumu Lisans 217 81
Yiksek Lisans ve Doktora 50 19
Medeni Durum Evli 156 58
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KONGRESI
Bekar 111 42

Toplam Caligma Siiresi 1 yildan az 65 24
1-5yl 101 38
6-10 y1l 82 31
11-15 y1l 11 4
16 -20 il tizeri 8 3

Mevcut Kurumda Calisma Siiresi 0-5 y1l 131 49
6-10 y1l 91 34
10 yil ve lizeri 45 17

N=267
3.2. Ol¢iim Araclan

Bu aragtirma i¢in bir ucu kesinlikle katiliyorum, diger ucu kesinlikle katilmiyorum seklinde iki
boyutu olan altil1 (1-6) likert derecelendirme kullanilmistir. Demografik bilgi formu ile birlikte

asagida bilgisi paylasilan ti¢ farkli 6l¢iim aracindan faydalanilmastir.
Ait Olma Hissi

Calisanlarin ise ait olma hissi, Hurtado ve Carter (1997) tarafindan gelistirilen 3 maddelik anket
kullanilarak Olglilmiistiir. “Kendimi orgiitiin  bir iiyesi olarak hissediyorum” d&lgek
maddelerinden bir tanesidir. Orijinal 6l¢eginin Cronbach alfa degeri .980 iken Bilginoglu ve

Yozgat’in (2022) ¢alismalarinda giivenilirlik degeri .980 olarak bulunmustur.
Orgiitsel Etik Iklim Algis

Calisanlarin Orgiitlerine yonelik etik iklim algilar1 Schwepker Ferrell ve Ingram, (1997)
tarafindan gelistirilen “Etik Iklim Olgegi” ile degerlendirilmistir. Olgek tek boyuttan ve yedi
ifadeden olugmaktadir. Olgek Bicer (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis ve .885 Cronbach
Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ile giivenilir diizeyde yer almaktadir. “Kurumumda etik kurallar

tavizsiz bigimde uygulanmaktadir.” 6rnek 6lgek maddelerinden bir tanesidir.
Kurumsal Itibar Algisi

Calisanlarin kurumsal itibar algismin 6lgiimii icin Fombrun vd.nin (2000) Itibar Katsayis
Olgegi’nden (Reputation Quotient-RQ) faydalanilmustir. Olgegin Tiirkce’ve uyarlama ¢alismasi
ise Ozdemir ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilmis ve Cronbach Alfa giivenilirlik degeri
924 olarak raporlanmistir. Olgek toplam 6 boyuttan olusmakta ve igerisinde 17 ifade
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bulunmaktadir. “Isletmemiz insanlara iyi davranir, ihtiyac sahibi insanlara yardim eder.” drnek

bir 6lgek ifadesidir.
4. Bulgular
4.1. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Calismada ilk olarak olusabilecek ortak yontem yanliligi sorununu miimkiin oldugunca en aza
indirmek adina anket sirasinda katilimcilarin dikkatini 6lgen birtakim ifadeler kullanilmigtir
(6rnegin, "Bu ifadeyi okuyorsaniz, liitfen asagidaki seceneklerden "katiliyorum" secenegini
isaretleyiniz). Daha sonra elde edilen veriler ile arastirma dlgeklerinin gegerliligini test etmek
icin AMOS (21.0) kullanilarak dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Uyum indeksi degerleri
Tablo 2'de gosterilmistir.

Olgeklere iliskin istatistiki sonuglar Tablo 2'de gdsterilmektedir.

Tablo 2. Ol¢eklerin Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonuclan

Olgek/Model  Ax® df  Ax¥df RMSEA CFI AGFI GFI NFI
IAH 169.43 54 3.13 .053 955 92 .92 .94
OEIA 198.12 57 3.47 .062 913 .94 .93 92
KiA (1 madde 227.76 63 3.61 071 902 91 .90 91
c¢ikarildi)
p <.001.%*

IAH= Ise Ait Olma Hissi, OEIA= Orgiitsel Etik Iklim Algisi, KIA= Kurumsal Itibar Algist

Kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerliliginin test edilmesinin ardindan giivenilirlik analizi yapilmis

ve sonuglar Tablo 3.’te paylagilmistir.

Tablo 3.Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

. Cronbach Alpha
Olcek/Model Madde Sayis1
Degeri

Ise Ait Olma Hissi 3 .94
Orgiitsel Etik Tklim Algist 7 91
Kurumsal itibar Algis1 (1 madde cikarild) 16 .87
Duygusal cazibe 3 .89
Uriin ve hizmetler 3 .90
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Vizyon ve liderlik 2 .83
Calisma ortami ve is ¢cevresi 2 .88
Kurumsal sosyal sorumluluk 2 .92
Finansal performans 3 .89
4.2. Hipotezlerin Test Edilmesi
4.2.1. Degiskenler Arasindaki Tliski
Bulgular neticesinde tiim degiskenlerinin birbiri ile iliskisi Tablo 4’teki gibidir.
Tablo 4. Degiskenler aras iliskiler
Degiskenler M SE 1. 2. 3.
1. ise Ait Olma Hissi 475  .346 1(.94)
2. Orgiitsel Etik iklim Algisi 4.01 .766 431 1(.91)
3. Kurumsal itibar Algisi 3.98 .813 .509** A410%*%* 1(.87)

N=267; p<0.05 i¢in *; p<0.01 i¢in ** ve p<.001 igin ***
Not: Cronbach's alpha degeri.

4.2.2. Hipotezlerin Testi

Hipotezleri test etmek amaciyla sosyal bilimler i¢in gelistirilen istatistik paketi SPSS: versiyon
22.00 kullanilmistir. Arastirma modelindeki dogrudan ve araci etki katsayismi gorebilmek

amaciyla Process Makroda tanimli Model 4’ten faydalanilmistir (Hayes ve Rockwood, 2017).

Tablo 5'te paylasildig1 lizere orgiitsel etik iklim algisinin ise ait hissetme iizerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir (b=.57, t=9.593, p<0,001). Aract degisken olarak kurumsal itibar algisi
modele dahil edildiginde, orgiitsel etik iklim algisinin ise ait hissetme tizerinde anlamli etkisinin
devam ettigi goriilmektedir (b=.33, t=5.21, p<0.001). Ayn1 zamanda, orgiitsel etik iklim
algisinin kurumsal itibar algisi lizerinde pozitif bir etkisi gozlemlenmektedir (b=.51,t=14.13,
p<0.001). Bu bilgiye ek olarak kurumsal itibar algisinin ise ait hissetme {lizerinde pozitif bir
etkisi bulunmaktadir (b=0.45, t=7.11, p<0.001). S6z konusu dolayl1 etkinin Boostrap CI en
diisiik (UL) ve en yiiksek (LL) degerinin .18 ile .44 arasinda degistigi ve etkinin .24 oldugu
goriilmektedir (bknz. Tablo 6.).
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Tablo 5. Kurumsal Itibar Algisinin Mediator Rolii

Model 1 Model 2 Model 3
Degiskenler OEIA KiA IAH
b t b t b t
KiA 0.45 7.112
OEiA 57 9.593** 51 14.13*** 33 5.21%**
R? 13 24 21
F 109.91*** 232.54%*** 89.76***

N=267; p<0.05 icin * p<0.01 icin ** ve p<.001 i¢in ***
IAH= Ise Ait Olma Hissi, OEIA= Orgiitsel Etik Iklim Algisi, KIA= Kurumsal Itibar Algis

Tablo 6. Toplam Etki, Dogrudan Etki ve Araci Etki Degerleri

95% ClI
) Boot.
Etki SE En diisiik En yiiksek
o (LL) (UL)
Toplam etki .57 .04 48 .82
Direkt etki .33 .06 27 .56
Dolayh etki 24 .08 18 44

5. Sonucg, Tartisma ve Kisithhklar

Bu calisma ile orgiitlerin etik kurumsal degerler ¢ercevesinde isletme faaliyetlerini
yiirlitmelerinin ¢alisanlarin ise olan baglanma duygularini olumlu yonde etkiledigi ve orgiit
yonetiminde etik anlayis benimsemenin orgiitlerin i¢ paydaslari olan ¢alisanlarmm nezdinde
kurumsal itibar algilarmi kuvvetlendirdigi ortaya ¢ikmistir. Siiphesiz her isletmenin
calisanlarindan beklentisi (ya da arzu edilen ideal ¢alisan beklentisi) kendini yaptig1 ise adamas,
isi ile 6zdeslesmis calisan profilidir. Kendini ise ait hissetme c¢alisanin isi ve kendisi arasindaki
bir takim faktorlere bagli gibi goriinse de bu his calisan-yonetim-orgiit seviyesinde pek ¢ok
dinamige bagl olarak degisiklik gdstermektedir. Kisinin evrensel etik degerleri kabul eden bir
orgiitte ¢alistyor olmasi baska bir deyisle mevcut orgiit kiiltiirii ile etik degerler minvalinde bir
iliski kurabilmesi is ait hissetmeyi gii¢lendirmektedir. Ise ait hissetmenin nemli etmenlerinden

biri olarak Orgiit-birey arasindaki sosyal etkilesim iyi derecede bir uyum gerektirdiginden
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orgiitiin degerlerinin bireyin degerlerini kapsiyor olmasi bu arastirmada 6ngoriilen orgiitsel etik
iklim algisi-ise ait hissetme arasindaki etkiyi aciklar niteliktedir. Arastirmada Ongoriilen ve
desteklenen bir diger arastirma sonucu kurumsal itibar algisi araciligiyla da s6z konusu iligkinin
desteklenmesidir. Orgiitiin amaglarini, vizyonunu ve degerlerini benimsemis ve kendisini bu
ilkeler ile uyumlu hisseden bir ¢caliganin bulundugu 6rgiit ile gurur duymasi ve orgiitii kimliginin
bir pargasi olarak kabul etmesi kurumsal itibar algisini olumlu yonde etkilemektedir.
Nihayetinde bu olumlu duygulanim hali ¢alisanin ige ait hissetmesi {izerinde istenen etkiyi

birakmaktadur.
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Ozet

Yapay zeka (YZ), saglik sektoriinde onemli bir etki yaratmistir ve giderek daha fazla hekimin
klinik kararlarini desteklemek igin bu teknolojiyi kullanmaya yonelmesi beklenmektedir.
Amag, hekimlerin YZ uygulamalarmi kullanmaya yonelik tutumlar1 ve belirleyicilerinin
incelenmesidir. Kasim 2022 ile Aralik 2022 tarihleri arasinda Istanbul’da bir dzel hastanede
calisan 17 hekimler ile, 'kisisel yasam deneyimlerinin' ayrintili 6zetlerini saglamay1 amaclayan
nitel bir yaklasim benimsenerek yiiz yilize goriismeler yapilmistir. Hekimlerin %76,5 ’1 (13/17)
yapay zeka Ozellikli sistemlerle deneyime sahipti. Katilimcilarin yanitlarindan hekimlerin
yapay zeka ozellikli sistemleri kullanmaya iligkin tutumlarmni belirleyen 5 kategorik kavram ve
429 acik kod agiklanmistir. Bu kodlardan en sik tekrar edenleri sirasiyla ‘Kullanim avantajlart’
(n: 156), ‘Beklentiler’ (n: 75), ‘Diger etkiler’ (n: 69), ‘Endiseler’, (n: 65) ve ‘YZ ozellikli
sistemlere iliskin minimum gereksinimler’ (n: 64) seklinde kodlanmistir. Katilimcilarin 9°u
kurumlarinda teknoloji algisinin yiiksek oldugunu belirtmistir. Kurumsal anlamda olusan

olumlu algilar, hekimlerin yeni teknolojilere daha acik wve istekli bir sekilde

onceliklendirmelerini sagladig1 sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka, Tutum, Saghkta Yapay Zeka

1. Giris

Gelecekte saglik hizmetlerinin yapay zeka odakli olarak sunulacagi géz oniine alindiginda,
saglik profesyonellerinin ihtiyaglarini karsilamak, i giicii planlamasi1 yapmak ve klinik egitim
slireclerini tasarlamak i¢in dnceden programlamalar ve yatirimlar yapilmasi gerekmektedir.
Ancak, hekimlerin yapay zeka oOzellikli uygulamalara karsi direngli olabilecegi ve bu
teknolojiye iliskin 6n yargilar1 olabilecegi goz oniinde bulundurulmalidir. Hekimlerin yapay

zekaya yonelik tutumlarini saptayarak, saglik alaninda YZ teknolojilerinin basarili bir sekilde
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benimsenmesi ve uygulanmasi i¢in gerekli stratejilerin ve politikalarin belirlenmesine katkida
bulunmaktir. Hekimlerin YZ'ya yonelik bilgi diizeylerini, beklentilerini ve endiselerini
degerlendirecek, boylece egitim, farkindalik ve isbirligi programlarinin gelistirilmesine yol
gosterecektir.  Sonug¢ olarak, bu calisma, YZ teknolojilerinin saglik sektoriinde etkin
kullanimin tegvik ederek, hasta bakiminin siirekli iyilestirilmesine ve saglik hizmetlerinin

kalitesinin artirilmasina katki saglamay1 hedeflemektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Kavramsal ¢ergeve kisminda arastirmada ele alinan degiskenlere ait bilgiler verilmesi ve
calismanin kuramsal altyapisinin sunulmasi istenmektedir. Alt bashklar kullanilarak bu kisim
genigletilebilir. Kavramsal ¢erceve kisminda arastirmada ele alinan degiskenlere ait bilgiler
verilmesi ve c¢alismanin kuramsal altyapisinin sunulmasi istenmektedir. Alt bashklar

kullanilarak bu kisim genisletilebilir.

3. Arastirmanin Yontemi

Yorumlayict fenomenolojik analiz yaklasimi ile 'kisisel yasam deneyimlerinin' ayrintili ve
derinlemesine incelenmesi amaglanmistir. Ozel bir hastanede YZ fenomeninin yasanmis
deneyimlerine iliskin verileri, yar1 yapilandirilmis agik uglu 10 soru ile degerlendirilmistir.
Amaca yonelik ornekleme yontemi ile katilimcilarm sec¢imi ile (radyoloji, medikal onkoloji,
patoloji, anestezi, kalp ve damar cerrahisi, kardiyoloji, gogiis cerrahisi, ndroloji, dermatoloji,
niikleer tip, gégls hastaliklari, alerji ve immiinoloji ) hastane igerisindeki farkli uzmanlik
alanlarina, deneyim diizeylerine ve hekimlerin 6zel hastanede yerine getirdigi rollerin
anlasilmasini icermektedir. Derinlemesine miilakat yontemi ile yiiz yiize yaklasik 20-30 dk
stiren goriismeler ses kaydi alimmistir. Katilimcilar sirasiyla K1-K17 olarak kodlanmistir.
Verilerin MAXQDA programinda kodlanmasi ve analizi gerceklestirilmistir. Giivenilirlik ve
gecerliligin saglamak i¢in siirekli olarak veri kontrolii yaparak tutarlilik saglamistir. Farkli
arastirmacilar tarafindan yapilan kodlamalarin karsilastirilmasi ve uyumun degerlendirilmesi,

arastirmanin giivenilirligini artirmigtir.

Giivenilirlik, siirekli karsilastirma yontemi kullanilarak, veri analizi siirecinde yeni i¢ goriiler
elde edildiginde geriye ve ileriye dogru tiim goriisme setleri i¢in agik kodlama adimlari
tekrarlanmistir. Bu yaklagim, gegerlilik ve giivenilirligin siirekli iyilestirilmesine olanak
tanimistir ve analiz sonuglarinin daha saglam ve giivenilir olmasini saglamigtir. Verilerin
analizinde, tekrarlayan kodlar1 belirlemek icin dikkatli bir siire¢ izlemislerdir. Bu kodlar daha
sonra gruplandirilarak ve analiz edilerek, daha genis baglamlarla iliskilendirilen 5 kategori
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aciklanmistir. Caligma icin hastaneden ve katilimcilardan gerekli izin ve onaylar alinmistir.
Calisma kisisel bilgi icermese de ses kayitlar1 sadece arastirmaci tarafindan dinlenmis ve bu

husus katilimcilara ayrmtili olarak ifade edilmistir.

4. Bulgular

Kasim 2022 ile Aralik 2022 tarihleri arasinda Istanbul'da faaliyet gdsteren bir 6zel hastanede
gorev yapan hekimlerin, yapay zekaya yonelik tutumlarini incelemek amaciyla, amaca yonelik
ornekleme yontemi kullanilarak goriismeler gerceklestirilmistir. Katilimeilar K1'den K17'ye
kadar numaralandirilmistir. Bu goriismelerin daha dogru bir degerlendirme ic¢in, katilan
hekimlerin mesleki, bireysel ozellikleri ve bazi tanimlayici ozellikleri asagida verilmistir.
Aragstirmaya katilan katilimcilarm yas araligi 36- 57 araliginda degismektedir. Katilimcilar: 4’
kadin, 13’1 erkek katilimcidan olugsmaktadir. Kadmlarin yas araligi 41-56 araliginda oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki unvanlarina gore dagilimina bakildiginda hekimlerin 6’s1
Uzman, 6’s1 Dogent ve 5’1 Profesér doktordur. Kadin 4 katilimcinin 2’si uzman doktor, 1’1
profesor doktor ve digeri ise dogent doktordur. Katilimeilarin ¢alisma yili 12-34 yil araliginda
oldugu ve uzmanlik dallar1 incelendiginde ise radyoloji, medikal onkoloji, patoloji, anestezi,
kalp ve damar cerrahisi, kardiyoloji, gogiis cerrahisi, ndroloji, dermatoloji, niikleer tip, gdgiis
hastaliklari, alerji ve immiinoloji alanlarinda faaliyette bulunduklar1 goriilmektedir. Sekil 4.4
de katilimcilarm uzmanlik alanlar1 verilmistir. Hekimlerin aktif olarak gorev aldigi alanlara
bakildiginda hekimlerin 8’1 (%47,1) muayene, tani ve tedavi alaninda gorev yapmaktadir. Tan1
alaninda gorev yapanlar ise 6’s1(%36,3) ve ameliyatlar da dahil olmak tizer tiim alanlarda gorev

yapanlar ise 3’1 (% 17,6)” s1idi. Sekil 4.3’te gosterilmistir.

Nitel veri kiimeleri igerisinde hekimlerin islerini yaparken giinliik hayatta karsilastiklar:
zorluklara iliskin kodlar olusturuldu. En sik bahsedilen zorluk iletisim ile ilgili zorluklar (n: 7),
ikinci en sik bahsedilen zorluk ise taniya ulagsmaya iligkin zorluklar (n:5) olarak sdylendi.
Katilimcilarin cogu veri setinde yapay zekaya iliskin okuryazarlik orani yiiksekti. Katilimcilar
arasinda Yapay zekaya iligkin sistemlerin makinelerin 6grenmesi seklinde tanimlanmasi
oldukg¢a yiiksek bilinirlilik diizeyindeydi. Bir katilime1 konuya iliskin diislincelerini belirtirken

katilacagi bir seminerde bagska insanlara bu bilgileri nasil anlatacagini diisiindiiglinii ifade etti.

Yapay zeka insan beyni tarafindan gerceklestirilebilecek seylerin benzer algoritmalarla

makineler tarafindan gergeklestirilmesi (K8-gdriisme., Konum 18)
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Tablo 1: Katihmeilarin Teshiste Kullanim Onceliginin Cinsiyete Gore Belge Temelli

Capraz Tablosu
Cinsiyet = Erkek Cinsiyet = Kadin Toplam
Teshiste kullanim 6nceligi 0 0 0
Duruma gore degisebilir 2 0 2
Once teshis dnerisi alirmm 7 2 9
Once kendim bakarim 4 2 6
TOPLAM 13 4 17
N= Belgeler/Konusmacilar 13 4 17

Hekimlerin %76,5 °1 (13/17) yapay zeka Ozellikli sistemlerle deneyime sahipti ve deneyime
sahip olanlar1 biiyiik cogunlugu erkeklerden (12/13) olusmaktaydi. Veri seti igerisinde kadin
katilimcilarindan sadece 1 kisi (1/4) deneyimi oldugunu soyledi. Hekimlerin ni¢in yapay zeka
ozellikli sistemlere iliskin deneyim yasamadigi soruldu. Hekimler genel olarak kendi
branglarinda bu sistemlerin yaygin olarak kullanilmadigi iletmislerdir. Deneyime sahip olan
hekimlerin 12’si  (12/13) yapay =zekayr giinlik islerinde kullandiklarinda olumlu
hissedeceklerini belirttiler. Yapay zeka deneyimi olmayan 4 kisi ise yapay zekayi giinliik

islerinde kullandiklarinda olumlu hissettiklerini belirtmistir.

Katilimcilardan kendi teshis Onerisini ifade etmeden Once yapay zekadan teshis Onerisi
alacagini ifade eden 9 katilimcidan 8’1 kurumunda yapay zekaya yonelik duyarliligin yiiksek
oldugunu iletti. Diger yandan teshis onerisi almadan 6nce kendi fikrini ifade edecegini belirten
6 kisiden 4 ‘i kurumda yapay zekaya yonelik duyarliligin diisiik ve orta derecede oldugunu
belirtmistir. Yani kurumsal teknoloji algisinin hekimlerin bu sistemleri benimsemelerine ve

kullanmalarma yonelik tutumlarini konumlandirmada etkili oldugu sonucuna varilmistir

Toplanan veriler 1s18inda hekimlerin yapay zeka ozellikli sistemleri kullanmaya iliskin
tutumlarm belirleyen 5 kategorik kavram ag¢iklanmistir. Hekimlerin YZ 6zellikli sistemlere
yonelik tutumlarinin belirleyicilerine iliskin toplam 429 acik kod belirlenmistir. Kodlarin

gruplandirilmasi ve analiz edilmesiyle, ortaya daha genis baglamlarla iliskilendirilen 5 kategori
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aciklanmistir. Bu kodlardan en sik tekrar edenleri sirasiyla ‘Kullanim avantajlari’ (n: 156),
‘Beklentiler’ (n: 75), ‘Diger etkiler’ (n: 69), ‘Endiseler’, (n: 65) ve ‘YZ 06zellikli sistemlere

iliskin minimum gereksinimler’ (n: 64) seklinde kodlanmustur.

Tablo 2: Kod Sistemi ve Frekans Tablosu

Kod Sistemi Frekans
YZ sistemlerine yonelik tutumlarin belirleyicileri 429
Kullamim Avantajlari 156

Riskleri 6ngdrebilmesi 27

Teshis verimliligi 28

Teshis Kalitesi 45

Nadir hastaliklarmn teshisi 7

Teshis ve hastaligin yonetiminde standart 20

Monoton islerde zamandan kazang 21

Dijitallesme ile uzaktan ¢alisma 8

Y Z 6zellikli sistemlerin minimum gereksinimleri 64

Yasal diizenlemeler ve yukimlulikler 8

Giivenilirligin kanitlanmig olmasi 20

Fayda saglayici olmasi 19

Ekonomik uygulanabilirlik 6

Yetkinlige dayali egitim ihtiyaci 11

Endiseler 65

Etik Sorunlar 11

Hekim-Hasta iligkisinin degismesi 6

Onyargili yaklagimlarin gelismesi 8
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Masraf ve israf riski 7
Tibbi Teshis Hatalar 21
YZ’ nin yetersizliklerini algilayamamak 12
Beklentiler 75
Zaman Verimliligi 18
Taniya destek olmasi 35
Maliyetleri diisiirmesi 9
Mesleki imajin degismesi 13
Diger Etkiler 69
Caligma-iilke kosullar1 13
Degisen brans kosullari 24
Bireysel Ozellikler 32
Acik goriislii olma durumu 8
Teknoloji ve YZ ile yakin iligkili caligma 24

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Literatlirde yapilan arastrmalar sonucunda yapay zekanmm hekimlerin profesyonel
geleceklerinin tehlikede oldugunu hissettirdigi gozlemiyle yola c¢ikilarak baslanmistir.
"Hekimler YZ' y1 mesleki rolleri ve gelecekteki mesleki imajlar1 icin bir tehdit olarak mi

goriiyorlar?» Bu sorunun cevabi “evet” bile olsa devami “evet ama...” olacaktr.

Elde ettigimiz sonuglar, literatiire kiyasla endise ve korkularm hekimlerde hem dogrudan
ifadelerinde hem de eylemlerinde ifade edilmesine ragmen, beklenenin ¢ok daha belirgin
altinda oldugunu gostermektedir. Bunun yerine, yapay zekanin daha biiyiikk bir olaylar
zincirinde bir baglant1 olarak goriilebilecegini, doktorlarin bunu mevcut mantikla nasil
eslestirebilecegini ve nihayetinde degisimin yikict olmaktan ¢ok kademeli olabilecegini
gostermistir. Katilimcilar YZ kullanmaya yonelik karar1 deneyimleri dogrultusunda ve sunulan

sistemi tanidik¢a benimseyebileceklerini vurgulamislardir. Kurumsal degisime mikro bir
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perspektiften bakmanin yararli oldugu fikrinin bu sistemlerin kabullenilmesinde destekleyici
olacagi diisiiniilmiistiir. Sonugta hasta sonuglarint ve genel saglik hizmeti verimliligini
iyilestiren etkileri oldugu belirtildi. Ek olarak, yapay zeka algoritmalar1 ilag kesfi ve geligtirme
icin kullanilabilir ve bu siireclerle iligkili siire ve maliyeti 6nemli 6lgiide kisaltacagi ifade
edilmistir. Hem tip hem de tibbi goriintiileme, 6zellikle bilgisayar sistemlerindeki teknolojik
gelismeler ve yazilim ¢oziimlerinin gelistirilmesinde son yillarda biiyiik adimlar atilmistir.
Oriintiileri tanima ve gelismis klinik yonetim icin sistemler her zamankinden daha iyi
durumdadir. Ornegin, veri kalitesini iyilestirmek, cesitli hastaliklar1 ya da lezyonlar: tespit
etmek, boliimlere ayirmak ve hatta klinik ag¢idan prognozu tahmin etmek ic¢in derin 6grenme
araclar1 ig akisinin ayrilmis basamaklarinda kullanilmaktadir. Tiim bu yonler, YZ sistemlerini

cok yonlii ve ¢ok amaclh bir kullanim araci haline getirmektedir.

Bilgisayarlar artik elektrokardiyogramlar1 (EKG'ler) ve laboratuvar sonuglarmdaki anormal
degerleri okuyabiliyor, cilt lezyonlarini analiz edebiliyor ve diger radyoloji goriintiilemeleri
raporlayarak radyologlarin gorevlerini gergeklestirebiliyor. Bu makine Ogrenimine dayali
gorevlerin ¢ogu tibbi uygulamada kabul edilmis ve ¢ogu hekimin giinliik uygulamada yogun
bir sekilde yaptigi primer gorevleri oldugu bilinmektedir. Peki bu makine gorevlerinin
yiiriitiilmesi miikemmel midir? Calisamaya katilan hekimler miikemmel olmadig1 konusunda
hem fikirdi. Genellikle ¢ogu hizl1 goriintii yorumlamasi ve uzmanlikta teshis ve tedaviye
yonelik eksikligi dolduracagini diisiindii. Ancak genel olarak siirecin denetlemek i¢in yetenekli
bir kiginin gerekli olacagmi belirttiler. Sonuglarimiz, endiselerin cogunun, saglik sistemindeki
rolleri ne olursa olsun, goriigmeye katilan tiim paydaslar tarafindan paylasildigini gosteriyor.
YZ ile ilgili ¢eliskili kavramlar, saglik verileri sorunlari, Al'nin 6zellikle radyolojide gelistirdigi
bilgi, uluslararasi rekabetin gergekleri ve doktor-hasta iligskisindeki kafa karigikligi. Ayrica,
ankete katilan hekimlerin bulgularinin ¢ogu uluslararasi literatiirde bulunanlarla tutarhidir. Bu
nedenle, YZ araclarmin hem doktorlar hem de hastalar i¢in teshis ve karar verme ortamini
degistirmesi ve tiim saglik profesyonellerini etkilemesi gerektigine dair ortak bir temel fikir
vardi. YZ ireticileri, goriismeye katilan tiim hekimlerin etkilesimleri yoluyla saglik
hizmetlerinde yapay zekanm gelisimini a¢ik¢a yonlendirmektedir. YZ' nin hizli biiylimesinde
kilit bir rol oynayan hekimlerin ihtiya¢larmi karsilamak i¢in YZ araglar1 gelistirmeye devam
ediyorlar. Ayn1 zamanda, endiistri ortaklar1 hekimlerin yalnizca giivenilir verilere erigmesine
degil, ayn1 zamanda bu araglar1 mevcut uygulamalarina entegre etmesine de ihtiya¢ duyuyor.
YZ gelistirilmesi, 6grenme modelinin ve datasmnin artmasi i¢in hekimlerin iirettigi tan1 ve

muayenelere ihtiyaclar1 olacaktir. Bu ¢ergeveden bakildiginda veri tabani agisindan hala insan
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doktorlara ihtiyag siiriiyor gibi goriiniiyor. Bir yandan saglik sektorii ve aragtirmacilar, yiiksek
kaliteli saglik hizmeti verilerine duyulan ihtiyacit vurguluyor. Bu arada doktorlar hala bu

araclarin yararlihgna dair kanit bekliyor ve tam olarak anlamadiklar1 yapay zeka araglarinin

neden oldugu yaralanmalardan sorumlu tutulup tutulamayacaklarint merak ediyorlar

Bu calisma, hekimlerin yapay zeka 6zellikli sistemlere yonelik tutumlarini ve deneyimlerini
anlamak i¢cin 6nemli bir katki saglamaktadir. Calismanin sonuglari, hekimlerin yapay zeka
uygulamalarinin faydalarini ve avantajlarmi fark ettiklerini ve bu teknolojilerin kullaniminin

yayginlagmasina olumlu bir sekilde katkida bulunabilecegini gostermektedir.

Hekimlerin yapay zekaya yonelik tutumlarinin saptanmasi, saglik alaninda YZ teknolojilerinin
basarili bir sekilde benimsenmesi ve uygulanmasi i¢in 6nemlidir. Bu tutumlarin belirlenmesi,

su nedenlerle 6nem tasir:

Hizli ve etkili adaptasyon: Hekimlerin Al teknolojilerine yonelik tutumlari olumluysa, bu
teknolojilerin saglik sektoriinde daha hizli ve etkili bir sekilde adapte olmasi ve kullanilmasi

mimkiin olacaktir.

Egitim ve farkindalik: Hekimlerin Al konusundaki bilgi ve becerilerini artirmak i¢in egitim
programlari ve farkindalik ¢alismalar1 diizenlenebilir. Bu sayede, hekimlerin Al teknolojilerini

etkin bir sekilde kullanmalar1 saglanabilir.

Direng ve endiselerin azaltilmasi: Hekimlerin Al'ya karsi olumsuz tutumlar1 ve endiseleri tespit
edildiginde, bu endiselerin giderilmesi i¢in gerekli adimlar atilabilir. Bu, Al teknolojilerinin

saglik sektoriinde daha genis kabul gérmesine yardimci olacaktir.

Is birligi ve arastrma: Hekimlerin Al'ya yonelik tutumlarinin anlasilmasi, sektordeki is
birliklerinin ve arastirmalarin desteklenmesine yardimci olabilir. Bu sayede, Al teknolojilerinin

saglik alanindaki potansiyeli daha iyi degerlendirilebilir ve gelistirilebilir.

Hasta bakiminin iyilestirilmesi: Hekimlerin Al teknolojilerine yonelik tutumlar1 ve beklentileri,
bu teknolojilerin hasta bakiminda nasil daha etkin bir sekilde kullanilabilecegine dair dnemli

bilgiler sunar. Bu bilgiler, hasta bakimmin stirekli iyilestirilmesine katkida bulunur.

Sonug olarak, hekimlerin yapay zekaya yonelik tutumlarmmin saptanmasi, Al teknolojilerinin
saglik sektoriinde bagarili bir sekilde benimsenmesi, uygulanmasi ve gelistirilmesi icin
onemlidir. Bu sayede, YZ’ nin saglik alanindaki potansiyelinden en iyi sekilde yararlanilabilir

ve hasta bakimi daha da gelistirilebilir.
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Ozet

Bu arastirmanin amaci akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalar farkindaligi 6l¢egini
Tiirkgeye uyarlamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda bir 6n ¢alisma yapilmistir. Arastirmanin verisi
Istanbul’da faaliyet gosteren isletmelerde calisan, kartopu ve elverislilik 6rnekleme
yontemlerine uygun olarak belirlenen 222 mavi yakal katilimcidan goniilliiliik esasina gore,
anket teknigi ile toplanmustir. Arastirmada Tiirkgeye ¢evrilen Olgegin yapi, benzesim, ayrisim
ve kriter gecerliligi ile glivenilirligi test edilmistir. Elde edilen bulgular Tiirk¢eye uyarlanan dort

maddeli ve tek boyutlu 6l¢egin yeterli diizeyde gecerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Akilli Teknoloji, Yapay Zekd, Robotik, Algoritmalar, Olgek Uyarlama

1. Giris

Endiistri 4.0 uygulamalariyla birlikte varligini hissettiren, ¢alisanlarin i yapma bi¢imini ve
orgiitlerin yonetimini dogrudan ve/veya dolayl olarak etkileyen dijital araclar, Brougham ve
Haar (2018) tarafindan “smart technology, artificial intelligence, robotics, and algorithms
(STARA)” olarak adlandirilmistir. Kavrami dilimize akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve
algoritmalar (AYZERA) bi¢iminde ¢evirmek miimkiindiir. i¢inde bulundugumuz yiizyilda
insanlar tarafindan yapilan bazi islerin AYZERA tarafindan yapilmaya baslanabilecegi, buna
baglh olarak c¢alisanlarmn cesitli sorunlarla karsilasabilecegi ve biiyikk oleekli issizlik
yasanabilecegi ongoriilmektedir. Bu duruma “teknolojik issizlik” denmektedir. Orgiitler daha
verimli olabilmek amaciyla her gecen giin liretim ve igletim maliyetlerini daha da asagi
cekmenin yollarni aramaktadir. AYZERA bazi islerde insanlara kiyasla daha becerikli ve daha
az maliyetli oldugundan orgiitler tarafindan tercih edilmesi s6z konusudur (Frey ve Osborne,
2017). Ornegin bugiin marketlerde kasiyersiz deme noktalarmi, havaalanlarinda insansiz bagaj
yikleme ve kayit masalarini, is yerlerinde robot siipilirgeleri, bankalarda dijital telefon
operatOrlerini, parklarda robot ¢im bigme makinalarini ve hatta yollarda birinci ve ikinci seviye

otonom siirlis yetenegine sahip otomobilleri gérmek miimkiindiir. Kuskusuz gelecegin
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diinyasinda AYZERA daha fazla yerde kullanilacaktir. Ornegin, yakin bir gelecekte tarlalari
sliren, hasat toplayan, kargolar1 dagitan, depolarda ve ofislerde malzeme tasiyan, saglik, hukuk,
miithendislik, havacilik, denizcilik, madencilik, bankacilik, egitim/6gretim ve yoneticilik gibi
mesleklerde teshis, tespit ve kontrol etme, tam1 koyma, degerlendirme, karar verme ve
iirlin/slire¢ tasarlama gibi gorevleri yapan ya da yapilmasmi destekleyen akilli teknolojilere
yaygin bir sekilde rastlanabilir. Dolayisiyla halihazirda insanlar tarafindan yapilan bazi islerin
AYZERA tarafindan yapilmaya baslanmasi calisanlar i¢in tehdit teskil edebilir. Buradan
hareketle Brougham ve Haar (2018) AYZERA nin ¢alisanlar {izerindeki psikolojik etkilerini
ongorebilmek ve yeni kosullar1 yorumlayabilmek amaciyla AYZERA farkindalhigi 6lgegini
gelistirmistir. AYZERA farkindalig1 6l¢egini kullanarak ¢alisanlarin AYZERA’nin ve ona bagl
olarak sekillenecek olan yeni kosularin farkinda olup olmadiklarini 6l¢timlemek ve s6z konusu
farkindahigin Orgiit yonetimi siirecleri bakimindan yaratacagi sonuglar1 agiklayabilmek
miimkiindiir. Her ne kadar ulusal yazinda orgiitlerin dijitallesmesi lizerine yapilan ¢alismalarin
sayisinda artig olsa da sosyal bilimler alanlarinda yapilan gdérgiil arastirmalarin sayisinin
nispeten az oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan AYZERA farkindaligi 6lgeginin Tiirkgeye
uyarlanmasiyla konuyla ilgili yeni gorgiil arastirmalarin tesvik edilecegine inanilmaktadir. Bu
kapsamda dncelikle AYZERAyla ilgili yazin incelenmis, sonrasinda Brougham ve Haar (2018)
tarafindan yapilan ¢aligma esas alinarak AYZERA farkindalig1 6l¢egini Tiirk¢eye uyarlama 6n

calismasi yapilmistir.
2. Kuramsal Cerceve

AYZERA farkindaligi, calisanlarin halihazirda yaptiklar1 islerin dijital sistemler tarafindan
yapilabileceginin, kendilerinin yerine dijital sistemlerin Orgiitlere entegre edilebileceginin,
dijitallesmeye bagli olarak is yapis bigimlerinde meydana gelebilecek degisikliklerin ve bunlara
bagl olarak kariyer planlar1 lizerindeki etkilerin farkinda olup olmadiklarini ifade etmektedir
(Brougham ve Haar, 2018). Dolayisiyla AYZERA farkindaligi calisanlarin kendi isleri,
kariyerleri ve esenlikleri ile ilgili olarak teknolojik yenilikleri nasil algiladiklarini
kapsamaktadir (Oosthuizen, 2019). AYZERA ’nin merkezinde akilli teknoloji ve yapay zeka yer
almaktadir. Akilli teknoloji, yapay zeka tabanli calisan ve birbiri ile iletisim halinde olan
sistemlerden olugmaktadir. Bu sistemler biiyiikk veriyi isleyebilen, sensorleri vasitasiyla
cevreden veri toplayabilen, deneyimler yoluyla 6grenebilen ve internet benzeri aglar iizerinde
iletisim kuran cihazlar1 ve yazilimlari kapsamaktadir (Cook ve Das, 2005). Giinliik diyaloglarda
“yapay zeka” ifadesi kullanilirken aslinda makine 6grenmesi, derin 68renme, dil, kelime,

goriintli ve ses isleme algoritmalar1 ve karar destek sistemleri gibi dijital teknolojilere atifta
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bulunulmaktadir. Dolayisiyla yapay zeka ile insan zekasmni taklit eden ve onun gibi islev
gormesi amacglanan yapay elektronik sistemler kastedilmektedir. Bu bakimdan yapay zekay1
kapsayic1 bir kavram olarak diisiinmek yanlis olmayacaktir (Kravchenko, 2019). Isletmeler s6z
konusu oldugunda isletmenin tiiriine goére kullanilan ya da kullanilabilecek yapay zeka farklilik
gostermektedir. Halihazirda g¢evrimici iletisim ve toplant1 uygulamalari, yazim destek
programlari, egitim ve degerlendirme yardimcilart ve sohbet robotlar1 gibi yapay zeka
teknolojileri ofislerde kullanilmaktadir. Yapay zekanin igletmelerde arag, yardimei, kontrolor,

yol gbsterici ve takim arkadasi rollerinde kullanimi1 miimkiindiir (Getchell vd., 2022).

AYZERA’nin diger bir bileseni olan robotik, robotlarin tasarimini, yapimini, igletimini ve
kontroliinii kapsayan bilim dalidir. Robotlar yerlesik sensorleri aracilifiyla ¢evrelerinden veri
toplayan ve topladigi veriyi isleyerek kendinden beklenen islevleri yerine getiren cihazlardir.
Robotlar belirli bir algoritmaya uygun olarak programlanmaktadir. Algoritma bir islevi
gerceklestirmek igin gerekli olan mantiksal adimlar silsilesidir. Robotlar farkli diizeylerde
yapay zekaya sahip olabilir. Zeka diizeyine bagli olarak bazi robotlar karmasik islevleri yerine
getirirken, digerleri yalnizca basit islevleri yerine getirebilmektedir (Elleithy, 2008; Govers,
2018). Giderek kullanim1 yayginlasan temizlik robotlar1 diisiik yapay zekaya sahip robotlara,
o0grenme becerisi olan hedef tespit ve teshis sistemleri ise yiiksek yapay zekaya sahip robotlara

ornek gosterilebilir.

AYZERA’nin kisa vadede halihazirdaki is tamimlarini, i gereksinimlerini, is yapilis
bigimlerini, calisma saatlerini, calisanlarla akranlari, yoneticileri ve astlar1 arasindaki iliskileri
ve licretlendirme sistemlerini etkilemesi ve degistirmesi, gorece daha uzun vadede ise insanlar
tarafindan yapilan bazi isleri yapmasi beklenmektedir (Chui et al., 2015). Yaraticilik, etik
degerlendirme, duygusal zeka, sosyal etkilesim ve sezgilerin kullanildig1 karmasik, biligsel ve
duygusal beceri gerektiren islerin uzun bir siire daha insanlar tarafindan yapilacagi
ongoriilmektedir. Bununla birlikte daha az beceri gerektiren bazi basit isler bir siiredir AYZERA
tarafindan yapilmaktadir ve zamanla bu islerin sayisinin artmasinin kuvvetle muhtemel oldugu
degerlendirilmektedir (Lingmont ve Alexiou, 2020). Ayrica ge¢mise kiyasla, gliniimiizde
ozellikle Covid-19 salgmiyla birlikte uzaktan ve esnek calisma modellerinin kaniksanmasina
bagli olarak isletmelerde g¢esitli AYZERA uygulamalarinin yayginlastiindan bahsetmek
miimkiindiir (Ayoko vd., 2021).

Giliniimiize dek yapilan yabanct menseli arastrmalarda genel itibariyle AYZERA
farkindaliginin ¢alisanlarin kariyerlerine iliskin aldiklar1 kararlar ile orgiitleri ve islerine kars1

olan tutumlar1 ve davraniglari izerindeki etkileri anlagilmaya ¢alisilmistir. Ancak ulusal yazinda
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benzer c¢ahigmalara rastlanmamistr. Ornegin Brougham ve Haar (2018) AYZERA
farkindaliginin orgiitsel baglilig1 zayiflattigini, kariyer tatminini azalttigmi, isten ayrima
niyetini gliglendirdigini ve depresyona ve kinizme yol actigini tespit etmistir. Ayrica s6z konusu
etkilerin gencler arasinda daha kuvvetli oldugunu gostermistir. Li vd. (2019) yapay zeka ve
robotik farkindaliginin isten ayrilma niyeti tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu, orgiitsel
destegin bu etkiyi zayiflattigini, rekabetci psikolojik iklimin ise gili¢lendirdigini ortaya
¢cikarmistir. Ding ve Qu (2020) AYZERA nin ¢aliganlar tarafindan bir zorluk ve sorun kaynagi
olarak degerlendirildigini ve AYZERA farkindaligiin yenilik¢i davranislarin sergilenmesine
yol agtigmi gostermistir. Lingmont ve Alexiou (2020) AYZERA farkindaliginin is
giivencesizligine yol agtigin1 ve bu etkinin otoriter orgiitlerde daha giiclii oldugunu bulmustur.
Kong vd. (2021) ise AYZERA farkindaliginin tiikkenmislige yol actigmi ortaya g¢ikartmistir.
Bununla birlikte Ding (2021)’in bulgularmma gére AYZERA farkindaligi bir gelisim firsati
olarak degerlendirildiginde ise daha fazla tutulmaya ve sonucta bireysel verimlilik artigina yol
acmaktadi. Wang vd. (2022) de AYZERA farkindaliginin aktif 06grenme, gorev

bigimlendirmesi ve yaraticilik gibi olumlu sonuglar1 olabilecegini géstermistir.

Buna gore AYZERA farkindaligmin orgiitlerin isleyisi ve ¢alisanlarin tutumlari, davranislari,
duygular1 ve algilar ile iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitlerin etkili bir sekilde
dijital doniisimii gerceklestirebilmeleri ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in daha fazla

arastirmaya ihtiya¢ oldugu degerlendirilmektedir.
3. Yontem

Bu ¢alisma 6lgegin Tiirk¢eye uyarlanmasi siirecinin ilk asamasidir. Bu nedenle yalnizca bir
uygulama yapilmistir. Diger uygulamalari gelecekte yapilmasi planlanmaktadir. Bu kapsamda
oncelikle ceviri, inceleme, geri ¢eviri yontemine uygun olarak 6lgegin maddeleri Tiirkceye
cevrilmistir (Brislin vd., 1973). Maddeler bildirinin son kisminda paylagilmistir. Sonrasinda

Olgcegin yap1, Ortiisme, ayrisma ve kriter gecerliligi ile giivenilirligi sirastyla test edilmistir.
3.1. Katihmcilar

Arastirmanin verisi Istanbul’da tekstil (4), otomotiv (6), yiyecek (7), mobilya (3) ve perakende
(5) islerinde faaliyet gosteren toplam 25 isletmede ¢alisan, kartopu ve elverislilik 6rnekleme
yontemlerine uygun olarak belirlenen 222 mavi yakali katilimcidan goniilliiliik esasina gore,
anket teknigi ile 5 Haziran - 31 Temmuz 2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmada dijital
anket formu kullanilmistir. Katilimcilarin 146°s1 (%65,8) erkek, 76’s1 (%34,2) kadindir, 155’1
(%69,8) evli, 67°s1 (%30,2) bekardir, 128’1 (%57,7) lise, 75’1 (%33,8) yiiksekokul, 19°u (%8,6)
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lisans egitim diizeyindedir, 43’1 (%19,4) tekstil, 52°si (%23,4) otomotiv, 47°s1 (%21,2) yiyecek,

39’u (%17,6) perakende ve 41°1 (%18,5) mobilya isleriyle ugragsmaktadir, yaslart 21 ile 42
(ORT= 32,62, S§=5,08) arasinda degismektedir.

3.2. Veri Toplama Araclan
3.2.1. Is Giivencesizligi Olcegi

De Witte (2000) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Seger (2011) tarafindan uyarlanan 4
maddeli, tek boyutlu 0Olgek kullanilmisti. Maddeler 7 puan iizerinden (1: kesinlikle
katilmiyorum, 7: kesinlikle katiliyorum) degerlendirilmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,70-
0,78 arasinda degismektedir. Cronbach o = 0,73 olarak hesaplanmistur.

3.2.2. Kariyer Tatmini Ol¢egi

Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Avci ve Turung (2012) tarafindan
uyarlanan 5 maddeli, tek boyutlu 6l¢ek kullanilmistir. Maddeler 7 puan lizerinden (1: kesinlikle
katilmiyorum,7: kesinlikle katiliyorum) degerlendirilmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,70-
0,78 arasinda degismektedir. Cronbach o = 0,77 olarak hesaplanmuistur.

3.2.3. Depresyon Olcegi

Veit ve Ware (1983) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Aykan (2017) tarafindan uyarlanana 5
maddeli, tek boyutlu 6lgek kullanilmistir. Maddeler 7 puan iizerinden (1: higbir zaman, 7: her
zaman) degerlendirilmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,67-0,76 arasinda degismektedir.

Cronbach a = 0,75 olarak hesaplanmaistir.
3.2.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Sesen (2010) tarafindan
uyarlanana 6 maddeli, tek boyutlu olcek kullanilmistr. Maddeler 7 puan {izerinden (1:
kesinlikle katilmiyorum, 7: kesinlikle katiliyorum) degerlendirilmistir. Maddelerin faktor

yiikleri 0,63-0,75 arasinda degismektedir. Cronbach o = 0,79 olarak hesaplanmistir.
3.2.5. AYZERA Farkindahg Olgegi

Brougham ve Haar (2018) tarafindan gelistirilen 4 maddeli, tek boyutlu 6lgcek bu caligmada
Tiirkgeye uyarlanmaktadir. Maddeler 7 puan lzerinden (1: kesinlikle katilmiyorum, 7:
kesinlikle katiliyorum) {izerinden degerlendirilmistir. Olgegin giivenilirlik ve gegerlilik

testlerinin sonuclar1 bulgular boliimiinde paylagilmustir.
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4. Bulgular

Olgegin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla ncelikle kesfedici faktor analizi yapilmustr.
Faktor analizi sirasinda Varimaks eksen dondiirmesi uygulanmistir. KMO 6rneklem yeterliligi
degeri 0,78 olarak bulunmustur. Bartlett kiiresellik testi istatistiki olarak anlamlidir (p<0,001).
Analiz sonucunda 6lgegi olusturan 4 maddenin 6z degeri 1’den biiyiik olan tek bir faktor altinda
toplandig1 ve bu faktoriin varyansin %61,72’sini agikladigi goriilmiistii. Maddelerin faktor

yiikleri 0,76 ile 0,79 arasinda degismektedir.

Miiteakiben dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 4 maddeden olusan tek
faktorlii yapinin kabul edilir diizeyde yapisal uyuma sahip oldugu goriilmiistiir (y= 1,89, d.f.=
2, ¥*/d.f£= 0,94, p= 0,38, GFI= 0,99, IFI= 0,99, CFI= 0,99, RMSEA= 0,01). KFA ve DFA
sonucglar1 birlikte degerlendirildiginde Olcegin yap1 gegerliliginin saglandigin1 sdylemek

miumkiindiir.

Olgegin benzesim gecerliligini test etmek amaciyla is giivencesizligi ile olan iliskisi
arastirilmistir. Cilinkii kuramsal olarak AYZERA farkindaligi ile is giivencesizligi arasinda
olumlu bir iliski olmasi beklenmektedir (Lingmont ve Alexiou, 2020). Ayrica AYZERA
farkindalig1 6lcegi is glivencesizligi Olcegi esas alinarak gelistirilmistir (Armstrong-Stassen,
2001; Brougham ve Haar, 2018). Elde edilen bulgular AYZERA farkindaligi ile is
giivencesizligi arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu gostermektedir (7= 0,77, p<0,001). Buna

istinaden benzesim gecerliliginin saglandigindan bahsetmek miimkiindiir.

Olgegin ayrisim gegerliligini test etmek amaciyla kariyer tatmini ile olan iliskisi arastirilmistur.
Ciinkii kuramsal olarak AYZERA farkindaligi ile kariyer tatmini arasinda olumsuz bir iligki
olmas1 beklenmektedir (Brougham ve Haar, 2018). Elde edilen bulgular AYZERA farkindalig1
ile kariyer tatmini arasinda olumsuz bir iliskinin oldugunu géstermektedir (»= -0,77, p<0,001).

Buna istinaden ayrigim gegerliliginin saglandigindan bahsetmek miimkiindiir.

Olgegin kriter gegerliligini test etmek amaciyla depresyon ve orgiitsel baglilik iizerindeki
etkileri arastirilmistir. Ciink{i kuramsal olarak AYZERA farkindaligindaki artisin depresyona
ve Orglitsel bagliligin zayiflamasina yol agmasi beklenmektedir (Brougham ve Haar, 2018).
Nitekim elde edilen bulgular AYZERA farkindaligmnm depresyona (5= 0,75, p= 0,001, R*=
0,57, F=292,35, p<0,001) ve drgiitsel bagliliginin zayiflamasma (6= -0,69, p= 0,001, R>= 0,48,
F= 207,59, p<0,001) yol agtigin1 dogrulamaktadir. Buna istinaden kriter gegerliliginin de

saglandigindan bahsetmek miimkiindiir.
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Son olarak 6l¢egin giivenilirligini test etmek amaciyla dlgegi olusturan 4 madde i¢in Cronbach

a katsayist hesaplanmistir. Bu sayede maddelerin birbirleriyle olan tutarlilik diizeyi 6lglilmiis

ve olusturduklari gizil degiskeni (AYZERA farkindaligi) temsil edip etmedikleri test edilmistir.

Test sonucunda Cronbach a= 0,79 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla 6lgegin yeterli dizeyde i¢

tutarlhiliga sahip ve glivenilir oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Degiskenlere ait betimleyici istatistikler ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri Tablo

1’de sunulmustur.

Tablo 1. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Degerleri

ORT SS 1 2 3 4 5 6 7
1. AYZERA farkindalig 4,06 1,37 1
2. Is giivencesizligi 4,03 1,29 0,77° 1
3. Depresyon 4,08 1,25 0,75 0,72 1
4. Orgiitsel baglilik 3,83 123 0,697 -0697 072" 1
5. Kariyer tatmini 3,84 1,28  -0,77"  -0,68" -0,71" 0,65 1
6. Yas 32,62 5,08 -0,04 -0,10 -0,13"  0,18™ 0,03 1
7. Egitim diizeyi 2,50 0,65 0,00 0,07 0,08 -0,02 0,01 0,10 1

“p<0,01, Egitim diizeyi: 1= ilkogretim, 2= lise, 3= yiiksekokul, 4= lisans, 5= yiiksek lisans, 6= doktora

5. Tartisma

Bu arastirma ile yabanci yazinda son yillarda ¢alisilan ancak ulusal yazinda deginilmemis bir
olgu olan AYZERA farkindaligina dikkat ¢ekilmis ve AYZERA farkindaligi 6l¢eginin Tiirkgeye
uyarlanma siirecinin ilk asamasi tamamlanmistir. Ileride, farkli Srneklemler iizerinde
uygulamalar yapilarak uyarlama siirecinin tamamlanmasi planlanmaktadir. Ancak bir 6n
calisma olmasina ragmen, bu haliyle bile elde edilen bulgular 6l¢egin Tiirkgeye uyarlarmis

halinin oldukca iyi degerlerle gegerli ve giivenilir oldugunu gdstermektedir.

AYZERA farkindalig1 6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlanmastyla ulusal yazinda olguya iligkin ilginin
ve bilimsel caligmalarin sayisinin artmasi beklenmektedir. Bu sayede iilkemizde faaliyet
gosteren isletmelerdeki calisanlarin AYZERA olgusuna dair psikolojik tepkilerinin dlgegin
kapsami gercevesinde anlasilabilecegine ve bu dogrultuda olasi bireysel ve drgiitsel sorunlara

kars1 etkili politikalar ve ¢ozlimler gelistirilebilecegine inanilmaktadir.

Glin gectikce yaygmlasan AYZERA’ nin calisanlar {lizerindeki etkileri kuskusuz 6nemlidir.
Ozellikle bazi ¢ahisanlarm islerini AYZERA’dan dolay1r kaybetmekten endise duymalari
konunun ciddiyetine isaret etmektedir. Nitekim bu arastrmada da katilimcilarin AYZERA
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farkindalig1 diizeyi medyanin iizerinde Ol¢iilmiistiir ki bu deger katilimcilarin AYZERA 'nin
kariyerlerini olumsuz etkileyecegini diislindiiklerini gdstermektedir. Her ne kadar AYZERA ile
birlikte yeni islerin ortaya ¢ikacagi goriisli ileri siiriilse de halihazirda insanlar tarafindan
yapilan bazi islerin yakin bir gelecekte AYZERA tarafindan yapilacak olmasi bu isleri
yapanlarin kaygi duymasma yol agmaktadwr. Bu bakimdan konuya iligkin daha saglikli

degerlendirmeler yapabilmek adina yeni bilimsel c¢alismalarin yapilmasma ihtiyag

duyulmaktadir.
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AYZERA FARKINDALIGI OLCEGI

Akalli teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalarin (AYZERA) onlimiizdeki yillarda bazi
is yerlerini ve meslekleri degistirmesi beklenmektedir. Su anki iginizi dislinerek liitfen

asagidaki ifadelere ne dlclide katildiginizi belirtiniz.
1. Isimin AYZERA tarafindan yapilabilecegini diisiiniiyorum.
2. Yaptigim isi AYZERA'nin yapabilecek olmasindan endiseleniyorum.

3. AYZERA'nm ¢alisanlarin yerini alma olasili1 nedeniyle bu isletmedeki gelecegim hakkinda

endise duyuyorum.

4. AYZERA'nin ¢alisanlarin yerini alma olasilig1 nedeniyle ¢alistigim sektordeki gelecegim

hakkinda endise duyuyorum.
Yanitlar:

1) Kesinlikle katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3) Kismen katilmiyorum, 4) Kararsizim, 5)

Kismen katiliyorum, 6) Katiliyorum, 7) Kesinlikle katiliyorum
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Ozet

Bu calisma dijital okuryazarlik diizeyi ile yeni teknolojilere dair tutum arasindaki iligkinin
ortaya c¢ikarilmasini ve bu kavramlar agisindan mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin farklilagip
farklilasmadiginin anlasilmasimi amaclamaktadir. Bu dogrultuda, dort farkli ili kapsayan bir
orneklem tizerinden, 2023 Temmuz ay1 igerisinde 595 mavi ve beyaz yakali calisan ilizerinden
cevrimigi anket araciligryla veri toplanmistir. Calismada kullanilan tiim analizler SPSS 25.0
paket programui iizerinden gerceklestirilmistir. Calismada, faktor analizi, bagimsiz 6rneklem t-
testi ve regresyon basta olmak tizere ¢esitli analizler uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore,
mavi yakali calisanlarin dijital okuryazarlik ve yeni teknolojilere dair tutum diizeylerinin
istatistiki olarak beyaz yakalilar1 gére farklilastigi bulunmustur. Ayrica, yeni teknolojilere dair
ilginin 6nemli dl¢iide ¢alisanlarin dijital okuryazarlik diizeyi tarafindan yordandigi bulgusuna

ulagilmigtir. Calisma neticesinde, akademisyen ve uygulayicilara 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dijital okuryazarlik, Teknolojiye karst ilgi, mavi yakali ¢caliganlar, beyaz
vakalr ¢alisanlar

1. Giris

Giiniimiizdeki etkisini artan bir sekilde gosteren dijital doniigiimiin bir parcasi olarak, tiretim
hatlarinda ve ofislerde yeni bilgisayar teknolojilerinin ve robotik uygulamalarmin orgiitler
tarafindan hizla benimsendigi goriilmektedir. Bu nedenle, ¢calisanlarin igyerlerinde yer alan yeni
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teknolojileri kullanmasina yonelik isteklerinin artirilarak motive edilmesi biiyilik bir 6nem arz
etmektedir. Bu durum, orgiitlerin stratejik anlamda basarili olmasi i¢in iistesinden gelmeleri
gereken en temel zorluklardan biridir (Hampel, Sassenberg, Scholl, & Reichenbach, 2022). Bu
dogrultuda, teknolojik degisimler isin yapisimni etkiledigi kadar, isi icra eden g¢aliganlarin
durumlarini da etkilemektedir (Barley, 2015). Bu degisime paralel olarak, ¢alisanlar siirekli
olarak kendini yenileyen kiiresel isgiicline uygun olarak yeni kariyer firsatlar1 aramaktadir. Bu
durum, ¢alisanlar1 yeni yetenekleri 6grenmeye ve degisen sartlara uyum saglamaya itmektedir
(Bystrom, Ruthven, & Heinstrom, 2016). Ciinkii dijitallesme sebebiyle meydana gelen
zorluklarla bas etmek i¢in orgiitler yeni dijital stratejiler gelistirmekle (Vial, 2019) kalmayip bu
stratejilerle uyumlu olarak isgiiclinii yeniden sekillendirerek, bu amaclara uygun yetkinliklere
sahip caligsanlara yonelmektedir (Kane, 2019). Bu durumun, ¢alisanlarin dijital okuryazarlik

diizeyinin artmasini bir zorunluluk haline getirdigi ifade edilebilir.

Sirketlerin isgiiciiyle uyumlu olarak gelistirmeleri gereken dijital stratejilerin, Orgiitiin her
asamasinda yer almasinin, bu stratejilerin gerceklesmesi agisindan dnemli oldugu sdylenebilir.
Bu dogrultuda, orgiitlerde calisan mavi ve beyaz yakali iggiiciiniin kendi isleri dogrultusunda
dijital yetkinliklere sahip olmas1 6nemlidir. Bu sebeple, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarm yeni
teknolojilere kars1 tutumlarinin belirlenmesi, uygulanacak olan stratejiler i¢in bir yol gdsterici
kabul edilebilir. Ayrica, yeni teknolojilere karsi tutumunun hangi degiskenler tarafindan
yordandigmin anlasilmasi da bu tutumun pozitif yonlii olmasina olanak tanmiyabilir. Bu
baglamda, dijital okuryazarlik diizeyinin, calisanlarin yeni teknolojilere karsi tutumlar
iizerinde etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu anlatilanlar dogrultusunda, bu ¢alismanin temel
motivasyonu, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin yeni teknolojilere karsi tutumlar1 ile dijital
okuryazarlik diizeylerinin farklilagip farklilasmadiginin anlagilmasi ve dijital okuryazarligin,

bu tutum tizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilmasidir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu caligma, glinlimiiz orgiitlerinin dnemli bir zorlugu olan dijital doniisiim ac¢isindan, mavi ve
beyaz yakali caliganlarin yetkinliklerini ve bu teknolojilere karsi tutumlarmni anlamayi
amaclamaktadir. Dijital doniigiim genel hatlar1 ile yeni teknolojilerin kullanimu ile toplumda ve
endiistrilerde yasanan koklii degisikleri ifade etmektedir (Majchrzak, Markus, & Wareham,
2016). Orgiitler agisindan ise orgiitlerde yeni teknolojilerin kullanimi ile yasanan kapsamli
doniistime karsilik gelmektedir. Bu baglamda, Dijital doniisiim sadece teknolojik bir degisim
ya da yatirim degil, ayn1 zamanda stratejik bir vizyonun bir parcasidir (Hess, Matt, Benlian, &
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Wiesbock, 2016). Bu nedenle, calisanlarin becerileri ve yeni teknolojilere iligkin tutumlar:
dijital doniisiimiin 6nemli bir ayagini teskil etmektedir. Bu baglamda, dijitallesmenin 6rgiit
genelinde bir strateji olarak benimsenmesinin 6nemli olmasina dayanarak mavi yakali ve beyaz
yakali ¢calisanlar arasindaki ayrim giderek ortadan kalkmaktadir. Ciinkii her iki grubun da dijital
doniisiimiin bir pargasi olarak bu yeni teknolojileri anlamas1 ve kullanmas1 6nem arz etmektedir.
Bu anlayis ve fehim, dijital okuryazarhk olarak ifade edilmektedir. lgili yazinda dijital
okuryazarlik, bireylerin dijital teknolojileri anlama, kullanma ve etkili bir sekilde iletisim
kurma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Fraillon, Ainley, Schulz, Friedman, & Gebhardt,
2014). Bir bagka tanimda ise, karmasik bir bilgi ekosistem icerisinde var olmak i¢in gereken
yetenek ve beceriler olarak ifade edilmektedir (Eshet, 2004). Bu bilgi ekosisteminin glinden
giine gelismesi, ¢alisanlarin yeni teknolojilere karsi tutumlarini etkilemektedir. Bu dogrultuda,
yeni teknolojilere karsi calisan tutumlarinin incelenmesinin, dijital doniisiime uygun
stratejilerin gelistirilmesi igin bir dngorii sundugu sdylenebilir. ilgili yazin, ¢alisanlarin yeni
teknolojilere iligkin tutumlar1 temelde iki farkli boyut altinda ele almaktadir. Bunlardan ilki,
kullanimi kolay bulunan yeni teknolojilerin c¢aliganlar tarafindan benimsenecegini ve
dolayisiyla bu teknolojilere dair ilgilerinin artacagimi ifade etmektedir (Malone, 1981). Bu
baglamda teknolojiye dair ilgi, performansa etkisinden bagimsiz olarak teknoloji kullanimindan
duyulan haz olarak tanimlanmaktadir (Venkatesh, 2000). Diger bir boyut ise, ¢alisanlarin yeni
teknolojilerin ortaya ¢ikmasi ya da kullanilmasini engellemek istemesi ifade eden degisime
kars1 direncgtir (Kim & Kankanhalli, 2009). Bu baglamda, ¢alisanlarin yeni teknolojilere iliskin
tutumlarinin, dijital yetkinliklerini ifade eden dijital okuryazarlik diizeyleri ile iliskili oldugu
sOylenebilir. Calisanlarin, gdrevlerini yerine getirirken farkl diizeyde teknolojik yogunluga
sahip oldugu varsayimiyla, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarm bu konularda ne oOlgiide
farklilastigr da 6nemli bir sorudur. Tiim bu anlatilanlar dogrultusunda, bu ¢aligmanin temel

arastirma sorular1 asagidaki gibidir.

Arastirma Sorusu 1: Mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin dijital okuryazarlik tiirii anlamli bir

sekilde farklilasmakta midir?

Arastirma Sorusu 2: Mavi ve beyaz yakali calisanlarin yeni teknolojilere dair tutumlar1 anlamli

bir sekilde farklilagsmakta midir?

Arastirma Sorusu 3: Dijital okuryazarlik, yeni teknolojilere dair ilgiyi anlamli bir sekilde

yordamakta midir?
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3. Yontem

Bu calismada mavi ve beyaz yakali c¢alisanlar iizerinde kesitsel bir nicel arastirma
yuritilmistir. Katilimeilar dort farkl sehirde yer alan, sekiz farkli fabrika ve ofiste istihdam
edilen kisilerden olusmaktadir. Calismaya toplamda 612 kisi katilim gostermistir. Ancak, 17
kisi anketteki tiim sorulari isaretlemedigi ya da yarim biraktigi i¢cin 6rneklemden ¢ikarilmis ve
bu haliyle 6rneklem 595 kisiden olugsmustur. Anket sorular1 katilimcilara ¢evrimigi yolla
ulastirilmastir. {lgili anket formu toplamda 41 sorudan olusmaktadir. Bu sorulardan, 29 tanesini
iki farkli 6lcek formunda yer alan sorular olusturmaktayken, geri kalan 12 soru katilimcilarin
yas, cinsiyet, mavi ya da beyaz yakali olma durumu, kidem yili, departman ve pozisyon gibi
sosyo-demografik 6gelerini 6grenmeye yonelik sorulardan ve dijital teknolojilerin kullanima
iliskin literatiirden elde edilmistir bes farkl1 sorudan olusmaktadir. Ilgili dlgeklerden ilki, Yeni
Teknolojilere Iliskin Tutum Olgegidir. Bu dlgek, Hampel et al. (2022) tarafindan gelistirilmis
ve 10 ifadeden olugmaktadir. Calisanlarm dijital yetkinliklerini 6l¢mek iizere olusturulan bir
diger 6lgek ise Dijital Okuryazarlik 6lgegidir. Bu dlgek, ¢alismanin amacma uygun olarak iki
farkli ¢alismada yer alan sorulardan olusturulmustur (Bayrakei, 2020; SULAK, 2022) ve 19
ifadeyi kapsamaktadir. Tiim Ol¢ek sorular1 5°1i likert seklindedir. Aragtirmada yer alan tiim
analizler SPSS 25.0 paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Ilk olarak, ¢calismada yer
alan o6lcek sorularmim normallik varsayiminin sinanmasi amaciyla, tanimlayici istatistikler
kullanilmistir. Calismada, normallik varsayimi i¢in carpiklik ve basiklik degerleri esas
almmustir. Ardindan, ¢alismada yer alan 6lgek sorularma iliskin faktor analizi yiirtitilmiistiir.
Bu analizde, calismanin gegerliligini degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degeri ve Bartlett testi kullanilmistir. Ayrica, ¢alismanin giivenilirligi Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayis1 kullanilarak degerlendirilmistir. Ayrica, mavi yakali ve beyaz yakali
calisanlarin dijital okuryazarliklarinin karsilastirilmasi amaciyla, bagimsiz orneklem t-testi
kullanilmistir. Degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskilerinin incelenmesi i¢in Pearson

korelasyonu uygulanmis ve ¢coklu dogrusal regresyon analizi yiiriitiilmiistiir.

4. Bulgular

Katilimcilarin sosyo-demografik durumlarma iliskin dagilimlar Tablo 1°de sunulmaktadir. Tlgili
tablo incelediginde, katilimcilarm biiyiik bir bolimiiniin erkek (%82,1) ve mavi yakali (%78,9)
oldugu goriilmektedir. Calismanin O6rnekleminin biiylik bir boliimiinii fabrika calisanlari
olusturdugu i¢in, bu dagilimin evreni temsil ettigi sdylenebilir. Ayrica, katilimcilarm yas
ortalamast 34,18 olmakla birlikte, yas araligmin 20 ila 67 arasinda degisiklik gosterdigi
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goriilmektedir. Son olarak, 0-27 araliginda yer alan kidem yilmin ortalamasinin 3,44 oldugu

bilinmektedir.

Tablo 1. Katihmeilara iliskin Sosyo-Demografik Dagihmlar
N (Toplam: 271) Y lizde (%100)

Cinsiyet
Kadin 107 17,9
Erkek 490 82,1

Cahsan Grubu

Mavi Yakah 471 78,9
Beyaz Yakali 126 21,1
Yas

Ortalama + S.S. 34,18 (+7,83)

Min-Maks 20-67

Kidem Y1l

Ortalama + S.S. 3,44 (+4,13)

Min-Maks 0-27

Calismanin normallik varsayiminin smnanmasi amaciyla ¢arpiklik ve basiklik degerleri dikkate
almmistir. Kline (2023)’a gore, bir ¢alismanin normal dagilim gostermesi i¢in carpiklik
degerinin mutlak 3’ten az olmasi gerekirken, basiklik degerinin ise mutlak 10’dan kii¢iik olmasi1
gerektigini belirtmektedir. Bu dogrultuda, calismada kullanilan 6lgek sorularma iliskin
tanimlayici istatistikler uygulanmustir. {1gili analiz neticesinde, Yeni Teknolojilere Iliskin Tutum
Olgeginde yer alan tiim sorularm carpiklik degerinin -1.20 ile 0.70 arasinda; Dijital
Okuryazarlik 6l¢egindeki ifadelerin ¢arpiklik degerinin ise -1.57 ile -0.60 arasinda yer aldig1
goriilmektedir. Bu nedenle, ilgili degerlerinin mutlak 3’ten kii¢iik olmasi nedeniyle, ¢arpiklik
degerlerinin normal dagilima uygun oldugu goriilmektedir. Ayrica, basiklik degerlerinin ise
sirastyla -0.84-1.31 ve -0.95-2.17 araliginda oldugu bulunmustur. Bu dogrultuda, basiklik
degerlerinin mutlak 10’dan kiiciik olmasi nedeniyle, normallik agisindan ilgili degerlerinin
sorun teskil etmedigi s6ylenebilir. Sonug olarak, ¢aligmada yer alan tiim ifadelerin normallik
varsayimina uydugu goriilmiistiir. Bu sebeple, calismanin devaminda parametrik testlerin

uygulanmast uygun bulunmustur.
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Tablo 2. Faktor Analizi Sonuclan

ifade Barlett  Faktor  Aciklanan
KMO

Olgek Adi _

Sayisi Testi Y Uk Varyans
Yeni Teknolojilere iliskin Tutum 10 0,909 0.000 0.55-0.90 %72,42
Dijital Okuryazarhk 19 0,979 0.000 0.74-0.93 %75,99

Olgek sorularmm gegerliliklerinin saglanmas1 amaciyla faktor analizi yiiriitiilmiistiir.
Faktorlerin dagilimda, 6zvektoriin birden biiylik olmasi esas alinmigtir. KMO degerine iliskin
olarak, ilgili yazinda bu degerin 0.80 ve iizeri olmasi veri kiimesinin faktor analizi i¢in
miilkemmel bir uygunluga sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica Barlett testinin p<0.05
diizeyinde anlamli olmas1 gerekmektedir (Kaiser & Rice, 1974). Faktor yiliklerine iligskin olarak
ise, faktor yiikiiniin 0.50 ve iizeri olmasi, kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Ayrica,
aciklanan toplam varyansin %50°nin iizerinde olmasi makul bulunmaktadir (Hair, Anderson,
Tatham, & Black, 2010). Bu anlatilanlar dogrultusunda, faktér analizi sonuglar1 tablo 2’de
gosterilmektedir. ilk olarak, Yeni Teknolojilere iliskin Tutum Olgeginin sonuglari
goriilmektedir. Genel olarak, 6lgegin KMO degeri 0.909’dur, bu deger kabul edilebilir smirin
oldukc¢a tizerindedir ve Barlett testi 0.000 diizeyinde anlamlidir. Ayrica, agiklanan toplam
varyans %72,42°dir. Bu dogrultuda, faktor analizine dair sonuclarin kabul edilebilir oldugu
sOylenebilir. Faktorler agisindan ise 6lgek, iki ayr1 faktore dagilmistir. Faktorlere iliskin olarak,
2, 3 ve 6. Sorular ayni faktére dagilmistir. Bu faktoriin, faktor yiikleri 0.55 ile 0.85 arasinda
degismektedir. Bu sorularin igerikleri incelendiginde, literatiire uygun olarak sorularin
“degisime kars1 direng” faktoriinii ifade ettigi goriilmektedir. Bu nedenle, ilgili faktor bu sekilde
adlandirilmistr. Olgekteki diger sorular ise ayn1 faktor altinda toplanmustir. Bu ifadelerin faktdr
yiikleri ise 0.83 ile 0.90 arasindadir. Bu sorularm igerikleri incelendiginde ise literatiirde yer
alan “teknolojiye ilgili olma” faktoriinii ifade ettigi gériilmektedir. Bu nedenle ilgili faktor, bu
sekilde adlandirilmistir. Bu anlatilanlar dogrultusunda, ilgili 6l¢ek iki ayr1 faktdre ayrilmus,
herhangi bir soru ¢ikarilmamistir. Son olarak, faktor yiiklerinin tamami esik deger kabul edilen

0.50’1in tizerindedir.

Ikinci olarak, Dijital Okuryazarlik dlgegindeki tiim ifadeler aym faktor altinda toplanmustr.
KMO degeri 0,979 ve Barlett testi 0.000 diizeyinde anlamlidir. Ayrica faktor ytikleri 0.74-0.93
arasinda degismekte ve toplam acgiklanan varyans %76 diizeyindedir. Bu anlatilanlar

dogrultusunda, her iki 6lcegin de gegerli bir 6l¢iim araci oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyon

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1. Degisime Direng 2,47 0,88 (0.65)
2. Tigili Olma 384 0,95 ,115%* (0.95)

3. Dijital Okuryazarhk 3,92 0,95 -0,018 ,478**  (0.98)

4. Kidem Y1l 3,44 414 -0,019 0,029 -0,027
5. Yas 34,1 783 -0,073 -0,026 -,140** ,400**
6. Calisan Grubu 0,21 0,40 -,082* ,221** 269** 0,015 0,028

Not: Calisan Grubu mavi ve beyaz yakali ¢alisanlari ifade etmektedir. Mavi yakali ¢alisanlar 0, beyaz

yakali ¢aliganlar 1 olarak kodlanmustir.

*p<0.05, **p<0.01, parantez icinde yer alan degerler Cronbach Alpha degerleridir.

Faktorlerin ayr1 bir degisken olarak tanimlanmasinin ardindan, degiskenler arasindaki birlikte
degisim iligkisinin incelenmesi amaciyla korelasyon analizi ylriitiilmiistiir. Bu analiz
oncesinde, ¢alismada kullanilan 6lgeklerin faktdr bazinda giivenilir olduklarmi tespit etmek
amaciyla i¢ tutarhlik katsayis1 olan Cronbach Alpha esas almmustir. ilgili degerler, tablo
icerisinde paranteze alinarak gosterilmistir. Bu dogrultuda, tiim degiskenlere iliskin Cronbach
Alpha degerleri, 0.60’1n iizerinde olmakla birlikte teknolojiye ilgi olma ve dijital okuryazarlik
degiskenlerine iliskin degerler 0.90’1n iizerindedir. Bu dogrultuda, ¢alismada kullanilan tiim

Ol¢ciim araclarin glivenilir oldugu sdylenebilir (Cronbach, 1951).

Tablo 3’te yer alan korelasyon sonuglar1 incelendiginde, degisime kars1 direng degiskeninin,
teknolojiye ilgi olma ile pozitif (r=0.115, p<0.01) calisan grubu ile negatif (r=-0.082, p<0.05)
birlikte degisim iligkisine sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica, teknolojiye ilgili olma degiskeni
ile dijital okuryazarlik (r=0.478, p<0.01) ve ¢alisan grubu (r=0.221, p<0.01) arasinda pozitif ve
giiclii bir korelasyon bulunmaktadir. Son olarak, dijital okuryazarlik ile yas arasinda negatif
(r=-0.140 p<0.01), calisan grubu ile pozitif (r=0.269, p<0.01) bir birlikte degisim iliskisi oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4. Farkhihk Analizleri

Mavi Yakahlar Beyaz Yakahlar
(n=469) (n=126)
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KONGRESI

Ortalama £ S.S. Ortalama = S.S.
Degisime karsi direng 2.51+0.87 2.33 £ 0.90 .045 2.00
Teknolojiye ilgili olma 3.73+ 0.98 4.24+£0.72 .000 -6.57
Dijital okuryazarhk 3.78 £ 0.96 441+ 0.75 .000 -7.80

Mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda, ilgili de§iskenler acisindan istatistiki olarak anlamli
farkliliklarin  bulunup bulunmadiginin anlagilmas1 amaciyla bagimsiz Orneklem t-testi
uygulanmustir (Tablo 4). i1k olarak, degisime kars1 direng degiskeni incelendiginde, her iki grup
icin de ortalamalarin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, mavi ve beyaz yakali
calisanlarin genel anlamiyla 6rgiit iginde veya is yasaminda meydana gelen degisikliklere acik,
esnek ve olumlu bir tutum sergiledigini ifade edilebilir. Ancak, her iki grup i¢in istatistiki olarak
fark olup olmadigmi anlamak icin p degeri ele alimmaktadur. Tlgili p degeri 0.045 diizeyinde
olup, 0.05’ten kiiciiktiir. Bu dogrultuda, ilgili fark istatistiki olarak anlamli olmakla beraber
(p<0.05, t=2.00), kiictiktiir. Ancak, teknolojiye ilgili olma degiskeni ag¢isindan mavi ve beyaz
yakali ¢alisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.001, t=-6.57).
Ortalamalar incelendiginde ise, beyaz yakalilarin teknolojiye ilgi diizeylerinin, mavi

yakalilardan yliksek oldugu goriilmektedir lakin her iki grubun ortalamasi da oldukga yiiksektir.

Son olarak, dijital okuryazarlik acisindan farkliliklara bakildiginda, mavi ve beyaz yakali
calisan gruplar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.001, t=-7.80).
Bu fark, beyaz yakalilarin dijital okuryazarlik diizeylerinin mavi yakalilara gore daha yliksek
oldugunu gostermektedir ancak her iki grubun dijital okuryazarlk diizeylerinin ortalama olarak

yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 5. Regresyon Modeli

B Standart Hata B
Sabit 1,964 0,146
Teknoloji Okuryazarhgi 0,478 0,036 0,478***

Bagiml Degisken: Teknolojiye Ilgili Olma
R?=.229
F=175.74

P<0.001
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*** p<0.001, ** p<0.01, *p<0.05

Teknoloji okuryazarligmin, teknolojiye karsi olan tutumu etkileyip etkilemedigini anlamak
iizere dogrusal regresyon analizi yiiriitiilmiistiir. Tlgili analiz sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.
Bu sonuglar dogrultusunda, kurulan regresyon modeli istatistiki olarak anlamhdir (F=175.74,
p<0.001). Ayrica, teknoloji okuryazarligmin, teknolojiye ilgili olma iizerindeki etkisi de
istatistiksel olarak anlamhdir (t=13.257, p<0.001). Bu dogrultuda, teknoloji okuryazarligi
arttik¢a, teknolojiye olan ilgi de artmaktadir. Bir baska sdylemle, teknoloji okuryazarlig: yiiksek
olan ¢alisanlarin, teknolojiye olan ilgisi de artis gostermekte ve teknolojiye karsi pozitif bir

tutum sergiledikleri goriilmektedir.

5. Sonug¢ ve Tartisma

Bu calisma, teknoloji okuryazarligi ile yeni teknolojilere karsi tutum arasindaki iligkiyi mavi
ve beyaz yakali calisanlar agisindan incelemeyi amaclamistir. Bu dogrultuda, ilk olarak
teknolojiye kars1 tutumun boyutlarinmn anlasilmasi i¢in faktdr analizi yiiriitiilmiistiir. Ilgili analiz
neticesinde, tutumun iki farkli tiirde olabilecegi sonucu ¢ikmistir. Bu boyutlar, teknolojiye kars1
ilgili olma seklinde pozitif ve degisime kars1 direng seklinde negatif boyuttadir. Ayrica,
literatiirden elde edilen sorularla olusturulan dijital okuryazarlik 6l¢egi ve teknolojiye karsi

tutum Olgeginin gegerli ve gilivenilir birer 6l¢ciim araci olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Calismanin bir diger 6nemli arastirma sorusu, teknolojiye karsi tutum ile dijital okuryazarlik
acisindan mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar agisindan anlaml bir farkin olup olmadigidir. Bu
dogrultuda yiiriitiilen farklilik analizinde, degisime direng agisindan istatistiki olarak anlamli
olmakla birlikte, ortalama acisindan az bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ancak, teknoloji olan
ilgi acisindan, istatistiksel olarak anlamli ve ortalama ag¢isindan daha yiiksek bir farklilik oldugu
bulunmustur. Benzer sekilde, dijital okuryazarligin da beyaz yakalilarda mavi yakalilara
nazaran daha yiliksek oldugu sonucu, istatistiksel olarak anlamli bir sekilde bulgulanmistir. Son
olarak, calismanin temel motivasyonlarindan birisi olan, dijital okuryazarlik ile teknolojiye olan
ilgi arasindaki iliskinin dogasini anlamaya yonelik olarak yiiriitiilen regresyon analizi
sonucunda, dijital okuryazarligin, teknolojiye olan ilgiyi anlaml bir sekilde yordadigi sonucuna

ulasilmstir.

Bu sonuglar, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin degisime karsi direng, teknolojiye ilgili olma ve

dijital okuryazarlik agisindan farkli 6zelliklere sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, is
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yerlerinin egitim ve gelisim politikalarmi sekillendirirken, her iki grubun ihtiyaglarina daha iyi
yanit verebilmek i¢in dikkate almmalidir. Ayrica, bu bulgular teknoloji okuryazarliginin,
bireylerin teknolojiye karsi tutumlarini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir.
Orgiitler, calisanlarin teknoloji okuryazarligini artrmaya yonelik cabalarmi artirarak,
teknolojiye olan ilgi ve olumlu tutumu tesvik edebilirler. Son olarak, mavi yakali ¢alisanlar

iizerine akademik yazinda yeteri kadar kaynaga rastlanmamis olmasi, bu alanda yapilacak daha

cok calismaya ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.
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Ozet

Calisanlarin mesleki rol tanimlarmin disinda kendilerine verilen, ¢alisanlarin gereksiz ve
mantiksiz buldugu gorevleri ifade eden “mesru olmayan gorevler (MOG)” kavrami 6zellikle
son yillarda is stresi ve stres yaratan gorev unsurlar1 yazininin dnemli bir tartigma alanini
olusturmaya baglamisti. MOG kavrami kisaca; calisanin mesleki rol smirlar1 igerisinde
bulunmamasma ragmen calisandan beklenen gorevler olarak ifade edilebilir. Bu durum
calisanin genel iyi olma halini etkileyerek benligine zarar veren bir stres faktoriini temsil eder
ve bu yoniiyle diger mesleki stres etkenlerinden ayrilir. Calisma, Tiirkiye’de sosyal bilimler
alanindaki akademisyenlerin mesru olmayan gorevleri nasil algiladigi, hangi boyutlarda
yasadig1; mesru olmayan gorevlere karsi nasil tepki verdikleri, miicadele ettikleri ve durumun
bireysel, orgiitsel acidan ne gibi sonuglar dogurdugu konularini kesfetmeyi amaglamaktadir. Bu
amag¢ 1s18inda her diizey ve unvandan, biiyiiksehir/tasra/devlet/vakif tiniversiteleri ayrimlari
gozetilerek 40 katilimcei ile yar1 yapilandirilmis, derinlemesine goriismeler gerceklestirilerek

akademisyenlerin deneyimleri iizerine fenomenolojik bir arastirma yiirtitiilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Mesru Olmayan Gorevler (MOG), Gereksiz Gorevler, Mantiksiz Gorevler,

Akademiya, Fenomenoloji
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1. Giris

Isgorenlerden yaptiklarin isin smirlarin icerisinde olmamasina ragmen kendilerinden beklenen
gorevler olarak kavramsallastirilan mesru olmayan gorevler (MOG), alan yaziinda son yillarda
akademik tartismalarm ilgi odagimi olusturmaktadir. Orgiitsel davranis yazini agisindan gorece
yeni bir tartigma alani olusturan MOG kavramini diger mesleki stres etkenlerinden ayiran en
onemli unsur, igsgdrenlerin bu goérevleri makul ve anlamli bulmamalari, isin dogasini
sorgulamalaridir. Bagka bir deyisle, MOG’lar isgdrenin 6znel degerlendirmeleri sonucu olusan
algilarina dayalidir (Semmer vd., 2007). Mantiksi1z (unreasonable) ve gereksiz (unnecessary)
gorevler olarak iki boyutta ele allman MOG’larin teorik arka planinda; benlige karsi tehdit
olarak stres (SOS) kurami1 (Semmer vd., 2007), kaynaklarin korunmas1 (COR) kurami (Hobfoll,
2001) ve rol kurami (Semmer vd., 2010) yer almaktadir.

Calisma, alan yazininda kesifsel ve niteliksel inceleme konusu yeterince yapilmamis olan
MOG’un orgiitteki iligkisel, sosyal boyutlar1 ile meslek algisma etkisini sosyal bilim
akademisyenleri tizerinden Tiirkiye ve yliksekogretim baglaminda tartisarak literatiire katkida
bulunmay1 amacglamaktadir. Akademisyenlerin MOG’lar1 nasil algiladigi, hangi boyutlarda
yasadig1; MOG’lara kars1 nasil tepkiler verdigi, miicadele ettigi, taktikler/stratejiler gelistirdigi
ve bu durumun bireysel/orgiitsel agidan ne gibi sonuglar dogurdugu sorulari iizerinde

yogunlasilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Mesru Olmayan Gorevler (MOG) Kavrami

Calisanlarin mesleki rol tanimlarinin disinda kendilerine verilen, ¢alisanlarca gereksiz ve
mantiksiz bulunan gorevleri ifade eden “mesru olmayan gorevler (MOG)” kavram; isgdrenden
meslegi ile iliskili norm ve kabuller baglamida kendilerinden beklenilmemesi gereken

gorevleri iceren bir stres etkeni olarak tanimlanmaktadir (Semmer vd., 2007).

MOG algist olan iggoren, benligine doniik tehdit algisiyla stres yasamaktadir. Bu durum rol
belirsizligi/rol c¢atigsmasina, isgérende adaletsizlik algisina yol agmaktadir. MOG’lar
isgorenlerin istendik performans hedeflerine ulagmalarim1 zorlastirarak benliklerinde baski
kurabilir (Akyiirek ve Can, 2021). MOG isgorenin kendi hakkinda pozitif bir degerlendirmeye
sahip olmas1 yaklasimiyla uyumlu olmadigi i¢in igsgdrenin benliginde tehdit yarabilme

potansiyeli olusturmaktadir (Alicke ve Sedikides, 2009).
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Gorevlerle ilgili s6z konusu kavramsal iligkiler mesleki stres literatiiriinde yeterince
tartistlmamistir (Akyiirek ve Can, 2021). Ustelik, MOG’lar isgdren agisindan bireysel tehdit
kaynag1 olusturdugu icin engelleyici bir stres etkenidir. Orgiitsel vatandashik gibi goniillii
yapilan gorevler MOG ¢ergevesinde degerlendirilmez (Eatough vd., 2016). MOG kapsaminda
algilanmasi i¢in gorevin her durumda kotii ve negatif olmasi sart degildir (Akyiirek ve Can,
2021). Bir isgdren i¢cin MOG olarak algilanan bir gorev, diger bir iggoren i¢cin MOG olarak
degerlendirilmeyebilir. Bir meslek kolunda gergeklestirilen gérev mesru goriiliirken ayn1 gérev
diger bir meslek kolunda mesru algilanmayabilir (Semmer vd., 2010). S6z gelimi, bir hastanin
yatagmin degistirilmesi hasta bakic1 i¢in mesru gorev kapsaminda iken, ayni1 gorev hemsire i¢in

mesru olmamaktadir.
Mesru Olmayan Gorevler (MOG) Boyutlan

MOG iki alt boyutta degerlendirilmektedir: gereksiz ve mantiksiz gérevler (Semmer vd., 2007).
Gereksiz gorevler, daha iyi organize edildiklerinde daha sinirli cabayla veya yapilmasina gerek
duyulmadan bitirilen gorevlerdir. Boylesi gorevler s6z konusu oldugunda isgdrenin zihninde
“bunu yapmama gerek yok” diistincesi yatmaktadir (Akyiirek, 2020). Bu tiirden gorevlere 6rnek
olarak, “hi¢ kimsenin asla gormedigi veya kullanmadigi evraklar1 doldurmak” wverilebilir
(Eatough vd., 2016). Uzman bir doktordan hastalara tibbi bakim saglamaya, daha fazla
arastirma yapmaya odaklanmak yerine hem kagit hem de elektronik ortamda ¢ok sayida rapor

hazirlamasini isteme gereksiz gorevlere iyi bir 6rnektir (Basinska ve Daderman, 2023).

Gorevler su durumlarda gereksiz olarak smiflandirilir: (1) gérevin hi¢ yapilmasi gerekmiyorsa,
(2) gorev anlamsizsa, (3) is daha i1yi organize edildiginde gorev daha az gabayla yapilabiliyorsa
(4) baskalarmin daha az hata yapmasi durumunda gorev daha az ¢cabayla gerceklestirilebiliyorsa
veya (5) gorev gerekliliklerden ziyade amirin tercihlerini yansitiyorsa (Jacobshagen, 2006;

Semmer vd., 2015).

Mantiksiz gorevler, isgoérenin mesleki rolii ve pozisyonu ile uygun diismeyen, meslegin kabul
edilebilir smnirlarmin disinda kalan ve dolayisiyla da isgorenden talep edilmemesi beklenen
gorevlerdir (Semmer vd., 2010; 2015). Boylesi gorevler ile ilgili iggdrenin zihninde, “bu gorevi
ben yapmamaliyim” diisiincesi uyanmaktadir (Akyiirek, 2020). Bu gorevlere 6rnek olarak
“patrona ait kuru temizlemenin bir ¢aligan tarafindan getir gotiiriiniin yapilmas1™ verilebilir
(Pindek vd., 2019). Mantiksiz gorevler, ¢alisanlarin mesleki rollerine aykir1 gérevleri ifade eder.
Bu gorevler, ¢alisanlar ve igverenleri arasindaki psikolojik s6zlesmenin bozulmasma neden
olabilir (Bjork vd., 2013). Bir 6zel okul Ogretmeninden velilerden bagis toplanmasinin
istenmesi mantiksiz gorevlere bir 6rnektir (Akyiirek, 2020).
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Gorevler su durumlarda mantiksiz olarak smiflandirilir: (1) gérevin bir baskasi tarafindan
yapilmast gerektiginde, (2) calisanlarin tanimladigi sorumluluklarin disinda kaldiginda, (3)
calisan1 zor durumda biraktiginda veya (4) gorevin verilmesi haksizlik olarak algilandiginda
(Jacobshagen, 2006). Mantiksiz gorevler, mesleki sinirlar ve prensiplerin asilmasi ve
asindirilmast yoluyla isgorenin mesleki kimligini zedeler (Semmer vd., 2007). Talep edilen
gorev isgorenin bulundugu konumun gerektirdigi bilgi ve becerilerin iistiindeyse de MOG
olarak algilanabilir (Akyiirek ve Can, 2021). S6z gelimi, yiiksek lisans egitimine yeni baslamis
bir arastirma gorevlisinin kendi bilgi, beceri ve uzmanliginin disinda, ilgili alanda doktorali bir
Ogretim tiiyesi tarafindan verilmesi gereken bir dersi tek basma yiiriitmek zorunda kalmasi

durumudur.
3. Yontem
3.1. Arastirma Sorulan

Calismanin alan arastirmasi1 Tiirkiye’de sosyal bilimler alaninda her diizey ve unvanda
biiyliksehir veya tasra, kamu veya vakif iiniversitelerinde goérev yapan akademisyenlerdir.
Calismanin ana problemi, akademisyenlerin yasadiklart MOG deneyimlerini ortaya

¢ikarmaktir. Arastirma sorulariyla bu probleme cevap aranmaktadir.
Calismada yanit aranan arastirma sorular1 sunlardir:
1) Akademisyenlerin profesyonel rol algisi nasildir?
2) MOG’lar akademisyenler tarafindan nasil algilanmakta ve deneyimlenmektedir?
3) MOG’larm nedenleri nelerdir?
4) MOG’larin akademisyenler i¢in yarattig1 sonuglar nelerdir?

5) Akademisyenler MOG’larla karsilastiklarinda nasil tepki vermektedir? Nasil basa
cikmaktadir? Hangi taktik ve stratejileri gelistirmektedir?

6) MOG’larm olumsuz sonuglarmi ilimlastiric faktorler nelerdir?
3.2. Arastirma Tasarimi

Calismada nitel arastirma deseni olarak fenomenolojik yaklagim benimsenmistir. Bu
yaklasimin secilmesinin nedeni Tiirkiye’de yliksekdgretim baglaminda MOG deneyimini
yasayan akademisyenlerin bu deneyimi nasil anlamlandirdiklarini1 anlamaktir. Fenomenoloji,

insanlarin belirli bir olgu veya kavram hakkindaki anlayislarini, duygularini, bakis agilarini ve
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algilarini ifade etmelerine olanak saglayan ve bu olguyu nasil deneyimlediklerini betimlemede

kullanilan niteliksel bir aragtirma yontemidir.
3.3. Veri Toplama Araci

Yar1 yapilandirilmig goriisme formundan faydalanilmistir. Bir kisim goriisme yiiz yiize, bir
kisitm goriisme c¢evrimi¢i platformlarda gergeklesmistir. Derinlemesine goriismelerde,

asagidaki konular ile ilgili sorular sorulmustur:

* Mesleki degerler ve tutumlar

» Meslektaslar ve idari yoneticileri ile iliskinin kalitesi

+ Katilimcmimm MOG talepleriyle ilgili deneyimleri

* MOG’larin fizyolojik, psikolojik, isle ilgili duygu, tutum ve davranislar agisindan etkileri
* MOG’larin ortaya ¢ikis nedenleri/kaynagi

* MOG’lar1 6nlemek/hafifletmek i¢in Oneriler

* MOG’lara kars1 basa ¢ikma stratejileri

3.4. Cahsma Grubu

Calisma grubu olarak Tirkiye’de yiiksekdgretim baglaminda sosyal bilimler alaninda ¢alisan
akademisyenler belirlenmistir. Orneklemin sosyal bilim akademisyenleri olarak daraltilmasinin
nedeni, alan yazinda MOG’larin sektor ve meslek Ozelinde degistigi vurgusudur. Sosyal
bilimler alaninda ¢alisan akademisyenlerin benzer MOG’larla karsilasma ihtimali gézetilerek
bu se¢im yapilmistir. Bu baglamda katilimcilara e-posta aracilifiyla davet gonderilmis, olumlu
geri donilis yapan akademisyenlerle derinlemesine goriismeler yapilmis, daha sonra kartopu
yontemi ile drneklem genisletilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin (40 katilimc1) belirlenmesinde

veri doyum noktas1 dikkate alinmistir.
3.5. Veri Analizi

Goriismeler 35 ile 120 dakika arasinda siirmiistiir. Goriigmeler ses kaydi ile kayit altina alinmas,
daha sonra 40 goriisme el ile desifre edilmistir. Goriismeler tamamen gizlilik i¢inde
gerceklestirilmistir. Desifre islemi sonucu yaklagik 700 sayfalik bir veri seti ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle biiyiik veri setlerinde belgeleri taramak metinler arasinda “bogulmaya” sebep
olmaktadir ve kodlama siirecinin daha sistematik olmasi i¢in bilgisayar yazilimlarmi kullanmak
gereklidir (S1gr1, 2018). Dolayisiyla desifre edilen goriismelerin kodlanmasi ve analizi i¢in

MAXQDA yazilimi kullanilmistir.
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Verilerin  kodlamas1 yapilirken hem literatiir ve kuramsal yaklagimlarin gozetildigi
tiimdengelimsel yaklasimdan hem Strauss ve Corbin (1998)’in kodlama paradigmasindan
yararlanilmistir. Calismada agik, eksen ve segici kodlama teknigi birlikte yliriitiilmiistiir.

Verilerin ¢éziimlenmesi yontemi olarak tematik analiz kullanilmistir.
4. Bulgular
4.1. Akademisyenlerin Profesyonel Rol Algisi

Akademisyenlerin profesyonel rol algis1 temasi 3 farkl kategori altinda incelenmistir (Sekil 1).
Bunlar; meslege bakis, profesyonel rol tanimma dahil gorevler ve akademik kimligin hayatta

ne ifade ettigidir.

Akacemik imii§in hayatta ne —_—
o iiade et =]
7 Topluma karg: sorumluluk
- duygusu (4
a a \
Saygiii/Stata (16) \
Akademisyenlerin Profesyonel Rol Algisi
// - \\\‘ Dinamam (4} Baganqulur}Talwn )
/ —
. EI
"“\.\‘ Highir say (9}
-
Y - Ny
" Mesloge o balis T
a TN T
- —
Profesyonsi la mar(ﬂ go e / \ \\ ]
/ / \ Ogrencilere // Birya *‘f“";”"’”‘
/ A kaths (7) / \ |
& ,/ / 4 s ) )
. - / J G] Esrekk)
s verme | . — )
/ I dari makam igleri (2) ] © | Egimenik s
/ ¥ Toplumsal Kalki Bilimsailk (7)
& / K
o / =
Araglinma yapmak/alana katki / dartister (7)
saglamak (24)

Ogrencilers akademikimesleki
danismanlik ()

Sekil 1. Akademisyenin Profesyonel Rol Algis1 Temasmin Kategorileri ve Kodlar1

Meslege bakis kategorisi 16 farkli kod ile tanimlanmustir (Sekil 2). Katilimcilar
akademisyenligin onlar i¢in ne ifade ettigi sorusuna yogunlukla topluma katkida bulunma,

bilimsellik ve dgrencilere katkida bulunma olarak cevap vermistir.
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Sekil 2. Meslege Bakis Kategorisinin Kodlar1 ve Alintilar

Katilimcilar akademisyenlerin rol taniminda hangi gérevlerin yer aldigi sorusuna yogun olarak

ders verme ve arastirma yapmak/alana katki saglamak cevabini vermistir. Katilimcilarin biiytik

bir ¢ogunlugu meslegin ders vermek ve arastirma yapmak iizere iki boyuttan olustugunu

disiinmektedir (Sekil 3)

Ders verme

Idari sler |

Odgrencilers akademik/mesleki

dangmanlk

Idlari makam igler -2
Gizetmenlik -1
Ckuldaki etkinliderin planlanmasi -1

Sinav programinin hazirlanmast | 1

Sekltre igbirigi 1

Ders verme becerlerilerini gelistivme

1

1}

Sekil 3. Profesyonel Rol Tanimma Dahil Gérevlere Iliskin Kodlarin Frekans Grafigi

24

7

7

21

Akademik kimligin hayatta ne ifade ettigi sorusuna katilimcilar yogunlukla saygmlik/statii

cevabini vermistir. Akademik kimligin hayatta higbir sey ifade etmedigini dile getiren
katilimcilar ise ifade yogunlugu bakimindan ikinci siradadir (Sekil 4)
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Hicbir sey (9)

Topluma karsi sorumluluk duygusu (4)

Sayginlik/Statt (16)

Basar/Gurur/Tatmin (4)

\

| Akademik kimligin hayatta ne ifade ettigi (0)] —————————— Bilgi (1)

Dinamizm (4) \\
Donanmimli hissetme (3)

Hayatin merkezi (1)

Topluma katki hissi (3)

Sekil 4. Akademik kimligin hayatta ne ifade ettigine iliskin kodlar ve siklig1

9
4.2. Algilanan MOG’lar
Algilanan Megru Olmayan Gorevler|
/ \
o e .
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(58) —
I\ / . - Digger Igler {10)
\ - \ ~
~ ’l ‘,/ ///
o [— —& &a— — @l — &

. — Mantiksiz Gérevler (361) Icari Gérev Gereksiz Gorevler (114) -

dari igler (35) o | ~ Kaynaki ; \ Sinav Odakli

_— | N “\\ Isler (11) / / — Isler (5)
— { ~
& RN cul pa ~
Balom ile ligili / Farkli birimin f -
Igler (88) P | igleri (14) @] /
- | G Ogrenci Odakl © ] ©] Faaliyetl
@© | ( i ( yeteri
] il - Sahsi igler (60) Igler (11) Fakiilte Odakl Bélum Odakh Oclakli Igler (8)
Tare Sinaviarla iigil isler (42) islor (27)

tim Y
Igler (45
faaliyelleri (38) S (45)  ademik veya

Sekil 5. Algilanan MOG’lar kategori ve alt kategorilerinin kod siklig1 ile gdsterimi

Algilanan MOG’lar temast 2 farkli kategori (mantiksiz ve gereksiz gorevler), 16 farkh alt
kategori altinda incelenmistir. Kod sikliklarmma bakildiginda katilimcilarin gereksiz gorevlerden

cok daha yogun bir sekilde mantiksiz gorevlerle karsi karsiya kaldig1 goriilmektedir.
4.3. MOG’larin Nedenleri

MOG’lara kaynaklik eden nedenler hakkinda katilimcilarin goriigleri iki ayr1 kategori ile
tammlanmustir. Orgiitsel isleyis ve siireg kaynakli nedenler kategorisinde katilimcilar tarafindan

en ¢ok One cikarilan husus gorev tanimindaki belirsizliklerdir. Katilimcilar gorev

249



@ i | PRI
PAKON GRES - UNIVERSITESI
tanimlarindaki “idari amir tarafindan verilen diger isler” maddesinin yasal bir bosluk

olusturdugu konusunda hemfikirdir.

Katilimcilarm MOG’larin insan kaynagi kapasitesine yonelik nedenler kapsaminda en ¢ok
goris bildirdigi husus yoneticilerin 6zellikleridir. 40 katilimcidan 12’sinin dile getirdigi neden
ise personel eksikligidir. Katilimcilardan bazilar1 idari personel sayisinda eksiklik oldugunu
diistiniirken, bazilart MOG’larin akademik personel sayisindaki yetersizlikten kaynaklandigini

dile getirmektedir.

@ Daha az @
@ personelle dé{hs Orgiit kiiltdirii/
Is yapmak Niteliksiz gok i mantigi Geleneksellesmi

istemeyen idari personel slik
personel | \ /
)
. P MOG'larin Nedenleri a-— ]
@ - - . N Akademik dnvan
Insan Kaynagi Orglitsel Igleyis
» S0

Yéneticilerin

oneticlier] Kapasitene ve Siireg
&zellikleri Yonelik Kaynakli
/ Nedenler (69) Nedenler (68) ]

\ ] / Gorov
@ Koordinasyon tanimlarindaki
] oksiligi belirsizliklar
Personel
P Egdag kaynakli
ksik
cksidigt sebepler @ @
Karar alma ve Yeterince C

uygulamada dijitalegememe/ Sistemsizlik
merkezilesme teknolajik
aksiklik

Sekil 6. MOG’larin Nedenleri Temasmin Kategorileri
4.4. MOG’larin Sonuglan

MOG’larin sonuglar1 temasi 4 ayr1 kategoride tanimlanmistir. Bunlar, iliskisel, fiziksel saglikla

ilgili, psikolojik durum ve duygulanim ile ilgili ve is ile ilgili sonuglardir.

Katilimcilarin iligkisel sonug¢ olarak en ¢ok yasadigi durum (40 katilimcidan 11°1) isyerinde
iligkilerin bozulmasidir. Yogun bir sekilde MOG’lara maruz kalan katilimcilarin isyerindeki
tolerans1 azalmaktadir. Katilimcilardan 7 tanesi MOG’larin iliskisel bir sonucu olarak is
arkadaslarindan/yoneticilerinden soguduklarini ifade etmistir. Goriinlir oldukc¢a kendilerine
daha ¢ok MOG yiiklendigini diisiinen katilimcilar igyerinde kendini izole etme egilimi

sergilemektedir.

Katilimcilarda MOG hem asli olarak gordiikleri islerine zaman ayrramama, hem uzmani
olmadiklar1 isleri yapmak durumunda kalmalar1 nedeniyle stres yaratmaktadir. MOG’lara ses
cikaramama, yapmak zorunda hissetme hali katilimcilarda sikigmislik hissi yaratmaktadir.
Katilimcilarm MOG’lar karsisinda hissettikleri bir diger duygu ise rol beklentileri ile

karsilastiklar1 durumun ¢elismesi sonucu hayal kirikligidir.

MOG’larin igle ilgili sonuglarina dair en yogun bahsedilen durum rol belirsizligi-rol

catigmasidir. 33 katilimci kendilerine verilen MOG’lar sonucunda rol belirsizligi ya da rol
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catigmast yasadigini ifade etmistir. Akademisyenlikte rol smirlarinin net olmamasi
katilimecilarin MOG’lara fazlaca maruz kalmalarina, rol belirsizligi yasamalarina neden
olmaktadir. Katilimecilar MOG’larin asil iglerine odaklanmalarini engelledigini belirtmistir.
Katilimecilar MOG’larin  yogunlugu sonucu hem kendilerini degersiz hissetmeleri hem
MOG’larin asli islerine ayirdiklari zamandan c¢aldigint diisiinmeleri sebebiyle orgiitsel
aidiyet/baglilik hissinde azalma yasamaktadir. Katilimcilar asli gérev olarak gérmedikleri isleri
bir slire sonra daha az titizlikle yapmaya baslamaktadir. Zamanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun
MOG’lara gittigini diisiinen katilimcilar akademik olarak meslektaslarindan geri kaldiklarini

diistinmektedir.

Katilimcilarda MOG’larin etkisi olarak ortaya ¢ikan diger bir durum isten ayrilma niyetidir.
Katilimcilar sessiz istifa, baska kuruma gegme, meslegi birakma ve yurtdiginda akademisyenlik
yapma gibi diisiincelere sahip olduklarmi belirtmistir. Katilimcilar MOG’lardan 6tiirii
akademik calismalarini 6zel zaman olarak ayirdiklar1 dilimde yapmak zorunda kalmakta, bu
durum is yasam dengesinin bozulmasina yol agmaktadir. Ayrica, rol tanimlarinin disinda verilen
gorevlerin esit bir sekilde dagitilmamasi, hep ayni kisilere bu tip gorevlerin verilmesi

katilimcilarin 6rgiitsel adalet algisinda bozulmaya neden olmaktadir.

S ig ile ligili
lligkisel Sonuglar (258)
Sonuglar (46)

MOG'larin Sonuglari

Fiziksel Saglkla Psikolojik Durum
ilgili Sonuglar ve Duygulanim
(53) ile iigili sonuglar
(85)

Sekil 7. MOG'larin Sonuglar1 Temasmin Kategorileri ve Kod Sikliklar1
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4.5. MOG’lara Gosterilen Tepki

MOG'a direng (: |
gbsterme
Caresizlikten
kabul etme
[ aa IMOGlara kars: gosterilen tepkif /
@ Aktif Tepki (32)
Ustle iletigim . (: I
kurma / \
Pasif tepki (48
pki (48) Organik
baglardan dolayi
@ @ mecburen kabul
itiraz etme Stratejik ome
davranma
@ MOG'lan
Kabullenip akiga kaniksama

birakma

Sekil 8. MOG'lara Kars1 Gosterilen Tepki Temasinin Alt Kategorileri ve Kod Sikliklar1

MOG’lara gosterilen tepki aktif ve pasif olmak iizere iki kategoride tanimlanmistir (Sekil 8).
Katilimcilar tarafindan en fazla ifade edilen MOG’a direng gdstermedir. Katilimcilardan 9’u
kendilerinden talep edilen MOG’lar1 yapmay1 reddetmekte veya yapmamak i¢in yollar bulmaya
calismaktadir. MOG’lara karsi gelisen pasif tepki kategorisinde en ¢ok dile getirilen durum
caresizlikten kabul etme ve kabullenip akisa birakmadir. Katilimcilar MOG’lar1 yapacak baska
biri olmadigindan ya da itiraz etseler de bir sonuca ulagsmadigini gozlemledikleri i¢cin durumu

caresizlikten kabul etmektedir.

4.6. MOG’lann Etkilerini Ilmlastiric1 Faktorler

MOG'larin etkisini ilimlastirici faktorler

\ /Adil gorev
Anvasyonel %
Faktérler (10) \ fligkisel

Yiikselmede Faktdrler (29)
kolaylik Yéneticinin iy
Adii iyetli oldugunu
Oddil Seffaf iletisim niyett a.cug
mekanizmasinin diglnme
olmasi
MOG'un kKiginin Takdi Kolaylastirici
ilgi 2 akdir
Mgl‘?:::;a Ogrenciye katki N . yaklagim
9 saglamasi Orgitsel given

ve dayanisma

Sekil 9. MOG'larn Etkisini [limlastirict Faktorler Temasmin Kategorileri

MOG’larin etkilerini ilimlastirici faktorler motivasyonel ve iliskisel faktorlerdir. MOG un
kisinin ilgi alanina girmesi, 6grenciye katki saglamasi, 6diil mekanizmasmim olmas: ya da
yikselmede kolaylik getirmesi gibi faktérler MOG’un katilimcida yarattigi stres yiikiinii
azaltmaktadir. MOGlarin etkisini ilimlastirici faktorlerden iligkisel faktorler arasinda en yogun

ifade edilen adil gorev dagilimi ve seffaf iletisimdir.
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Calismada MOG’lar, rol catigmasi ve belirsizligi yaratarak mesleki kimligi, mesleki prestij
algisin1 olumsuz etkilemektedir. Akademisyenlerden mesleki normlarin diginda kalan gorevler
beklenmesinin akademisyenlerde mesleki yabancilasmaya neden oldugu oOne siiriilebilir.
Akademik diinyaya farkli beklentilerle baglayan katilimcilar rol beklentilerinden ¢ok farkl

islere maruz kaldiklarinda kendilerini degersiz hissetmektedir.

Calismanin 6nemli bulgularindan biri MOG’larm mesleki itibar1 azaltmasidir. Burada dikkat
cekici husus mesleki itibarin sadece bu meslegi yapan kisilerde degil, ¢evrelerinde de azalmis
olmasidir. Akademisyenlik mesleginin itibar1 katilimcilarin yakin cevresinde, 6grencilerde,
diger iiniversite personelinde de azalmaktadir. Bu durum makro baglamda akademiyanin

degersizlesmesi/degersizlestirilmesi siirecinin mikro diizeyde bir sonucu olarak da okunabilir.

Akademisyenlerin profesyonel rol algisina iliskin akademisyenlik meslegine olumlu anlamlar
yiikledigi sonucu cikarilabilir. Akademik kimligin hayatinda hi¢bir sey ifade etmedigini
sOyleyen katilimcilarin  genellikle gen¢ akademisyenler olmasi ilging bir bulgudur.
Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu mesleginin ders vermek ve arastirma yapmak tiizere iki

boyuttan olustugunu diisiinmektedir.

MOG’larin akademisyenler tarafindan nasil algilandigi ve ne sekilde deneyimlendigi
degerlendirildiginde katilimcilarin gereksiz goérevlerden ¢ok daha yogun bir sekilde mantiksiz
gorevlerle karsi karsiya kaldigi ortaya ¢ikmistir. Mantiksiz ve gereksiz gorevlerde en ¢ok yiik,

akademinin ilk kariyer basamaklari olan aras.gor., aras.gor.dr. ve dr.0gr.liyelerinin iistiindedir.

Alan yazinindaki gorgiil arastirmalarda MOG’larin ¢alisanlarin psikolojik/fiziksel saghgini ve
isle ilgili tutum ve davranislarini negatif etkiledigi tespit edilmistir. S6z konusu etkilerin hangi
araci degiskenlerle gergeklestigi, bu etkileri diizenleyen faktorlerin neler oldugu arastirmalara
konu olmustur. Ancak, nicel yontem agirlikli bu ¢alismalardaki 6nemli sonuclara ragmen, MOG
kavraminin sektor, endiistri ve baglam 6zelinde nitel yontemlere dayali hem kuramsal hem
gorgiil caligmalarla desteklenmeye gereksinimi vardir. Literatiirdeki yaymlarda verilerin birden
cok sektor ve meslekten elde edilmis olmasi, meslek tipine 6zgli MOGlar1 belirlemeyi
zorlastirabilir. Bunun nedeni biitiin mesleklerin ayn1 6lgek ile Ol¢iilmesidir. S6z konusu
durumda meslekler arasinda MOG algisinin nasil/neden degigmis olabilecegine dair yanit
bulunamamaktadir. Bundan sonraki aragtirmalarda ise ve meslege 6zgii MOG’lar ¢alisilarak

daha saglikli karsilagtrmalarin yapilabilmesi miimkiindiir. Niteliksel arastirmaya dayali
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tasarimlar sayesinde ise ve meslege 6zgii 6lgeklerin gelistirilmesi MOG literatiiriine anlamli bir

katki sunacaktir.

Son olarak, MOG’un Onciillerine iligkin heniiz derinlemesine arastirma yapilmamis olmasi
dikkat g¢ekicidir. Simdiye degin arastirmalarin onemli bir kism1 MOG’un sonuglar1 {izerine
egilmis, MOG’un Onciillerine dair bulgulara yalnizca iki ¢calisma (Faupel vd., 2016; Bjork vd.,
2013) deginmistir. Bireysel ve orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar yaratan MOG’lara neden

olan Onciillerin tiim yonleriyle incelenmesinin alan yaziina katki sunacagi not edilmelidir.
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Ozet

Bu calisgmanm temel amac1 aydinlik ve karanlik kisilik tichiniin etik olmayan Orgiit yanlisi
davranislar sergileme niyetlerini i¢sel ve digsal motivasyonun araciligi altinda ele almaktur.
Aydinlik ve karanlik tarafin bireylerde bir arada bulunmasi etik olmayan Orgiit yanlisi
davranislar zitlik igeren dogasmi agiklama noktasinda dnem arz etmektedir. Aragtirmanin
evrenini iilkemizde ¢alisan 187.586 banka personeli olusturmaktadir. Ulkemizin yedi cografi
bolgesi Tabakali Ornekleme Ydntemi ile bolgelere ayrilmis, Kolayda Ornekleme Yontemi ile
tabakalar arasindaki uyumu saglayacak 430 katilimciya ulasilmistir. SPSS 26., SPSS Amos ve
Hayes Process Macro 4.2 eklentisi iizerinden gergeklestirilen aracilik etki analizleri sonucunda
aydmlik kisiliklerin hem i¢sel hem digsal motivasyon araciligi ile etik olmayan 6rgiit yanlisi
davranislar sergiledikleri; karanlik kisiliklerin sadece digsal motivasyonun araciliginda etik
olmayan orgiit yanlis1 davraniglar1 sergiledikleri tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bulgular ve

sonraki ¢alismalar icin tartigsma konular1 ele alinmastir.

Anahtar Kelimeler: Aydinlik Uclii, Karanlik Uclii, I¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon, Etik
Olmayan Orgiit Yanlst Davramglar

1. Giris

Bu c¢alisma kapsaminda etik olmayan ancak orgiite fayda saglayan davranislar {izerine

stiregelen tartigmalarin kokeninde yer alan diyalektik aydlik ve karanlik ii¢liiniin sundugu

4 Bu calisma birinci yazarin doktora tezinden uretilmistir.
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birliktelik ve farkliliklar agisindan ele alinmistir. Aydinlik ve karanlik ti¢liiniin hangi sartlarda

farkliliklar gosterdigi veya ortak hareket ettigi noktasinda yazinda bosluk goriilmektedir. Bu

amacla aydinlik ve karanlik ti¢liiniin etik olmayan 6rgiit yanlis1 davranislara etkisi i¢sel ve digsal

motivasyonun aracilik rolityle birlikte arastirilmistir.

Yazinda aydinlik ve karanlik ii¢liiniin birbirini diglayan bir dogast oldugu one siiriilmektedir
(Kaufman vd., 2019). Calismada uygun kosullar altinda her iki kisilik Ozelligine sahip
bireylerin ortak hareket edebilecekleri bir davranis mekaniginin var olabilecegi savunulmustur.
Ozellikle farkli karakterlere sahip bireylerin gerek calisma ortami gerek sosyal gevre ve gerek
ekonomik kosullar nedeniyle davranis motivasyonlarinda ortak diisiincelerin yer alabilecegi

diistiniilmektedir.

Bu davransslar i¢sel motivasyonla m1 digsal motivasyon mekanizmalariyla mi1 harekete gecer?
Aydinlik ve karanlik ii¢li i¢gin motivasyon mekanizmalar1 ortak olabilir mi? Sorularma cevap
bulabilmek ve yazindaki tartismalara katki saglayabilmek amaciyla ilgili analizler
gerceklestirilmistir. Calismanin son kisminda arastirma bulgular1 degerlendirilmis, sonraki

calismalar ve uygulayicilar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Aydinlik ve Karanlk Kisilik Ozellikleri

Bireylerdeki aydinlik tarafin belirlenmesine yonelik ilgiler sonucunda, Kaufman ve arkadaslar1
(2019), yaygm sekilde kullanilan haliyle aydinlik ii¢hiyii kavramsallastrmistir. Aydinlik ticli,
insanliga inang, hiimanizm ve kantg¢ilik boyutlarmdan olugsmaktadir (Polatci ve Yeloglu, 2021).
Insanliga inang, bireylerin temelde iyi olduklarina inanmayz; hiimanizm, renk, dil, din, cinsiyet
ayrimi yapmaksizin her bireyin onurlu yasama sahip olduguna inanmayi; kant¢ilik, bireylerin
diger bireylerle olan iliskilerinde kisisel c¢ikarlar1 bir arag olarak kullanmamasini

Olctimlemektedir (Gerymski ve Krok, 2019).

Karanlik ti¢lii Paulhus ve Williams (2002) tarafindan insa edilmistir. Aydnlik ti¢liiye gére daha
eski bir gecmise sahip olan karanlik ii¢lii, sosyal ¢evrede gozlemlenen kotii huylu, istenilmeyen,
hos karsilanmayan davraniglar1 temsil etmektedir (Lyons, 2019). Karanlik ii¢lilyli olusturan
boyutlar Makyavelizm, narsisizm ve psikopatidir. Makyavelist bireyler diger bireyleri manipiile
etme niyeti bulunan, narsist bireyler kendi varliklarmi asir1 6zgiivenle 6n planda tutma kaygisi
tastyan ve psikopatik bireyler empati yeteneginden yoksun, sinirli ve pismanliktan uzak

bireylerdir (Jonason ve Webster, 2010).
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2.2. Arac1 Degisken: Oz-Belirleme Teorisi Kapsaminda I¢sel ve Digsal Motivasyon

OBT’nin motivasyon smiflandirmasi bireylerdeki dzerklik diizeyinin siirekliligi ile ilgilidir.
Ozerk davranislarm kontrollii davranislara oranla igsel motivasyonu tetikledigi One
stiriilmektedir (Markland vd., 2005). Bireylerin, tatmin edici, heyecanl, haz verici olarak
nitelendirdikleri eylemlerin ger¢eklesmesinin temelinde igsel motivasyon yer almaktadir
(Howard vd., 2016). I¢sel motivasyonun olusumu i¢in bireylerin kendilerini 6zerk hissetmeleri,
gerceklestirecekleri eyleme yonelik yetkin hissetmeleri gerekmektedir. Cezalandirilmaktan
kacmnma, o&diillerden faydalanma, firsatlar1 degerlendirme vb. amaglarla gergeklestirilen
eylemlerin hedefe ulasmada ara¢ olarak kullanilmasi durumunda digsal motivasyonun
varliindan bahsedilmektedir (Deci ve Ryan, 2008). Digsal motivasyonla gerceklestirilen
eylemler i¢in eylemin kendisi degil eylem sonucunda elde edilecekler 6n plana ¢ikmaktadir

(Deci vd., 2017).

Baard ve arkadaslar1 (2004) tarafindan gerceklestirilen calismada, banka personeli igin
psikolojik iyi olusun ve {iretkenlik artisinin kdkeninde temel psikolojik ihtiyaglarin tatmin
edilmesi gerektigi ifade edilmektedir. Temel psikolojik ihtiyaglarin tatmini OBT kapsaminda
Ozerkligin artigina ve igsel motivasyonun olugsmasina zemin hazirlamaktadir. Liu ve arkadaglar1
(2011) benzer sekilde 6zerklik algisindaki artiglarin igsellestirme siirecini hizlandirdigini ve
bunun sonucu olarak igsel motivasyonun artis gésterdigini tespit etmislerdir. Webster ve Smith
(2019), bireylere katilimei liderlik esliginde gosterilen ilginin karanlik kisiliklerde Orgiitsel
vatandaslik davranismi arttirabilecegini 6ne siirmektedir. Ote yandan Xiao ve arkadaslari
(2021) karanlik kisilige sahip bireylerin olumsuz is yeri davraniglar1 sergilerken digsal
motivasyonla hareket ettiklerine yonelik diislinceleri bulunmaktadir. Yazindaki caligmalara

paralel olarak olusturulan hipotezler su sekildedir:

H oo Aydinlik ticliiniin i¢sel motivasyon tizerinde etkisi vardir.

Hip: Aydinlik digliiniin dissal motivasyon tizerinde etkisi vardir.

H>.: Karanhik iicliiniin i¢sel motivasyon iizerinde etkisi vardir.

H>y: Karanhik ti¢liiniin digsal motivasyon iizerinde etkisi vardir.

2.3. Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davranislar

EOOYD’lar toplumun genis kesimleri tarafindan hos karsilanmayan yani etik olmadiklar

diisiiniilen davraniglar olmakla birlikte (Jones, 1991); resmi gorev tanimlarinda yer almayan,
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tavsiye edilmeyen ancak organizasyona ve ¢aliganlara fayda saglayan davranislardir (Umphress
ve Bingham, 2011). Karanlik kisiligi olusturan makyavelist ve narsist kisilikler dogalar1 geregi
EOOYD’lar sergilemeye meyillidirler. Kurtulmus (2019), karanlik liderlerin yani bir nevi
karanlik i¢lii barindiran liderlik anlayismin  EOOYD’lar1 tesvik edebilecegini dile
getirmektedir. Bir baska ¢aligmada Erhan (2022), aydmnlik ve karanlk {i¢liiyii yapici sapma
davranis1 kapsaminda ele almis, her iki kisilik 6zelliginin birbirine zit yapisini ifade etmistir.
EOOYD’larmn yapici sapma davranisina benzer dzellikler gdstermesi aydinhik ve karanlhk

ticliiyti farklilagtirmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Motivasyon agisindan digsal motivasyonla desteklenmis davranislarin EOOYD’lar1 tetikledigi
disiiniilmektedir (Irshad ve Bashir, 2020). Wang ve arkadaslar1 (2022), calismalarinda
bireylerin oOrgiitiin kendilerine sundugu faydalar1 dengeleyebilmek amaciyla olast bir
performans eksikligini EOOYD’lar sergileyerek kapatma ihtiyact duyabilecegini ifade
etmektedir. Yazinda, aydmlik ve karanlik iiclii, i¢sel ve digsal motivasyon ile EOOYD

arasindaki etkilesimin ele alindig1 ¢calismalar kapsaminda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hs.: Aydinlik digliiniin etik olmayan orgiit yanlisi davramislar iizerindeki etkisinde i¢sel

motivasyonun aracilik rolii vardir.

Hsp: Aydinlik tigliiniin etik olmayan orgiit yanlisi davramislar iizerindeki etkisinde dissal

motivasyonun aracilik rolii vardir.

Hy: Karanlik iigliiniin etik olmayan orgiit yanlist davramiglar iizerindeki etkisinde i¢sel

motivasyonun aracilik rolii vardir.

Hu: Karanhik iicliiniin etik olmayan 6rgiit yanlisi davramislar iizerindeki etkisinde dissal

motivasyonun aracilik rolii vardir.
3. Arastirma Y ontemi

Aydinlik ve karanlik iigliiniin iki farkli bagimsiz degisken olarak EOOYD’lar iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma problemine bagli olarak, EOOYD’larin agiklanmasinda igsel ve digsal

motivasyonun aracilik etkisinin ele alindig1 arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Icsel
Motivasyon

Aydmlik Uglii Hia

Etik Olmayan
Orgiit Yanlis1
Davraniglar

Dagsal
Motivasyon

Karanhk Uglii

3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini lilkemizde gorev yapan banka personeli olusturmaktadir. Tirkiye
Bankalar Birligi’nin 2022 verilerine gore iilkemizde 187.586 banka personeli bulunmaktadir.
“Olasilikli Ornekleme Teknikleri” kategorisine ait “Tabakali Ornekleme” yontemi ile evreni

temsil kabiliyeti bulunan en az 384 kisiye ulasilmasi amaglanmustir (Saruhan ve Ozdemirci,
2018).

Tabakali ornekleme yontemi ile cografi bolgeler i¢cin niifus verileri g6z Oniine almarak
tabakalandirma gergeklestirilmistir. Cografi bdlgeler, niifus sayilari, tahmini banka personeli
sayis1 ve Orneklem icindeki minimum ulasilmasi gereken katilimci sayisina ait veriler Tablo

1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bolgeler Niifus Bankaci Sayis1 01;‘:5{23 ist;:;i:.kl
Akdeniz Bolgesi 10.584.506 24.320 49
Dogu Anadolu Bolgesi 6.513.106 14.965 30
Ege Bolgesi 10.477.153 24.072 49
Giineydogu Anadolu Bélgesi 8.576.391 19.706 40
I¢ Anadolu Bélgesi 12.896.255 29.631 60
Karadeniz Bolgesi 7.696.132 17.683 39
Marmara Bélgesi 24.899.126 57.209 117
Toplam 81.642.669 187.586 384

Tabakalar igindeki minimum katilimc1 sayisma ulasilirken “Kolayda Ornekleme” ydntemi
tercih edilmistir (Altunisik vd., 2022). 507 anket formu katilimcilara gonderilmis; 434 adet geri
doniis saglanmistir. incelemeler sonucunda 4 adet anket formu ¢alismanin disinda birakilarak

430 katilimci ile analizler gerceklestirilmistir.
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3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclan

Arastirma kapsaminda veri toplama yontemi olarak “anket” teknigi tercih edilmistir. Kullanilan
anket formu iki bolimde toplam 51 ifadeden olusmaktadr. ilk 45 ifade arastirma
degiskenlerinin o6l¢iimiine yonelik iken; son 6 ifade demografik bilgilerin elde edilmesine
yoneliktir. Arastirma kapsaminda kullanilan Ol¢eklerin tamami yazar tarafindan Tiirkceye
cevrilmis, alaninda uzman akademisyenler tarafindan Tiirkce ve Ingilizce karsilastirilmasi

yapilarak nihai hali olusturulmustur.

-Aydinlik Uclii Olgegi

Kaufman ve arkadaglar1 (2019) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli 61l¢ek kullanilmistir. 3 boyuttan
olusan oOlcekte (insanliga inang, hiimanizm ve kantcilik) her bir boyut 4 ifade ile temsil
edilmektedir.

-Karanhk Uclii Ol¢cegi

Jonason ve Webster (2010) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli 6lgek kullanilmistir. 3 boyuttan
olusan oOlcekte (makyavelizm, narsisizm ve psikopati) her bir boyut 4 ifade ile temsil
edilmektedir.

-I¢sel/Dissal Motivasyon Olgegi

Tremblay ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 15 ifadeli 6lcek kullanilmistir. Olgekte
icsel motivasyon 3 ifade ile digsal motivasyon 12 ifade ile (dissal motivasyonu olusturan 4 farkli

motivasyon tiirii i¢in) 6lglimlenmektedir.
-Etik Olmayan Orgiit Yanlsi Davranislar Olgegi

Umphress, Bingham ve Mitchell (2010) tarafindan gelistirilmis tek boyut ve 6 ifadeden olugan
Olcek tercih edilmistir.

3.3. Olceklerin Gegerliligi ve Ol¢iimiin Giivenilirligi

Olgiilmek istenen degiskenlerin objektifliginin saglanmas1 ve gercekten istenen seyin
ol¢tlildiigliniin tespiti i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Tablo 2’de
Olgeklerin tamamu icin kabul edilebilir ve iyi uyumu simgeleyen katsayilara ait degerler

gosterilmektedir.
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Tablo 2. Ol¢eklerin Gegerliligi ve Uyum lyiligi indeksleri
iyilestirme Sonras: Degerler
Cmin/df CFI GFI NFI RMR RMSEA
Aydinhk Kisilik Ozellikleri 1.64 98 98 95 .03 03
Karanhk Kisilik Ozellikleri 2.94 .96 95 95 052 06
i¢sel ve Digsal Motivasyon 3.73 95 92 93 .07 08
Etik Olmayan Orgiit
Yanhs: Davranglar 1.61 .99 99 98 .02 03
Kabul Edilebilir Uyum <5 90 < x < .94 90<x<.94 90<x<.94 x< .08 x<.08
Miikemmel Uyum <2 95=x<1 95=x=1 95=x=<1 0<x<.05 0<x<.05

*Cmin/df: Ki Kare/Serbestlik Derecesi, CFI: Comparative Fit Index, GFI: Goodness of Fit Index, NFI: Normed Fit Index,
RMR: Root Mean Square Residual, RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation

Yukaridaki tabloda uyum 1yiligi degerlerinin yazinda genel kabul gormiis hali ele alinmistir.
Faktorler aras1 uyumu bozmayacak sekilde bazi ifadelerin hata paylari kovaryans ile birbirine
baglanmistir. Ol¢iim degiskenlerine ait dlgeklerin tamami kabul edilebilir veya miikemmel
uyum iyiligi degerlerine sahip goriinmektedir (Kline, 2015). Olgiimiin giivenilirligine ait

standart sapma degerleri ve glivenilirlik katsayilar1 Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Ol¢eklere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Olgekler N (ifade sayisi1) Standart Sapma Cronbach Alpha
Aydinhik Kisilik Ozellikleri 9 5.096 74
Karanlik Kisilik Ozellikleri 11 8.024 .87
ITesel ve Digsal Motivasyon 14 9.828 .88
Etik Olmayan Orgiit Yanlhsi Davranislar 6 4.922 .81

Bir onceki kisimda agiklandigi iizere DFA neticesinde faktor yapismi ve uyum iyiligi
degerlerini koruyabilmek adina arastirma disinda birakilan 6lgek ifadelerinin dahil edilmedigi
durumda ortaya ¢ikan giivenilirlik katsayilar1 .7 nin iizerinde goriilmektedir. Ol¢iimiin giivenilir

oldugunu kabul etmek miimkiindiir.

4. Bulgular ve Tartisma
4.1. Korelasyon Analizi

Olgiim degiskenleri ve alt boyutlar1 arasindaki iliskinin ydniinii ve siddetini belirleyeme yonelik

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4°te gosterilmektedir.
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Tablo 4. Ol¢iim Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1

H7H* 1

3R 19k 1

JJBEX 21k A4R** 1

S39%*F 1% J26%k - 40%* 1

-38%*%  _ (07 @ -2k _48%*  BO*¥ 1

-19%*% -4 -.08 - 20%k RNk S ¥ 1

S3TEE L I4%F L QR - Gk B2¥EF p2F*  3o¥* 1

26%%  16¥* 25%* A TEE -.03 -.03 .09 - 12%* 1

2% .07 A 8** .02 2%k 1% 4% -.02 L62%* 1

11 | -25%*%  -008  -21**  -33%%  48**  Skk  3)%* 4% .04 A T7*E 1
1=Aydmnhk Ucli, 2=Insanlifa Inan¢, 3=Hiimanizm, 4=Kantcilik, 5=Karanlik Uclii, 6=Makyavelizm,
7=Narsisizm, 8=Psikopati, 9=I¢sel Motivasyon, 10=Digsal Motivasyon, 11=Etik Olmayan Orgiit Yanlsi
Davramslar

SC AU R WN=

Korelasyon katsayilar1 incelendiginde aydinlik {¢liiniin, karanlik tgli ile negatif ve orta
diizeyde (r=-.39), igsel (r=.26) ve dissal motivasyon (r=.12) ile pozitif ve zayif, EOOYD ile
negatif ve zayif (r=-.25) diizeyde bir iliskisi oldugu goriilmektedir. Karanlik iicli ile i¢sel
motivasyon arasmnda anlamli bir iliski bulunmazken; digsal motivasyonla pozitif ve zayif

(r=.12), EOOYD ile pozitif ve orta (r=.48) diizeyde bir iliskisi oldugu tespit edilmistir.

I¢sel motivasyon ile digsal motivasyon (r=.62) arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu
goriiliirken; i¢sel motivasyonla EOOYD arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. Dissal

motivasyon EOOYD ile pozitif ve zayif (r=.17) bir iliski sergilemektedir.

4.2. Aracilik Etki Analizi

Calismanin bu kisminda aracilik etki analizleri Process Macro 4.2 eklentisi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Etki analizlerinin istatistiksel olarak anlamli olabilmesi i¢in giiven aralig1
(CI-Confidence Interval) degerinin “0” (sifir) rakamini bulundurmamasi gerekmektedir (Hayes,
2022). 11k kisimda aracilik etki analizine yonelik regresyon sonuglari sirastyla Tablo 5 ve Sekil

2, 3,4, 5’te ele alinmustir.

263



YALOVA
UNIVERSITESI

ORGUTSEL
DAVRANIS
o KON GRESI
Tablo 5. Aracilik Etkisi Regresyon Analizi Sonuc¢lar
Sonug
Model 1 Degiskenleri
Igsel Motivasyon (M) EOQOYD (Y)
Tahmin Degiskenleri Yol B 5.H. Yol i 5H.
Aydmhk Kisilik (X) a A42%% 076 ' -407= 07
Icsel Motivasyon (M) - b A01F* 042
Sabit Int 1.7813%+ 182 Iy 35204%%= 123§
R=0.072 R*=0.075
F(l, 428y=33.2109; p=.001 F (2, 427)=17.3731; p=.001
Sonug
Model 2 Degiskenleri
Dissal Motivasyon (M) EQOYD (Y)
Tahmin Degiskenleri Yol B S.H. Yol i SH
Aydmhk Kisilik (X) a A54%% 060 ' -300%#% (66
Digsal Motivasyon (M) - b 243 053
Sabit Tt 2.8226%+* 111 Iy 2.8142%% 185
R=0.015 R=0.106
F(1,428=6.5328; p=.03 F (2, 427=25 4484; p< 001
Sonuc
Model 3 Degiskenleri
Igsel Motivasyon (M) EQOYD (Y)
Tahmin Degiskenleri Yol B 5.H. Yol ] S.H.
IKaran]l.k Kisilik (X) a -048 061 ¢ S53%Ex 47
Icsel Motivasyon (M) - b 032 037
Sabit T 34871%% 0134 Ty g1+ 164
R=001 R=243
F (1, 428)=6306; p<.001 F (2,427)=68.3424:p<001
Sonug
Model 4 Degiskenleri
Dissal Motivasyon (M) EOOYD (Y)
Tahmin Degiskenleri Yol B 5.H. Yol i] S.H.
Karanhk Kisilik (X) a A21%% 046 ¢ kXL 047
Digsal Motivasyon (M) - b 136%* 048
Sabit It 3.1332%= 101 Iy 6363 183
R=013 R*=253

F (1,428)=6.7516:p<.001

F (2427)=72.4164;p<.001

% ne 001, ** p<.01, Standardize edilmemis beta katsayilar (p) kullanlmistir.
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Sekil 2. Aydinhk Kisilik Ozellikleri-i¢sel Motivasyon-EOOYD

R=072

Igsel Motivasyon

D
V b=101** R2=07
Avdmlik Kigilik EOOYD (Y)
) c=-362%**
Dogrudan Etki (¢*)= - 407%%*

Dolayh Etki= 045 CI [.002, .092]
#% pe 001 ve *p<.01

Sekil 3. Aydinhk Kisilik Ozellikleri-Dissal Motivasyon-EOOYD

RI=015

Digsal
Motivasyon (M)

a=_154%%* b=1243%*% R2=_ 106
Aydmlik Kisilik EOOYD (Y)

X c=-352%*%*
Dogrudan Etki (¢7)=-.399%%*
Dolayli Etki=.037 CI [003. .083]
=55 pe 001 ve *5p<.01

Sekil 4. Karanlik Kisilik Ozellikleri-I¢sel Motivasyon-EOOYD

R*=001

Tgsel Motivasyon
(VD)

yw. R2=7243
Karanlik Kigilik EOOYD (Y)

(X) c=550%%*
Dogrudan Etki (c™)= 553%%*

Dolayli Etki=-.002 CI [-.012, .006]
%% pe 001 ve **p<.01

Sekil 5. Karanhk Kisilik Ozellikleri-Dissal Motivasyon-EOOYD

R=1015

Digsal
Motivasyon ()

Karanlik Kisilik EOOYD (Y)

C=.550%F*
&) Dogrudan Etki (c™)= _533%*%*
Dolayh Etki=.016 CI [.001, .040]

#2% g 001 ve **p<.01
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Istatistiki gdsterim ve modellere ait sekiller incelendiginde aydmlik {i¢liiniin i¢sel (B=.442) ve
digsal (B=.154) motivasyonu anlamli sekilde etkiledigi; karanlik {igliiniin ise sadece dissal

(B=.121) motivasyonu anlamli sekilde etkiledigi goriilmektedir. Ilgili sonuglara gére Hja, His

ve H>p hipotezleri desteklenirken, H>, hipotezi reddedilmistir.

Aydmlik {i¢liiniin EOOYD iizerindeki etkisinde i¢sel (B=.045, CI[.002, .092]) ve dissal (8=.037
CI[.003, .083]) motivasyonun aracilik etkisi anlamli gériinmektedir. Karanlik iicliiniin EOOYD
iizerindeki etkisinde igsel motivasyonun aracilik etkisi anlamsiz (f=-.002 CI [-.012, .006]
p>.05) iken digsal motivasyonun aracilik etkisi (f=.016 CI [.001, .040]) anlaml1 goriinmektedir.

Ilgili sonuglara gore Hs,, Hsp ve Hyp hipotezleri desteklenirken, H, hipotezi reddedilmistir.

5. Sonug¢ ve Oneriler

Aragtirma bulgular1 aydinlik ve karanlik iiclii arasindaki negatif iliskiyi (Gerymski ve Krok,
2019; Luki¢ ve Zivanovi¢, 2021) ve yakin zamanda kavramsallastiriimis olan aydmlik ti¢liiniin
faktor yapisini dogrular niteliktedir (Tekes ve Bigaksiz, 2021; Erhan, 2022). Karanhk ii¢li
acisindan benzer sekilde Jonason ve Ferrell (2016) tarafindan yapilan calismada ifade edildigi

gibi karanlik ticlii ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

I¢sel motivasyon ile EOOYD arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Ancak
yaraticithik ve performans gosterme isteginin i¢sel motivasyonla gerceklesebilecegi
unutulmamalidir (Tian ve Peterson, 2016). Beklendigi iizere dissal motivasyon ile EOOYD
arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Karanlik {i¢lii 6zelligi baskin bireyler kendi
c¢ikarlar1 i¢in, kendilerini 6n plana koyabilmek amaciyla ve tamamen basar1 odakl sekilde

EOOYD sergilemeye meyillidir (Naseer vd., 2020).

Wang ve arkadaslariin (2021) ifade ettigi sekilde i¢sel ve digsal motivasyon goniilliiliik veya
zorunluluk halinin bir yansimasi olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Ustelik EOOYD géniilliiliik
ve zorunluluk halinin olduk¢a net bir yansimasidir. Bu ¢alismadaki aracilik etki analizlerinde
de benzer sekilde aydinlik {i¢liiniin hem i¢sel hem digsal motivasyon araciligryla EOOYD lar1
etkiledigi goriilmiistiir. Karanlik ii¢lii s6z konusu oldugunda EOOYD’larin digsal motivasyonla
gerceklestigi goriilmektedir. Bu durum karanlik {igliiniin spesifik 6zellikleri dikkate alindiginda

beklentileri karsilamaktadir.

Kaufman ve arkadaslar1 (2019) ile Zimbardo (2018)’nun ifade ettigi aydinlik ve karanlik
{icliiniin birbirini dislayic1 dogalar1 bu ¢aliymada sorgulanmaktadi. EOOYD’larin

sergilenmesinde aydinlik ve karanlik {¢liiniin beraber hareket ettigi noktalarin tespiti bu
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caligmanin en 6nemli sonuglarindan birisidir. March ve Marrington (2021)’1n belirttigi sekilde
karanlik iiclii yogun bireyler ilgi ¢ekici olmasi sebebiyle zaman zaman prososyal ve orgiit
yanlis1 davranislar sergileyebilmektedir. Ote yandan ‘Kurum imaj1’ algis1 katilimeilar agisindan

en yiiksek ortalama puana sahip degisken olarak dikkat ¢cekmektedir. Kurum imaj1 algisinin bu

denli yiiksek olmasinin diizenleyicilik etkisinin ortaya ¢ikmamasina yol actig1 diistiniilmektedir.

Karanlik iiclii, EOOYD gibi degiskenlerin yer aldig1 ¢alismalarda bireylerin anket ifadelerine
rasyonel cevaplar vermekten kagimabilecekleri g6z oniinde bulundurulmalidir. Aydinlik ve
karanlik tigliiniin benzerliklerinin ve farkliliklarmin daha net gozlemlenmesi adina boylamsal
calismalarin yapilmasi onerilmektedir. Bireylerdeki farkliliklarm tespiti ve farkliliklarin orgiit
cikarma yonlendirilmesi yoneticilerin sorumlulugundadir. Bankacilik sektorii i¢in tilkemizde
otoriter yonetimlerden vazgecilmesi, farkliliklara deger veren bir yonetim anlayismin
benimsenmesi dnerilmektedir. Orgiit icerisindeki olumsuzlarin tespit edilebilmesi igin uyari
mekanizmalarmin kurulmasi, bilirokrasinin azaltilmasi ve etik olmayan davranislarin oniine

gecilebilmesi icin etkili iletisim yollarmin tesis edilmesi gerekmektedir.
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ISYERINDE ZORBALIGIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISINA ETKiSINDE
MESLEKI TUKENMISLiGIN ARACILIK ROLU
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Do¢. Dr. Ali BAYRAM
Samsun Universitesi, ali.bayram@samsun.edu.tr
Ozet

Onemli bir problem olan zorbalik, hayatin biitiiniinde oldugu gibi isyerlerinde de siklikla
karsilasilan ve ¢oziim aranan bir durumdur. Calismanin amaci, Isyeri zorbahginin drgiitsel
vatandaslik davranisina etkilerinin arastirilmasi ile mesleki tiikenmisligin aracilik roliiniin
belirlenmesidir. Arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu ile Kayseri’de
faaliyet gostermekte olan biiyiik 6lcekli bir isletmeden kolayda 6rnekleme yontemi ile elde
edilen 451 veri ile analizler gergeklestirilmistir. Analizlerin yapilmasinda frekans analizi,
giivenilirlik analizi, dogrulayic1 faktor analizi ve yapisal esitlik modeli ¢ercevesinde yol
analizinden faydalanilmigtir. Tikenmislik degiskeni modele eklenmeden Once isyerinde
zorbaligin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip iken (f = -0,567, p
= 0,000); tikenmislik degiskeni analize dahil edildiginde isyerinde zorbaligin Orgiitsel
vatandaglik davranisi tizerindeki etkisi f = -0,436’ya diismiistiir. Bu sonug isyerinde zorbaligin
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde tiikkenmisligin araci rol oynadigi sonucunu

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Zorbaligi, Tiikenmislik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
1. Giris

Isyeri sartlar, zamanlarinin énemli bir bdliimiinii calisma hayati icerisinde gegiren insanlarin,
hem fiziksel, hem duygusal, hem de zihinsel sagliklar1 lizerinde dnemli etkilere sahiptir. Son
donemde arastirmacilar arasinda isyerindeki ¢esitli istismarci davraniglarin incelenmesine ilgi
artmaktadir (Shoss vd, 2013). Isyeri nezaketsizligi, isyerinde zorbalikk, mobbing gibi
davraniglarm  magdurun kaynaklarinin tiikenmesine neden olarak isyerindeki tutum ve
davraniglarmin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Literatiirde isyeri zorbaligini belirli
bir orgiitsel baglamdan kaynaklanan tutum ve davranislarla ilgili olarak a¢iklamay1 amaglayan

cok sayida caliyma bulunmaktadir. Baslangigta, bu kosullarla ilgili ¢alisma, isyeri zorbaliginin
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hem Orgiit hem de bireysel magdurlar iizerindeki sonuglarina yeterince dikkat edilmeden, isyeri
zorbaliginin ve iligkili davraniglarin bilimsel tanimlarinin olusturulmasma odaklanilmigtir

(Bandow ve Hunter, 2007). Isyerinde zorbalik, &rgiit kiiltiiriine dayandigindan dolay1 sadece

magdur olan bireyi degil drgiitiin biitliniinii etkilemektedir.

Bu c¢aligmanin amaci isyeri zorbaliginin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkilerini
gorlinlir hale tasiyip, tilkenmisligin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Calisma, kaynaklarin
korunmasi teorisi ¢ergevesinde tasarlanmistir. Kaynaklari korunmasi teorisine gore bireyler,
kaynaklarin miktarini, kalitesini iiretme ve muhafaza etme konusunda dogustan bir egilime
sahiptirler. Bu kaynaklar oncelikle varolus ve biiylimenin bir aracidir. Belirli bir durumu
stirdiirmeye veya elde etmeye hizmet eden kisisel 6zellikleri ve enerjileri (6rnegin, ¢aba, zaman,
bilgi) veya sosyal destegi kapsarlar. Hobfoll (2002) kaynak kaybinin kaynak kazanimindan
daha belirgin oldugunu ileri siirmektedir ki buna “kaynak kaybinin 6nceligi” de denir. Bu ilke,
kaynaklarin tiikenmesinin kaynak kazanimlarindan daha belirgin ve daha yiiksek bir 6neme
sahip oldugunu varsaymaktadir. Bu olgu 6zellikle bireyler isyerinde zorbalik gibi tehdit edici
durumlara maruz kaldiklarinda ve dolayisiyla duygusal, zihinsel ve diger biligsel kaynaklarin
tiikenmesiyle karsi karsiya kaldiklarinda gegerlidir. Ote yandan smirli kaynaklara sahip olanlar,
stresli bir durumla karsilastiklarinda daha savunmasizdirlar ve kaynaklarini artirma olasiliklari
daha diisiik oldugundan dolay1 tilkenmislik yasamaya baslayacaklardir. Zorbalik magdurlar
kaynak kaybi yasadiklarinda, bu hirpalanmis bireylerin islerini diizgiin bir sekilde yerine
getiremediklerini veya orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyemedikleri sdylenebilir (Naseer

vd., 2018: Mendiratta ve Srivastava, 2023).

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Isyerinde Zorbahk

Savunma, rekabet, taktik, strateji, plan vb. gibi kavramlar kili¢ ve muzrak ile giiciin tesis
edilmeye ¢aligildigr meydan muharebelerinde kullanilmakta iken isletme disiplini tarafindan
benimsenmistir. Buna karsilik, zorbalik kavrami tarihte hayvan davraniglarmi tarif etmek tlizere
biyologlar tarafindan tercih edilmekte iken, 1984 yilinda is hayatinda giivenlik ve saglik konulu
bir calismada Heinz Leyman tarafindan 6rgiit davraniglar1 alaninda ilk defa raporlarda yer
bulmus ve sonraki yillardaki ¢aligmalarda siklikla kullanilmaya baslanmistir (Kaya, Tekpinar

ve Tekin, 2019).

Psikolojik baskinin yaninda fiziksel saldir1 ve tehdit dilini de kullanmay1 ifade eden zorbalik

(Leyman, 1996), muhataplarina kars1 sahip oldugu giicii kasith ve tekrar eden eylemlerle, kotii
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ve kirici sozlerle, calisma gruplarinin disina itecek davraniglarla, itibar kaybina sebep
olabilecek yalan fiillerle yildirma ya da sindirme olarak tanimlanabilir. Bagka bir ifade ile
zorbalik, giice sahip olan kisi ya da bir grup tarafindan zayiflara kars siirekli olarak yapilan,
psikolojik baski, fiziksel miidahale anlamina gelmektedir (Tutar, 2004). Bu ¢ercevede mobbing
kavrami ile karistirilmakla birlikte genellikle tek bir kisinin ve ¢ogunlukla da bir yoneticinin
fiziksel saldirganlig1 olarak ifade edilir (Zapf, 1999). Zorbalik arastirmalarmin dnciilerinden
Olweus’a gore, zorbaligin ii¢ temel 6zelligi; kasith olarak yapilmasi, tekrar etmesi ve taraflar
arasinda giic dengesizliginin bulunmasidir (Olweus, 2012). Isyerinde zorbalik kavrami ise
korkutma, yildirma ve sindirme amagcli olarak ve belirli bir siire boyunca karsi tarafi olumsuz
davranislarla baski altina almak, yikici eylemlere maruz birakmak olarak tanimlanabilir
(Einarsen ve Skogstad, 1996). Leymann, is yeri zorbaligim1 “bir kisinin ya da bir grubun
diisiince, inang, kiskanglik, cinsiyet gibi bir¢ok sebepten hareket ederek bir diger kisiye
sistematik bir bicimde ve diismanca ortaya ¢ikan psikolojik bir terdr olarak tanimlamistir (T1inaz
, 2011). Kisilerin algilamalarmna gore farklilagabilse de zorbaligin ortaya ¢ikmasinda, egitim
diizeyi, kiiltiir, yas, cinsiyet gibi degiskenler etkili olmaktadir. Baker ve Demerouti tarafindan
gelistirilen Is talepleri ve kaynaklar1 modeli kapsaminda is yeri zorbaliginin, karmasik islerden
ve isin karakterinden de kaynaklanabilecegi ifade edilmistir (Broeck, Baillien ve Witte, 2011).
Finlandiya’da iiniversite ¢alisanlar1 arasinda yapilan calismada, erkeklerin %30’ unun,
kadinlarin %55 inin son bir yil igerisinde zorbaliga maruz kaldiklari; mesleki olarak hemsireler
iizerinde gergeklestirilen baska bir ¢alismada ise ankete katilanlarin %10°u igyerinde zorbalikla
karsilagtiklarini, alay edildiklerini, kotli muamele gordiiklerini, yagsadiklarmin tiikkenmislik hissi

ve saglik problemleri ile anlamli iligkileri tespit edilmistir (Matthiesen, 2006).

Is yeri zorbaliginin dnlenmesi, yoneticilerin iistesinden gelmesi gereken énemli bir konudur.
Bu cercevede alinacak bireysel ve kurumsal tedbirler, zorbanin konumuna gore degiskenlik
gostermektedir. Giigli bir orgilit kiiltlirli, etkinlik diizeyi yiiksek catigma yOnetimi, etik
komisyonlarin yOnetim siireclerine dahil edilmesi, liyakat ve agik iletisim kanallarmnin

olusturulmasi kurumsal tedbirler ¢ercevesinde 6nemli degerlendirilir (Cemaloglu, 2013).
2.2.0rgiitsel Vatandashk

Orgiitlerde iyi vatandashk davramsi, var olan resmi bir gorevin Otesinde, calisanlarin
odiillendirme beklemeksizin sosyal alana ¢aba ve enerji harcama konusundaki istekliligi ifade
etmektedir (Vigoda ve Gadot, 2006). 1977 yilinda motivasyon ve etkilesimin c¢alisan
davraniglar tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaya ¢alisan Organ, ilk kez orgiitsel vatandaglik

davranislarini incelemis olup bazi ¢alisan davraniglarinin bigimsel rol tanimlamalarinin diginda
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ortaya ¢iktigmi saptamistir (Organ, 1977). Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanlarm ddiil ve
iicretten bagimsiz olarak, orgiit icerisindeki isleyise katki sunmak adina goniillii olarak yaptig1
davranislar toplulugu olarak tanimlanabilir. Bagka bir ifadeyle, orgiitsel vatandaslik davranisi,
oOrgiitiin faaliyetlerini desteklemek tizere, orgiit bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin, resmi is

tanimlarmin Otesinde, igtenlikle sergiledikleri davranislar ve cabalar biitiinii olarak da

degerlendirilebilir (Organ ve Ryan, 1995).

Orgiitsel vatandaslik davranislari, kaynaklarm daha iiretken amaclar igin kullanilmasina,
orgiitsel performansm arttirilmasina, faaliyetlerin koordine edilmesine katki saglamaktadir
(Podsakoft vd., 1997). Ayrica ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda olusan saglikli iletisim orgiitsel
baglihgin artmasini da destekleyecektir. Isyeri zorbaliginin drgiitsel vatandaslhik davranis ile
iligkili oldugunu disiiniilmektedir. Zorba davraniglarin ¢alisanlar {izerindeki etkisine
arastirmalarmm Onemli bir bolimiinde psikolojik ve fiziksel saglik iizerinde duruldugu
gorilmektedir. Zorbaligin hedefinde olanlarin yiiksek diizeyde gerginlik yasadiklari ve isten
ayrilmayi diisiindiikleri saptanmistir (Einarsen vd., 2003). Algilanan zorbalik diizeyi ile ruhsal
olarak kotii hissetme, uykusuzluk, dikkat bozuklugu, stres hali gdésterme gibi belirtilerin
yaninda, tiikkenmislik, is tatminsizligi ile giiclii iliskiler oldugu saptanmustir. Is yeri zorbalig ile
calisanlarin is davraniglar1 arasindaki iliskinin incelendigi bir arastirmada zorbaliga maruz

kalanlarin daha az vatandaglik davranisi sergiledikleri bulunmustur.

2.3.Tiikenmislik

Isi ile problemli olan insanlarin durumu uzun zamandir, modern dénemin énemli bir vakiasi
olarak kabul edilmektedir. TDK s6zliigiinde giiciinii yitirmis olma, ¢aba gdsterememe durumu
olarak tarif edilen tiikenmislik, yogun bir calisma temposunun ardindan umudun kesintiye
ugramasi, yorgun ve keyifSiz olma durumu olarak tanimlanabilir. Orgiit temelli gerginlik
kaynaklarindan farkl olarak siirekli etkilesimin olumsuz bir sonucu olan tiikenmislik, caligsma
hayatinda i¢ ve dig miisteri beklentileri ile yiizlesmek durumunda kalan iggérenin, fiziksel
bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygularmi yansitan durumu ifade

etmek i¢in de kullanilabilir (Maslach ve Jackson, 1981).

Tiikenmislik, is sebebiyle yasadig1 psikolojik talepleri karsilamakta zorlanan ¢aliganin, fiziksel,
bilissel ve duygusal olarak yasadigi durumlarm is ve sosyal hayatina, iletisim i¢inde olduklarina
yansimasi ile goriilen sendurumdur. 1970’lerde Amerika Birlesik Devletlerinde insan
kaynaklarinda calisanlar arasinda ortaya ¢ikan tiikkenmiglik olgusu, arastirmacilar tarafindan

sistematik bir ¢aligmanin odagi haline gelmeden ¢ok dnce hem uygulayicilar hem de sosyal
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yorumcular tarafindan tanimlanmistir. Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) tiikenmisligi,
kroniklesmis duygusal ve kisilerarasi iletisimden olusan gerginligin uzun dénemdeki yansimast
olarak tanimlamiglardir (Esen ve Esen, 2021). Kaya vd. tarafindan saglik insan kaynaklar1
iizerinde gergeklestirilen arastirmanin sonuglar1 arasinda isyeri zorbaligima maruz kalan
calisanlarin, oOrgilite karst olumsuz tutum gelistirdigi ve sinik davranislar sergiledigi
degerlendirilmistir (Kaya vd., 2019). Benzer bir ¢calismada is yeri zorbaliginin 6zel bir tiirii olan
siber zorbalik ile tiikenmiglik arasinda anlamli ve dogrusal bagin oldugu ifade edilmistir (Esen

ve Esen, 2021).

Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin mesleki tiikkenmislikleri ile orgilitsel vatandaslik davraniglarimi
ortaya koymaya yonelik Chia ve Tsai tarafindan gergeklestirilen ¢aligmanin sonucunda
kavramlar arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir (Chiu ve Tsai, 2006).
Benzer bir sekilde saglik hizmetleri alaninda tamamlanmis bir arastirmada tiikenmisligin,

orgiitsel vatandashk davranisini azalttig1 degerlendirilmistir (Gilbert vd., 2010).

3. Arastirmanin Yontemi

3.1.0rneklem
Aragtirmanin Orneklemini Kayseri’de faaliyet gdstermekte olan biiylik 6lcekli bir igletmede
calisan ve yonetici pozisyonunda olmayan isgorenler olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda
yer alan katilimcilara kolayda 6rnekleme yontemi ile anket uygulanmis, 451 adet veri elde
edilmistir. Demografik Ozellikleri itibariyle katilimcilarmm dagilimlari incelendiginde biiyiik
cogunlugun erkek (331 gozlem) ve evli (292 gbzlem) oldugu goriilmiistiir. Yaslar1 agisinda
katilimeilarin dagilimina bakildiginda ise biiylik cogunlugun 27 yas iizerinde oldugu (% 57,2)
tespit edilmistir. Egitim durumlari itibari ise 230 katilimcimin lise, 105 katilimcinin ise 6n lisans
mezunu oldugu goriilmektedir.

3.2.0lcekler
Arastirma kapsaminda kullanilacak verilerin elde edilebilmesi i¢in 29 ifade ve 4 demografik
degiskenden olusan bir anket formu olusturulmustur. Katilimcilarin kendilerine ydneltilen
ifadelere katilim dereceleri 5°1i Likert formatinda cevaplandirmalar1 istenmistir. Dereceleme 1-
kesinlikle katilmiyorum ve 5- kesinlikle katiliyorum seklinde kodlanarak veri girisi
saglanmistir. Caliganlarin maruz kaldiklar1 zorbalik diizeylerini 6lgmek amaciyla Hershcovis
(2011) (alay etme veya agagilayici s6z sdyleme, hatalarin tekrar tekrar hatirlatilmasi, iftira atma,
sosyal diglama, sozlii taciz, ¢cabanin degersizlestirilmesi ve fikirlerin gérmezden gelinmesi)
tarafindan gelistirilen isyerinde zorbalik o6lcegi kisa formu kullanilmistir. Calisanlarin

tilkkenmislik diizeyini 6lgmek amaciyla Kristensen ve arkadaslar1 (2005) tarafindan gelistirilen
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Olgek; orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerini 6lgmek amaciyla Kelloway ve arkadaslari
(2002) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir.

4. Bulgular

4.1.Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclan
Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglart Tablo

1’de goriilmektedir.

Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonug¢lar

S =
&
=
o 5
2 g 5
_ Kabul Edilebilir § &
Indeksler Miikemmel Uyum < 7
Uyum = 3
N
< - B
v T - Z
- S22 £ &
s £ % L
- 3 o - &
2 20 QO A
CFI ,970<CFI<1,000 ,950<CFI<,970 993 989,986
HOELTER >200 75<HOELTER<200 447 475 303
IFI ,950<IFI< 1,000 ,900<IFI<,950 993 989  ,986
NFI ,950<NFI<I1,000 ,900< NFI<,950 988 ,979 979
RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 979,963  ,966
RMSEA ,000sRMSEA<,050 ,050<RMSEA<,080 ,052 ,049 ,065
TLI ,95<TLI<I,000 ,900<TLI<,950 988  ,980 977
y2/df ,000 <y2/df<2,000 2 <y2/df<3 2,204 2,071 2,920

Kaynak: Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. (2008). Structural equation modelling:
guidelines for determining model fit. Electronic Journal of Business Research Methods, 6(1),
53-60.

Tabloda arastrmada yer alan degigkenlere iliskin dogrulayic1 faktdr analizi sonuglari
goriilmektedir. Tiim degiskenler i¢in uyum iyiligi indeksleri kabul edilebilir smirlar i¢indedir.
Boylece degiskenlerle ilgili yapilarin analizde kullanilan ampirik verilerle tutarli ve uygun
oldugu anlagilmaktadir. Yapilan giivenilirlik ve gegerlilik analizleri sonuglari verilerin

analizlerin yapilabilmesi i¢in gerekli sartlar1 sagladigini gostermektedir.
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Bu mevcut ¢aligmada, calismanin hipotezlerini test etmek i¢in "Kismi en kiiciik kareler" teknigi

araciligiyla yapisal esitlik modeli kullanilmustir. Onerilen teorik model (Leguina 2015)

tarafindan onerilen asagidaki iki asamal1 yaklagim kullanilarak incelenmistir.

Modelin giivenilirligini ve gegerliligini degerlendirmek i¢in i¢ tutarhilik giivenilirligi, uyum

iyiligi giivenilirligi, yakmsak gecerlilik ve ayrisma gecerliligi test edilmistir. Ilk olarak, Tablo

2'de gosterildigi gibi her bir model i¢in uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir smnirlar

icerisinde oldugu ve kurulan modellerin tutarli oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Uyum lyiligi Giivenilirligi Sonuclari

Indeksler Model 1 Model 2
CFI ,967 ,954
HOELTER 315 ,233
IFI ,968 ,944
NFI 951 916
RFI ,938 ,901
RMSEA ,065 ,063
TLI ,958 ,934
y2/df 2,929 2,808

Daha sonra Tablo 3 incelendiginde yapilarin i¢ tutarlilik glivenirligi degerlerinin ,812 ile ,927

arasinda; birlesik giivenilirlik degerlerinin ise ,830 ile ,927 arasinda degistigi goriilmektedir.

Tiim bu degerlerin 0,70'in iizerinde oldugundan gostergelerin giivenilirligi kabul edilmistir.

Ortalama acgiklanan varyans (AVE) degerlerinin 0,50 nin lizerinde oldugundan dolay1 ise

yakimsama gecerliliginin saglandigi sdylenebilir (Henseler vd., 2009).

Tablo 3: Ol¢iim Modelinin Degerlendirilmesi

Isyerinde .
CR [ AVE | a |MaxR(H) OVD |Tiikenmislik
Zorbahk
Isyerinde
0,92710,646,927| 0,932 0,804
Zorbalik
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OVD 0,925(0,608|,913| 0,931 -0,568*| 0,780

Tiikenmislik 0,830(0,537|,812| 0,880 0,479* ) 0,661
0,486*

Ote yandan, Tablo 4, olumsuz ruh hali degiskenini arac1 olarak eklemeden Once isyerinde
zorbaligin OCBI ile negatif ve anlaml bir korelasyona sahip oldugunu gostermektedir (f = -
0,732, p < 0,01). Bu durum olumsuz duygudurum degiskeninin bu iliskide aracilik roliinii
desteklemektedir. Bu model, dis 6l¢iim modelinin degerlendirilmesi ve yapisal modelin Kismi

En Kiiciik Kareler yontemine gore degerlendirilmesi i¢in tiim kriterleri karsilamaktadir.

Tablo 4: Yol Katsayilar

Beta (B) | t-values | P Values
Isyerinde Zorbalik --> OVD -,436 -8,357 Fh*
Isyerinde Zorbalik --> Tiikenmislik 479 3,659 Fxk
Tiikenmislik -->QVD -277 | -3,222 ,001
Isyerinde Zorbalik --> Tiikenmislik --> OVD -,133 *kk

Tikenmislik degiskeni modele eklenmeden Once isyerinde zorbaligin Orgiitsel vatandaslhik
davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip iken (B =-0,567, p = 0,000); tiikenmislik degiskeni
analize dahil edildiginde isyerinde zorbaligin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisi
= -0,436’ya diigmiistiir. Bu sonug igyerinde zorbaligin 6rgiitsel vatandaglik davranisi izerindeki

etkisinde tiikenmisligin araci rol oynadig1 sonucunu gostermektedir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Orgiitsel vatandashk davranisi ¢alisanlarin herhangi bir karsilik beklemeden orgiitleri yararma
sergiledikleri goniillii davraniglar olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin sergilemis
olduklar1 bu goniillii davraniglar hem oOrgiitlerin mitkemmellige ulagmalar1 hem de yiiksek
performans sergilemeleri i¢in son derede 6nemlidir. Bu ¢aliyma kaynaklarin korunmasi teorisi
kapsaminda calisanlarin isyerinde {stleri tarafindan karsilastiklar1 zorbaligin Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisi ve bu etkide karsilastiklar1 zorbaliga bagl olarak yasadiklari

tilkenmisligin aracilik rolii incelenmistir.
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Calisma bulgular1 incelendiginde zorbaliga maruz kalan ¢alisanlarin ddiillendirici olmayan
davraniglar1 sergileme egiliminden uzaklastiklar1 sdylenebilir. Bunun yaninda kaynaklarmin
korunmast teorisi ¢ergevesinde de belirtildigi gibi zorbalik sonucunda kaynaklar1 azalan ve bu
kaynaklar1 yenilemekte zorlanan ¢alisanlarin tilkkenmislik yasadiklar1 goriilmektedir. Literatiir
taramas1 c¢ercevesinde de ifade edildigi lizere zorbalik sonucunda tiikenmislik yasayan
calisanlarin kaynaklar1 azaldigindan dolay1 sadece gorev tanimlarinda yer alan isleri yaparak

enerjilerini daha uygun bir sekilde harcama egilimine girerek orgiit yararina goniillii davraniglar

sergilemekten uzaklagmaktadirlar.

Orgiitlerin calisanlarindan etkili ve verimli bir sekilde faydalanabilmeleri i¢in ¢alisanlara
zorbaligin kabul edilemez oldugunu ve tolere edilmeyecegini anlatan zorbaligi Onleme
politikalar1 gelistirmelidir. Zorbaliga maruz kalan ¢alisanlar kendilerini kaygili ve asagilanmis
hissedebilirler. Bas edememekten kaynaklanan 6fke ve hayal kiriklig1 duygular: tetiklenebilir.
Bazi insanlar bir sekilde misilleme yapmaya calisabilir. Zorbaligin neden oldugu stres, 6zgiiven
ve Ozsaygl kaybi, is glivensizligine, hastaliga, ise devamsizliga ve hatta istifaya yol agabilir.
Zorbalik vakalariyla basa ¢ikmak icin orgiitlerin etkili bir sikayet sistemi kurmasi gerekebilir.
Calisanlar, zorbalik vakalarmi herhangi bir tepki korkusu olmadan nasil bildireceklerini
bilmelidir. Isyerinde zorbalik isyerinde saglik ve giivenlikle ilgilidir ve buna gére ¢alisanlara
giivenli ve emniyetli bir ¢alisma ortami saglamak icin proaktif bir sekilde yonetilmelidir.
Isyerinde zorbaliga ve uygunsuz davranislara yonelik tutumlar etkilemeye, zorbaliga yer
olmayan bir orgiit kiiltiiri gelistirmeye ve Onlemeye yonelik politika ve prosediirler

uygulamaya yonelik stratejiler belirlenmelidir.

Gelecekteki arastirmalar, zorbalik-is davranislari iliskisinde potansiyel aracilar olarak sosyal
stres veya duygusal uyumsuzlugu inceleyerek kaynak koruma teorisini genisletebilir. Bu
calismalar kaynaklarin korunmasi teorisinin c¢ercevesini genisletebilir. Ayrica yapilan
calismalarla ¢alisanlarm karsilastiklar1 zorbalikla basa ¢ikmada uyguladiklar: stratejiler de

ortaya konulmaya c¢aligilabilir.
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Ozet

Lider-Uye Miibadelesi (LUM) konusundaki ¢alisma sayisinin artmasi, arastirmacilarin ilgisini
kuramim entelektiiel yapisinin kesfine c¢evirmis ve gerek uluslararasi gerekse de ulusal
goriinlimii, bibliyometrik analiz yardimiyla belirlenmeye ¢aligilmistir. Ancak ulusal yazinda-
bilindigi kadariyla- kuramin giincel bir goriiniimiinii sunan bibliyometrik bir calismaya
rastlanilmamistir. Meveut ¢alisma bu boslugu doldurarak, 2015-2023 yillar1 arasinda LUM
iizerine TrDizin veri tabaninda yayimlanan makalelerin bibliyometrik analizini hedeflemistir.
Analizler sonucunda, en ¢ok atif alan makaleler ve en iiretken dergilere ek olarak; en iiretken
yilin 2019 oldugu, calismalarda biiyiik oranda nicel yontemin benimsendigi, en sik kullanilan
orneklemin otel ¢alisanlar1 ve Ogretmenler oldugu, genellikle olumlu ¢alisan sonuglarmi
arastirma egilimi bulundugu ve en sik kullanilan anahtar kelimenin performans oldugu
saptanmustir. Ayrica ilgili yillar arasinda, LUM ile ele alinan kavramlar bazinda, uluslararasi

yazinla bir paralellik bulunmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider- Uye Miibadelesi, Bibliyometrik Analiz, TrDizin

1. Giris

Isgorenlerin calisma deneyimlerinin énemli bir kismi, yoneticilerin dnemli bir etkiye sahip
oldugu lider-iiye iligkilerinin kalitesine gore sekillenmektedir (Liv vd., 2018). LUM (Dansereau
vd., 1975; Dansereau vd., 1995; Graen ve Uhl-Bien, 1995), bu {ist-ast iliskisine yonelik
anlayisin gelismesine katkida bulunmus ve ortaya atildig: tarihten bu yana orgiit biliminde
yiiriitiilen pek ¢ok gorgiil aragtirmanin konusu olmustur (Sheer, 2004; Chen vd., 2007). Nitekim
ulusal ve uluslararasi yazinda LUM, ¢ahsanlarin orgiitsel destek algilarindan (6rn; Wayne vd.,
1997; Ahmadi vd., 2014) vatandaslik davraniglarina (6rn; Deluga, 1994; Cetin vd., 2012), is
tatminlerinden (6rn; Volmer vd., 2011; Li vd., 2018) tiikenmislikleri (6rn; Bolat, 2011; Derindag
vd., 2021) ve isten ayrilma niyetlerine (6rn; Turung ve Avci, 2015; AlHashmi vd., 2019) kadar
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bircok algi, tutum ve davranis arastirmalarina anlayiglar kazandirarak, en etkili liderlik

kuramlarindan biri oldugunu (Gooty ve Yammarino, 2016) kanitlamistir.

Artan sayida ¢alismaya paralel olarak, LUM iin entelektiiel yapisindaki egilimler arastirmacilar
tarafindan merak edilmis ve Web of Science (WoS) (Premru vd., 2022; Baker, 2023) ile Scopus
(Azizan vd., 2023; Wu vd., 2023) gibi veri tabanlarindan elde edilen veriler dogrultusunda
yiritiilen bibliyometrik ¢aligmalarla konunun uluslararasi goériiniimii ortaya ¢ikarimistir.
Alparslan ve Oktar (2015) ise; 2005-2014 yillar1 arasinda yayimlanan c¢aligsmalarin
bibliyometrik analizini gerceklestirerek, LUM’iin ulusal goriiniimiiniin belirlenmesine katk1
sunmuslardir. Ancak, liderlikte iliski odakl yaklasimi agiklayan LUM’e olan ilginin devam
ettigi gbz Online alindiginda (Salehzadeh, 2020), calismalarm ulusal yazindaki durumu gorece
merak konusu olmaya devam etmektedir. Dolayisiyla ¢calismada, bibliyometrik analiz gibi nicel
bir arastirma ydntemi benimseyerek, 2015-2023 yillar1 arasmmda LUM iizerine TrDizin’de
yayimlanan ¢aligmalarim tanimlanmasi, degerlendirilmesi ve giincel bir goriiniimiiniin
sunulmasi (Zupic ve Cater, 2015) ve ge¢misteki bulgularin genisletilerek uluslararasi yazinla
bir kiyaslama yapilmasi hedeflenmektedir. Boylelikle ulasilan sonuglarin, konuya yonelik

bilimsel bir caligma tasarlamak isteyen arastirmacilara fikir sunacagina inanilmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

LUM ilk olarak, Dansereau vd. (1975) tarafindan “Dikey Ikili Baglanti” ismiyle
kavramsallastirilmistir (Dienesch ve Liden, 1986). Sonrasinda, Dansereau vd. (1995) tarafindan
“Kisisellestirilmis Liderlik” ve Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan da “Lider- Uye
Miibadelesi” olmak iizere iki farkli isimle gelisim gdstermistir (Salehzadeh, 2020). LUM,
yonetici ve ast1 arasindaki ikili iliskiye odaklanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Daha
spesifik olarak bu iligkide taraflar, kendileri i¢in 6nem tasiyan kaynaklarin degis tokus edildigi
bir sosyal miibadele icerisinde bulunmaktalar ve miibadele iliskisinin kalitesi, LUM’iin
sonuglar1 lizerinde belirleyici olmaktadir (Yiiriir, 2019). Nitekim pek ¢ok meta-analiz ¢aligmasi
LUM’iin, vatandaslhik davramislar1 (Ilies vd., 2007), is-aile zenginlesmesi (Litano vd., 2016),
calisan yenilikg¢iligi ve sesliligi, iyi oluslari ile kariyer tatminleri (Liao ve Hui, 2021) arasinda
pozitif; calisanlarin rol catigmalar1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda da negatif bir iligki

bulundugunu (Gerstner ve Day, 1997) ortaya koymustur.

LUM iizerine yiiriitiilen bibliyometrik caligmalarda Premru vd. (2022) LUM’iin tarihsel
siirecini ii¢ ayr1 dénemde incelemislerdir. Buna gore ilk donem ¢alismalarin, LUM ’iin kuramsal
temelini, Sosyal Miibadele Kurami (Blau, 1964) ve Karsiliklililk Normu (Gouldner, 1960)
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araciligiyla sekillendirdigini; ikinci ile ticlinci donem g¢aligmalarin ise orgiitsel psikoloji ve
davranig alanlarindaki arastrmacilarin LUM’e ilgisiyle birlikte diger konularla ele almmaya
baslanmasin1 ve liderlikle biitiinlestirilmesini sagladiklarini belirlemislerdir. Cok yeni yapilan
bir arastirmada (Wu vd., 2023), LUM iizerine yayimlanan makale sayismin her gecen y1l artis
gosterdigi buna karsin kuramin halen gelisim agsamasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
30 ¢aligma ve 10,475 atifla alandaki en tiretken yazarin Robert C. Liden, 740 ¢alisma ve 55,483
atif ile en tiretken iilkenin ise Amerika Birlesik Devletleri oldugu ortaya koyulmustur. Yine yeni
yayimlanan bir diger ¢calismada (Baker, 2023), LUM konusundaki ilk makalenin 1982 yilinda
yayimlandigi ve “performans” ile “is” kelimelerinin en sik kullanilan anahtar kelimeler oldugu
belirlenmistir. Ulusal yazinda yiiriitiilen ¢alismada (Alparslan ve Oktar, 2015) ise, LUM’iin
bagimli bir degisken olarak kurgulandigi arastirmalarda is birligi, etkilesimsel liderlik gibi
bagimsiz degiskenlerden etkilendigi; bagimsiz bir degisken olarak da orgiitsel vatandaslik ve
baghlik gibi bagimli degiskenleri etkiledigi saptanmistir. Dolayisiyla ulusal ve uluslararasi
yazinda konu iizerine ylriitiillen bibliyometrik c¢aligmalarin, farkli arastirma hedefleri

dogrultusunda, farkli ¢caligma bulgularina ulastig1 ifade edilebilir.

3. Yontem

Kullanimi hizla artan bibliyometrik analizler (Zupic ve Cater, 2015), makale ya da dergi
performanslarinin, yazar is birligi desenleri ile aragtirma konularmnin ve halihazirdaki belirli bir
alanin entelektiiel yapismin kesfedilmesi gibi farkli nedenlerle tercih edilmektedir (Donthu vd.,
2021). Mevcut ¢alisma, Szum (2021)’in metodolojisini takiben, dort ana ve iki alt adimda
yiiriitiilmiistiir. Ilk adimda, arastrma amacma cevap verebilecegi diisiiniilen veri tabani
(TrDizin), ikinci adimda da anahtar kelime se¢imi yapilmistir. Sonraki adimda, analize yalnizca
gorgiil ¢aligmalarin dahil edilmesi istendiginden (Salam ve Senin, 2022), konu dis1 bes
calismaya ek olarak; iki caligma kavramsal ve bir calisma da meta analiz olduklari
gerekceleriyle hari¢ tutulmustur (Sheeraz vd., 2021). Sonug olarak, 88 gorgiil arastirma ile
yiiriitiilen mevcut bibliyometrik ¢alismanin metodolojisine yonelik genel bir bakis Sekil 1°de
sunulmustur. Verilerin ¢ikarilmasi1 ve olusturulmasinda Excel (Siirim-2307), istatistiksel
analizlerinde SPSS 22, gorsellestirilmelerinde de MAXQDA Analytics Pro 2022, Amos 24 ve

Excel (Siiriim-2307) programlarindan yararlanilmigtir.

285



@ i | PNV,
LUKON GRES] ) UNIVERSITESI

Sekil 1: Arastirma Metodolojisi

Veri Tabam: Segimi N TDizin
= 5
- — “Lider- Uye Etkilegimi”
Anabtas Kelime Sesimi [ Y5 DA “Lider- Uye
5 (Bashk', Ozet, Anahtar Miibadelesi” YA DA
Adim Kelimeler) “Yonetici- Ast Etkilesimi”
Iy
S~
Dahil Etme Kriterlerinin I]):)f"_';mkjo lijfE_](?B
; Belileamess [ Dil Turkse/lagiizce
Adum 3 Belge Tiiri: Makale
J L
~

-Makalelerin yillara gére

Veri Cikarma dagihum

) i -En Gok Atif Alan
Veri Setinin Olugturulmasy Makaleler

-En Uretken Dergiler
-Makalelerin

Yontemlenine ve
Alr- ® Performans Analizi I:> Omeklemine Gére
Adim 1 Dagalimi

- Ana Aragtuma -Degigken Olarak
t- Konularimn E> LUM ndeka Egilimler
Adim 2 Belirlenmes1 -Kelime Bulutu

Szum (2021)’den uyarlanmistir.

4. Bulgular

Incelenen yillar arasmda, LUM iizerine yayimlanan ulusal makalelerin yillara gére dagilimi
Sekil 2’de sunulmustur. Buna gore 2019 yilinin, yayimlanan makale sayisi itibariyle (17) en

iiretken yil oldugu goriilmektedir. 2019 yilini, 16 makale ile 2021, 13 makale ile de 2020 yil1
takip etmektedir.

Sekil 2: LUM Makalelerinin Yillara Gére Dagilimi

20

11 1 I

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

(52}

Tablo 1, incelenen yillar arasinda yayimlanan ve en ¢ok atif alan bes makaleye yonelik bir bilgi
sunmaktadir. Oztiirk ve Sahin (2017) is birligiyle yazilan ve “Ilkdgretim Online Dergisi”
tarafindan yayimlanan “Egitim Orgiitlerinde Orgiit Kiiltiiri ve Ogretmen Liderligi: Lider- Uye

Etkilesiminin Aracilik Rolii” isimli makale, aldig1 90 atifla bu alanda ilk sirada bulunmaktadir.
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Yazar(lar)

Yil

Makale Ad1

Dergi Ad1

Atif Sayisi

Oztiirk, N. ve Sahin,
S.

Kelgdkmen {lic, D.
ve Yalgin, B.
Turgut, H., Tokmak,

I. ve Ates, M.F.

Eryillmaz, 1.

Afacan Findikli,
M.M.

Turung, O. ve Avcr,

u.

2017

2017

2015

2019

2015

2015

Egitim Orgiitlerinde
Orgiit Kiiltirii ve
Ogretmen Liderligi:
Lider- Uye
Etkilesiminin Aracilik
Roli
Y Jenerasyonunun
Farklilagan Is
Degerleri ve Liderlik
Algilamalari
Lider-Uye
Etkilesiminin Isgéren
Performansina
Etkisinde Calisanlarin
Orgiitsel Adalet
Algilarinin Rolii
Sosyal Giig, Lider-Uye
Etkilesimi ve Is
Tatmini Iliskisinde
Politik Yetinin
Duzenleyici Rol(:
Bankacilik Sektoriinde
Bir Arastirma
Ise Adanmisligin
Sonuglarmi
Kesfetmek: Is
Arkadaslarina Yonelik
Orgiitsel Vatandaslik
Davramsi, Lider-Uye
Etkilesimi ve Takim
Performansi Iliskileri
Algilanan Orgiitsel
Destek ve Lider-Uye
Etkilesiminin Isten
Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi: Is
Stresinin Aracilik Rolii

Tlkogretim Online

Yasar Universitesi E-

Derqgisi

Cankin Karatekin
Universitesi Tktisadi
ve Idari Bilimler

Fakultesi Dergisi

Atatiirk Universitesi
iktisadi ve Idari

Bilimler Dergisi

Ege Akademik Bakis

Seyahat ve Otel
Isletmeciligi Dergisi

90

71

52

34

32

Not: Google Akademik tizerinden derlenmistir.

Tablo 2 ise; incelenen yillar arasindaki en tiretken bes dergiye yonelik genel bir bilgi

sunmaktadir. Buna gore Isletme Arastirmalar1 Dergisi, yayimladig1 7 makale ile ilk sirada yer

almaktadur.
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Tablo 2: En Uretken 5 Dergi

Dergi Ad1 Yayin Sayisi

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 7

Business & Management Studies: An International

Journal

Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler 4

Enstitisi Dergisi

Is ve Insan Dergisi

Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi

Cankir1 Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari 3
Bilimler Fakdiltesi Dergisi
OPUS Uluslararas1 Toplum Arastirmalar1 Dergisi
Not: Ug ve iizeri yayimi olan dergiler dahil edilmistir.
2015-2023 yillar1 arasinda LUM iizerine yaymmlanan ulusal makalelerde tercih edilen
yontemlere iliskin bilgiler Sekil 3’te sunulmustur. incelenen 88 makalenin 84’iinde nicel, 3

calismada karma ve 1 ¢alismada ise nitel arastirma yontemi benimsenmistir.

Sekil 3: LUM Makalelerinin Yontemlerine Gore Dagihm

Tablo 3, LUM konusunun arastirildig1 6rneklem hakkinda bilgi vermektedir. Buna gére LUM,

11’er kez olmak iizere en sik otel ¢calisanlar1 ve 6gretmen 6rneklemi iizerinde arastirilmistir.

Tablo 3: LUM Makalelerinin Orneklemine Gére Dagilim

Orneklem Frekans
Otel Personeli 11
Ogretmen 11

Banka Personeli

Kamu Personeli

Belediye Personeli
Beyaz Yakali Personel
Cagr1 Merkezi Personeli

Hizmet Sektorii Personeli

W W W W W W O

Karma Saglik Personeli
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Akademik ve Idari Personel 3
Coklu Meslek Grubu 2
Hemsire 2
Perakende Sektorii 2

Not: Frekansi en az iki olan 6rneklemler dahil edilmistir.

Ilgili yillar arasindaki ulusal makalelerde, LUM’iin bagimsiz degisken olarak ele alindigi
arastirmalarda LUM ile en sik iliskilendirilen bagimli degiskenler Sekil 4’te sunulmustur. Buna
gore LUM’{in, 45 calismada bagimsiz degisken olarak hipotetize edildigi goriilmiistiir.
Performans (n=10), LUM’iin en sik incelenen calisan sonucuyken, onu orgiitsel 6zdeslesme

(n=6) ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti (n=5) takip etmektedir.

Sekil 4: LUM’iin Bagimsiz Degisken Olarak Cahsildigi Konular

Performans (n=10)

Crgutsel Ozdesleme (n=6

Orgutsel Baghhk (n=3)
Orgutsel Destek (n=231>

Orgutsel Vatandashk Davram st (N=3) Tsten Aynima Niyeti (n=5)

Tkilesim Adaleti (n=
Daditim Adaleti (n=1)
Orgutsel Adalet (n=1

Orgutsel Sessizlik (n=2

LUn
(Bagimsiz Degisken)
(n=45)

Fozitif Psikolojik Sermaye (n=2

Tse Bagllik (n=2

Sekil 5 ise; LUM’iin bagimli degisken olarak ele alindig1 arastirmalarda LUM ile en sik
iliskilendirilen bagimsiz degiskenler hakkinda bir fikir sunmaktadir. LUM vyalnizca 10
calismada bagiml degisken olarak hipotetize edildigi ve e-liderlik, etik liderlik ile doniisiimsel
liderlik olmak iizere liderlik formlarinin, LUM’iin en sik (n=3) incelenen dnciilleri oldugu tespit
edilmistir. Motivasyonel dil (n=2), liderlik formlarmdan sonra en sik arastirilan LUM 6nciilii

olmustur. Diger tiim bagimsiz degiskenler ise birer kez incelenmistir.
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Sekil 5. LUM’iin Bagimh Degisken Olarak Cahsildigi Konular

Motivasyonel Dil (n=2) Liderlik (n=3)
E-Liderlik
Demografik Degiskenler Etik Liderlik
Donusumsel Liderlik
Orgutsel Saghk
Araccihik Etik iklim Algisi
Proaktif Kisilik
<SR (Bag e aieeidi Grnek Davranisiar Sergilemd
(n=10)
Isyeri Nezaketsizligi
ravmatik Olay Sonras: Stres

e e

LUM’iin en sik hangi degiskenler arasindaki iliskiye aracilik etti§inin belirmesine ydnelik
yapilan analiz sonuglar1 Sekil 6’da sunulmustur. LUM’iin toplam 18 makalede arac1 degisken
olarak test edildigi belirlenmistir. Bu ¢aligmalarda olusturulan modellerde, en sik doniistimsel
liderlik (n=2) bagimsiz degisken olarak kurgulanmais ve 6rgiitsel vatandaglik davranisi ile sosyal
sermaye arasindaki iliskisinde LUM’{in aracilik roliiniin incelendigi saptanmustir. Bununla
birlikte yaratic1 performans, bireysel performans algisi ile is performansi olmak {izere
performans kavrammin, en fazla (n=3) ele alinan bagimli degisken oldugu ve isyeri
nezaketsizligi, pozitif psikolojik sermaye ile dislanma-is gerilimi arasindaki iligkilerde

LUM’iin aracilik etkisinin test edildigi ortaya ¢ikmustir.

Sekil 6. LUMiin Araci Degisken Olarak Cahsildigi Konular

Isyeri Nezaket
sikolojik
is

el Liderlik (u74)

klirmi
imi Taktikied

Politik Beceri I

Motivasyonel Dil

LOM
Aract Degisken
n

(n=18)

Etik Liderlik Yenilikci Davrams

Duygusal Sahiplik I

Isten Aynilma Niyeti I
Musteri Odakiiiic |

Orautsel Ozdesiesme |

Isyer Yalmzhg

Sosyal Sermaye

Diizenleyici degisken olarak LUM’deki egilimi belirmek amaciyla yapilan son analizin
sonuglar1 ise Sekil 7°de sunulmugtur. Gériilebilecegi gibi LUM 6 g¢alismada diizenleyici
degisken olarak tanimlanmis ve ise adanmislik ile mesleki canlilik olmak tizere her bir degisken

arasindaki diizenleyici etkisi birer kez test edilmistir.
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Sekil 7. LUMiin Diizenleyici Degisken Olarak Calsildigi Konular

LOUM
(Duzenleyici Degisken)
(n=6)

| ise Adanmisiik l | Mesleki Canlilik I
l Is Tatmini | | Psikolojik Sahiplenme I
| v;...’,.“,’.',‘,';'..‘L,‘.'.,S’.'E:i, - | II"»IKQIO;IK Sozlesme Ihlnll|

| istismare: Yonetim | | Tukenmislik |

a Yonelik
ndashk
5t

Is Arkada
Srguts
[;

| Ise Baghhk |

Son olarak, ilgili yillar arasinda incelenen ulusal makalelerde en sik kullanilan anahtar
kelimelerin gorsellestirilmesi amaciyla yapilan kelime bulutu analizi Sekil 8’de sunulmustur.
Buna gore, is, bireysel is, isgoren, calisan ve alt boyutlar1 olan gérev ve baglamsal performans
anahtar kelimeleriyle birlikte; performans kavraminm LUM ¢alismalarinda sikhikla kullanildig:
goriilmektedir. Performans kavramini, (pozitif) psikolojik sermaye ile orgiitsel (duygusal)
baghligmm izledigi, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ise bunlardan sonra en fazla kullanilan
kelimeler arasinda oldugu anlasilmaktadir. Swrasiyla, orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitsel
ozdeslesme, orgiitsel destek, tiikenmislik, ise adanmishik ve drgiitsel sinizm, LUM ile siklikla

kullanilan diger kavramlar arasinda yer almaktadir.
Sekil 8. LUM Makalelerinin Kelime Bulutu

Qrgiilsel Sessizlik . o
. S?plsal Esitlik Modeli Gorev Performansi Orgiitsel Sinizm
15 Performansi . NI izlenim Yonetimi Taktikleri
hnsirglk Personcl Cahﬁan Tul(enm.l$llgl_ Orgiitsel Duygusal Baglilik

Isgdren Performanst +
i 1sten Ayrilma Niyeti=
g K Midird . Kontrol Odag1 ilgisayar Hletishn Ag

loilanan Yonetici Destei
. Durumsal Arac

rlormanst

Tsikolujik Giiglendirme
“Tikim Performa Tstismare: Yonetim
1 Kralige Ani Sendromu

Yetenek Yanetimi

uruims: racilik

" o

s Memnuniyeti

G Kisilik Ozellibleri g artver Taumin Tsle Bot
Dianigiime 1iderlile -

ar Dég]tlm ‘Adaleti idari Personel

~Lider- Uye Mibadelesi

Orginsel Degiskenler Politik Beceri Belediye
Olumly Duygulanin
Zaligan Ofkesi Dijital L

i Yo

imi Saglik Sek
Lrik Lid

Performans y
nhik Misteri Odakllik
Y

Tutunm

sl
Yagam Tatming
Konaklama [sletmeleri

e TNIATE Al Tsletmelert p onloyied Likd Al Diizey Cubsunlis ; Yo Tikei Davianis
e e Stresi ¥ [ P:\kuj&ngk Liderlik nwrnig U)Elﬂlhi«‘l“h];:};;:;:ur‘w‘n\: iy (f’,!“]['i@‘ D‘]?l.l‘mw
i Sigar ) e anmish + Giic Kaynaklari
Saglik Calisanl i 5 Motivasyonel Dl et
aglhik Ca 15an El‘l'} gl Y Y ru st & Allaki Olimayan Davranslar

) enerasyon sl Tibemeld A Ko damik Pe}éc’ﬁlﬂél Yonetim Biligim Sistemleri = L s
Caligan Motivasyonu Sosyal Sermaye Brgtin saemen Lasin Lidere Giiven

Cah e Poritif Psikolojik Sermaye ()
D11§g113a1 Baglilik Algﬂ?'ﬂan Orgiitsel D esiek Org’r.a  Kiltiird
) Psikolojik Sermaye
Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Orgiitsel Baglilik
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5. Sonu¢ ve Tartisma

2015-2023 yillar1 arasinda LUM iizerine yayimlanan ulusal makalelerin bibliyometrik analizini
hedefleyen mevcut ¢aligmada, aragtirmalarin biiylik oranda (%95,5) nicel aragtirma ydntemi
iizerine kurgulandigi tespit edilmistir. Ancak durum bdyle olunca konunun, ancak nitel
arastirma yontemleriyle yanit bulunabilecek taraflar1 eksik kalmaktadir denilebilir. Yani lider-
ilye miibadelesine iliskin nedenlerin ve nasillarin nitel arastrma yontemleriyle incelendigi
calismalara ihtiya¢ duyuldugu diisiiniilebilir. Ornegin lider-iiye miibadelesinin astmn
performansi artirdigr bulgusunun elde edildigi (Biger, 2021) nicel bir arastirma, “neden
lideriyle arasindaki iliski yiiksek nitelikli oldugunda daha ¢ok calisiyor birey? Sosyal tatmin
mi? Psikolojik tatmin mi? Yoksa yoneticiyle kurdugu iyi iliskilerin sagladig1 avantajlar mi, yani
kisisel ¢ikarlar m1? gibi pek ¢ok soruya yanit vermemektedir. Bu nedenle de LUM *iin gelecekte

nitel arastirma desenleriyle nedenlerinin sorgulandigi caliymalara konu olmas1 onerilebilir.

Ayrica 0rneklem grubu olarak en sik otel ¢alisanlar1 ve dgretmenlerin tercih edildigi tespit
edilmistir. Ozellikle okullardaki miidiir (lider) ve 6gretmen (ast) iliskisinin yogun olmas1 ve
turizm sektdriiniin kalite ve emek odakhi dogasmimn (Chang vd., 2020) LUM dinamiklerini

degistirebilecegi diislincesi bu sonucun nedenlerinden olabilir.

[lgili yillar arasinda yaymmlanan ulusal LUM ¢alismalarinda, performans ve Oorgiitsel
0zdeslesme gibi olumlu bireysel sonuclarm arastirilmasi lizerine genel bir egilimin oldugu
belirlenmistir. Ayni durum, uluslararas1 yazinda da goriiliitken (Premru vd., 2022), son
zamanlarda arastrmacilar, LUM’iin olumsuz etkileri iizerinde durmaya baslamislardir
(Mumtaz ve Rowley, 2020). Gergekten de LUM iin iiretkenlik karsit1 is davranisi (Azam vd.,
2022) ve isyeri kiskangligi (Hilal, 2022) gibi olumsuz ¢alisan tutum ve davraniglar1 tizerindeki
etkisi uluslararasi yazinda kanitlanmistir. Ote yandan LUMiin bagimli degisken (n=10) olarak
ele alindig1 calisma sayismin gorece az olmasi, Onciillerine yeterli ilginin gdsterilmedigini
diisiindiirmektedir. Dolayisiyla sonraki calismalarda, LUM’iin onciillerine odaklanilmasi
gerektigi, yOnetici-ast arasindaki miibadele iliskisinin ~ kalitesini nelerin
etkiledigi/etkileyebilecegi ve bu silirecin nasil sekillendiginin anlasilmasina yOnelik
caligmalarin yapilmasinin, ilgili literatiirdeki boslugun doldurulmasi agisindan yararl olacagi
diistiniilmektedir. Bununla birlikte e-liderlik ve etik liderligin yaninda doniistimsel liderlik gibi
lider 6zellikleri (Dulebohn vd., 2012) ulusal ¢alismalarda siklikla LUM’ii etkileyebilecegi
diisiiniilen bagimsiz degiskenler olarak ele alinsa da; arastirmacilar uluslararasi yazinda isle
(6rn; ise gomiilmisliik), yoneticiyle (6rn; yetkilendirme), meslektagla (6rn; takim-iiye

miibadelesi) ve aileyle (6rn; is-aile dengesi) iliskili olarak kabul edilen onciiller (Liao ve Hui,
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2021) iizerinde ¢alismalar yiiriiterek, ulusal baglamda da bu olgularin gegerliligini
inceleyebilirler. Ayrica lider {iye miibadele iliskilerini etkileyen yeni olgularin ortaya
¢ikarilmast da miimkiin goriilmektedir. Kisiler arasi iliski ve iletisimin 6nemi diisiiniildiiglinde

(Tingul ve Yiiriir, 2020) Tiirkiye baglamina 6zgii Onciillerin kesfedilmesi de miimkiin

olabilecektir.

LUM’iin arac1 ve diizenleyici degisken olarak kurgulandi1 modellerin de daha ziyade ¢alisan
algilarini, tutumlarmi ve davranislarini agiklayan kavramlarla birlikte test edildigi sonucuna
varilmistir. Ancak uluslararasi yazinda da ifade edildigi gibi, kaliteli bir LUM yalnizca yonetici
ve ast tarafindan sekillenmemektedir (Mumtaz ve Rowley, 2020). Dolayisiyla LUM iliskileriyle
ic ice gegcen baglamsal faktorlerin de yeteri kadar ele alinmadigi (Anand vd., 2011)
diisiiniildiigiinde, LUM tarafindan aracilik edilen ya da diizenlenen daha fazla baglamsal
degiskenlere ihtiya¢c bulundugu ifade edilebilir. Bu noktada 6zellikle belirtmek gerekir ki,
korelasyonel analizlerde degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz olarak belirleme kaygisi
bulunmadigindan (Gogtay ve Thatte, 2017) LUM’iin bagimli, bagimsiz, arac1 ve diizenleyici

degisken olarak kurgulandigi 79 ¢alismadaki egilimler analiz edilmistir.

Diger taraftan, uluslararasi yazinda yapilan kelime bulutu sonuglari (Wu vd., 2023) psikolojik
giivenlik, calisan yaraticiligi, LUM farklilasmas1 ve hizmetkar liderlik gibi kavramlarm arttigin1
gosterirken; mevcut calismadaki kelime bulutu performans, psikolojik sermaye, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini gibi kavramlarin siklikla tekrar ettigini ortaya ¢ikarmistir. Dolayisiyla bu
periyotta LUM konusunda yapilan ¢alismalarda, kavramlar bazinda uluslararas literatiirle bir
paralellik olmadig1 goriilmektedir. Ote yandan kelime bulutunda goriildiigii gibi performans,
ulusal LUM arastirmalarinda en sik kullanilan anahtar kelime ve ayni zamanda bagiml
degiskendir. Nitekim performans, uluslararasi yazinda da LUM {in yaygin bir sekilde incelenen

sonucudur (Gottfredson vd., 2020).

Sonug itibariyle LUM, parcalanmis ve keskin sinirlart olmayan bir yapi sergilemekte (Premru
vd., 2022) ve uluslararas1 yazinla paralellik gostermektedir. Yani, orgiitsel liderligin
arastirilmasinda en basarili kuramlardan biri olmas1 sebebiyle (Cropanzano vd., 2017), pek ¢ok
degiskenle birlikte incelenmekte ve gelecekte de farkli degiskenlerle ele alinmasi hususundaki

potansiyelini korumaktadir.
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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci Kariyer Gelisimi ve Planlamas1 dersinin tiniversite 6grencilerinin kariyer
uyum diizeylerine olan etkisini incelemektir. Calismada on ve son-test ile kontrol gruplu yari-
deneysel yontem kullanilmis, Orneklemi Istanbul’da bir vakif iiniversitesinin Psikoloji
boliimiinde 6grenim goren 41 lisans 6grencisi olusturmustur. Ogrencilerin 21°i deney, geriye
kalan1 ise kontrol grubunda yer almistir. Katilimeilarin kariyer uyum diizeylerini belirlemek
icin Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi kullanilmis, deney grubu &grencilerinden dersin en
faydal1 yoniinii belirtmelerinin istendigi ek bir soru ile agik ucglu yorumlar1 da alinmistir Nicel
analizler i¢in Mann Whitney U ve Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullanilmus, nitel verilerin
yorumlanmasinda tema analizi teknigi uygulanmistir. Bulgular, derse katilan deney grubunun
son-test ile On-test puan farklar1 ile kontrol grubunun son-test ve on-test puan farklar1 arasinda
deney grubu lehine anlamli fark olmadigini gostermistir. Nitel bulgular incelendiginde ise
alanyazindaki ¢alismalara paralel sonuclar elde edilmistir. Biitlinsel olarak arastirma sonuglari,
gelecekteki benzer egitsel programlari igeriginin gelistirilmesini ve 6grencilerin okuldan ise

gecis siirecini destekleyecek katkilar icermektedir.

Anahtar Kelimeler: Okuldan ise gecis, kariyer uyum yetenekleri, kariyer gelisimi ve

planlamasu.

1. Giris

Kariyer insa Teorisi (Savickas, 2005), kariyer gelisiminin okuldan ise gegcis ile is ve meslek
degisikliklerine uyumla ilgili oldugunu belirtmis ve kariyer uyum yetenegini kaygi, kontrol,
merak ve giiveni igeren dort psikososyal unsurdan olusan bir kavram olarak tanitmstir
(Savickas ve Porfeli, 2012). Bu unsurlardan kayg: gelecege hazirligi vurgularken, kontrol

disiplinli ve kararh bir sekilde mesleki gelisimi igerir. Merak, kisinin ¢alismayla uyumunu
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kesfetmeyi, giiven ise egitimsel ve mesleki se¢cimleri ger¢eklestirme konusundaki 6z-yeterliligi

yansitir (Savickas, 2013).

Son aragtirmalar kariyer uyum yetenegini is tatmini (Koen vd., 2010), kariyer sorunlariyla basa
cikma (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013), kariyer basarist (Hirschi, 2010), yilmazlik (Murphy
vd., 2010), is kalitesinin iyilestirilmesi (Koen vd., 2012), umut, iyimserlik (Biiylikgoze-Kavas,
2014), 6z-gelisim yonelimi (Geng, 2016), 6z-yeterlilik (Karacan Ozdemir, 2016) ve kariyer

planlamas1 (Adigiizel, 2008) ile iliskilendirerek bu kavramin 6nemine dikkat ¢gekmistir.
2. Kavramsal Cerceve

Kariyer uyum yetenegi, dogustan gelen bir 6zellik yerine 6grenilebilir bir beceri olarak goriilen
(Savickas ve Porfeli, 2012), geng bireylerin ise gecis siireciyle ilgili 6nemli bir kavramdir.
Alanyazinda, kariyer uyum yetenegini gelistirmeyi hedefleyen miidahale programlarinin
olumlu ¢iktilarma deginilmistir (Alger ve Luke, 2015; Raysen ve Qiuping, 2016). Ulkemizde
ise, bu tiir programlar genellikle ilkokul ve ortaokul 6grencilerine yonelik yiiriitiilmiis olup
(Kirdok, 2010; Secer vd., 2012), kariyer miidahale programlar1 araciligiyla {iniversite
ogrencilerinin kariyer uyum yetenegini arttirmaya odaklanan kisithh sayida calismaya
rastlanmistir (Erdogmus Zorver, 2018; Kara, 2016; Kepir Savoly, 2017). Dolayisiyla, bu
calisma, kariyer gelisimi ve planlamasi dersi aracilifiyla, iiniversite 6grencilerinin okuldan ise
gecislerinde kariyer uyum yeteneklerini gelistirmeyi ve bu dersin etkinligini 6lgmeyi

hedefleyerek alandaki ¢alismalarin kapsamini genisletmeyi amaglamaktadir.
Bu ama¢ dogrultusunda asagidaki hipotezler ve arastirma sorusu olusturulmustur:

Hipotez 1: Egitim sonras1 deney grubundaki 6grencilerin kariyer uyum yetenekleri kontrol

grubundakilerden daha yiiksek seviyede olacaktur.

Hipotez 2: Egitim sonras1 deney grubunun kariyer uyum yetenegi seviyesi egitim dncesinden

daha ytiksek seviyede olacaktir.

Arastirma Sorusu: Katilimcilarin egitimle ilgili ac¢ik uglu geribildirimleri, kariyer uyum

yeteneklerine yonelik bir gelisme yansitacak midir?
3. Arastirmanin Y ontemi

3.1 Katihmeilar: Istanbul merkezli bir vakif iiniversitesinin Psikoloji boliimiinde okuyan kirk
bir lisans Ogrencisi ¢aligmaya katilim saglamistir. Yirmi bir 6grenci ¢aligmanin ilk yazari
tarafindan diizenlenen Kariyer Gelisimi ve Planlamasi dersine (‘deney grubu), diger yirmi

ogrenci ise yine Psikoloji boliimiinde farkli bir se¢meli derse katilmistir (kontrol grubu).
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Gruplar rastgele atanmadigindan, ¢aligma yari-deneysel bir tasarimdadir. Her iki gruptaki
ogrencilerin ¢ogunlugu son simifta olup (deney grubunun %86’s1 ve kontrol grubunun %95°1),
deney grubunun yas ortalamasi 21.52 (SD: 1.50), kontrol grubununki ise 22.20’tiir (SD: 2.75).
Deney grubunda 16 kadin, 5 erkek; kontrol grubunda ise 19 kadin ve 1 erkek katilimer yer

almustr.

3.2 Arastirma Modeli: Calismanm bagimli degiskeni kariyer uyum yetenegi, bagimsiz
degiskeni ise Kariyer Gelisimi ve Planlamasi dersidir. Anket araciligiyla toplanan nicel verilerin
yani sira, deney grubundaki 6grencilerden derse iliskin geribildirimlerini i¢eren nitel veriler de

toplanmustur.

3.3 Kariyer Gelisimi ve Planlamasi Dersi: Kariyer Gelisimi ve Planlamasi dersi birinci yazar
tarafindan yiriitiilmiis ve derste ‘Career Development and Planning: A Comprehensive
Approach’ (Reardon vd., 2009) adli kitap temel kaynak olarak kullanilmistir. Ders kapsaminda
ogrenciler 40’ar dakikalik ii¢ ardisik oturumdan olusan 12 hafta boyunca bir araya gelmistir.
Bu oturumlar sirasinda ders kitabinda yer alan, "Kariyer Planlamaya Giris", "Kendim Hakkinda
Bilgi Edinme", "Sec¢eneklerim Hakkinda Bilgi Edinme" ve "Kariyer Karar1 Verme" baslikli
boliimler islenmistir. Ilk bdliimiin bir parcas1 olarak, dgrencilere tarihsel bir perspektiften
kariyer kavrami ve kariyer se¢imi ve gelisimi teorileri sunulmus, ikinci boliimde, degerler, ilgi
alanlar1, beceri egzersizleriyle kisisel farkindaligi gelistirmeye odaklanilmustir. Ugiincii
boliimde 6grencilere mesleklerin nasil degistigi ve mesleki bilgilere nereden ulasilabilecegi
tanitilmig, son boliimde ise 6grencilere etkili karar verme yontemleri ve karar verme siirecinde
yasanan sorunlar aktarilmistir. Ders kapsaminda ayrica gilinlilk yazma, vaka caligmalari, i
yasamindan davetli konusmaci, biyografik kitap ve bilgi miilakatini i¢eren farkli yontemlere de

yer verilmistir.
3.4 Ol¢iim Araclan:

Demografik Sorular: Katilimcilardan sinif diizeyi, yas ve cinsiyetle ilgili demografik bilgiler

istenmistir.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi: Calismada dort kariyer uyum yetenegi faktoriinii (kaygi,
kontrol, merak ve giiven) dlgen 24 maddelik Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi (Savickas ve
Porfeli, 2012) kullanilmistir. Maddeler, 1 (giiclii degil) ile 5 (cok giiglii) arasinda degisen 5’li
Likert tipi bir &lgekte degerlendirilmistir. Olgegin Tiirkge adaptasyonu, Kanten (2012)
tarafindan 474 Tiirk tiniversite 6grencisi lizerinde gergeklestirilmis ve dogrulayici faktor analizi

verilerinin faktdr yapismin 6zgiin 6lgegin faktdr yapistyla uyumlu oldugunu gostermistir.
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Faktorlerin Cronbach alfa katsayilar1 sirasiyla kaygi: 0.61; kontrol: 0.77; merak: 0.79; giiven:
0.81°dir. Bu ¢alismada da, Kanten'in (2012) ¢alismasinda bahsedilen faktor yapist kullanilmig
ve i¢ tutarlilik katsayilar1 hem On-test (toplam 6lgek: 0.88; kaygi: 0.79; kontrol: 0.72; merak:
0.76; giiven: 0.86) hem de son-test verileri i¢in hesaplanmistir (toplam 6lgek: 0.89; kaygi: 0.66;

kontrol: 0.79; merak: 0.72; giiven: 0.87).
Islem ve Istatistiksel Analiz:

Kariyer Geligimi ve Planlamasi dersinin basladigi1 donem basinda her iki grup da Kariyer Uyum
Yetenekleri Olcegi'nin On-testini tamamlamis ve donem tamamlandiktan sonra, ayni
degerlendirme her iki grupta tekrarlanmustir. Olgegin doldurulmas: yaklasik 10 dakika
stirmiistiir. Son oturumda deney grubunda yer alan 6grencilere agik uglu bir soru formu verilmis
ve dersin onlar i¢in en fazla fayda saglayan yoniinii ve diger katkilarini gerekceleriyle

belirtmeleri istenmistir.

Veriler IBM Istatistik SPSS 22 kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle, dlgegin ve dort alt
faktoriiniin i¢ tutarhilik katsayilar1 hem on-test hem de son-test Ol¢iimleri i¢in hesaplanmigtir.
Katilimc1 sayismin her iki grupta da az oldugundan, hipotezleri test etmek i¢in parametrik
olmayan testler kullanilmistir. Deney ve kontrol gruplar1 arasinda karsilastirma yapmak igin
Mann-Whitney U testi uygulanmig, ardindan gruplar i¢cinde On-test ve son-test Olgiimleri
arasindaki farki incelemek i¢in Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullanilmistir. Nitel veriler tema
analizi yontemi ile incelenmis (Yildrim ve Simsek, 2013), sonuglar Ogrencilerin
geribildirimlerinde dort tema oldugunu ortaya koymus, bulgular1 zenginlestirmek icin nitel

analiz boliimiine bu temalara atifta bulunan alintilar dahil edilmistir.
4. Bulgular

Oncelikle 12 haftalik egitim éncesinde deney ve kontrol gruplarmm kariyer uyum yetenegi
seviyelerini kontrol etmek icin Mann-Whitney U testi uygulanmis ve kariyer uyum yetenegi ve
alt faktorleri icin iki grup arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Egitiminin sonunda deney
grubunun kariyer uyum yetenegi seviyelerinin kontrol grubunun seviyelerinden daha yiiksek
olacagmi belirten Hipotez 1'i test etmek i¢in Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Sonuglar
Tablo 1'de sunulmaktadir. Goriildiigii tizere, iki grup arasindaki kariyer uyum yetenegi farklari,
hem toplam puanlar hem de dort kariyer uyum yetenegi faktorii i¢in istatistiksel olarak anlamli

cikmamistir. Bu nedenle, Hipotez 1 reddedilmistir.
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Tablo 1: Egitim Sonrasi Deney ve Kontrol Gruplarinin Karsilastirmasi

Kariyer Uyum Sirah Siralama

Grup N U p
Yetenegi Ortalama Toplam
Genel Kariyer Uyum Deney 21 18,9 397
.. 166 0,251
Yetenei Kontrol 20 232 464
Deney 21 17,86 375
Kaygi 144 0,082
Kontrol 20 243 486
Deney 21 20,95 440
Kontrol 209 0,979
Kontrol 20 21,05 421
Deney 21 19,81 416
Merak 185 0,511
Kontrol 20 22,25 445
Deney 21 19,36 406,5
Giiven 175,5 0,363
Kontrol 20 22,72 474.5

Egitim sonras1 deney grubunun kariyer uyum yetenegi seviyesinin egitim dncesinden daha
yiiksek seviyede olacagmni belirten Hipotez 2'yi test etmek amaciyla, bu grubun 6n-test ve son-
test sonuglarmi karsilastirmak i¢in Wilcoxon Isaretli Siralar Testi, uygulanmistir. Sonuglar
Tablo 2’de sunulmaktadir. Ancak, bulgular Hipotez 2'yi desteklememis ve bu hipotez
reddedilmistir.

Tablo 2: Deney Grubunun On-Test ve Son-Test Sonuclariin Karsilastirmasi

Kariyer Uyum Siralt Siralama
.. Test N Ortalama  Siralamalar N V4 p
Yetenegi Ortalama Toplamlari
Genel Kariyer
Uyum Yetenegi ¢y test 21 101,57 Neg. 15 9,97 149,5 -1,19 0,24
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Son-test 21 99,67 Poz. 6 13,58 81,5

On-test 21 16 Neg. 9 8,17 73,5  -0,77 0,44
Kaygi

Son-test 21 15,61 Poz. 6 7,75 46,5

On-test 21 22,29 Neg. 9 8 72 -0,21 0,84
Kontrol

Son-test 21 21,71 Poz. 7 9,14 64

On-test 21 23,81 Neg. 11 7,41 81,5 -0,55 0,59
Merak

Son-test 21 24,52 Poz. 8 13,56 108,5

On-test 21 27,29 Neg. 10 10,9 109 -1.55 0,12
Giiven

Son-test 21 26,24 Poz. 7 6,26 44

Ogrencilerin Kariyer Planlama ve Gelisimi dersinin kendileri icin en faydali yoniinii
gerekcgeleriyle paylagmalarinin istendigi agik uclu sorunun analizi sonucunda oz-kesif, is
hayatina dair farkindalik, gelismis karar verme becerileri ve artan kariyer planlama

farkindaligini iceren dort tema belirlenmistir;

Oz-kesif temas1 kapsaminda dgrenciler, dersin isle ilgili degerleri, ilgi alanlari, kisilikleri ve
becerilerini kesfetme konusunda 6nemli diizeyde yardimci oldugunu belirtmistir. Bu tema

kapsaminda bir 6grencinin yanitindan 6rnek asagida paylasilmistir:

Ogrenci 10: "Giinliigiim, gii¢lii yonlerimi ve tercihlerimi tammami sagladi. Bu benim 6z

farkindaligimi arttirdi ve bakis acima netlik kazandirdi."”

Is hayatina dair farkindalik temas1 kapsanminda 6grenciler, kariyer ilgileri dogrultusunda bilgi
miilakatlar1 yapma, is yasamindan konuk konusmaciyla etkilesim kurma ve profesyonel
yasamla ilgili glincel haberleri tartigma gibi faaliyetleri degerli bulduklarmi paylasmistir. Bu

temayla ilgili bir 6grencinin paylasimi su sekildedir:

Ogrenci 4: "Genellikle mezuniyet sonrast yapacaklarimiza dair hayaller kurariz. Ders
kapsaminda is yasamindan bir profesyonelle yaptigim bilgi miilakati ise hayal ettigim isin hem

olumlu hem de olumsuz yonlerini gergekgi bir sekilde gormemi sagladi.”
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Gelismis karar verme becerileri temasi ise Ogrencilerin karar verme ve problem ¢dzme

becerilerindeki gelisime dair yorumlarmi igermistir. Bir 6grencinin bu temayla ilgili paylagimi

asagidaki sekilde olmustur:

Osrenci 9: "CASVE karar verme dongiisii bana analiz siirecinde ne kadar takildigimi fark

ettirdi. Hesapli riskler almak igin neler yapabilecegimi anlamam yardimci oldu."

Artan kariyer planlama farkindaligi temasi kapsaminda 6grenciler dersin onlarin kariyer
seceneklerine yonelik bakis acilarmi genisletmelerini ve bir kariyer haritasi olusturmaya
baslamalarini sagladigini belirtmistir. Bir 6grencinin bu tema kapsamindaki yorumu asagidaki

sekildedir:

Oégrenci 3: "Bu dersin icerigi, kariyer planim icin bir yol haritasi tasarlamamda bana rehberlik

etti.”

Belirtilen temalar kapsamindaki paylagimlar, 6grencilerin egitimle ilgili geribildirimlerinin

calismanin arastirma sorusuna olumlu yanit olusturdugunu gostermektedir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Calismanin sonuglari, alanyazindaki kariyer grup rehberligi programlariin katilimeilarin uyum
yetenegini arttirdigini gosteren bulgulardan (Barclay ve Stoltz, 2016; Erdogmus Zorver, 2018;
Kara, 2016) farklh olarak, egitim sonrasinda iki grup arasinda kariyer uyum yetenegi
faktorlerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigmi ve deney grubunun kariyer

uyum yeteneginin ylkselmedigini ortaya koymustur.

Universite dgrencilerinin kariyer uyum yeteneginde gelisime neden olan miidahaleleri
inceleyen bir literatiir taramasi, bu tiir programlarmn iceriginin kariyer uyum yetenekleri ile
iliskili tasarlandigini gostermektedir (6rn., Erdogmus Zorver, 2018; Kara, 2016; Kepir Savoly,
2017). Mevcut ¢alismada ise, Kariyer Gelisimi ve Planlamasi dersi kariyer uyum yeteneklerinin
giiven, merak, kaygi ve kontrol boyutlariyla iligkili olarak yapilandirilmamis, katilimcilarin
kariyer anlayisini desteklemeyi ve 0Oz-kesif yOntemlerini ve karar verme becerilerini
gelistirmeyi temel almistir. Calisma sonuglarin beklenen yonde ¢ikmamasinin bir nedeni bu
olabilir. Ayrica, dersin se¢cmeli olmasi, dersi segen 6grencilerin baslangicta yiiksek diizeyde
kariyer uyum yetenegi seviyesine sahip olabilecegini ve bu durumun miidahale sonrasi

beklenen puan artisina yol agmamasina neden olabilecegini diisiindiirmektedir.

Dersin faydalarina dair 6grenci algilarini igeren nitel verilerin analizi, 6z-kesif, is hayatina dair

farkindalik, gelismis karar verme becerileri ve artan kariyer planlama farkindaligini kapsayan
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dort tema ortaya ¢ikartmistir. Bu temalar kapsaminda dgrencilerin paylastigi geribildirimler,
dersin kariyer uyum yeteneklerinin gelismesine katkida bulundugunu destekler niteliktedir.
Gilinliik yazma, degerler, ilgi alanlari, kisilik ve beceriler hakkinda 6z-kesif calismalarinin
ogrencilerin kariyer merakini tetiklemis oldugu diisiiniilebilir (Savickas, 2005). Benzer sekilde,
is hayatma dair farkindalik temasi altinda deginilen ¢aligmalar, 6grencilerin gelecekteki
olasiliklar hakkinda farkindaligini arttirarak kariyer kaygisini hafifletmis olabilir (Savickas,
2005). Vaka analizleri ve biyografi okuma gibi karar verme becerilerini gelistiren egzersizler
de ogrencilerin problem ¢dzme algilarini destekleyerek kariyer uyum yeteneklerinden giiveni
olumlu etkilemis olabilir (Savickas, 2005). Son olarak, artan kariyer planlama farkindalig:
temasi, Ogrencilerin kariyer kavramlarini anlamalarini, segeneklere dair bakis agilarini
genisletmelerini ve proaktif adimlar atmalarini saglayarak kariyer uyum yeteneginin kontrol

boyutunu pekistirmis olabilir (Savickas ve Porfeli, 2012).

Calismanin bulgularma biitlinsel olarak bakildiginda, bu tiir bir miidahale programimnin
ogrencilerin liniversiteden ise gecis siirecine yardimci olma potansiyeli oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, sonuglar boylesi bir egitim programinin igeriginin kariyer uyum yeteneginin
belirtilen dort boyutuyla yakindan iligkili olarak kurgulanmasmin programin etkinligini

arttiracagini da diisiindiirmektedir.

Gelecekteki calismalarda, Kariyer Gelisimi ve Planlamasi e§itim programi, cinsiyete dair
Onyargilar, aile etkisi, yetersiz iicret ve zorlu calisma kosullar1 gibi kariyer olanaklarini
etkileyen 6nemli engelleri de ele alabilir. Ayrica, bireylerin kariyer hikayeleriyle ilgili konular1
daha derinden inceleyebilmek icin gelecekteki arastirmalar, nitel yontemlerden daha fazla

faydalanabilir ve odak grup goriismeleri ile miilakatlar da igerebilir.

Calismanin kapsam, istanbul’da bir vakif iiniversitesinin dgrencilerini icerdiginden, bu durum
arastrmanin  genellenebilirligi agisindan bir kisit olusturmaktadir. Gelecekte benzer
calismalarin daha biiyiik 6rneklem gruplari ile tekrarlanmasi ve baslangicta diisiik diizeyde
kariyer uyum yetenegi puanlarna sahip 6grencilerin de egitime dahil edilebilecegi caligsmalar

yiiriitiilmesi Onerilebilir.

Kariyer gelisimi alanindaki egitimcilerinin gelistirecekleri programlar1 kariyer uyum
yeteneginin boyutlarina uygun sekilde yapilandirmalari bu tip miidahalelerin yaratacag fayday1
arttiracaktir. Universiteler de kariyer merkezleri araciligiyla kariyer odakli kaynaklar1 ve
seminerleri siireglerine entegre ederek o6grencilerin kariyer uyum yeteneklerini destekleyebilir.

Isverenler ise, derslere konusmaci olarak katilarak, Ogrencilere mentor’luk yaparak ve

306



@ i | PRI
PAKON GRES - UNIVERSITESI
kurumlarinda staj firsatlar1 yaratarak geng yetiskinlerin profesyonel yasama gegis siirecinde

onemli bir kaynak islevi gorebilir.
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci orgiitlerde verilen egitimlerde geleneksel videolarla 360° videolar: karsilastirma
ve sanal gozliik vasitasiyla deneyimlenen 360° videolarin kullaniminin avantaj ile dezavantajlarini tespit
etmektir. Arastirma, bir kamu kurulusunda gorev yapan daha once geleneksel videolarm kullanildigr is
giivenligi egitimini alan farkli pozisyonlara sahip yirmi g¢alisan ile gerceklestirilmistir. Katilimcilar
deney ve kontrol grubu olmak {izere ikiye ayrilmistir. Calisanlarla yari yapilandirilmis goriismeler
yapilmstir. Calisma dogasi itibariyle hem nitel hem de nicel bir arastirmadir. Katilimeilara video ile
ilgili bilgi sorulari ile 360° video hakkindaki goriisleri sorulmustur. Bilgi sorular1 puanlandirilmis ve iki
grup karsilastirilmustir. iletilen goriisler de kodlara ve kategorilere ayrilarak analiz edilmistir. Bu islem
sonucunda her ne kadar 360° videoyla ilgili olumlu goriisler daha fazla olsa da 2D video izleyen grubun
ortalama puanmin daha yiiksek oldugu fakat gruplar arasinda fark ¢ikmadigi goriilmiistiir. Calismanin
isletmeler tarafindan her yil belli bir biitce ayrilan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin etkinliginin

arttirilmast acisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Egitim, gelistirme, 360° Video, Sanal Gergeklik

1. Giris

Tirkiye’de is kazalar1 ve bu kazalara bagh 6liim oranlari ciddiyetini korumaktadir. Her ne kadar
isletmeler tarafindan Calisanlarin s Saghg: ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda
Y dnetmelik’ine gore calisanlara is saglig1 ve giivenligi (ISG) egitiminin verilmesi yasal bir zorunluluk
ve calisanlara da bu egitimlere katilma yiikiimliliigii getirilmis olsa da istatistikler oldukca kétiimser
gorlinmektedir. Avrupa Birligi {ilkeleri arasinda Tiirkiye istihdam-oliim oranina gdre 2018 ve 2019
yillarinda ilk siradadir (euronews, 2022). Bu durum egitimlerin yeterliliginin sorgulanmasina neden
olmaktadir. Gergeklesen kazalarin ¢ok biiylik bir kisminin insandan kaynaklandigi g6z Oniine

alindiginda ISG egitimlerinin 6nemi de goriilmektedir (Ceylan, 2012).
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Bu olumsuz istatistikler ve verilen egitimlerin sorgulanmasi alternatif egitim araglarmin dikkate
alinmasin1 gerektirdigi diisiiniilmektedir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan ve turizm
(Ongider, 2020; Rahimizhian vd., 2020), miihendislik (Violante vd., 2019), mimari (Mouratidis, &
Hassan, 2020), reklam (Feng, vd., 2019), medikal (Archer, & Finger, 2018), oyun ve eglence gibi bir¢ok

farkli alanda kullanilmaya baglanan 360° videolar alternatif olabilir.

360° videolar, izleyicilerin geleneksel bir videonun sabit bakis acis1 yerine kesintisiz bir daire iginde
kaydirma ve egme yapmasina olanak taniyan ¢ok yonlii panoramik videolardir (Rupp, vd., 2019).
Videonun oynatilmasi sirasinda kullanicilar bir fare tiklamasiyla veya video kaydi i¢inde herhangi bir
yone bakmak i¢in bir mobil cihazi kaydirarak ve egerek videoyla etkilesime girebilmektedirler
(Kavanagh vd., 2016). Bu etkilesim i¢in telefonu kaydirip egmek, telefonlarda veya diisiik maliyetli
telefon Ozellikli VR (virtual reality — sanal gergeklik) basliklar1 (6r. Google Cardboard) veya 6zel VR
ekranlar1 (6r. Oculus Rift) gibi diger cihazlarda, kisinin bagim gercek diinyay1 kesfetmeye benzer sekilde
gevirmesi goriintiiniin yakalanmasini saglamaktadir (Rupp vd., 2019). Basa takilabilen araglar
yardimiyla kullanicinin basinin her mikro hareketine gore giincellenen ve yiiksek goriintii kalitesine
sahip bir sahnenin etrafina sorunsuzca bakmasina olanak tammaktadir. Bu videolar hizlica
olusturulabilmekte ve kullanicilara yiiksek derecede gergekei bir deneyim sunabilmektedir (Bailenson,
2018). Kullanicilarm bagkalarmin yerine ge¢melerine ve videoyu olusturan kisinin kavrayabilecegi her
seyi deneyimlemelerini saglamasi sebebiyle, "empati makinesi" olarak da adlandirilabilmektedir

(Korbey, 2017).

360° videolar genellikle VR olarak da adlandirilmaktadir. iki teknolojinin de siiriikleyici bir izleme
deneyimi saglamasi, bu teknolojilerin VR olarak adlandirilmasina neden olmaktadir. Ancak iki teknoloji
arasinda bazi farklar bulunmaktadir. Bu farklardan ilki 360° videolar1 gercek diinya goriintiileri ile
olusturulurken VR ise bilgisayar yazilimi kullanilarak olusturulmaktadir. Diger bir fark ise kullanicilarin
yapabilecekleriyle ilgilidir. 360° videolar1 videoyu ¢eken kisinin goriisleriyle sinirli olmak iizere ancak
sagdan sola ve iistten alta goriintiileme saglayabilmekteyken, VR simiile edilmis dijital diinyalardaki

nesnelerle etkilesime izin vermektedir.

Ozellikle maliyet engelini azaltan Google Cardboard gibi uygun fiyatli VR teknolojilerinin ilerlemesiyle
birlikte 360° videolar egitim alaninda kullanilmaya baslamistir (Berg vd., 2016; Brown ve Green, 2016).
Egitim verilen kisilerin kusak farkliliklar1 gdstermesinden dolayi egitimcilerin de egitim verilecek
kusagin ozelliklerini belirleyerek alternatif yontemler tespit etmesi egitimin basariya ulasmasi i¢in
oldukca 6nemlidir (Altunbay ve Bigak, 2018). Teknoloji meraklisi yeni bir neslin ortaya ¢ikmasi da
egitmenleri pasif 6gretim yontemlerini terk etmeye ve sanal teknolojiler ile dijital siteleri benimseyen
ilgi cekici 6grenme deneyimleri yaratmaya daha fazla 6nem vermeye zorlamaktadir (Bhoir ve Esmaeili,
2015). Is diinyasinda var olan Y ve Z kusaklar1 6zellikleri géz 6niine alindiginda teknolojinin i¢ine dogan
Z kusagi ile teknolojiyi kullanma becerisini yiiksek olan Y kusaginda verilecek egitimlerde de teknolojik

ara¢ ve gereclerden yararlanmak daha verimli olacaktir. Ayrica uygulama gerektiren egitimlerde sanal
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gerceklik, arttirilmig gergeklik, hologram gibi teknolojilerden yararlanmanin zorunluluk haline gelmesi
de (Siiygiin ve Bozyiigiit, 2021) uygulamalarla desteklenmesi gereken ISG egitimi i¢in bir avantaj
saglayacaktir. Hasanzadeh ve arkadaslar1 (2017) tarafindan gerceklestirilen calisma da ISG egitiminde
giincelleme yapilmasi gerektigini gdsterir niteliktedir. Calisma sonuglarma gére, Is Giivenligi ve Saghigi
Idaresi 10-h sertifikas1 olsun ya da olmasin, iscilerin tehlikeli durumlara maruz kalirken ya da bu

durumlar goériirken arama stratejileri ve dikkat kaliplari arasinda ¢ok az fark oldugunu tespit etmislerdir.

Sanal gergeklik (VR) ve 360° video, pek ¢ok agidan yiiz ylize egitimin yerine gecebilecek faydali bir
alternatiftir (Johnson, 2018). Bu teknoloji Ogrencilerin ilgisini ¢eken aktif 6grenme deneyimleri
yaratabilmekte, pasif 6grenme uygulamalarma kiyasla 6grenmenin kalicilik dlgegini artirabilmekte ve
onlara kasith uygulama icin en etkili sekilde istege baglh &grenme firsatlar1 saglayabilmektedir
(Bailenson, 2018). Cok sayida ¢aligmada da katilimcilarin 360° ger¢eklesen 6grenme siirecinin yiiksek
diizeyde ilgi, katilim, keyif veya deneyim olusturdugunu ifade etmis ve kendileri i¢in faydali olduguna
dair algilarini belirtmislerdir (Dolgunséz vd. 2018; Harrington vd., 2018; Johnson, 2018; Lee vd., 2017,
Panchuk vd., 2018; Walshe ve Driver, 2019). Ek olarak egitimde kullanilan VR deneyiminin uzun vadeli
o0grenme lizerindeki olumlu etkisi (Dolgunsoz vd., 2018) de alternatif bir ara¢ olarak kullanilmasi

gerektigi savini gliglendirmektedir.

Ote yandan VR basliklarinin kullamimryla iliskili durus (postiir) bozuklugu, kulaklik agirlig1 nedeniyle
boyna ek yiik binmesi sonucu olusabilecek rahatsizliklar, hijyen problemleri, izlenilen igerige
odaklanilmasi sonucu dis diinyayla baglantinin kesilmesiyle olasi yaralanmalar, goézle alakali
problemler, haliisinasyonlar, dissosiyasyon, literalizasyon ve ger¢eklikten geri ¢ekilme (Costello, 1997)
sanal gerceklik hastaligi (Dennison vd., 2016), boyun ve omuz rahatsizlig1 (Kim ve Shin, 2021) ile genel
rahatsizlik, bulanti, uyusukluk, bas agrisi ve bazi durumlarda istifra semptomlarina neden olan simiilator
hastalig1 (Kim ve Shin, 2021; Costello, 1997) gibi olumsuz durumlar da bildirilmistir. Ayrica 360° VR
video 2D video ile kryaslandiginda bilginin hatirlanmasi agisindan video kosullar1 arasinda anlamli bir
fark olmadigini ifade eden ¢alismalar da mevcuttur (Harrington vd., 2018). 360° videolar1 tam goriis
alan1 sayesinde ayrintilara erigimi arttirmasi degerli goriiliirken kullanicilarin videoda etrafa bakarken
kaybolmus hissetmeleri ve yonelim bozuklugu ile ilgili zorluklar yasandigi da bildirilmistir (Ardisara

ve Fung, 2018).

Tim ifade edilen olumlu ve olumsuz durumlar disiiniildiiglinde egitim alaninda da kullanilan
teknolojinin verimliliginin Sl¢iilmesi gerektigi diistiniilmektedir. Bu dogrultuda hazirlanan ¢aligmada
orgiitlerde galisanlarin ISG egitimlerinde 360° videolarmn kullaniminin 2D videolara kiyasla etkinligi
tespit edilmeye c¢alisilmig ve katilimeilarin 360° videolara karst olumlu ve olumsuz algilar

sorgulanmustir. Arastirmada ilgili literatiir dogrultusunda olusturulan tek bir hipotez test edilmistir.

Hi: Deney ve kontrol grubunun basarilari arasinda istatistiksel olarak anlamlii bir farklilik vardr.
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2. Arastirmanmin Metodolojisi

2.1.YOntem

Aragtirma, bir kamu kurumundaki ¢alisanlar ile yapilan yiiz ylize gériigmelerin yer aldigi hem
nicel hem de nitel bir arastirmadir. Arastirmanin amacina uygun olarak yar1 deneysel arastirma

yontemlerinden biri olan denklestirilmemis karsilastirilmali grup deseni kullanilmaistir.

2.2.Cahsma Grubu

Yener Aydin ve Dogan (2020) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma sonuglarina gére kamu kurumlarmin
ISG egitimleri iizerinde daha fazla yogunlasmalar1 ve verilen egitimlerin yer, zaman ile igerik acisindan
tekrar kurgulanmasi gerektigi Onerisi lizerine ¢aligmanin evreni kamu kurumu galisanlar1 olarak tercih
edilmistir. Kurumdaki farkli unvanlara ve yas araliklarina sahip goriismeyi kabul eden 20 calisan
arastrmanin ¢alisma grubunu olusturmaktadir. Calisma grubunda yer alan kisilerin demografik

ozellikleri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degisken 2d video izleyenlerin 360° video
frekansi izleyenlerin frekans:
Cinsiyet Kadin 5 5
Erkek 5 5
Yas 30 ve alta 2 2
31-40 (6} (&)
40 iistii 2 2
Egitim Diizeyi Ortadgretim 2 1
Lisans 2 4
ILisansiistii [ 5
360° video hakkinda Duymadim 2 5
bilgi diizeyi Duydum 8 5
360° videonun Deneyimledim 1 2
deneyimlenmesi Deneyimlemedim 9 8

Calismaya katilan 20 kisi iki gruba ayrilmistir. 10’ar kisiden olusan gruplardan kontrol grubundaki
katilimcilar 2D video izletilmis ve deney grubundaki katilimcilar ise bir sanal gozliik vasitasiyla 360°
video izletilmistir. Iki grupta da kadin ve erkek sayilari esittir. Yas dagilimlari ise dengelidir. Gruplardaki
katilimcilarm egitim diizeyleri de birbirlerine yakin tutulmaya calisilmistir. 2 kisi kontrol grubunda ve
5 kisi deney grubunda olmak iizere toplam 7 kisi 360° videoyu hi¢ duymamis 9 kisi kontrol grubunda
ve 8 kisi deney grubunda olmak iizere toplam 17 kisi 360° videoyu hi¢ deneyimlememistir.

2.3.Veri Toplama

Deney ve kontrol grubundaki katilimeilara yaklasik 5 dakikalik I1SG ile ilgili bir video izletilmistir.
Deney grubundaki kisilere Meta Quest 2 sanal gozligili araciligiryla 360° video izlettirilirken kontrol
grubuna aym video 2D formatmmda masaiistii bilgisayar yardimiyla izlettirilmistir. ~ Ardindan
aragtirmacilar tarafindan olusturulan video ile ilgili bilgi sorular1 ve arastirma konusuyla ilgili literatiir

taranarak belirlenen goriisme formundaki sorular katilimcilara iletilmistir. Yar1 yapilandirilms
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gorlismeler arastirmacilarin ofislerinde gerceklesmistir. Goriismeler ortalama 15 dakika stirmiistiir.
Biitiin goriismeler yazili olarak kayit altina alinmigtir. Deney grubundaki katilimeilarla 25 Temmuz 2023
tarihinde, kontrol grubundaki katilimcilarla ise 26 Temmuz 2023 tarihinde goriismeler

gerceklestirilmistir.

Arastirmanin gecerligini saglayabilmek i¢in katilimcilarin ana kiitleyi temsil etmesi ve deney ile kontrol
grubunun yakin demografik 6zelliklere sahip olmasi igin ¢aba sarf edilmistir. Olgunlasma etkisinin
olmamasi i¢in deney kisa zaman araliginda yapilmistir. Arag, etkisinin olmamasi i¢in her iki gruba da
ayn1 video izlettirilmis ve goriismeler aym arastirmacilar tarafindan gerceklestirilmistir. On test etkisinin

olmamasi i¢in katilimcilarla sadece bir kere goriistilmiistiir.
2.4.Verilerin Analizi

Veriler ilk olarak dijital formlara doniistiiriilmiistiir. Gruplar arasinda bilgi sorulari1 bazinda farklilik olup
olmadigini tespit etmek icin SPSS programindan yararlamlnmustir. Oncelikle verilerin normalligi
Shapiro-Wilk testi ile analiz edilmis ardindan verilerin normal dagilmasi (p=0,103) sonucu T testi
gerceklestirilmistir. Diger sorularin analizinde ise MAXQDA programindan yararlanilarak veriler kod

ve kategorilere ayrilmustir.
2.5. Arastirmamn Bulgulari

Arastirma sonucunda Oncelikle bilgi sorulart T testi ile analiz edilmistir. Sonuglar Tablo 2’de yer
almaktadir. Tablo 2’ye gore kontrol grubunun ortalamasi daha yiiksek olmakla birlikte gruplar
arasindaki fark anlamli degildir. Dolayisiyla “H;: Deney ve kontrol grubunun basarilar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 2: T Test Sonugclari

Gruplar N Ortalama Toplam t P
360° video izleyenler 10 5 50
(deney grubu)

- - -2,09 0,051
2d video izleyenler 10 74 74
(kontrol grubu) ’

Katilimcilara 360° videonun avantajlar1 sorulmus ve yanitlar dogrultusunda 10 kategori olusturulmustur.
En fazla ifade edilen avantaj gerceklik algisinin artmasidir. Ardindan uzun siireli bellek, gorsel ve isitsel
bilgilendirme, ilgi ¢ekicilik en fazla sdylenen kategoriler olmustur. Pratiklik ve yenilik¢i deneyim de her
iki grubun aktardigi avantajlar arasindadir. 2D video izleyen katilimcilardan biri 360° videonun
ekonomik oldugunu ifade ederken 360° videoyu izleyen katilimcilar 2D videoyu izleyenlerden farkli
olarak eglence, 6zgiiven becerisi ve odaklanma iizerinde de etkili oldugunu ifade etmistir. Sonuglar sekil

1’de yer almaktadir.
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Sekil 7: iISG Egitiminde 360° Video Kullamminin Avantajlari

360° video ile ilgili dezavantajlar sekil 2’de verilmistir. Sekle gore iki grup arasindaki goériisler benzer
niteliktedir ve sirasiyla fiziksel rahatsizliklar, finansal zorluklar, teknolojik zorluklar ile didaktik ve

pedagojik zorluklar ifade edilmistir.

]

Fiziksel Rahatsizliklar \
5
2

i
ﬁ //// //n/n;sgﬂm\3> -

\ e g ’
T
2D \ ] AO derece
Z\anobjik Zo”“kla"/Z
]

Didaktik ve Pedagojik Zorluklar

Sekil 8: iISG Egitiminde 360° Video Kullaniminin Dezavantajlari

Katilimcilara ISG egitimlerinde 2D video ile 360° video arasinda bir tercih yapma secenekleri olsa
hangisini tercih edecekleri sorulmustur. Sonuglara sekil 3’te yer verilmistir. Sekil 3’e gore hem deney
hem de kontrol grubundaki katilimcilarin biiyiik kismi1 360° videoyu tercih etmistir. 2D videoyu izleyen
2 kisi 360° videoyu bilmedigi i¢in bu soruyu yanitlayamamisken 360° video izleyen 1 katilimc1 da iki

yontemin etkinligini ayn1 buldugunu ve se¢cim yapamadigini ifade etmistir.
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Sekil 9: iISG Egitimlerinde Tercih Edilen Video Tiirii

Calisma kapsaminda ayrica diger egitimlerde 360° videonun kullanimina dair goriisler alinmig ve her

iki grupta da katilimeilarin bilyiik ¢ogunlugu olumlu bulduklarmi ifade etmiglerdir.

e
e /6 Olumlu 8\ -
| \1\ /2/ ,
2D C] 360 derece
Olumsuz

Sekil 10: Diger Egitimlerde 360° Videonun Kullanilmasina Dair Goriisler

Son olarak 360° videolarin alternatif kullanim alanlar1 hakkinda diislinceleri alinmis ve egitim ilk
siray1 alirken her iki grup tarafindan en fazla dile getirilen alanlar sirasiyla yonetim, oyun ve eglence
ile satis ve pazarlama olmustur. Deney grubunda yer alan katilimcilarin 3’4 gorsel sanatlar, 2’si

toplumsal konularda duyarlilik cevabini verirken kontrol grubundaki 2 katilimei giivenlikte bu video

tiirtiniin kullanilabilecegini ifade etmistir.

6 5
/ i . \ _—
-~ Yénetim — e, 3 Gorsel Sanatlar
1 B ) e

Guvenlik : \ =
2D / 360 derece
1w ve EQI?1 Toplumsal Konularda Duyarlilik

Satig ve Pazarlama

Sekil 11: 360° Videolarin Alternatif Kullanim Alanlan

3. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu ¢alismanin asil amaci, ¢alisanlara verilen ISG egitiminde sanal gozliik araglariyla desteklenen 360°
videolarin ve geleneksel videolarm kullanimmin karsilagtirmasidir. Her ne kadar katilimeilarin biiyiik

kismi hem ISG egitimlerinde hem de diger egitimlerde 360° videolarin kullanimini tercih etse de
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gerceklestirilen puanlandirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark ¢ikmamistir. Hatta
sadece ortalamalar incelendiginde fark olmasa dahi deney grubunun ortalamasinin kontrol grubuna gore
daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu bulguyu destekleyen (Harrington vd., 2018) ve desteklemeyen
(Stiyglin ve Bozyigit, 2021; Aktarmis ve Arici, 2013; Durukan, 2018; Sarioglu, 2019) caligmalar
bulunmaktadir. Anlamli bir farkin ¢ikmamasinin ve deney grubunun ortalamasinin nispeten diisiik
cikmasinin nedeni ise deney grubunun sanal gozliige odaklanmasi olabilir. Katilimcilarin yiiksek puan
almasim gerektirecek bir durumun olmamasi ve ¢ogu katilimei igin ilk kez sanal gozliikle deneyim
yaganmasi deneklerin egitimin i¢eriginden ziyade sanal gézliigiin olanaklarina daha fazla odaklanmasini
sagladigi diistiniilmektedir. Clnkii sanal gozliikk araglariyla 6grenme, deney grubunda arastirmaya
katilan ¢alisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugu igin yeni ve alisilmadik bir deneyim oldu. Egitimin icerigi
onlar1 ¢ok fazla heyecanlandirmasa da sanal gozliik kullanarak egitim alma konusunda oldukga istekli
oldular. En yiiksek puan alan katilimecinin 360° video araligiyla egitimi izlemis olmasi ve daha once
sanal gozligii deneyimlemis olmasi deneyin daha Once sanal gozliik vasitasiyla 360° videolar:
deneyimleyen kisilerle tekrarlanmasinin sonuclar1 farklilastirabilecegini diistindiirtmektedir. Ayrica
katilimeilarin yiiksek puan almalarin1 gerektirecek bir durumda da sonuglar daha farkli olabilir.

Dolayisiyla deneyin bu kosullar saglanarak tekrarlanmasi 6nerilmektedir.

Calisma kapsaminda ayrica 360° videolarmn avantajlari ve dezavantajlari sorgulanmustir. Belirtilen
avantajlar (Dolgunsoz vd., 2018) ve dezavantajlar (Siiygiin ve Bozyiigit, 2021; Kaleci vd., 2017)

literatiirle benzer niteliktedir.

Arastirmada Glglimiin tek bir igerik kullanilarak yapilmis olmasi ve hazir bir videonun kullanilmasi
calismanin kisitlaridir. Birden fazla egitim igeriklerinin kullanilmasi veya arastirmacilar tarafindan
videolarin olusturulmasiyla calisanlarin tutumlar1 ve 6grenme diizeyleri tespit edilebilir. Son olarak
gelecek calismalarda farkli teknolojiler kullanilabilir ya da egitimle ilgili sorular belli bir zaman
belirlenerek tekrar sorulabilir. Bu sekilde katilimcilarin bir avantaj olarak belirttigi uzun siireli bellege
farkli yontemlerin etkisi Ol¢limlenebilir. Bu sekilde verilen egitimlerin etkinligi ve verimliligi
incelenebilir. Calismanin farklt meslekten katilimcilarin oldugu 6rneklemlerde tekrarlanmasi literatiire

katki saglayacaktir.
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Ozet

Bu arastirmayla saglik sektoriinde gorev yapan saglik calisanlarinin bilingli farkindalik ve
psikolojik 1yi olus iliskisinde i¢csel motivasyonun araci rolii belirlenmeye caligiimistir.
Aragtirma i¢cin Adana ilinde saglik sektoriinde gorevli 421 saghk calisan1 6rneklem olarak
belirlenerek anket uygulamasi yapilmis ve analizler i¢in gerekli veriler toplanmistir. Aragtirma
kapsaminda bilingli farkindalik, psikolojik iyi olus ve igsel motivasyon kavramlarindan
bahsedilmis, sonrasinda ise degiskenler arasi iligkiler ¢ok boyutlu olarak incelenmistir. Elde
edilen veriler 1513831nda Dogrulayici Faktor Analizi, korelasyon ve regresyon analizi ile aracilik
test yol analizi i¢i yapisal esitlik modellemesinden (YEM) yararlanilmistir. Yapilan analizler
Sonucunda bilingli farkindaligin psikolojik i1yi olusa etkisinde i¢gsel motivasyonun kismi

aracilik roliiniin oldugunu gostermektedir.
Anahtar Kelimeler: Farkindalik, Biling, fyi Olus, I¢sel Motivasyon
1. Giris

Bireyin ve toplumun sikintilarindan arindirilmasi, saglikli bir yasam siirmesi ve kisaca varligini
devam ettirmesini saglamak icin saglik calisanlarnin varligi sosyal yasamimiz icin ¢ok
onemlidir. Wright ve Cropanzano (2004)’a gore calisanin igerisinde bulundugu toplumuna,
cevresine ve kendisine katki saglamasi mutlu ve iiretken olmasindan gegcmektedir (Cankaya,
2020). Bireyin ve toplumun sorunlarinin ¢dziilmesinde, arzularmin yerine getirilmesinde istek
ve ihtiyag¢larinin karsilanmasida biiyiik bir pay sahibi olan saglik ¢alisanlar1 is yasamlarinda
olumsuzluklarla, sinizmle, mobbingle, stres ve asir1 ig yiikii ile bas basa kalmaktadirlar.
Bireyin, dolayisiyla toplumun hayatini1 devam ettirebilmesi i¢in saglik ¢alisanlarmin yasadigi

bu olumsuzluklarm en aza indirgenmesi gerekmekte, bunun yani sira motivasyonlarmnin,
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mutluluklarmin, psikolojik iyi olus vb. diizeylerinin arttirilmasi gerekmektedir (Yalgin ve

Macit, 2022).

Orgiitiin is akis siireglerinin gerceklesmesini ve drgiitiin varligin1 devam ettirmesini saglayan
calisanin, Orgiit igerisinde ve calisma ortaminda bilingli farkindalik diizeylerinin yiiksek
diizeyde olmasi, psikolojik iyi olusunun saglanmis olmasi ve igsel motivasyonun da yiiksek
olmasi, hem oOrgiitiin verimliligine ve basarisina katki saglamakta hem de c¢alisanin
verimliligini, motivasyonunu ve basarilarini arttirmaktadir. Bu olgular1 gergeklestirememis
olan oOrgiitlerin c¢alisanindan bekledigi olumlu gostergeler (tatmin, mutluluk, 1yi olus,
motivasyon, algilanan destek, baglilik, basar1 vb.) yerini olumsuz gostergelere (mutsuzluk,
tatminsizlik, performans diisiikliigli, motivasyon diisiikliigii, devamsizlik, isten ayrilma niyeti
vb.) birakacaktir (Tortumlu ve Tasg, 2020).
Calisma icin olusturulan arastirma sorunsallari:

e Bilin¢li farkindalik, psikolojik iyi olusu etkilemekte midir?

e  Bilin¢li farkindalik, i¢sel motivasyonu etkilemekte midir?

e Icsel motivasyon, psikolojik iyi olusu etkilemekte midir?

e Bilingli farkindalik ile psikolojik iyi olus arasindaki iligkide i¢sel motivasyonun

araci rolii var midr?

Bilingli farkindalik kavram ile ilgili literatiir incelendiginde, saglik ¢alisanlarii uygulamaya
koyan arastirmalarin ¢ok az oldugu goriilmektedir. Bundan dolayidir ki; bu arastirma Adana il
smirlart igerisinde gorevlerini yerine getiren saglik sektoriinde calisan bireyler iizerinde
yapilmistir. Arastirmanin amaci, bilingli farkindalik, psikolojik iyi olus ve igsel motivasyon
degiskenlerinin sonuglarma dayandirilarak literatiire katki saglamak amaciyla yapilmaktadir.
Bunun yani sira yukaridaki arastirma sorulari, calisma kapsaminda saglik ¢alisanlarinin bilingli
farkindalik ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskide etkili olan etkenlerle ilgili bilgi sunularak,
saglik calisanlarmin psikolojik iyi olus seviyelerini yiikseltmeye yonelik yoneticilere ipucu
saglayacaktir. Ek olarak bu ¢alisma, saglik calisanlarinin bilingli farkindalik, psikolojik iyi olus
diizeylerini ve i¢sel motivasyonlarmi arttirilmasima katki saglayacagi dngoriilmektedir. Ilaveten
bu arastirmada ele alinan ana degiskenlerin Adana’da gorev yapan saglik personelleri ile ilgili
detayli bir arastirma planlanmaktadir. Literatiirde yer alan 6nceki bulgular degiskenler arasinda
i¢csel motivasyonun araci etkisinin varligmi ortaya koymaktadir (Giirkan ve Demiralay, 2017;

Kiinye ve Aydmtan, 2020; Efe, 2021; Fidan ve Cetinkaya, 2022).
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2. Kavramsal Cerceve

2.1. Biling¢li Farkindahk

Bilingli farkindalik kavrami, son yillarda yabanci ve yerli literatiirde (6zellikle yabanci
literatiirde) caligilan bir konu olmasina karsin kavramimnin kokekinin 2500 yillik bir kdkeni
oldugu varsayilmaktadir (Kang ve Whittingham, 2010). 2500 yillik ge¢misi oldugu
varsayilan bu kavrami temelde bir Buda 0gretisine dayanmaktadir. Bilingli farkindaligina
denk gelen Budist psikoloji dili olan Pali dilinden ortaya ¢ikan “Sati” kelimesidir. Bu kelime
de Tiirkce karsilik olarak “hafiza” kelimesi ile eslestirilmektedir. Ingilizce karsihg ise,
1181’de Rhys Davids tarafindan “mindfulness” olarak c¢evrilmistir. Bahsettigimiz bu
“mindfulness” kavrami ise Tiirkce de genel olarak “bilingli farkindalik” biciminde
kullanilmaktadir (Ozyesil vd., 2011). Diger bir tanima gore ise farkindalik kavramu, bireyin
maddi ve manevi olarak kendisini inceleyerek “su anda ne yaptyorum?” sorusunu kendisine
sormasi ve cevaplamasi eylemidir (Yelkenci, 2019). Bilingli farkindalik kavrami, bireyin
icerisinde bulundugu grupta ve toplumda yasadigi negatif ve olumsuz duygulari
degistirmekle veya bastirmaktan kagmadan, bu duygular1 deneyimlemek ve yargilamaksizin

bunlara kars1 seffaf bir bigimde diisiinmesidir (Tatlioglu ve Deniz, 2011).

Bilingli farkindalik (BF) ve psikolojik iyi olus (PIO) degiskenleri ile ilgili daha dnce yapilan
calismalar incelendiginde bu calisma ile benzerlik gdsteren ¢alisma ve bulgulara ulagilmistir.
Ornegin Deniz vd. (2017) 355 iiniversite dgrencisi iizerinde; Ziimbiil (2019) ise baska bir devlet
iiniversitesinde Ogrenim goéren 361 Ogrenci lizerinde yaptiklari arastirmalarda bilingli
farkindaligin psikolojik iyi olusu pozitif yonde olumlu olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu

cercevede arastirmanin ilk hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir.
H1: Bilingli farkindalik, psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkilemektedir.
2.2. I¢sel Motivasyon

Motivasyon kelimesinin kdkenine bakildiginda kelimenin Latince de yer alan “movera”
kelimesinden tiiredigi goriilmektedir. Motivasyon Tiirk¢e de en genel tabiri ile “gilidiiliinme”
olarak bilinmektedir (Kocabal ve Ceylan, 2022). Luthans (2011) tarafindan yapilan tanimda ise
motivasyon; insanin eksiklik ve ihityaglarindan ortaya ¢ikan, bireyi hedefe yonlendiren ve
harekete geciren siire¢ler biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Temel olarak motivasyon iki ayr1
bashkta incelenmektedir. Bunlar; icsel ve digsal motivasyondur. i¢gsel motivasyon, bir gorevi,
isi veya faaliyeti yapan bireyin, igerisinde bulundugu durumu ilgi ¢ekici bulmasi, haz ve doyum

almasidir (Kocabal ve Ceylan, 2022).
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Bilingli farkindalik (BF), i¢sel motivasyon (IM) iizerinde yapilan arastirmalarda bu ¢alismanin
amacimi destekleyen benzer sonuglara ulasilmistir. Bunlar; Kocabal ve Ceylan (2022) Istanbul
ilinde bulunan ve lise diizeyinde 6grenim goren 406 6grenci iizerinde; Ali vd., (2021) ise
Sangay Ulkesindeki iiniversitelerde 6grenim gdren 428 {iniversite dgrencisi iizerinde yapmis
olduklar1 ¢calismalarda bilingli farkindaligin i¢sel motivasyon iizerinde pozitif yonlii bir etkiye

sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiire dayanilarak arastirmanin ikinci hipotezi su

sekilde belirlemistir;
H?2: Bilingli farkindalik i¢sel motivasyonu pozitif olarak etkilemektedir.
2.3. Psikolojik Iyi Olus

Doksanli yillarm ilk ¢eyreginde temeli atilmaya baslanmis olan pozitif psikoloji kavrami, klasik
psikoloji goriisiiniin aksine kisinin gelisimini, tatminini ve mutlulugunu aramak olarak ifade
edilmektedir (Conoley ve Conoley, 2017: 15). Pozitif psikoloji, her kosulda ve sartta
mutluluktan bahsedilebilecegini ortaya koymaktadir. Lakin mutlulugu elde edebilmek adina

bireyler birtakim durumlardan feragat etmeli ve caba gostermelidirler (Tarhan, 2016: 46).

Psikolojik 1yi olus kavrami tipki1 mutlulukta oldugu gibi, bireyin sadece psikolojik a¢idan degil
fiziksel ac¢idan da iyi olmasi gerekliligini savunmaktadir (Kara ve Basboga, 2021). Literatiire
bakildiginda ise psikolojik iyi olus, bireyin 1yi ve saglikli olmasini, akil-ruh-beden iiglemesinin
gerceklestigi ve gerek sosyal gerekse is yasaminda iyi olmasmi gerektirmektedir (Myers ve
Diener, 1995). Psikolojik iyi olus kavrami, bireyin sadece salt bigimde kendisini iyi hissetmesi
olarak ifade edilmemektedir. Bireyin kendisinin 1yi olmasmin yani sira, yasama dair algilarmin,

tecriibelerinin ve tiim deneyimlerinin 1yi olmasina dayanmaktadir (Ryft, vd., 1999: 247).
H3: I¢sel motivasyon psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkilemektedir.
2.4. I¢sel Motivasyonun Araci Rolii

Calisma kapsaminda i¢csel motivasyonun araci roliine dair literatiirde yapilan arastirmalar
incelendiginde, bu arastrmada kullanilan degiskenlerin tamamini1 kapsayan baskaca bir
arastirmaya rastlanilmamistir. Fakat, icsel motivasyonun araciroliine iligkin farkli degiskenlerle
yapilan benzer ¢aligmalarm literatiirde yer aldig1 goriilmiistiir. Ornegin, (Giirkan ve Demiralay,

2017; Kiinye ve Aydintan, 2020; Efe, 2021; Fidan ve Cetinkaya, 2022).

Yine literatiir taramasi ve arastirma sonuglarina gore arastirmanin son hipotezi asagidaki gibi

olusturulmustur;
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H4: Bilin¢li farkindalik ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun araci rolii

vardir.
3. Arastirmanin Yontemi

Adana ilindeki saglik sektoriinde faaliyet gosteren saglik calisanlari {izerinde yapilan bu
aragtirmanin yontemine dair bilgiler asagida sunulmustur. Sonrasinda ise istatistiki analiz ve

sonuglarina dair bulgulara yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastrma kapsamin One siiriilen hipotezlere goére arastirma modeli Sekil 1’deki gibi
olusturulmustur. Arastrma kapsaminda, en az iki degiskenin varligi, bu degiskenlerin
arasindaki iligkiyi ve degiskenlerin birbirleri tlizerindeki etkiye sahip olup olmadigini
belirlemeye yonelik (Karasar, 1995) bu arastirma modeli secilmistir. Ozetle, arastirmaya konu

olan degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren model Sekil 1°de gosterilmektedir:

Sekil 1: Arastirma Modeli

— [esckMobivasyon =

PsikoYojik Tyi
Bilingli Farkindalik S JIK Iy1
3.2. A} Drneklemi H, Olus

v

Arastrma evreni Adana ilinde saglik sektoriinde faaliyet gosteren saglik calisanlarini
kapsamakta olup, 6rneklemi ise 421 saglik c¢alisanidir. Anketler yiiz yilize goriisme teknigi
kullanilarak ve gerekli aciklamalar yapilarak dagitilmistir. Arastirma kapsaminda toplam 500
anket dagitilmis olup, eksik ve hatali cevaplanan anketler ¢ikarildiginda arastirmaya 421 anket
ile devam edilmistir. Evren ve 6rneklem uyumunun (Cohen vd., 2000; Sekaran, 2000) oldugu
bu arastrmada calisanlarin 112°si kadm, 309’u ise erken calisanlardan olusmaktadir.
Calisanlarin 155’1 35 yasindan az, 266 ’s1 35 yas ve tizeridir. Calisanlarin mesleki tecriibelerine
bakildiginda ise 100’1 2 yildan az, 51°1 3-6 y1l, 24’1 7-11 y1l ve 246°s1 12 y1l ve lizeri mesleki

tecriibeye sahiptir.
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3.3. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada ilk olarak kisisel bilgi formu kullanilmig olup, sonrasinda ise aragtirmaya konu
alan degiskenlerin (bilingli farkindalik, psikolojik iyi olus, i¢sel motivasyon) olgekleri

kullanilmistir. Olgek tarzi olarak 5°li likert yap1 benimsenmistir.

3.3.1. Bilingli farkindahk 6lcegi: Arastirmaya katilim gosteren saglik ¢alisanlariin bilingli
farkindalik diizeylerini tespit etmek amaciyla Brown ve Ryan (2003) tarafindan gelistirilmis,
Ozyesil vd., (2011) tarafindan Tiirk¢e ’ye cevrilen dlgek kullanilmustir. Olgek 15 maddeden
olusmaktadir. Olgegin giivenirlik katsayis1 0.82°dir (Ozyesil vd., 2011).

3.3.2. Psikolojik iyi olus dlgegi: Arastirmaya katilim gosteren saglik ¢alisanlariin psikolojik
1yi olus diizeylerini tespit etmek igin Diener vd. (2009) tarafindan gelistirilmis, Telef (2011;
2013) tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilen, 8 maddeden olusan ve giivenilirlik katsayis1 0.80 olan

Olgek kullanilmistir (Telef, 2013).

3.3.3. I¢csel motivasyon olgegi: Arastirmaya katihim gosteren saglk calisanlarinin igsel
motivasyon diizeylerini tespit etmek amaciyla Kuvaas (2006) ve Kuvaas ve Dysvik (2009)
tarafindan gelistirilmis, Dev vd., (2022) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen ve 4 maddeden olusan

olgek kullamlmustir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0.87 *dir (Dev vd., 2022).
4. Bulgular
4.1. Betimleyici Istatistikler

Bu arastirmada toplanan verilerin istatistiki olarak analiz edilmesinde SPSS ve AMOS istatistik
paket programlari tercih edilmistir. Ayrica dogrulayici faktér analizi (DFA) ve hipotezlerin

dogrulugunu test etmek i¢in ise (YEM) analizinden faydalanilmistir.

Arastirmada tercih edilen degiskenlerle ilgili standart sapma, ortalama, korelasyon ve
glvenirlik analizine dair sonuglar Tablo 1°de gosterilmistir. Elde dilen bulgular, istatistiksel

olarak kabul edilebilir smirlar igerisindedir.

Tablo 1: Korelasyon Testi

N M SD 1 2 3
1.Bilingli Farkindalik 421 2,35 ,63 (.84)
2. Psikolojik fyi Olug 421 3,61 101 434 (94)
3. Igsel Motivasyon 421 3,59 ,98 1287 797 (.88)

*x%p<0.001, n= 421

326



@ i | PNV,
PAKON GRES - UNIVERSITESI

Arastirma kapsaminda kullanilan Slgeklerin gegerlilikleri igin ilk olarak birinci diizey ¢ok
faktorlii yapisi istatistiksel paket programi segilerek dogrulayici faktor analizi (DFA) analizi ile

gerceklestirilmistir. Elde edilen DFA sonuglar1 asagida sunulmustur.

Tablo 2: Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi %2 Df AGFI IFI CFl RMSEA
CMIN/DF TLI
Degerleri
Bilingli Farkindalik ~ 47.143 15 3.662 .084 .986 967 978 .080
Psikolojik Tyi Olus ~ 44.335 18 2.622 943 971 986 .967 .076
I¢sel Motivasyon 352.20 12 2.232 924 978 988 972 .078

Yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde ¢alismada yer alan degiskenlerin uyum iyiligi
degerlerinin 1yi uyum degerleri icerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Arastirma sonucunda elde

edilen bulgulara gore olusturulan modelin iyi uyum degerlerine sahip oldugunu sdylemek
mumkundir (Kline, 2016).

Tablo 3: YEM Analizi Sonuclar

Test Edilen Yol B SE BC %95 CI
LB uB

Bilingli Farkindahk  --->  Psikolojik Iyi Olug 0,562 0,042 121 491

Psikolojik iyi Olus --->  gsel Motivasyon 0,236" 0,032 134 501
Bilingli Farkindalik --->  Igsel Motivasyon

Toplam Etki (c) 0,588" 0,029 .359 754

Dogrudan Etki (¢”) 0,272* 0,032 .199 .498

Dolayh Etki (axb) 0,311" 0,024 2212 .566

Not: n= 421 (5.000 Bootstrap sample), YD %95 BC = Bias corrected %95 Confidence
interval, X= Bilingli Farkindalik, Y= Psiklojik Iyi Olus, M= I¢sel Motivasyon, (*p<0.05).

Analiz neticesinde bilingli farkindaligin psikolojik iyi olus tizerinde ($=0,562: p<0,05) pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Psikolojik iyi olus, i¢csel motivasyon lizerinde ($=0,236:
p<0,05) pozitif yonlii, istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Bilingli farkindaligin
psikolojik iyi olus iizerindeki toplam etkisi (f=0,588), (0,359-0,754: p<0,05), dogrudan etkisi
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(B=0,272), (0,199-0,498: p<0,05), dolayl etkisi (p=0,311), (0,212-0,566: p<0,05), istatistiksel

Dolayli etki _ 0,311

olarak anlamhdir. VAF = — - =
Dolayli etki+Direk etki 0,311+0,272

= 0,533<0,80 oldugu i¢in
modelde i¢gsel motivasyonun kismi aracilik etkisine sahip oldugu sdylenebilir.

YEM sonuglarina gore hesaplandiginda; VAFmodel = 0,311/ (0,311+0,272) = 0,533’ dir. Buna
gore bilingli farkindaligin psikolojik iyi olus tizerinde etkisinde i¢sel motivasyon kismi aracilik

etmektedir. Buna gore H4 hipotezi kabul edilmistir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu arastirma igsel motivasyonu aracilik roliiniin belirlenmesi amaciyla saglik sektori
calisanlar1 lizerinde gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda, bilingli farkindalik ve psikolojik iyi
olusu arasmda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu ve anlaml olarak etkiledigi saptanmistir.
Bu durumda H1 kabul edilmis olup, literatiirde yer alan (Deniz, Erus ve Biiyiikcebeci, 2017;
Zumbiil, 2019) arastirma sonugclariyla benzerlik gostermektedir. Ayrica bu sonug, arastirmaya
katilan saglik calisanlarmin bilingli farkindalik seviyelerinin yiiksek olmasi durumunda

psikolojik iyi olus seviyelerinde de bir artis oldugunu gostermektedir.

Yapilan bir diger analiz neticesinde ise bilingli farkindaligin igsel motivasyonu pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigidir. H2 kabul edilmistir ve s6z konusu degiskenler kullanilarak yapilan
calismalarla benzerlik gostermektedir (Ali vd., 2021; Kocabal ve Ceylan, 2022). Elde edilen bu
sonug, bilingli farkindalik ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliskinin varligmi ve ayni
zamanda bilingli farkindaligmm saglanmasi1 halinde igsel motivasyonun artacagini

gostermektedir.

Ayrica, i¢sel motivasyon psikolojik iyi olusu pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. H3
kabul edilmistir. I¢csel motivasyon ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢alisan
calismalar (Gonzalez Olivares vd., 2020; Y1ldiz ve Kardas, 2021) i¢csel motivasyonun psikolojik
iyi olusu etkiledigini gostermekte olup, calismada elde edilen bulgularla paralellik

gostermektedir.

Calismanin ana hipotezini olusturan aracilik etkisi konusundaki analiz neticesinde ise bilingli
farkindaligin psikolojik iyi olus iizerindeki igsel motivasyonun kismi aracilik rolii oldugu
goriilmektedir ve H4 kabul edilmistir. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) sonuglarma gore;
VAFmodel = 0,311/(0,311+0,272) =0,533"dir. Buna gore bilin¢li farkindaligin psikolojik iyi

olus lizerinde etkisinde i¢sel motivasyon kismi araciligi sz konusudur. Tespit edilen bu sonug,
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bilingli farkindaligmm psikolojik iyi olus iizerindeki etkisinde hem dogrudan hem de igsel
motivasyon araciligiyla dolayl bir etkisini isaret etmektedir. Sonug olarak bilingli farkindalik

diizeyleri yiiksek olan saglik ¢alisanlarmin psikolojik iyi olus seviyelerinin artmasinda igsel

motivasyon diizeylerinin de yiiksek olmas1 da biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu caligmanin literatiire en temel katkis1 bilingli farkindaligin psikolojik iyi olus tizerindeki
etkisinde igsel motivasyonun pozitif bir egilimde olabilecegini gdstermis olmasidir. Bu nedenle
arastirmanin literatiire ciddi bir katki sunmasi beklenmektedir. Benzer yapilacak arastirmalar
icinse; isyert mutlulugu, personel giiclendirme, Orgiitsel destek, is tatmini vb. pek c¢ok

degiskenin ele alinarak yapilmasi tavsiye edilmektedir.
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Ozet

Mantar yonetim tarzi yonetim bilimleri literatiiriinde yer edinmeye baglamis yeni bir ¢calisma
alani olarak goze carpmaktadir. Konuyla ilgili literatiir irdelendiginde mantar yonetim tarzinin
calisanlar acisindan bir¢ok avantaj ve dezavantaja sahip oldugu soylenebilmektedir. Bu
baglamda calisma “mantar yonetim tarzi, calisma yasam kalitesini arttirmakta midir yoksa
azaltmakta muidir?” sorusuna cevap verebilmek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmanin
yapilacagi sektdor uzman goriisleri alinarak havalimani yer hizmetleri boliimii olarak
belirlenmistir. S6z konusu boliim ¢alisanlarinin arastirma sorusuna en iyi cevabi verecegine
karar verilmis ve veriler toplanmaya baslamistir. Toplanan verilerin iginden segilen 50 veri ile
pilot calisma gercgeklestirilmistir. Analizler SPSS 22.0 paket programinda gergeklestirilmistir.
Gegerlilik ve giivenilirlik testlerinin anlamli ¢ikmasiyla kavramlar arasindaki iliskiyi test
etmeye yonelik korelasyon analizi uygulanmistir. Degiskenler arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Sonrasinda mantar yonetim tarzmin c¢alisma yasam
kalitesi iizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik regresyon analizi uygulanmis ve mantar yonetim

tarzinin ¢alisma yasam kalitesini etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mantar Yonetim Tarzi, Calisma Yasam Kalitesi, Yer Hizmetleri

1. Giris

Isletmeler siirdiiriilebilir olma, rekabet iistiinliigii elde etme ve karhliklarini arttirabilmek icin
yeni yonetim tarzlar1 gelistirmek zorundadirlar. Bu baglamda “sanatlarin en eskisi, bilimlerin
en yenisi” olarak tanimlanan yonetim ile ilgili olarak bugiine kadar birgok tarz ortaya

konmustur. Mantarlarin yetistirilme sekillerinden esinlenerek metaforlastirilmis bir kavram
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olan mantar yonetim tarzi le ilgili yerli ve yabanci literatiir taramas1 gerceklestirildiginde ¢ok

az ¢alisma oldugu goriilmektedir. Bu sebeple s6z konusu yonetim tarzinin yonetim alaninin en

yeni konularmdan oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diger yandan ilk kez 1970’li yillarda

ortaya atilan ¢aligma yasam kalitesi konusunun daha ¢ok yonetim tarzlari ile olan iliskilerinin

calisildigi tespit edilmistir. Bu konu iizerinde gergeklestirilen caligmalar irdelendiginde ¢alisma

yasam kalitesi kavramimin yonetim tarzlarindan etkilendigi goriilmektedir. Daha 6nce ¢alisma

yasam kalitesinin mantar yonetim ile olan iligkisinin hi¢ calisilmamis olmasi nedeniyle

literatiirde bir bosluk oldugu goriilmektedir. Bu bosluk konu se¢iminin en onemli etkeni

olmustur.

Calismanin  kavramsal c¢ercevesini mantar yonetim tarzi ve c¢alisma yasam kalitesi
olusturmaktadir. Bu baglamda 6ncelikle mantar yonetim tarzi daha sonra ¢alisma yasam kalitesi
ele alinmus, bu iki kavramin birbirleri ile iligkisinin tespit edilebilmesi i¢cin havalimanlarmin yer
hizmetlerinde ¢alisan kisiler arastirma evreni olarak belirlenmistir. Son asamada ise nicel
arastrma yontemlerinden anket teknigiyle calisanlardan toplanan verilerin analizi ile elde

edilen sonuglara ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

Aragtirma siire kisit1 nedeniyle dar bir 6rneklem iizerinde gerceklestirilmis olup arastirmanin

genigletilmesi i¢in veri toplanmasima devam edilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Mantar Yonetim Tarz

Mantarlardan hizli bir sekilde verim almak isteyen iireticiler, mantarlarin bakimini karanlik bir
odada sadece ilizerine giibre atarak gerceklestirmektedirler. Mantar yOnetim teorisinde de
yoneticiler s6z konusu yetistirme tarzina benzer sekilde c¢alisanlari 1siktan yani bilgiden
mahrum birakmakta onlara sadece yapacaklari isi sdylemektedirler. Bu baglamda calisanlarin
isi hangi amacla, neden yaptiklarmi bilmeleri beklenmemektedir. Bunun yani sira yonetici
isletmedeki tiim karar siireclerini tek basina gerceklestirmektedir (Kilig, 2015). Mantarlarin
iizerine atilan giibre ise ¢alisanlarm isten ayrilmamalar1 i¢in yOneticilerin kendileri ile ara sira
yapmis olduklar1 bilgi paylasimimni temsil etmektedir (Sener ve Giindiizalp, 2020, s.1). Bu
baglamda diisiiniildiigiinde c¢aliganlarin yoneticilerine glivenmeme egiliminde olmalar1
beklenmektedir. Bilgiyi yani giicii elinde tutan ydneticilerin hedefi ¢alisanlarm kendilerini

elestirmelerinin 6niine gegmektir (Sener ve Giindiizalp, 2020, s.2).
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Herman 1997 yilinda s6z konusu yonetim tarzini “calisanlarin bilgi kaynaklarina erisimlerinin
engellenmesi ve tek yonli iletisim tarzinin benimsenmesi” olarak tanimlamistir (Sener ve

Glindiizalp, 2020, s.1).

Smith 2015 yilinda mantar yonetim tarzin1 “caliganlarin amaglarmi bilmeden, isletme
performansini arttirmak i¢in tiim giigleri ile ¢alistiklar1 bir yonetim bi¢imi” olarak tanimlamistir

(Smith, 2015, s.1).

Mantar yOnetim tarzini benimseyen yoneticilerin en temel 6zelliklerinin astlar1 ile bilgi
paylasimi gerceklestirmemek, karar agsamalarinin hepsini tek bagina yonetmek ve calisanlara
yalnizca gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in lazim olan sartlar1 saglamak oldugunu sdylemek
miimkiindiir (Akduru ve Arslantas, 2021, s.69). Mantar yOnetim tarzini benimseyen

yoneticilerin giice tek baslara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Temel olarak bakildiginda tipki mantarlarda oldugu gibi calisanlarini karanlikta tutmak
anlamina gelen bu kavramda calisan gozleri kapal bir sekilde kendilerine verilen tiim gorevleri
yerine getirmek i¢cin calismaktadirlar (Yorgancioglu Tarcan ve digerleri, 2020, s. 533).
Calisanlar bilgiden mahrum birakildiklar: i¢in yonetim ile aralarinda bir gerilim olmasi
beklenmektedir. Mantar yoneticiler olumsuz durumlarin sebeplerini genel olarak ¢alisanlara
baglamakta bu da aralarinda gerilimli bir hava olusmasina sebep olmaktadir. S6z konusu
yoneticiler caliganlari ile tek yonlii bir iletisim icerisinde yer almaktadirlar. Bu durum bilgi ¢ag1
olarak adlandirilan giiniimiiz ile taban tabana zit diismektedir. Mantar yonetim tarzinin ortaya
¢ikardig1 en ciddi problemin bilgi asimetrisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. YOnetici ve
calisan arasinda bilgi farkliligi anlamina gelen bilgi asimetrisinin (Babacan ve Eris, 2006, s.
96), klasik yonetim diisiincesinde yani bilginin 6neminin giiniimiizdeki kadar fark edilmemis
oldugu zamanlarda su anki kadar 6nemli bir sorun olusturmadigi s6ylenebilmektedir (Tekin ve
Birincioglu, 2017, s. 22-23). Ancak cagimizda durum tam tersidir. YOneticilerin, astlarin
yapmis oldugu caligmalarla ilgili daha dogrusu isin yapilma sekli ile ilgili bilgi sahibi
olmamalari, astlarin ise isi neden yaptiklarini bilmemelerinin her iki taraf i¢in de ortaya

motivasyon problemi ¢ikarmasinin kaginilmaz oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Mantar yonetim teorisinin Oziinii Sener ve Giindiizalp (2020), yOneticilerin isletmedeki
calisanlarla 6zellikle hiyerarsik olarak daha diisiik seviyede yer alan ¢aligsanlarla kendileri ile
ilgili olabilecek bilgileri tam olarak agiklamamalari olarak belirtmislerdir (Sener & Giindiizalp,

2020, s. 2).
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Birincioglu ve Tekin 2018 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda mantar yonetim tarzimnin
isletme i¢cin dezavantaj yaratabilecek 4 6nemli noktaya vurgu yapmislardir. Bunlar (Birincioglu

ve Tekin, 2018, s. 170-171).

e Bilgi paylasimindan mahrum birakilan ¢alisanlarin  isi  birakma egilimleri
artabilmektedir.

e (Calisanlar tstlerine ve igsletmeye karsi giiven duygularin1 kaybedebilmektedirler.

e Astlarin karanlik bir ortamda birakilmasi sebebiyle hem yoneticiler hem de ¢alisanlar
arasinda yoneticilerin gilic algisi1 artabilmekte ve “gii¢ zehirlenmesi” gibi problemler
ortaya c¢ikabilmektedir.

e Astlar hem isletme ile ilgili hem de yaptiklari isle ilgi bilgiden mahrum kaldiklarmdan,
ithtiya¢ duyduklar1 bilgiye ulagabilmek icin dedikodu gibi yontemlere bagvurarak

performanslarinin kotii etkilenmesine sebep olabilmektedirler.

Mantar yonetim tarzi ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarda bircok olumsuzluktan
bahsedilmesine ragmen isletmelerin s6z konusu yaklasimi benimseme sebebinin calisanlarin

daha yiiksek performans ile ¢alisacaklarina dair inanglarinin olmasi olarak goriilmektedir.

Mantar yonetim tarzinin ¢alisanlar agisindan karar verme sorumlugu almamalar1 ve yapacaklari
islerin smirlt sorumluluga sahip olmasi sebebiyle stresi azalttig1 diisiiniilmekte ve bu sebeple

calisanlar agisindan avantaj olusturabilecegi ifade edilebilir (Kilig, 2015, s. 2).

Literatiir incelendiginde mantar yonetim tarzinin en ¢ok bilgi paylasimi, bilgi asimetrisi,
yonetimin katilimci1 yapidan ayrilmasi ve iletisim yetersizligi gibi sorunlar ortaya ¢ikardigi

goriilmektedir (Birincioglu ve Tekin, 2018, s. 171).
2.2. Cahsma Yasam Kalitesi

Calisma yasam kalitesi kavrami ilk kez 1970°li yillarda ortaya cikmustir. Isletmelerin
calisanlarini uzun siire elde tutmak ve yiiksek performans ile ¢caligmalarini saglamak i¢in onlara
yiiksek bir calisma yasam kalitesi sunmalar1 gerekmektedir. Calisma yasam kalitesinin temel
olarak c¢aliganlarm motivasyon ve memnuniyetlerini arttirmak ic¢in dizayn edilmis olan bir

program oldugunu sdylemek miimkiindiir (Saraji ve Dargahi, 2006, s. 8).

Glinlimiize kadar gergeklestirilmis calismalar incelendiginde ¢alisma yasam kalitesi kavrami
iizerinde uzlasilmis bir tanim bulunmadigi dikkat ¢gekmektedir. Durumun bdyle olmasi negatif
gibi goriinse de Nodler ve Lawler (1983), kavramin gecerliligi ag¢isindan bir avantaj oldugunu

one siirmiiglerdir ve kavramin kaliciliginin muglak olmasina baglamislardir. Ciinkii konu
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iizerine farkli zamanlarda ve farkli kisiler tarafindan yapilacak olan tanimin, kosullarin
degismesi halinde bile gecerliligini koruyacagini belirtmislerdir (Nadler ve Lawler, 1983, s.
21). Bu konuda verilebilecek en 6nemli 6rnek Suttle’n (1977) yapmis oldugu “calisanlarin
onemli kisisel ihtiyaclarini isletmedeki deneyimleri yoluyla tatmin edebilme derecesi”
tanimidir (Suttle, 1977, s. 4). Tanimmin giinimiizde ¢alisma yasam kalitesi baglaminda
gegerliligini kaybetmis oldugunu soylemek miimkiindiir. S6z konusu kavramin tanimi
kiiltiirden kiiltlire, isletmeden isletmeye hatta departmandan departmana bile farklilik

gostermektedir.

Gilintimiizde bu kavram, g¢alisanlar1 her anlamda motive edecek is kosullarinin yaratilmasi
anlammda kullanilmaktadir (Demir, 2011, s. 454). Ozellikle son donemlerde bakildiginda
calisma yasam kalitesi, isletme kiiltiiriinde degisim yaratmasi, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
refah seviyesini yiikseltmesi ile ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayan dnemli
bir kavramdir. Buradan da anlasilacagi gibi s6z konusu kavram calisanlarin sadece fiziksel
ihtiyaclarmi degil ruhsal, zihinsel ve sosyal ihtiyac¢larin1 da kapsamaktadir (Tiirk ve digerleri,
2012, s. 173, Beh & Rose, 2007). Incelenen tiim ¢ahismalar, ¢alisma yasam kalitesinin hem
calisan1 hem de kurumu iyi ya da kotii anlamda etkiledigini gostermektedir (Polat ve Erdem,

2017, s. 296).

Calisma yasam kalitesi ¢alisanlarin yasam standartlarmi yiikseltmeyi, verimliligi arttirmayi,
calisanlarin zihinlerinde olumlu bir tutum olusturmak ve organizasyonun etkinligini arttirmay1

amaglamaktadir (Jayakumar ve Kalaiselvi, 2012, s. 141).

Calisma yasam kalitesi bir¢ok alt sistemden meydana gelen bir biitiin olarak
degerlendirilmektedir. Bu sistemden herhangi birinde noksanlik olmasi durumunda sistem
bozulacak ve etkili sonuglara ulasmak miimkiin olmayacaktir. Bu baglamda tiim sistemlerin
birbirleri ile baglantili olduklarini sdylemek miimkiindiir. Calisma yasam kalitesini olusturan

alt sistemler asagida yer almaktadir (Can, 1990, s. 32);

e Seffaf ve katilime1 bir organizasyon yapisi

e Yapilan ise dogrudan katilim

e lsin calisanlarin becerilerine gore tekrar diizenlenmesi
e Isin rasyonel hale getirilmesi

e Teknolojinin ¢alisanlarin lehine kullanilmasi

e Maas ve maas dis1 tesvik programlarinin olusturulmasi

e (Calisma ortami ve gevresinin saglikli ve giivenli hale getirilmesi
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e (Calisanlarin sosyallesmesi i¢in programlar diizenlenmesi
e Personel devir hizin1 disiirecek, calisanlarin istthdam gilivenligini saglayacak
uygulamalar gerceklestirilmesi
e Calisanlarin gelisimi i¢in siirekli egitim programlar: gelistirme

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yonteminde nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Soru
formu 5°li Likert Olgegi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) ile
olusturulmustur. Kolayda 6rnekleme yonteminin kullanildigi ¢alismada soru formunun bir
kismi online bir kismi ise yiiz yiize olarak katilimcilara uygulanmistir. Soru formunun ilk
boliimiinde Mantar Yonetim Tarzina iliskin olarak Birincioglu ve Tekin’in 2018 yilinda
gelistirmis olduklar1 sorular katilimcilara yoneltilmistir. Birincioglu ve Tekin yapmis olduklar1
calismada Mantar Y6netim Tarzmin 4 farkli boyuttan meydana geldigini ortaya koymuslardir
(Birincioglu ve Tekin, 2018). Ikinci béliimiinde ise Calisma Yasam Kalitesi degiskenine iliskin
olarak Van Laar vd. ‘nin 2007 yilinda gelistirmis olduklar1 6l¢ekten yararlanilmistir. Van Laar
vd. ise Calisma Yasam Kalitesinin 6 farkli boyuttan olustugunu ortaya koymuslardir (Van Laar,
2007). Oncelikle elde edilen verilerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis daha sonra
iki degisken arasindaki iligkiyi belirlemek adina korelasyon analizi ve mantar yonetim tarzinin
calisma yasam kalitesi tlizerindeki etkisi olup olmadigini belirlemek i¢in regresyon analizi

uygulanmaistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisma yasam kalitesinin yonetim tarzlar1 ile iliskili oldugu gergeklestirilen calismalar
incelendiginde acik¢a goriilmektedir. Bu ¢alisma ise en yeni yonetim tarzlarmmdan biri olan
mantar yonetim tarzi ile ¢alisma yasam kalitesi arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaglamaktadir.
Bir diger amag ise, eger bir iligki tespit edilirse tespit edilen iligkinin yoniinii ve giiclinii
belirlemektir. Mantar Yonetim Tarzi literatiire heniiz girmis bir yonetim tarzi olmasi sebebi ile
konu {izerinde c¢ok fazla calisma bulunmamaktadir. Bu baglamda disiintildiigiinde

gerceklestirilmis olan bu ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi diisliniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini havalimani yer hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar olusturmaktadir.

Calisma i¢in bu sektdriin uygunlugu uzman goriisleri alinarak se¢ilmistir.

Aragtirmanm zaman kisit1 sebebiyle veriler kolayda ornekleme yontemi ile toplanmis ve

katilimcilarin sorulara igtenlikle cevap verdikleri varsayilmigtir. Anketler yiiz yiize ve online
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olarak Google formlar {izerinden toplanmistir. Caligmada veriler toplanmaya devam etmekte

oldugu i¢in 50 kisiden toplanan 6n veriler ile analizler gergeklestirilmistir.

Arastirma sadece yer hizmetleri ¢alisanlar1 iizerinde gergeklestirildigi i¢in genellenebilir bir

calisma degildir. Ancak yol gdsterici bir calisma olarak degerlendirilebilmektedir.
3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 1: Arastirma Modeli

Mantar Yonetim el Calisma Yasam Kalitesi

Arastirmanin toplam doért hipotezi bulunmakta ve bu hipotezler asagida yer almaktadir;

HO;: Mantar Yonetim Tarzi ile Calisma Yasam Kalitesi Arasinda Anlamh Bir liski

Bulunmamaktadir.

H1;: Mantar Yonetim Tarzi ile Calisma Yasam Kalitesi Arasmda Anlamli Bir Iliski

Bulunmaktadir.

HO,: Mantar Yonetim Tarzinnn Calisma Yasam Kalitesi Uzerinde Anlamli Bir Etkisi

Bulunmamaktadir.

H1,: Mantar Yonetim Tarzinin Calisma Yasam Kalitesi Uzerinde Anlamli Bir Etkisi

Bulunmaktadur.
4. Bulgular
4.1. Demografik Veriler

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Veriler Say1 Oran
Kadin 22 % 44
Cinsiyet
Erkek 28 % 56
18-25 17 % 34
26-35 17 % 34
Yas 36-45 11 % 22
46 ve st 5 % 10
Lise 8 % 16
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Egitim On Lisans 16 % 32
Lisans 23 % 46
Lisansiistii 3 % 6
1-3 y1l 21 % 42
4-6 y1l 4 % 8
Tecriibe 7-9 yil 7 % 14
10 ve tstii 18 % 36

Calismaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri incelendiginde yilizde 56’smin erkek ytizde
44’inlin kadin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda yiizde 18-
25 ve 26-35 araligmin yiizde 68 gibi biiyiik bir oranla ¢ogunlugu olusturdugunu séylemek
miimkiindiir. Egitim seviyesi ile ilgi dagilim incelendiginde lisans mezunu olanlarin yiizde
46’lik dilimi olusturdugu, lisansiistii mezuniyete sahip olanlarin ise ylizde 6’lik bir oran ile en
az paya sahip oldugu goriilmektedir. Sektor tecriibesi incelendiginde dagilimin 1-3 yil ile 10 ve
iistii calisanlar iizerinde yogunlastigini sdylemek miimkiindiir. S6z konusu oranin toplam yiizde

78 oldugu goriilmektedir.

4.2. Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Tablo 2: Degiskenlerin Gegerlilik Analizi Sonuclar

Degisken KMO Sig
Mantar Yonetim Tarzi 0,693 ,000
Cahsma Yasam Kalitesi 0,791 ,000

Her iki degisken i¢in incelendiginde KMO sonuglari verilerin faktdr analizine uygun oldugunu
gostermektedir. S6z konusu sonuglar mantar yonetim tarzi dlgeginin 4 faktdrden meydana
geldigini, ¢caligma yasam kalitesinin ise 6 faktorden meydana geldigini ortaya ¢ikarmaktadir.

Analiz sonuglarinim literatiir ile uyumlu oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 3: Giivenilirlik Analizi

Degiskenler Cronbach’s Alfa(a) Soru Sayis1
Mantar Yonetim Tarz ,860 19
Calisma Yasam Kalitesi ,922 24
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Cronbach’s Alfa katsayisin1 6lgmeye yonelik olarak gerceklestirilen analizlerde s6z konusu
deger mantar yonetim tarzi i¢in 0,860, calisma yasam kalitesi i¢in 0,922 ¢ikmistir. Oraya ¢gikan
bu sonuglara gore her iki degiskenin de yiliksek diizeyde giivenilir oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

4.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizleri gerceklestirilirken HO; ve H1: hipotezlerinin test edilmesi

amaglanmaktadir. Gergeklestirilen analizlerin sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 4: Mantar Yonetim Tarzi ile Calisma Yasam Kalitesi Arasinda Korelasyon Analizi

Sonuclan
Degiskenler 1 2
Mantar Yonetim Tarzi 1 -,532"" (sig: ,000)
Caliyma Yasam Kalitesi -,532" (sig: ,000) 1

™ 0.01 diizeyinde anlamh korelasyon (2-tailed).

Tabloda goriildiigii lizere mantar yonetim tarzi ve ¢calisma yasam kalitesi arasinda anlaml (sig.
degeri 0,000<0,01) ve negatif yonli (r: -532) bir iliski bulundugunu séylemek miimkiindiir.
Buradaki sonuca bakildiginda havalimani yer hizmetleri ¢alisanlarina yonelik mantar yonetim
tarzi1 uygulamalar1 arttik¢a calisma yasam kalitesinin diisecegine dair yorum yapilabilecektir.
Bu durumda HO, hipotezi (Mantar Y 6netim Tarz1 ile Calisma Yasam Kalitesi Arasinda Anlamli
Bir Iliski Bulunmamaktadir.) reddedilmis H1, hipotezi (Mantar Yonetim Tarzi ile Calisma
Yasam Kalitesi Arasinda Anlamli Bir Iliski Bulunmaktadir.) kabul edilmistir.

4.4. Regresyon Analizi

Havalimanlarinin yer hizmetleri boliimii ¢alisanlar izerine yapilan ¢calismada mantar yonetim
tarzinin ¢aligma yasam kalitesi lizerinde bir etkisi olup olmadigmi tespit etmek amaciyla veri
setine regresyon analizi uygulanmistir. S6z konusu analiz ayni zamanda HO» ve Hl»
hipotezlerini test etmeyi hedeflemektedir. Regresyon analizi sonuglarina asagidaki tabloda yer

verilmistir.

Tablo 5: Mantar Yonetim Tarzinin Cahsma Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisini Tespit

Etmeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

R R Square Adjusted R Square Beta P
,5328 ,283 ,268 -,532 0,000

Bagimsiz Degisken: Mantar Y onetim Tarzi

Bagimh Degisken: Calisma Yasam Kalitesi
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Yer hizmetleri boliimiinde c¢alisanlardan elde edilen veriler {izerinde uygulanan analizlerin
sonucuna gore mantar yonetim tarzi calisma yasam kalitesi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Bu sonuglara gore ¢alisma yasam kalitesinde meydana gelen degisimin yiizde 28,3’liik kismi1
mantar yonetim tarzi uygulamalarindan kaynaklanmaktadir. Sonuglar incelendiginde HO»
(Mantar Yonetim Tarzinn Calisma Yasam Kalitesi Uzerinde Anlamli Bir Etkisi
Bulunmamaktadir.) hipotezinin reddedildigi H1, (Mantar Yonetim Tarzinin Calisma Yasam

Kalitesi Uzerinde Anlamli Bir Etkisi Bulunmaktadir.) hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir.
5. Sonu¢ ve Tartisma

Metaforik bir yaklasim olarak ortaya ¢ikan mantar yonetim tarzi, mantar yetistirme sekline
benzer bir sekilde calisanlarin kendileri ile ilgili de olmak {izere minimum diizeyde bilgiye
sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Kurumlar yonetim tarzlarini kendi 6rgiit kiiltiirlerine gére
belirlemektedirler. Y onetim tarzi belirlenirken birgok unsur dikkate alinmaktadir. Bunlardan en
onemlisi de calisanlarin motivasyonlaridir. Calisanlarin kurumdan beklentileri her gecen giin
degismektedir. Calisma yasam kalitesi lizerine ¢alisan arastirmacilar, calisanlarin fiziksel,
ruhsal sosyal acidan desteklenmesi gerektigini savunmaktadir. Yerli ve yabanci literatiir
incelendiginde zaten yeni bir kavram olan mantar yonetim tarzi ile ilgili cok az ¢alismaya
rastlanacaktir. Mantar yonetim tarzi ve calisma yasam kalitesi lizerine yapilmis caligma ise
bulunmamaktadir. Bu durum bu calismanm diger ¢alisma sonuclar1 ile karsilastirilmasi
acisindan bir eksiklik olustursa da literatiirde bir boslugu dolduracak olmasi sebebiyle avantaj

yaratmaktadir.

Bu ¢alisma yonetim tarzlari igerisinde iizerinde yeni durulmaya baglanmis olan bu yaklagimin
calisma yasam kosullarmi nasil etkiledigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir.
Havalimani yer hizmetleri departmaninda c¢alisan kisilere uygulanan anket sonucu elde edilen
veriler arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla analiz edilmistir. Aragtirmanin toplam 4

hipotezi bulunmaktadir. Bu hipotezler ve analiz sonug¢larinin 6zeti asagida yer almaktadir;

Verilerin analizleri sonucunda sifir hipotezleri olan HO; (Mantar Yonetim Tarzi ile Caligma
Yasam Kalitesi Arasinda Anlamli Bir Iliski Bulunmamaktadir.) ve HO, (Mantar Ydnetim
Tarzinin Calisma Yasam Kalitesi Uzerinde Anlamli Bir Etkisi Bulunmamaktadir.) reddedilmis,
H1, (Mantar Yonetim Tarzi ile Calisma Yasam Kalitesi Arasnda Anlamli Bir {liski
Bulunmaktadir.) ve H12 (Mantar Yonetim Tarzinin Calisma Yasam Kalitesi Uzerinde Anlaml
Bir Etkisi Bulunmaktadir.) hipotezleri kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuglara gére mantar

yOnetim tarzi ile calisma yasam kalitesi arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir (H1,
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hipotezi). Daha sonra HO> ve H1; hipotezini test etmek amaciyla verilere regresyon analizi
uygulanmis ve mantar yonetim tarzinin ¢aligma yasam kalitesi lizerinde yiizde 28,3 oraninda
etkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla HO; hipotezi reddedilmis H1, hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmaya gore havalimani yer hizmetleri departmaninda mantar yOnetim tarzi

uygulamalarinin ¢alisma yasam kalitesini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Gliniimiiz bilgi ¢aginda katilimci ve demokratik yonetim tarzlarina oldukga zit olan Mantar
Yonetim Tarzmin 6nemli bir hizmet sektdrii olan yer hizmetlerinde gecerli bir yonetim tarzi
olarak uygulanmas1 oldukca dikkat ¢ekicidir. Bu sebeple yalnizca yer hizmetleri sektoriinde
degil cesitli hizmet sektorleri ve diger sektorlerde de mantar yonetim tarzi iizerine ¢aligmalar

yapilmasinin literatiire 6nemli 6lgiide katki saglayacagi diistiniilmektedir

Pilot ¢alisma olarak tasarlanan bu ¢alisma gostermektedir ki mantar yonetim tarzinin ¢alisma

yasam kalitesi tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Gergeklestirilen arastirma belli bir sektorii kapsadigindan ve heniiz pilot ¢aligma agamasinda
oldugundan genellenmesi miimkiin degildir. Her iki kavramin farkli sektorlerde calisilmasi
genelleme yapilabilmesi i¢in 6nemli goriinmektedir. Ayrica arastirma i¢in yeterli veri sayisina
ulagilarak kisa siire icerinde pilot calisma kapsamindan ¢ikarilmasi ve nihai sonuglara

ulasilmas1 hedeflenmektedir.
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Ozet

Gittik¢e hizlanan modern yasam, ekonomik krizler, savaslar, dogal afetler ve salgin hastaliklarla
zorlasan yasam kosullar1 ve rekabetci is ¢evrelerinde var olma kaygisi ¢alisanlarin stres altinda
kalmalarina neden olmaktadir. Buna ek olarak yayginlasan sagliksiz beslenme ve hareketsizlik
gibi kotii yasam aligkanliklar1 da c¢alisanlar1 kronik hastaliklara daha acik hale getirmektedir.
Bu baglamda calisanlarin artan bir egilimle ruhsal ve fiziksel iyi oluslarmi gelistirmeyi
amaclayan wellness- iyilik hali programlarma yoneldikleri; ayrica calisan sagliginin
kotiilesmesine bagli devamsizlik, iiretkenlik ve verim kaybi1 gibi sonuglardan kaginmaya ¢alisan
kurumlarm da bu tarz programlari ¢alisanlarina saglamaya basladiklar1 goriilmektedir. Bu
calisma, calisanlarin kurumlarca sunulan ya da bireysel olarak aldiklar1 bu tarz iyilik hali
programlar1 ve desteklerine yonelme nedenlerini ¢alisan ve uygulayici bakis acisindan
anlamay1 amaclamistir. Arastrmada iyilik hali ile ilgili ¢alisan uygulayicilar ve bu tarz
programlar1 alan ¢alisanlar ile birebir derinlemesine goriismeler yapilarak konuyla ilgili zengin
bir anlayisa ulagsmaya ¢aligilmistir.
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Anahtar Kelimeler: Iyi olus, iyilik hali, iyilik hali uygulamalari, wellness, wellbeing

1. Giris

Modern yasam ve is hayati ¢alisanlar1 strese karsi kirllgan ve savunmasiz hale getirmektedir.
Michie (2002:67) is yerinde stresin sebebi olarak “tahmin ve kontrol edilemeyen, belirsiz ve
alisilmamis, ya da catisma, kayip ya da performans beklentisi iceren durumlari” isaret
etmektedir. Bununla birlikte stresin, zaman kisit1 olan durumlar (teslim tarihi gibi), ailevi
gerekler, is glivencesinin olmayisi ve ise gidis gelis yolculuklarmin zorlugu gibi bagka sebepleri
de vardir (Michie, 2002). Ise bagl stresin bas agrisi, odaklanma sorunlari, uyku bozukluklari,
i tatminsizligi, ¢abuk sinirlenme, diisiik moral gibi kisa vadeli ve kalp-damar rahatsizliklari,
kas ve iskelet sistemi bozukluklari, is kazalar1 ve psikolojik rahatsizliklar gibi uzun vadeli
olumsuz saglik sonuglar1 yarattig1 da bilinmektedir®. Bu durum is yerinde stres yonetimini ve
calisan sagligmi kurumlar i¢in bir 6ncelik haline getirmektedir. Kurumlar calisanlarina, iyi
oluglarinm1 gelistirmelerine ve 1iyilik hallerini korumalarina yardimci olacak programlar ve
destekler sunmaya caligmaktadirlar. Ayrica ¢alisanlarin da bireysel olarak iyi oluslarina katkida
bulunacak yoga, pilates, mindfulness, meditasyon gibi uygulamalara artarak yoneldikleri ve
psikolog, diyetisyen ve yasam kocu gibi uzmanlardan destek aldiklar1 goriilmektedir. Bu
calismada, ¢alisanlarin kendilerine kurumlarca sunulan ya da bireysel olarak aldiklar: bu tarz
wellness- iyilik hali programlarina ve desteklerine neden yoneldiklerini uygulayict ve ¢calisan
bakis agisindan anlamak amaglanmistir. Calismada iyilik hali ile ilgili ¢alisan uygulayicilar ve
bu tarz programlar1 alan ¢alisanlar ile birebir derinlemesine goriismeler yapilarak konuyla ilgili

zengin bir anlayisa ulagsmaya galigilmistir.
2. Kavramsal Cerceve

Pozitif psikoloji, ¢alisanlar1 ve ¢alisma ortammi da kapsayan bir alandir ve bu alandaki
calismalar ¢alisan mutlulugunun verim tizerinde etkili oldugunu gostermektedir (Ayta¢ vd.,
2020). Bu alandaki orgiitsel calismalar i¢inde 6ne ¢ikan konulardan biri iyi olus (wellbeing)
olarak ele alinmaktadir. Caligma yasaminda iyi olus fiziksel, sosyal ve psikolojik olmak {izere

iic temel yaklasimla ele alinmaktadir. Fiziksel iyi olus, fiziksel kisitlamalar ve bedensel aci

5 https://www.uml.edu/research/cph-new/worker/stress-at-work/health-effects.aspx
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deneyimleri ve biyolojik saglik gostergeleri tarafindan engellenmeyen fiziksel aktiviteler
gerceklestirme ve sosyal rolleri yerine getirme yeteneginden olugmaktadir. Diinya Saglik
Orgiitii (WHO) saghg1 “sadece hastalik veya sakathgin olmamasi degil, tam bir fiziksel,
zihinsel ve sosyal refah durumu” olarak tanimlanmistir (WHO, 2007). Nitekim yasam kalitesi
cok yonlii bir kavram olup, saglik buna katkida bulunan faktorlerden biridir (Guyatt vd., 1993).
Sosyal iyi olus c¢alisanlar arasindaki etkilesimlere odaklanmaktadir. Baska bir deyisle,
calisanlarin hissettigi 6znel deneyimlerle, Ozellikle de yararlilik duygusu, kendini
gergeklestirme ve taninma duygusuyla ilgilidir (Adler ve Kwon, 2002; Gerstner ve Day, 1997;
Kramer, 1999). Psikolojik iyi olus ise ii¢ 6zellik ekseninde tanimlanmaktadir. Birincisi,
psikolojik iyi olustur ve 6znel bir deneyimdir (Cropanzano ve Wright, 2001; Diener, 1994).
Insanlar, kendileri iyi olduklarina inandiklar1 6l¢iide psikolojik iyi olus yiikselmektedir (Wright,
2005). Ikincisi, psikolojik iyi olus hem olumlu duygularm goreceli varhgini hem de olumsuz
duygularm goreceli yoklugunu icermektedir (Argyle, 1987; Diener ve Larsen, 1993). Baska bir
deyisle psikolojik 1y1 olus, tipik olarak hem olumlu hem de olumsuz duygusal durumlari tek bir
eksende yakalamak olarak islevsellestirilmektedir (Bradburn ve Caplovitz, 1965; Cropanzano,
Weiss, Hale ve Reb, 2003; Wright ve Staw, 1999). Olumlu kutupta, neseli olmak gibi hosluga
dayali tanimlayicilar yer alirken; olumsuz kutupta, {iziicii ve rahatsiz edici tatsizlik
tanimlayicilar1 bulunmaktadir. Bu noktada bireyin iyi olusu birden fazla faktor tarafindan
sekillenen coklu bir yapiya isaret etmektedir. Bagka bir deyisle iy1 olus; fiziksel, sosyal ve
psikolojik boyutlar1 olan ve bu boyutlarin etkilesimi ile sekillenen bir olgu olarak
tanimlanmaktadir. Yapilan birgok arastrma c¢alisanin iyl olusunun performansina,
yaraticiligina, orgiitsel bagliligina, 6rgiitsel vatandaslhigina ve nihayetinde orgiitiin verimliligine
olumlu katki yaptigma isaret etmektedir (Daniel ve Harris, 2000; Bryson vd., 2017; Taris ve
Schaufeli, 2018; Vieira vd., 2021; Brunetto vd., 2013; Panaccio ve Vandenberghe, 2009).

Ote yandan iyilik hali (wellness) de pozitif psikolojide ilgi goren kavramlardan birisidir ve
calisan mutlulugunun psikolojik iyilik halini beraberinde getirdigi bildirilmektedir (Hefferon
ve Boniwell, 2011, aktaran Ayta¢ vd., 2020). Iyilik hali kavrami alanyazina Dunn’m (1959)
caligmalariyla girmistir (Dogan, 2006). Wicklund (1996) iyilik halini hastaligin ya da
rahatsizligin zidd1 olarak agiklar. Westgate (1996) ise iyilik halinin bir “kendine bakim siireci”
oldugunu ifade eder ve kavrami kisinin kendi fiziksel ve duygusal ihtiyaglarini anlamasi,
bilmesi ve yasam tarzini bu ihtiyaglar1 karsilayacak bicimde tasarlamasi olarak tanimlar. Ote
yandan Myers vd.’nin (2000) tanimina gore iyilik hali, kisinin ideal saghgma kavusmasini

saglayacak davraniglar1 benimsemesidir. Dolayistyla iyilik halinin, kiginin biitlinsel sagligini
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iyilestirmek i¢in gosterdigi bilingli bir ¢aba, bir se¢cim oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
amagla yasam tarzi ve davranig degisiklikleri benimsenir (Hatfield ve Hatfield, 1992; Kitko,
2001; Miller ve Foster, 2010). Bu davranis degisiklikleri sadece fiziksel ve ruhsal sagligi
iyilestirmeyi hedeflemez, ayrica kisinin yasam hedeflerine ulasmasini ve daha anlamli bir hayat
stirmesini de amaclar. Owen ve Celik (2018) bu tanimlardan yola ¢ikarak iyilik halinin bir
yasam tarzi oldugunu belirtmislerdir. Myers vd.(2000) de iyilik halinin degisim odakl
oldugunu, yani degistirilebilir ve gelistirilebilir oldugunu ifade etmistir. Roscoe (2009) ise
alanyazinda 1yilik halinin boyutlar: iizerinde yapilan calismalar1 6zetlemis ve bu boyutlar:
sosyal, duygusal, fiziksel, entelektiiel, spiritiiel, psikolojik, mesleki ve ¢evresel olarak

srralamistir.

Giris boliimiinde bahsedildigi tizere ¢evresel belirsizliklerin ve caligma hayatinin yarattigi stres
calisan saglhigi lizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir. Modern yasamla yaygimlasan kotii hayat
aliskanliklar, yani kotii beslenme, sigara, diizenli alkol kullanimi ve hareketsizlik de stresle
birlikte kronik hastaliklarin yayilmasina neden olmaktadir (Mattke vd., 2013). Bu durum ise is
yerinde hastaliklarla ilgili iiretkenlik kaybina, devamsizlia ve presenteeism olarak adlandirilan
is yerinde diisiik performans ve is kaybma neden olmaktadir (Mattke vd., 2013). Stres ve koti
yasam tarzina bagli hastaliklarin yiiksek maliyetiyle ¢alisan sagliginin 6nemini fark eden
kurumlar ¢alisanlarina 1yilik hali uygulamalar1 (wellness programlarl) saglamaya
baslamiglardir. Bu iyilik hali programlari, ¢alisanlarin sagligmi iyilestirmeyi ve tiretkenlik
kaybma yol acacak fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar1 6nlemeyi amaglar. Amerika Birlesik
Devletleri’nde kurumlarin yarisinin c¢alisanlarina bu tarz programlar1 ve ilgili tegvikleri
sagladig1 bildirilmektedir (Mattke vd., 2013). Ulkemizdeki kurumlarin ¢alisanlarina iyilik hali
programlari sunma oranlarma dair herhangi bir arastirma ise bulunmamaktadir. Ancak bu
konuda hizla yiikselen bir egilim oldugu gézlemlenmektedir. Kurumlarin sagladig: iyilik hali
programlarinin olumlu saglik davraniglarinda anlamli bir artisa neden oldugu goriilmektedir
(Song ve Baiker, 2019). Ayrica kurumlarin benzer “yasam tarzi miidahalelerinin™ sigara gibi
olumsuz aliskanliklar1 azalttig1 da bildirilmektedir (Mattke vd., 2013). Ulkemizde pek cok
kurumun ¢aliganlarina wellness programlar1 sagladig1 gozlemlenmekle birlikte, ¢alisanlarin bu

programlara gdsterdigi bireysel ilginin de hayli yiiksek oldugu goriilmektedir.
3. Arastirmanin Yontemi

Orgiitlerin ¢aliganlarmm psikolojik ve sosyal iyilik olusunu iyilestirmeye ydnelik olarak
basvurdugu ve/veya oOnerdigi wellness programlari, yoga ve meditasyon gibi spritiiel

caligmalara ve fiziksel iyi olusu artrmaya yonelik diyet ve fitness gibi faaliyetlere
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odaklanmaktadir. Calisanlar bu tarz uygulamalar1 bireysel olarak da almakta ve ek olarak
psikolog, diyetisyen ve yasam kocu gibi uzmanlarin destegine de basvurmaktadirlar. Bu
calismada amag, ¢alisanlarin wellness programlarin yonelme nedenlerini ¢alisanlarin ve yoga,
meditasyon, diyet ve fitness gibi iyi olusu gelistirmeyi amaglayan uygulayicilarin & uzmanlarin
ve bu uygulamalara katilan ¢alisanlarin géziinden kesfetmektir. Arastirmanin kesfedici dogasi
nedeniyle nitel bir aragtirma tasarimi yapilmis ve bu tasarima uygun olarak nitel arastirma
yontemi, olgu bilim deseni ve derinlemesine goriisme teknigi benimsenmistir. GOrligmeler
tyilik halini artirmaya yonelik faaliyetlerin uygulayicilari ve ¢alisanlar ile yapilmistir. Bagka bir
deyisle spritiiel kog, yoga & mindfulness egitmeni, NLP & aktif meditasyon danigsmani, yoga
ve saman pratikleri uygulayicisi ve psikolog olmak tizere toplam bes uygulayici ve dort ¢alisan
olmak tizere dokuz kisi ile goriisiilmiistiir. Bu uygulayicilarin bes tanesi uzmanliklarmi almadan
once kurumsal yasamda bagka mesleklerde ¢alisan ve bu tarz wellness uygulamalarina katilip
hayatinm1 degistiren kisilerdir. Dolayisiyla calismaya her iki pencereden yasant1 ve goriisleriyle
katkida bulunmuslardir. Gortismelerde wellness uygulamalar1 hakkindaki goriislerini hem
calisan hem de uygulayict perspektifinden aktarmislardir. Gorligmeler 15.08.2023 tarihinde
baslamig 25.08.2023 tarihinde tamamlanmistir. Her bir gériisme ortalama 45 dakika siirmiis ve
goriismeler amacli sohbet niteliginde tasarlanmistir. Her bir gériisme katilimcmnin tercih ettigi
yerde gerceklestirilmis ve izinleri alinarak kaydedilmistir. Kayitlar goriismelerin hemen
ardindan arastirmacilar tarafindan desifre ve analiz edilmistir. Tiim katilimcilar veri setinde
anonim olarak yer almislardir ve her birisine bir katilimec1 numarasi atanmistir. Tiim goriisme
kayitlar1 arastirma ekibince mubhtelif defalar okunmak suretiyle incelenmis, analiz edilmis ve
belirginlesen temalar ortaya koyulmustur. Calisma genis kapsaminda, sadece calisanlarin
wellness programlarini tercih edis sebeplerini ve bu programlarla ilgili aldiklar1 sonuglari
anlamay1 degil, kurumlarin bu tarz programlar1 ¢alisanlarina sunma nedenlerini ve kurumsal
ortamda bu tarz programlara katilan ¢alisanlarin deneyimlerini de anlamay1 amacladigi i¢in bu,
onctil bir calisma olarak tasarlanmistir. Calismanin ikinci kisminda c¢alisanlarla ek goriismeler
yapilacak, ayrica s6z konusu programlar1 6rgiit biinyesine tagiyan insan kaynaklar1 birimlerinde
calisan uzmanlarla derinlemesine goriismeler yapilarak bu faaliyetleri uygulama ve dnerme

nedenleri arastirilacaktir.

4. Bulgular

Veri setinin analizleri sonucu goze carpan ilk bulgu calisanlarin wellness programlarina duygu

dUzenlemesi amaciyla katilmakta olduklar1 yoniindedir. Baska bir deyisle wellness

350



@ i | PRI
PAKON GRES - UNIVERSITESI
programlarina katilan ¢alisanlar duygularini kontrol etme noktasinda kendilerini eksik/yetersiz

hissetmekte ve bu konuda destek aramaktadir.

K2 bu durumu su sozlerle ifade etmektedir:

“..t..de (eski sirketinin ismi) miihendisken mutsuzlugun derinliklerindeydim... Isin garip
kismi bundan bile haberim yoktu... Yani orada oldugunda hayat bu diyorsun... Iste kocan var,
cocugu yaptin... Is var maas var... Daha ne olsun iste yilda iki hafta da annenlere yazlhiga

gidiyorsun (giiliiyor)”

K4 de wellness programlarina katilma nedeni olarak ruhsal ve bedensel saghg iyilestirme
amacini ve mutsuz hissetmesini saymaktadir:

“Cok bariz degil mi? Hepimiz mutsuzuz... Iyi olmak istiyorum mutlu olmak istiyorum... Saghkl
olmak istiyorum... Sadece beden degil ruhum da saglikli olsun... Bu bedenin saglik

tatminsizligi ruh iyiligi istemek...”

K1 ise uygulama yaptig1 calisanlarla ilgili gozlemini aktararak bu kisilerin hissettikleri
huzursuzluktan kurtulmak icin pek ¢ok yontem denemis olduklarini ve sonug¢ alamayinca
wellness programlarina yoneldiklerini ifade etmistir:

“...oraya gitmis buraya gitmis ama bir huzursuzluk var iginde.”

Aragtirmanin ikinci bulgusu c¢alisanlarin wellness programlarma yonelmesindeki bir diger
sebebin yasamin genelinde degisiklik yapma istegi oldugudur. Bagka bir deyisle bu
uygulamalara katilan ¢alisanlarin bazilar1 yasamida 6nemli ve radikal kararlar alma ihtiyaci

icinde ve radikal degisim yapmanin esigindedir.

K3 bir danisaniyla ilgili deneyimini sdyle anlatmaktadir:
“Danisanlarimdan biri ilk geldiginde isinden nefret eden ve hig ilerleyemeyen biriydi. Yillardir
ayni sirkette ayni pozisyondaydi. Beraber ¢aligtiktan sonra kendi igini kurdu. Simdi yurt disina

cam satiyor. Bence bundan iyi fayda olamaz. Kendinin bir tist modeline gegiyorsun.”
K2 ise bireysel tecriibesinden bahsetmektedir:

“ben o yoga atélyesinde kendimi gérmeye basladim... Yani farkindalik ¢ok biiyiik bisey

arkadasim sen de biliyorsun... Gozlerin aciliyor diinyaya... Fark etmediklerini fark ettiginde
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hayat kaliten artiyor... O zaman diigiin iste bile mutluydum... Ki istifa ettim sonra bu islere

’

girmek i¢in... Ama hayat amacin aydinlandik¢a oniinde sen daha da iyi oluyorsun...’

Aragtirmanm Uglincii  bulgusu ise calisanlarin  kimligini bulma ihtiyacyla wellness

programlarina yonelmeleri olarak 6ne ¢ikmaktadir.

K2’nin ifadesiyle:

“Kendi kendine faydali olmak, bunun farkina varip kendine faydani gérmek. Insan kendi
kendine yetebildigini, her seyi yapabilecegini ve en dnemlisi de kendi kendine fayda
saglayabilecegini gordiigiinde ogreniyor... Kendine faydali olunca c¢evrene de faydali
oluyorsun tabi... sonra bir sekilde hi¢ aklimda yokken yogaya gittim...bi arkadasimin israrl

teklifiyle... Sonra bambaska bir kadin dogdu iste...”

K4 de benzer sekilde wellness programlarina katilarak kendisini tanidigini ve kendi kendisini

daha iyi yonetme becerisi edindigini ifade etmektedir:

“hayatin tizerimize bosalttig1 gerginlik halinden uzaklasiyorsun ve bence kendini buluyorsun...
Kendini bulmak da bu gerginlikle bogusanlar denizinde seni bir kaptan haline getiriyor ...
Soyle... Sen kendini tanirsan kendini ve zihnini yonetirsin... Zihnini yonetirsen etrafinda olup

biteni anlar ve duygularini yonetirsin...”

Arastirmanin dordiincii bulgusu calisanlarin popiiler kiiltirde FOMO- fear of missing out
(kagcirma korkusu) olarak gecen, geride kalma, kagirma, uzak kalma korkusu ile wellness
programlarina yoneldiklerini géstermektedir. Sosyal ¢evreden geri kalmamak ve bazi sosyal

aglarin disinda kalmamak bu tarz programlara katilmak i¢in bir sebep olarak 6ne ¢ikmaktadir.
K1’in ifadesiyle:

“...ya tiim arkadaglarim geliyor simdi burada olanlar konusacaklar falan anlamayacagim ...
Aptal gibi durmak istemiyorum... Herkes bunu konusuyor ben de bir yapayim... Ben de bir

)

goreyim... Fransiz kalmayayim olaya... Disarida durmayayim...’

Aragtirmanin besinci bulgusuna gore wellness programlarma agwrlitkli olarak kadinlarin ilgi
gosterdigi ve erkeklerin bu konuda nispeten daha ilgisiz ve isteksiz olduklaridir. K6 bu

durumu asagidaki sozlerle ifade etmektedir.
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“Ozellikle erkeklerin bu konuda daha isteksizce geldigini ve erkeklerin boyle seylere (welness

uygulamalary) ilgisinin az oldugunu, gereksiz bulduklarint ya da anlamlandiramadiklarin

gozlemliyorum.” K6 .

Bununla birlikte kadin ¢alisanlarin wellness programlarina daha ¢ok kilo kontrolii saglama
istegiyle katildiklarini ve ideal kilolarmna ulastiklar1 zaman giiclenmis 6zgiiven, azalmis sosyal
kaygr ve 6z degerinin farkina varma gibi bireysel olumlu sonuglar elde ettiklerini
gostermektedir. Ilave olarak bu bulgu 6zel hayatta elde edilen diizen ve disiplinin is yeri

performansina da yansiyabildigine isaret etmektedir.

“Ideal kilosuna gelen herkes oncelikle dzgiivenini kazaniyor, sosyal kaygilar: azaliyor, kendini
begenme ve kendi 6z degerinin farkina varma gibi etkiler ortaya ¢ikiyor... Hayatlarinda bir
diizen ve disiplin saglyorlar ve bu beslenmedeki disiplinli halleri hayatlarinin diger

kistmlarina da yansiyor. Kisilerin hem fiziki hem de ¢alisma performanslart artiyor.” K6.

Arastirmanin altinci bulgusu ise ¢alisanlarin wellness programlarina olan ilgisinin Covid-19
pandemisi donemi ve sonrasinda acik¢a goriiliir sekilde arttigidir. K8 ve K9 bu durumu

sOyle ifade etmektedir;

“ Bu programlara pandemi doneminde baslandi. Ozellikle pandemide ¢cok wellness uygulamasi

yapildi. O dénem online wellness programlari vardi. Oyle basland: yani... ” K8.

“Tiim bunlar pandemiden sonra bagslad:, ihtiyag¢ ortaya ¢iktigi icin psikolog da son bir yildir
basladr.” K9.

Aragtirmanin son bulgusu Z kusagina mensup calisanlarin wellness programlarina cok ilgi

gosterdigidir. K9 bu durumun altin1 ¢izmektedir.

“Yani ozellikle su anda Z kusagimin bunlara (wellness uygulamalary) ¢ok onem verdigini

goriiyorum ben.” K9

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Wellness- iyilik hali programlar1 modern yasamin hizla yayginlagsan bir unsuru olarak one
cikmaktadir. Calisanlarin bireysel olarak ve bedensel ve ruhsal sagliklarin1 ve iyi oluslarini
gelistirmek amaciyla yoneldikleri; kurumlarn ise verimlilik ve performans kaybi gibi olumsuz
sonug¢lardan ka¢inmak i¢in ¢alisanlarina sunduklari bu programlar akademik arastirmalarin da
0znesi olmaktadir. Bu dnciil calismada ¢alisanlarin wellness programlarina yonelme nedenleri

calisanlarin ve uygulayicilarin bakis agisindan anlasilmaya calisilmistir. Calismanin bulgular1
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calisanlarin duygularini daha iyi yonetme ihtiyaci, yasami degistirme istegi, kimligini bulma
ihtivaci ve kagurma ve sosyal aglarin disinda kalma korkusu gibi nedenlerle wellness
programlarina yoneliyor olduguna isaret etmektedir. Bu Onciil calismanin sonuglar
arastirmanin devam edecek olan boliimiinde ¢alisanlarla yapilacak derinlemesine goriismelerle
desteklenecek ve zenginlestirilecektir. Ayrica insan kaynaklar1 birimlerinde ¢alisan uzmanlarla

derinlemesine goriigmeler yapilarak kurumlarin bu faaliyetleri uygulama ve dnerme nedenleri

arastirilacaktir.

Bu bulgular insan kaynaklar1 birimleri ve yoneticilerin ¢alisanlarina wellness programlari

sunma ve benzer baska faydalar saglama amaclarma 151k tutarak katkida bulunabilir.
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Ozet

Gecmiste, liderlik kavrami, olumlu 6zellikleri kapsaminda, aydinlik yoniiyle ele alinsa da
akademik anlamda 1990’11 yillardan itibaren bir¢ok arastirmaci tarafindan olumsuz 6zellikler
ve karanlik yoniiyle de incelenmeye baslanmistir. Glinlimiize kadar liderligin karanlik yiiziine
iligkin bir¢ok calisma yapilarak konuyla ilgili ¢ok sayida kavram gelistirilmis, ancak bu durum
yazinda bir karmaga yaratmistir. Bu ¢alismanin amaci, mevcut siniflandirmalardan yola ¢ikarak
liderligin karanlik yiiziiyle ilgili gelistirilen kavram ve tanimlar1 analiz ederek ayristirmak ve
alan yazindaki kavramsal karmasanin azaltilmasina katki vermektir. Bu kapsamda, 1970-2023
yillar1 arasinda yayimlanan, ScienceDirect, JSTOR, Google Scholar, Emerald Insight veri
tabanlarinda konuyla ilgili yer alan 38 makale, 9 kitap ve 3 kitap boliimii taranarak betimsel
icerik analizi gerceklestirilmistir. Yapilan analize gore, “Yikic1”, “Narsist”, “Etik Dis1” ve
“Toksik” kavramlarmnin liderligin karanlik yiiziiyle iliskili ¢alismalarda en sik kullanilan
kavramlar oldugu bulgulanmistir. Ana kodlar alt kodlarla birlikte degerlendirildiginde,
“Toksik”, “Yikic1”, “Narsist”, “Makyavelist”, “Tiran” ve “Etik Dis1” kavramlar1 liderligin

karanlik yiiziinii olusturan en baskin kavramlardir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Karanlk Yiiz, Karanlhk Liderlik, Liderligin Karanlik Yiizii.

1. Giris

Tarih Oncesi donemlerden beri var olan liderlik kavrami, akademik anlamda 1990’1 yillara

kadar genellikle olumlu 6zellikleri kapsaminda ve aydmnlik yoniiyle ele alinmistir. Bu durum,
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liderlik kavraminin tam olarak anlasilmasi agisindan 6nemli bir eksikliktir. Conger (1990), The
Dark Side of Leadership isimli ¢alismasinda liderligi olumsuz 6zellikleri ve karanlik yoniiyle
incelemis, bu yaym izleyen caligmalarla giiniimiize kadar liderligin karanlik yiiziiyle ilgili
birgok kavram ortaya ¢ikmustir. Ancak, liderligin karanlik yiiziine iliskin gelistirilen kavramlar
ve tanimlar gesitlilik kadar karmasa da yaratmistir (Aasland vd., 2010; McCleskey, 2013;
Padilla vd., 2007).

Liderligin karanlik ytiziiyle ilgili yapilan aragtirmalar ve tanimlar incelendiginde, tizerinde fikir
birligi saglanan bir tanim olmadig: goriilmektedir. Ortak bir tanimin eksikligi liderligin karanlik
yliziinlin sinir ve kapsamimin netlestirilmesini zorlastirmaktadir. Yazinda liderligin karanlik
yliziine dair kavram ve tanimlarin farklhilasan ve bagdasan yoOnleriyle ayristirilarak
netlestirilmesi ve liderligin karanlik yiiziiyle ilgili liderlik tiirlerinin smiflandirilmasma iliskin
toksik liderlik (Whicker, 1996), karanlik liderlik (McIntosh ve Rima, 1997; Hogan ve Hogan,
2001), koti liderlik (Kellerman, 2004), zayif liderlik (Kelloway vd., 2005), yikic1 liderlik
(Einarsen vd., 2007; Aasland vd., 2010) kavramsallastirilmalarima yonelik oncii ¢aligmalar
olmakla birlikte bu yonde yapilacak yeni arastirmalara gereksinim olduguna dikkat

cekilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, mevcut smiflandirmalardan yola ¢ikarak liderligin karanlk yiiziiyle ilgili
gelistirilen kavram ve tanimlar1 analiz ederek ayristrmak ve alan yazindaki karmasanin

giderilmesine gelistirilen skala araciligiyla katki saglamaktir.
2. Kavramsal Cerceve

Liderligin karanlik yliziinli agiklamaya yonelik ilk ¢calismay1 gerceklestiren Conger (1990)’e
gore, liderleri standart yoneticilerden ayiran iistiin niteliklerin 6rgiit ve ¢alisanlar i¢in olumsuz
sonuglara neden olma ihtimali vardir. Liderin davraniglar1 abartili hale geldiginde, gerceklikle
bagini kaybettiginde veya tamamen kisisel menfaate aracilik eder oldugunda Orgiite zarar
verebilir. Liderlerin kotii niyetle kullanildiginda sorun olusturabilen nitelikleri stratejik vizyon,

iletisim yetenegi ve izlenim yonetimidir.

Liderligin karanhik yiiziiyle ilgili gelistirilen ve bu c¢aligmada incelenen kavramlar,
“Makyavelist liderlik” (Machiavelli, 2021; Christie ve Geis, 1970), “raydan ¢ikmis liderlik”
(McCall ve Lombardo, 1983; Shackleton, 1995), “narsist liderlik” (Kets de Vries ve Miller,
1985; Glad, 2002; Maccoby, 2004; Rosenthal ve Pittinsky, 2006), “karanlik liderlik” (Conger,
1990; MclIntosh ve Rima, 1997; Hogan ve Hogan, 2001; McCleskey, 2013), “serbest birakict
liderlik” (Bass, 1990; Skogstad vd., 2007), “otoriter liderlik” (Bass, 1990), “kii¢iik tiranlik
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(Ashforth, 1994), “toksik liderlik” (Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005), “istismarci
yonetim” (Tepper, 2000), “katii liderlik” (Kellerman, 2004), “zayif liderlik” (Kelloway vd.,
2005), “yikicr liderlik” (Padilla vd., 2007; Einarsen vd., 2007; Aasland vd., 2010; Krasikova
vd., 2013; Schyns ve Schilling, 2013), “caydirict liderlik” (Bligh vd., 2007; Thoroughgood vd.,
2011), “etik dist liderlik” (Brown ve Mitchell, 2010; Lasdkova ve Remisova, 2015) seklinde

siralanabilir.

Ayrica, yikict liderlige iliskin smiflandirma ¢alismalarinda (Einarsen vd., 2007; Aasland vd.,
2010) incelenen ast yanlisi, oOrgiit karsit1 destekleyici-vefasiz liderlikle belirli yonlerden
benzesen ve bazi durumlarda otoriter liderlige doniisebildigi (Camm, 2019) belirtilen hizmetkar
liderlik kavrami (Greenleaf, 1977) da skalaya eklenmistir. S6z konusu c¢alismalarda ast
yanlisr/karsit1 ve orgiit yanlisi/karsiti davranis boyutlar1 lizerinden gelistirilen yikici liderlik

modelleri Sekil 1 ve Sekil 2°de goriilebilir.

Sekil 1: Einarsen vd. (2007)'nin Yikicl Liderlik Modeli

Ast-Yanhsa
Davramis
Destekleyici-Vefasiz Yamer
Liderlik Liderlik
Orgiit-Karsih Orgiit-Yanhs:
Davranis Davrams
Raydan Cikmmig Tiran
Liderlik Liderlik
Ast-Karsita
Davramg

Kaynak: Einarsen vd., 2007: 211

Einarsen vd. (2007), zarar verme amac1 giitmeyen, kasitli olmayan, ancak ¢alisanlar iizerinde
olumsuz etki yaratarak verimliligi azaltan davraniglarin yikict liderlik kapsaminda
degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Einarsen vd. (2007)’nin yikict liderlik tanimi, “lider
veya yoOneticinin, Orgiitlin amaglarini, goérevlerini, kaynaklarmi ve etkinligini, astlarmin
motivasyonunu, refahini ve is tatminini sabote ederek Orgiitiin mesru ¢ikarlarmi ihlal eden

sistematik ve tekrarlanan davranig1” seklindedir.
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Sekil 2: Aasland vd. (2010)°nin Yikia Liderlik Modeli

Ast-Yanhs

Destekleyici-Vefasiz Yapic

Liderlik Liderlik
Davrams Davranigi
Serbest Birak
Davramis
Ravdan Cikmg Tiran
Liderlik Liderlik
Davrams Davranisi

Ast-Karsih

Kaynak: Aasland vd., 2010: 440

Aasland vd. (2010)’nin arastirmasina gore, serbest birakici liderlik en yaygin yikicr liderlik
tirtidiir. Swastyla, destekleyici-vefasiz liderlik ve raydan ¢ikmig liderlik serbest birakict
liderligi izlemektedir. Tiran liderlik, en az yaygin yikict liderlik turudir. Zaman iginde, serbest
birakici liderligin tiran liderlige, tiran liderligin raydan ¢ikmus liderlige doniisebilecegi

belirtilmektedir.
2.1. Makyavelist Liderlik

Machiavelli (1532/2021), Hukimdar isimli kitabinda hiikiimdarlara giiciin nasil elde
edilecegini, siirdiiriilecegini ve genisletilecegini anlatmaktadir. Machiavelli (1532/2021),
‘amaca giden her yol miibahtir’ yaklagimiyla manipiilasyon, hile ve aldatmanin etkili yontemler
olarak kullanilabileceginden bahsetmekte ve bu yaklasiminin sadece devletin kalicilig1 i¢in

gecerli oldugunu, sahsi ¢ikarlar1 kapsamadigmi belirtmektedir.

Christie ve Geis (1970)’e gore, Makyavelistler, etik kurallar1 dnemsemeyen, bagkalarmi kendi
amaglar1 i¢in manipiile eden, baski kuran, kisilerarasi iliskilerde firsat¢i ve hilekar davranislarda
bulunmaktadir. Makyavelizmin boyutlari, kisileraras: iliskilerde duygu eksikligi, geleneksel

ahlak kurallarmi1 6nemsememek ve diisiik ideolojik baglhliktir.
2.2. Raydan Cikms Liderlik

McCall ve Lombardo (1983)’ya gore, duyarsizlik, kibir, asir1 hirs, uyumsuzluk, giivensizlik ve
sagduyulu karar verememek liderin raydan ¢ikmasina neden olan davraniglardir. Shackleton
(1995)’a gore, liderin raydan ¢ikmasinin temel nedeni degisime uyum saglayamamasidir.

Raydan ¢ikmus lider, zorbalik, asagilama, manipiilasyon, aldatma gibi ast karsit1 davranislar
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sergilerken, ayn1 zamanda devamsizlik, isten kagma, yolsuzluk, hirsizlik gibi orgiit karsiti

davranislar da sergileyebilir (Einarsen vd., 2007).
2.3. Narsist Liderlik

Rosenthal ve Pittinsky (2006)’e gore, narsist liderler toksik davranislar sergileyebilir.
Narsisizmin boyutlari, kibir, istiinliik ihtiyaci, begenilme ihtiyaci, sinirsiz gii¢ istegi, empati
yoksunlugu, kiskanglik, asagilik duygusu, yetersizlik, paranoya ve asir1 duyarhliktir. Maccoby
(2004)’e gore, liderlerin bir¢ogu narsist kisilige sahiptir. Narsist lider, zorluk ve basarisizlikla
karsilastiginda maniptilatif, istismarci ve etik olmayan davramiglara yonelmektedir (Glad,
2002).

2.4. Karanhk Liderlik

Mclntosh ve Rima (1997), liderin kisiliginin karanlik tarafinin neden oldugu islevsel olmayan
davranislar1 inceleyerek narsist, paranoyak, duygusal-bagimli, zorlayici ve pasif-agresif olmak
iizere bes ayr1 baslik altinda toplamaktadir. Hogan ve Hogan (2001)’a gore, kisiligin karanlik
yuzu, genellikle savunma mekanizmast bozuldugunda, kisinin nasil algilandigini
onemsemeyerek davranislarma dikkat etmediginde, baski ve stres altindayken ortaya
cikmaktadir. McCleskey (2013), karanlik liderligi, raydan ¢ikma, narsisizm ve Makyavelizm

boyutlarni ele alarak inceleyen bir arastirma gergeklestirmistir.

Raydan ¢ikma, belirli liderlik tiplerinden, belirli onciillerden, lider kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanabilir (McCall ve Lombardo, 1983). Narsisizm, sadece karanlik liderligin degil,
liderligin kendisinin merkezinde yer almakta, ancak belirli bir seviyenin iistliine ¢iktiginda
kisilik bozuklugu haline gelerek toksik etki yaratmaktadir. (Kets de Vries ve Miller, 1985).
Makyavelizm, istismarci yOnetim kavramiyla iliskilidir ve liderlerin davranislarindan

kaynaklanmaktadir (Christie ve Geis, 1970).
2.5. Serbest Birakici Liderlik

Bass (1990)’a gore, serbest birakici liderlik, fiziksel olarak liderlik pozisyonunda bulunan,
ancak pratikte sorumluluklarindan ve gorevlerinden neredeyse vazge¢mis pasif bir liderlik
tiridar. Skogstad vd. (2007), serbest birakici liderligin kotii niyet olmadan yetersizlik sonucu
olugsa bile Orgiitiin ve astlarin menfaatine zarar verdigini belirtmektedir. Lewin vd. (1939),
ogretmen-6grenci iliskisine yonelik deneysel ¢aligmalarinda serbest birakici liderligin olumsuz
sonuglarina ulasmistir. Otoriter ve demokratik liderlikle karsilastirildiginda, serbest birakici

liderlik, diisiik nitelik ve diistik nicelikteki islerle iliskilendirilmektedir.
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2.6. Otoriter Liderlik

Bass (1990)’a gore, otoriter liderlik, yetkiyi merkezi hale getiren, 6diillendirme ve cezalandirma
giiciinii etkin sekilde kullanan liderlik tiiriidiir. Otoriter lider, kararlar1 genellikle kendisi
vermekte ve astlarini yakindan kontrol etmektedir. Bu baglamda, otoriter lider, “dikte eden”
lider olarak ifade edilebilir. Otoriter liderlik tarzinin kotiiye kullanilmasi, liderin baskici ve
diktator olarak goriilmesine neden olmaktadir. Ahlaki ve etik kurallarin géz ardi edilmesi orgiit
ve calisanlar agisindan olumsuz sonuglar yaratarak otoriter liderligin tiran liderlige

donlismesine neden olmaktadir (Einarsen vd., 2007).
2.7. Kiiciik Tiranhk

Ashforth (1994), kii¢iik tiranlii, “sahip oldugu giicli, yetkiyi, otoriteyi kotiiye kullanan,
baskici, zalim, abartan, kiiglimseyen, korkutan ve zorlayan biri” seklinde tanimlamaktadir.
Tiran lider, ast karsit1 davranislarla birlikte Orgiite yonelik yapici davraniglar sergileyebilir,
astlar ve {stler liderin davramismmi farkli degerlendirebilir. Astlar lideri zorba olarak
gorebilirken, Ust yonetim olumlu goérebilir. Glad (2002), tiran olarak betimlenen liderlerin
narsistik 6zelliklerinin agirhikta oldugunu, kétii huylu narsisizmin tiranin temel karakter
yapisini olusturdugunu belirtmektedir. Platon (2013)’a gore, temel sorun, tiranin karakterinde

ve iktidar1 kullanma yollarinda yatmaktadir.
2.8. Toksik Liderlik

Whicker (1996)’a gore, toksik lider, uyumsuz, giivenilmez, kotii niyetli, menfaati ugruna
baskalarma zarar verebilen, yetersizliklerini takipgilerine baski yaparak saklayan ve etik
olmayan yontemlerle basarili olmaya c¢alisan kisidir. Toksik liderlik tiirleri, devamsiz liderler,
isglizarlar, denetleyiciler, itaatkarlar, sokak doviisgiileri, zorbalar seklindedir. Lipman-Blumen
(2005)’a gore, toksik lider, yikici davraniglary, islevsiz kisilik 6zellikleri nedeniyle liderlik ettigi
bireylere, orgiitlere ve topluluklara kalic1 zararlar vererek toksik etki yaratan kisidir. Liderlerin

toksisite oran1 yogunluga, niyete, siireye, sonuca ve etkiye gore farklilik gostermektedir.
2.9. Istismare1 Yonetim

Tepper (2000), istismarct yonetimi, “yOneticilerin fiziksel temas digsinda sozli ve sozsiiz
diismanca davranislar: siirekli olarak gdostermesine ne dlclide dahil olduklarmna iliskin astlarin
algilar1” seklinde tanimlamaktadir. Liderin istismarci olarak algilanmasi kisiye ve baglama gore

degisebilir, iki ast ayn1 yoneticinin davranigini farkli degerlendirebilir.
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2.10. Kotu Liderlik

Kellerman (2004)’a gore, kotii lider, calisanlara kars1 istismarci, yikict davraniglar sergileyen
ve menfaati dogrultusunda yolsuzluk yapabilen kisidir. Kotii liderligi etkisiz liderlik ve etikten
yoksun liderlik olarak ikiye ayiran Kellerman (2004)’a gore, etkisiz liderlik tiirleri yetersiz,
bagnaz, taskin liderlik seklindeyken, etikten yoksun liderlik tiirleri duygusuz, ahlaksiz,

umursamaz, seytani liderlik seklindedir.
2.11. Zayif Liderlik

Kelloway vd. (2005), liderlik ile calisanlarin psikolojisi arasinda dogrudan bir baglanti
oldugunu, zayif liderligin kendi basma bir stres kaynagi oldugunu ve olumsuz liderlik
davranislarmin ¢alisanlarin stres seviyesini arttirdigini belirtmektedir. Zayif liderligi, aktif
(istismarc1 yonetim) ve pasif (serbest birakici) seklinde ikiye ayiran Kelloway vd. (2005),
serbest birakici liderligin en az istismarci yonetim kadar stres kaynagi olusturdugunu ve

calisanlarin psikolojisini olumsuz etkiledigini vurgulamaktadir.
2.12. Yikier Liderlik

Padilla vd. (2007), yikict liderlik kavramini yikici lider, duyarh takipgiler ve elverisli ortamdan
olusan toksik {liggen yapisi ¢ergevesinde agiklamaktadir. Yikici liderligin boyutlari, karizma,
kisisellestirilmis gii¢, narsisizm, olumsuz yasam temalar1 ve nefret ideolojisidir. Krasikova vd.
(2013)’e gore, yikict liderlik, takipgilerine ve orgiite zarar verebilen veya zarar verme niyeti
tastyan bilingli davranistir. Schyns ve Schilling (2013)’e gore, yikici liderlik, takipgilerin
faaliyet, deneyim ve iliskilerinin lider tarafindan uzun siire diigmanca veya engelleyici olarak

algilanacak sekilde tekrar tekrar etkilendigi bir siirectir.
2.13. Caydina Liderlik

Thoroughgood vd. (2011), zorlayic1 giice dayali yikici liderlik tiirii olarak tanimladiklar1
caydirici liderlikle ilgili yaptiklar1 ¢aligmada, liderlikle ilgili olumsuz sonuglarin arkasindaki
itici gli¢ olarak sadece lidere odaklanmanin gergekte neler olup bittigine dair resmin tamaminin
gézden kacirilmasmma neden olabilecegini belirtmektedir. Bligh vd. (2007) tarafindan
gerceklestirilen arastirmaya gore, caydirict liderlik algilar takipgilerin direnciyle pozitif, is

tatminiyle negatif iliskilidir.
2.14. Etik Dis1 Liderlik
Etik dis1 davranis, illegal veya toplumsal agidan ahlaki olmayan eylemleri icermektedir (Brown

ve Mitchell, 2010). Etik dis1 lider, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in takipgilerini etik dis1
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davranislara tesvik edebilir veya etik disi eylemleri gormezden gelebilir. Lasakové ve RemiSova

(2015)’ya gore, etik dis1 liderlik, bireylere, orgiite, topluma yonelik, zarar verici, kasitli-

kasitsiz, aktif-pasif ve tekrarlayan etkileme siirecidir. Lider kotii niyeti olmadan baskalarina

zarar verse bile eylem etik disidur.
2.15. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf (1977)’e gore, hizmetkar lider, kendini baskalarinin yerine koyabilen, duygusal
olarak anlayan, dinleyen, destekleyen, alisilmadik gii¢ ve kaynaga sahip kisidir. Einarsen vd.
(2007)’nin yikicr liderlik modelindeki Orgiit karsiti, ast yanlis1 destekleyici-vefasiz liderlik

davranisi, hizmetkar liderlik kavramiyla iligkilendirilebilir.

Hizmetkar liderlik {lizerine yapilan arastirmalara gore, hizmetkar liderlik bazen amacindan
saparak otoriter liderlige doniisebilmektedir (Camm, 2019). Bu nedenle, hizmetkar liderlik
tarzin1 uygulayan liderlerin gorevlerini diirlist ve etik sekilde yaptigindan emin olmasi
gerekmektedir. Hizmetkar liderlik, liderin etik davranmamasi halinde bir dezavantaj haline

gelerek istenmeyen sonuglar yaratabilir (Camm, 2019).
3. Arastirmanin Yontemi

Liderligin karanlik yiiziiyle ilgili mevcut siniflandirmalardan yola ¢ikarak konuyla ilgili
gelistirilen kavram ve tanimlar1 analiz ederek ayristirmak, alan yazindaki kavramsal
karmaganin giderilmesine gelistirilen skala araciligiyla katki vermek amacma uygun olarak
arastirma nitel olarak tasarlanmis ve betimsel icerik analizi deseni benimsenerek tarama modeli

kullanilmustir.
3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni, liderli§in karanlik yiiziiyle ilgili gerceklestirilmis Ingilizce yaymlanmis
uluslararas1 ¢alismalardan olusmaktadir. Arastirma Orneklemi, 1970-2023 yillar1 arasinda
yayimlanan, ScienceDirect, JSTOR, Google Scholar, Emerald Insight veri tabanlarinda konuyla
ilgili yer alan 38 makale, 9 kitap ve 3 kitap boliimiinden olusmaktadir. 9 kitap ve 3 kitap boliimii
Google Scholar veri tabaninda gerceklestirilen taramada tespit edilmistir. Kitaplar, yazina
kavramsal agidan katki saglayan temel kaynaklar arasmnda yer almalari, konuyla ilgili

calismalarda referans gosterilmeleri nedeniyle se¢ilmistir.

Aragtirma kapsaminda, “dark side of leadership, dark leadership, destructive leadership, bad
leadership, toxic leadership, tyrannical leadership, narcissistic leadership, unethical leadership,

derailed leadership, machiavellianism” anahtar kelimeleriyle tarama yapilmistir. Zaman kisit1
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Arastirmanin amaci yazindaki kavramsal karmasanin azaltilmasina katki vermek oldugundan

dolay1 incelenen kaynaklarin kavramsal katki vermesi 6ncelikli tutulmus, yeni kavram, tanim

veya model sunmayan kaynaklar elenerek analiz dis1 birakilmistir. Eleme sonucunda, yazina

kavramsal agidan katki veren toplam 50 bilimsel ¢aligma taranarak betimsel igerik analizi

gergeklestirilmistir.

Arastirma i¢in olusturulan skalada analize dahil edilen yayinlarin tamami yer almaktadir (Tablo

1). Skala, liderligin karanlhk yiiziiyle ilgili yapilan sistematik yazin taramasi sonucu

olusturulmustur. Her toksik liderin kendine 6zgii bir toksik rengi vardwr (Lipman-Blumen,

2005). Skaladaki renk dagilimi bu yaklasima gore yapilmistir. Skalada yer alan liderlik tiirleri

toksisite yogunluguna gore renklendirilmis ve asagida belirtilen kriterlere gore siralanmastir.

Niyetin kotii olup olmamasi ve kasit i¢erip igermemesi,
Etik dis1 olup olmamasi,
Yikic1 Liderlik Modellerindeki konumu,
o Ast karsiti/'yanlis1 boyut
o Orgiit karsiti/yanlis1 boyut
Aktif/Pasif yikicilik,

Bir liderlik tiiriiniin alt boyutu olup olmamasi,

Tiiriin toksisite yogunlugunun gii¢lenerek baska bir tiire doniismesi.
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Tablo 1: Liderligin Karanhk Yiizii Skalasi

LIDERLIGIN KARANLIK Y00

(MeCall&Lombardo, 1383; Shackleton, 1995)

(Whicker, 1396; Reed, 2004; Lipman-Blumen, 2005; Goldman, 2006)

(Conger, 1950; Mclntosh&Rima, 1987; Hogan&Hogan, 2001; Paulhus&Williams, 2002; Burke, 2006; Kets de Vries&Balaz, 2011; Jonason&Webster, 2010; MeCleskey, 2013; Kaiser vdl, 2015; Paulhus vd, 2021)

(RaskinHall, 1975; Kets de Vries&Miller, 1985; Glad, 2002; Maccoby, 2004; RosenthalBPittinsky, 2006; Higes, 2009; Ouimet, 2010; Kets de Vries&Balaz, 2011)

(Machiavelli 1532; Christie&Geis, 1570)

Etik Digi Liderlik

iStiSII'IilCI Yonetim (Tepper, 2000; Tepper, 2007)

(Brown&Mitchell, 2010; Lasakova&Remisova, 2015

Kiicilk Tiranlik ~ |ashforh 1994 Ashtorth, 1587

Kot Liderlik ~|kelemman, 200; Eickson ve, 2007

Yikicr Liderik (Padilla vd,, 2007; Einarsen vd., 2007; Aasland vd., 2008; Aasland vdl,, 2010; Shaw vd,, 2013; Thoroughgood vd., 20123; Thoroughgood vd., 2012b; Krasikova vd, 2013; SchynsBSchilling, 2013; Erickson vd., 2015)

Caydinci Liderlik [gighve, 2007 Thoroughgoodvd, 201)

Zayf Liderlik ‘Eltelluwayvd.,llxli]
Serbest Birakici Liderlik
Otoriter Liderlik
Hizmetkar Liderlik

[Bass, 1990; Skozstad vd, 2007)

(8255, 1950]

(Greenleaf, 1577; Camm, 2019)

Yazinda, raydan ¢ikmis liderlik davranisina maruz kalma oraninin tiran liderlik davranigina
maruz kalma oranindan daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Aasland vd., 2010). Alt1 aylik bir
stire boyunca 06lgiilen liderlik davraniglarina gore, tiran liderlik davraniginin 6rgiitiin hedefine
ulagmasi lizerindeki potansiyel olumlu etkisi zamanla azalarak ortadan kalkmakta ve sonunda

raydan ¢ikmis liderlik davranisina doniismektedir.

Raydan ¢ikmus liderlik, karanlik liderligin bir boyutu (McCleskey, 2013) olmasimnin yaninda,
ayni zamanda hem ast karsit1 hem Orgiit karsit1 davraniglar igermektedir (Einarsen vd., 2007;
Aasland vd., 2010). Bagka bir deyisle, raydan ¢ikmus liderlik, karanlik liderligin bir alt boyutu
olmasiin 6tesinde liderligin karanlik yiiziiniin en u¢ noktasini olusturan son derece olumsuz
ve yikict bir liderlik tiiriidiir (McCall ve Lombardo, 1983; Shackleton, 1995). Buna bagli olarak,

raydan ¢ikmus liderlik, skalanin en {ist basamaginda yer almaktadir.

Yazina gore, yikict liderligin kasten zarar verme istegi olmasa da ortaya ¢ikabilecegi (Einarsen
vd., 2007; Aasland vd., 2010), toksik liderligin ise mutlaka belirli diizeyde kasit igerdigi, bilingli
zarar verme egilimi oldugu (Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005) vurgulanmaktadir. Buna
gore, toksik liderligin toksisite yogunlugu yikici liderligin toksisite yogunlugundan fazladir.
Toksik liderligin mutlak olarak kotii niyet icermesi nedeniyle karanlik liderligin bir tist
seviyesini olusturdugu diisiiniilmektedir (Whicker, 1996). Buradan hareketle, toksik liderlik

skalada karanlik liderlik ve yikicr liderligin iistiinde yer almaktadir.
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Liderligin karanlik yiiziiyle ilgili ¢aligmalarda, karanlik liderligin narsisizm ve Makyavelizm
kavramlartyla iliskili oldugu, bu kavramlarin karanlk liderligin alt boyutlart oldugu
vurgulanmaktadir (Paulhus ve Williams, 2002; McCleskey, 2013). Dolayisiyla, narsisizm ve
Makyavelizm, skalada karanlik liderligin altinda yer almaktadir. Makyavelizm, belirli
durumlarda ast karsit1 davranislarin yani sira 6rgiit yanlis1 davranislar igerebilirken (Christie ve
Geis, 1970), narsisizm ¢ogunlukla hem ast karsit1 hem orgiit karsiti davraniglar igermektedir
(Kets de Vries ve Miller, 1985; Rosenthal ve Pittinsky, 2006). Buna bagli olarak, narsist liderlik,
skalada Makyavelist liderligin bir list basamaginda yer almaktadwr. Karanlik liderlik ise
genellikle kasith ve kotii niyetli davranis icermesi nedeniyle skalada etik dis1 liderlik ve yikict

liderligin tistiinde yer almaktadir.

Yazinda, bagkalarma kotii niyet olmadan zarar verilse bile eylemin etik dis1 sayildigini ve buna
bagl olarak yikici liderlik davranisinin kasit igermese bile etik dist oldugu belirtilmektedir
(Brown ve Mitchell, 2010). Raydan ¢ikmis liderlik, toksik liderlik, karanlik liderlik, narsist
liderlik ve Makyavelist liderlik ise mutlaka kotii niyet ve kasit icermektedir (McCall ve
Lombardo, 1983; Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005; McCleskey, 2013). Bu nedenle, etik

dis1 liderlik skalada karanlik liderligin altinda, yikici liderligin iistiinde yer almaktadir.

Istismarc1 ydnetim (Tepper, 2000) ve kiigiik tiranlik (Ashforth, 1994) 6rgiitiin menfaatleri
dogrultusunda verimliligi ve performansi arttirmak amaciyla otoriter, baskict ve ast karsiti
davranislar1 bilingli olarak sergileyen liderleri tanimlamaktadir. Ancak, s6z konusu davraniglar
belirli durumlarda amacindan saparak etik dis1 bir hal almakta ve astlara psikolojik agidan zarar
vermektedir. Bu nedenle, istismarci yonetim ve kiiciik tiranlik, skalada etik dis1 liderligin
altinda, yikici liderligin iistiinde yer almaktadir. Istismarci ydnetimin diismanca davranislar
icermesi (Tepper, 2000) nedeniyle daha fazla ast karsit1 oldugu ve tiran liderlige kiyasla
toksisite yogunlugunun daha fazla oldugu diisiiniilmektedir. Buna bagli olarak, istismarci

yonetim, skalada kii¢iik tiranligmn bir iist basamaginda yer almaktadir.

Koti liderlik (Kellerman, 2004), etkisiz liderlik ve etikten yoksun liderlik basliklar1 altinda
birden ¢ok olumsuz liderlik tiiriinii kapsamaktadir. Bu nedenle, kotii liderlik, skalada yikici
liderligin iistiinde, etik dis1 liderligin altinda yer almaktadir. Caydirict liderlik (Thoroughgood
vd., 2011), yikici liderligin zorlayici giice dayali aktif bir bigimidir. Buna bagli olarak, caydirici
liderlik, skalada yikict liderligin bir alt basamaginda yer almaktadir.

Zayif liderlik (Kelloway vd., 2005), istismarc1 yonetim ve serbest birakici liderlik olmak tizere
yikict liderligin aktif ve pasif bi¢imlerini icermektedir. Bu nedenle, zayif liderlik, skalada
caydirict liderligin bir alt basamaginda yer almaktadir. Serbest birakici liderlik (Bass, 1990),
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diger olumsuz liderlik tiirleri arasindaki en pasif liderlik tiirii olmasinin yan1 sira kotii niyet ve
etik dis1 davranis icermese bile Orglite ve astlara zarar vermektedir (Skogstad vd., 2007).

Dolayisiyla, serbest birakici liderlik, skalada zayif liderligin altinda, otoriter liderligin iistiinde

yer almaktadir.

Otoriter liderlik (Bass, 1990), olumlu liderlik tiirleri arasinda yer alsa da etik dis1 yonelimler ve
gorevin kotiiye kullanimi sonucunda tiran liderlige doniisebilmesi nedeniyle skalaya dahil
edilmistir. Otoriter liderlik, serbest birakici liderlik ile karsilastirildiginda daha yapici bir
liderlik tiirtidiir (Lewin vd., 1939). Bu nedenle, otoriter liderlik, skalada serbest birakici

liderligin bir alt basamaginda yer almaktadir.

Hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977), etik ve ahlakli davranisin 6n planda oldugu yapici bir
liderlik tiirii olmasma ragmen, bazi durumlarda amacindan saparak otoriter liderlige
doniisebilmektedir (Camm, 2019). Bunun yani sira, hizmetkar liderligin insana dncelik vermesi
ve hizmeti esas alan bir anlayisa sahip olmas1 (Greenleaf, 1977) nedeniyle belirli durumlarda
astlarin menfaatini Orgiitiin menfaatinin Oniinde tutarak ast yanlisi, 6rgiit karsiti davranislar
sergilemesi olasidir. Buna bagl olarak, hizmetkar liderlik, Einarsen vd. (2007) ve Aasland vd.
(2010) tarafindan gelistirilen Yikic1 Liderlik Modellerinde yer alan ast yanlisi, Orgiit karsiti
destekleyici-vefasiz liderlik tiiriiyle benzesmektedir. Baska bir deyisle, hizmetkar liderlik
anlayigini benimseyen bir lider astlara yonelik toksik ve yikici davraniglar sergilemese bile
orgiite zarar verebilecek davranislarda bulunabilir. Skalada yer alan diger olumsuz liderlik
tiirlerine kiyasla ¢ok daha az toksisite yogunluguna sahip olmasi nedeniyle hizmetkar liderlik

skalanin en alt basamagina eklenmistir.
3.2. Arastirmanin Teknigi

S6z konusu ¢aligmalar detayl sekilde incelenmis, liderligin karanlik yiiziiyle iliskili 15 kavram
ve 38 tanim tespit edilerek 14 sayfalik bir metin olusturulmus ve icerik analizi
gerceklestirilmistir. Modele uygun olarak dokiiman incelemesi teknigi kullanilmistir. Arastirma

kapsaminda elde edilen verileri analiz etmek icin MAXQDA Analytics Pro 2022 kullanilmastur.
4. Bulgular

Bu béliimde, igerik analiziyle elde edilen bulgular gérsellestirilerek sunulmakta ve Kod Kitab,
Kod Bulutu, Kod Haritasi, Kod Iliskiler Tarayicisi, Kod Matris Tarayicisi, Kod Sistemi
Grafikleri yorumlanmaktadir. Analiz edilen ¢aliymalarda ele aliman kavramlarm sikligina ve
yogunluguna gore tematik kodlar belirlenmis ve smiflandirilarak kod kitabi1 olusturulmustur

(Tablo 2).
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Tablo 2: Kod Kitabi

1 Raydan Cikmis 14
2 Toksik 16
2.1 Kota Niyet 15
2.2 Guc Istedi 11
2.3 Yetersizlik 10
2.4 Karizma 6
3 Karanhk 11
4 MNarsist 28
4.1 Empati Yoksunlugu T
4.2 Kibir B
4.3 Asin Hirs 5
5 Makyavelist 8
5.1 Manipulasyon 14
5.2 Menfaatcilik 13
5.3 Yalan ve Hile 9
6 Etik Disi 23
7 Istismarct 10
8 Tiran 14
8.1 Zorlama 10
8 2 Baskl 6
8.3 Kigumseme 5
9 Yikict 32
9.1 Sabotaj 10
9.2 Sureklilik T
10 Caydinct 4
11 Kata 4
12 Otoriter 8
13 Zayif 2
14 Serbest Birakici 8
15 Hizmetkar ¥

Kod kitabindaki tematik kodlar metin i¢inde en sik kullanilan kavramlardir ve uluslararasi
yazinda liderligin karanlik ytiziiyle ilgili en ¢ok vurgulanan kavramlara isaret etmektedir. Analiz
sonucuna gore, “Yikic1?, “Narsi