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SUNUS

Sabanci Universitesi Yénetim Bilimleri Fakiiltesi olarak 24. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi'ne ev sahipligi yapmaktan son derece
mutluyuz, heyecanlyiz. Neredeyse ceyrek asirlik bir gecmisi olan Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, yerel baglami anlamayi, arastirmayi mesele edinen,
bu amag¢ dogrultusunda uluslararasi kabul gérmis 6lc¢ltlerde bilim ve bilgi
tretimini kendine hedef koymus bir organizasyondur. Ulkenin ¢ok cesitli
yore ve kurumlarindan gelen akademisyenlerin calismalarini meslektaslarina
sunmasi, 6nemli bir geri bildirim kanali saglamaktadir. Ayni zamanda bu
platformda, tecribeli ve uluslararasi sayginligi yiksek akademisyenlerin
kendilerini takip eden genc¢ kusaklarla bir araya gelmesi saglanmakta ve
boylelikle bilimsel 6zglinlik ve tretkenligin devamliligi, geleneksellesmesi ve
kurumsallagsmasi adina 6nemli adimlar atilmaktadir. Sevgili Ceyhan Aldemir
Hocamizin baskanhginda 1994 yilinda Kusadasi’nda yapilan kongreden bu
yana dizenli bir sekilde katilmis bir akademisyen olarak Kongre’nin yillar
icinde bu hedeflerine ulasmak adina ne merhaleler kat ettigine bizzat tanik
oldum. Bu seneki kongreyle de bu yoriingede devam edecegimize
inaniyorum.

Kongre’nin gergeklestirilmesi ¢ok sayida kurum ve kisinin maddi ve
manevi katkisi ile olmustur. Oncelikle, Kongre’nin her daim daha iyiye
gitmesi icin vaktini ve emegini esirgemeyen Danisma Kurulu’'na, ayni sekilde
Kongre’nin basinda diizenlenen ve yogun ilgi géren calistaylarimizda génalla
ders veren tim hocalarimiza ¢ok tesekkir ederim. Bu sene bir ilki
gerceklestirerek, bildirilerin degerlendirme slirecini genis bir hakem
havuzuna yaydik. Bu siirecte hakemlik davetimize hemen ve olumlu yanit
veren ve boylelikle Kongre’nin daha goksesli ve katilimci olmasina katkida
bulunan tim hakemlerimize de minnetimi ifade etmek isterim. Kongre
organizasyonunda bize maddi destek saglayan Sabanci Holding, TUBITAK,
Sabanci Universitesi ve Logitech firmasina da siikranlarimi sunuyorum. Son
olarak, 24. Kongre’ye adeta giinde 24 saat ayirarak olaganisti bir 6zveri ve
beceriile herisin altindan kalkan, Kongre Sekreteryasi gérevine ¢ok kapsamli
bir icerik ve 6nem kazandirmis olan doktora 6grencilerimiz Afsar Yegin ve
Ozan Duygulu’ya da sonsuz tesekkirler.

Yonetim ve Organizasyon ailesine hos geldiniz diyor, ¢cok verimli bir
Kongre diliyorum.

Prof. Dr. S. Arzu Wasti
Kongre D6nem Baskani
istanbul, Mayis 2016
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OZET

‘Firsatlarin, kaynaklarin, édullerin cinsiyete gore farkli dagilmasi’ seklinde ifade
edilen cinsiyete dayali ayrimcilik sosyal hayatin hemen her kademesinde karsimiza gikabilen
ve daha cok kadinlar aleyhine gelisen bir ayrimcilik tiridir. Orgit icerisinde calisana
hissettirilen cinsiyet ayrimciigi algisi  Orgitte adaletin  olmadigi  daslincesini
olusturabilecektir. Buna bagli olarak hayal kirikligi ve adaletsizlik hissi gibi belirleyicileri olan
ve calisanlar tarafindan o6rgite ya da Ulyelerine yonelik kasith yapilan ve zarar verme
egiliminde olan orglitsel sapma davranislarini gostermeye baslayabilecektir. Bu ¢alismada
da kadinlara yonelik cinsiyet ayrimciligi algisi ve bu alginin 6rgiitsel yasamdaki etkileri test
edilmeye c¢ahsilmistir. Bu g¢alismanin temel amaci ¢alisanlarin algiladiklari cinsiyet
ayrimciliginin 6rgltsel sapma tzerinde bir etki yaratip yaratmadigidir. Olusturulan arastirma
modeli ve hipotezler yardimiyla s6z konusu iliski ortaya konmaya g¢alisiimistir. Gelistirilen
hipotezler, saglk sektériinde calisan 314 saglik calisanindan elde edilen veriler Gzerinde
korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak aciklanmaya calisiimistir. Sonuclar arastirmanin
temel amacina uygun olarak algilanan cinsiyet ayrimciliginin érgiitsel sapma Gzerinde etkisi
oldugunu gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Cinsiyet Ayrimciligi, Orgiitsel Sapma Davranislari,
Saglik Orgiitleri.

1. Giris

Klasik yonetim anlayisinin is gérene yeterince deger vermeyen yapisinin aksine,
gliniimiiz diinyasinda 6rgutsel verimliligin saglanmasi, sadece siirekli ve daha fazla Gretime
bagh degildir. Bunun disinda sosyo-psikolojik faktorler de dnemini artirmistir. Bu nedenle
toplumsal yasamda saglikli ve sirekli iliskilerin olusabilmesi icin gerekli olan gliven algisi 6n
plana ¢cikmaktadir (Topaloglu, 2010: 97).

Bireyin orgilitinde glvenle c¢alisabilmesi ve orgltiinde en yiksek verimliligi
gosterebilmesi icin orgltlerin is gorene karsi sorumluluklari vardir. Bu sorumluluklarin
basinda orgltlerin calisanlarina karsi esit mesafede durmasi gelir. Bunun tam tersi bir
durumda yani ayrimcihiginin yapildig orgitlerde saghkli bir isleyisin olmasi ¢ok zordur
(Aydin, 2002: 60) ve 6rgitler her anlamda blyiik kayiplara ugrar. Eger 6rgutler bu kayiplarla
karsilasmak istemiyorlarsa insan unsurunu merkeze yerlestirmek zorundadirlar (Bhadury
vd., 2000: 144).
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Ayrimciligin 6zel bir tirt olan ve ‘firsatlarin, kaynaklarin, édillerin cinsiyete gore
farkh dagilmasi’ (Reskin ve Padavic, 1994: 13) seklinde ifade edilen cinsiyet ayrimciligi sosyal
hayatin hemen her kademesinde karsimiza ¢ikan ve daha ok kadinlara yonelik engeller
olarak algilanan bir durumdur (Blau ve Tatum, 2000: 11). Cinsiyet ayrimciligi toplumun tim
yapilarinda ve yine toplum yapisinin bir pargasi olan érgitlerde saglikh bir isleyisin olmasini
engelleyebilir ve orgitlere birgok konuda biiylk kayiplar yasatabilir.

Orgiitlerde her anlamda kayiplara neden olan ve &rgiitsel yasamin kalitesini
etkileyen bir diger kavram ise orgltsel sapma kavramidir. ‘Calisanlarin 6rgit kurallarini
bozarak, 6rgutiin veya Uyelerinin iyi durumlarini tehdit eden davranislar’ (Robinson ve
Bennett, 1995: 556) seklinde tanimlanan 6rgiitsel sapma ¢alisanlarin performans, moral ve
motivasyonu azaltirken (Liao vd., 2004: 970), 6rgitiin varligina da zarar vermektedir
(Colbert vd., 2004:599).

Degisimin ve rekabetin 6nem kazandigl modern ¢alisma hayati icerisinde yer alan
s6z konusu iki kavram galisanlarin daha giivenli ve adil bir galisma hayatini stirdirmeleri igin
onem arz etmektedir. Calisanlar 6rgut igerisinde cinsiyet ayrimciligina maruz kaldiklarini
anladiklari anda, orgite karsi olumsuz duygular gelisebilecektir. Cinsiyetleri nedeniyle
engellendiklerini dusindikleri olglide, tepki olarak o6rgltsel sapma davranislari
gosterebileceklerdir. Bu da orglitsel sonuclar Gzerinde olumsuz etkiler yaratacak, orgiite bir
maliyet unsuru olacaktir. Bu calismada, calisanlarin algiladiklari cinsiyet ayrimciliginin
orgutsel sapma Uzerinde bir etki yaratabilecegi disliniiimis ve olusturulan arastirma modeli
ve hipotezler yardimiyla s6z konusu iliski ortaya konmaya galigiimistir.

2. Kavramsal Cergeve

2. 1. Algilanan Cinsiyet Ayrimciligi Kavrami

Cinsiyete dayali ayrimciliklar genellikle toplumun hemen her kesiminde yer alan
kisi ve kurumlarin yaninda temelde anne-babalarin, yakin akraba ve komsularin, kiz
cocuklarina kiguk yaslardan itibaren erkek cocuklarina oldugundan farkh yaklasmalari ile
baslamaktadir (Acar vd., 1999: 6). Ailede baslayan cinsiyet temelli ayrimci davranislar,
kadinlarin hukuk, siyaset, orgiitlenme, egitim hizmetlerinden yararlanabilme alanlarinda
oldugu gibi bir ise girebilme, islerinde ilerleyebilme gibi alanlarda da karsilarina ¢ikma
ihtimali vardir (Altan, 2006: 229).

Cinsiyet ayirimciligi, bireyin insan haklarindan timiyle yararlanmasini engelleyen
sosyal agidan yapilandirilmis cinsiyet rolleri ve normlarina dayali olarak herhangi bir ayirima,
dislanma ya da kisitlamaya maruz kalmasidir (Gender ve Reproductive Rights, 1948;
Demirbilek, 2007: 14). Bu tanima gore cinsiyet ayrimciligi, kisisel yetenekler ya da is
performansindan daha c¢ok cinsiyete bakilarak yapilan degerlendirmeleri icermektedir
(Gutek vd., 1996: 792). Cinsiyet ayrimcihgl, teorik acidan tim calisanlara yonelik
gerceklesebilir olmakla birlikte, yapilan pek ¢ok arastirmanin da gosterdigi gibi pratikte
cogunlukla kadinlar Uzerinde etkili oldugu bilinmektedir (Gok, 1993: 181-182). Bunun
nedeni ise ¢alisma hayatinin tipik olarak erkek egemen degerleri benimseyen ve cinsiyete
bagh degerlere itaat eden uygulamalar desteklemesidir. Bu nedenle kadinlar, g¢alisma
ortaminda fazla istenmediklerini ve erkek egemen yapi sonucunda olusan baskin kaltir
karsisinda bir baski ile karsi karsiya olduklarini distinmektedirler (Appelbaum vd, 2003: 47).

Kadinlara karsi ayrimciligin en belirgin tanimi, bu ayrimcilikla miicadeleyi
hedefleyen bir uluslararasi belge olan CEDAW’In 1. maddesinde su sekilde yapilmistir,
‘Kadinlara karsi ayrim’ deyimi, kadinlarin, medeni durumlarina bakilmaksizin ve kadin ile
erkek esitligine dayali olarak politik, ekonomik, sosyal, kiltiirel, medeni veya diger



sahalardaki insan haklari ve temel 6zgurliiklerinin taninmasini, kullanilmasini ve bunlardan
yararlanilmasini engelleyen veya ortadan kaldiran veya bunu amaglayan ve cinsiyete bagh
olarak yapilan herhangi bir ayrim, mahrumiyet veya kisitlama anlamina gelecektir’
(Kadinlara Karsi Her Tirli Ayrimcihigin Onlenmesi Uluslararasi Sézlesmesi, Madde 1). Bu
maddeye gore erkeklerden farkli olduklari gerekgesiyle kadinlar, herhangi bir 6zgirlikten
ve haktan mahrum birakilmayacaklardir (Aksu, 2012: 177) ancak bu ve benzeri bir¢ok
uluslararasi sdzlesme ile engellenmeye calisilan ayrimcilik hala ¢alisma hayatinin bir pargasi
olmaya devam etmektedir (Weichselbaumer, 2003: 630)

2.2. Orgiitsel Sapma Davranislari Kavrami

Orgiitler gevreleriyle var olduklarindan dolayi cevresel degisim ve gelisimlerden
kacinmalari miimkiin degildir. Orgiitlerin degisim ve gelisim yéniinde iceriden ve disaridan
gelen baskilara karsi uyum gostermek ya da bir tepki vermek gibi zorunluluklari vardir. Bu
baskilara karsi uyum gosterirken de tepki verirken de bazi norm ve kurallara uyulmalari
gerekmektedir. Ancak bu tepkiler zaman zaman belirlenmis kurallar ve normlarin disina
cikabilmektedir (Demir, 2009: 42). Orgiitsel sapma kavraminin ¢ok genis kapsamli olmasi
hasebiyle heniiz Gzerinde ortak bir kaniya varilmis bir tanimi bulunmamaktadir (Akinci,
2002: 39). Ancak bu farkliliklara ragmen tanimlarin ortak noktalari vardir. Bu noktalardan
ilki, sapma davraniglar 6rgut Uyeleri tarafindan, orglite ya da Uyelerine yonelik olarak
gerceklestirilmis olmasi, ikincisi ise, sapma davranislarinin zarar verme egiliminde olmasidir.
Uclincii ve son olan ise, sapma davranislari kazara degil kasitli olarak yapilan davranislardir
(Avci, 2008: 32-33).

Orgiitsel sapma davranisi, “6rgiit ici kiltir tarafindan belirlenen, drgiite iliskin
kurallara, normlara, degerlere, beklentilere, 6rf-adetlere ve yasal diizenlemelere uygun
olmayan, 6rgite, is gorenlere ve her ikisine birden zarar veren ancak istemli olarak yapilan
davranis” olarak tanimlanmaktadir (Avci, 2008: 32; Bennett ve Robinson, 2000: 356; Kidwell
ve Martin, 2005: 5). Orgiitlere oldukga agir maliyetler yiikleyen 6rgiitsel sapma kavrami
modern orgiitlerin en dnemli sorunlarindan biridir ve galisma hayatinda hem galisanlari hem
de orgutleri dogrudan ilgilendirmektedir (Demir ve Tltlincl, 2010: 65).

2.3. Algilanan Cinsiyet Ayrimciligi ve Orgiitsel Sapma Davranislari Arasindaki iligki

Cinsiyet ayrimciligi bircok alanda sosyal davranisi etkileyen bir durumdur (Lobel vd.,
2000: 396). Bu alanlarin 6rneklerinden biriside ¢alisma hayatidir (Demir, 2011: 762). Calisma
hayatinda cinsiyet ayrimciligina daha ¢ok kadinlar maruz kalmaktadirlar. Kadinlar egitim,
mesleki egitim ve calisma olanaklarindan erkeklere gére ¢ok daha az yararlanmakta ve
calismalari karsiliginda diistk Ucret almak zorunda kalmaktadirlar (Johansson vd., 2001: 4).
Dinya nufusunun vyarisini kadinlarin olusturmasina ve dinyadaki islerin Ugte ikisini
kadinlarin yapmasina ragmen toplam gelirin onda birine sahip olmalari cinsiyet ayrimciligini
net bir sekilde ortaya koymaktadir (Sivakumar, 2008: 4). Olumsuz uygulama ve davraniglar
kadinlari galisma hayatinda ikincil konuma itmekte ve kadinlar igin olumsuz ¢alisma kosullari
olusmaktadir (Ecevit, 1998: 268).

Orgiitsel barisin ve ¢alisma yasaminin kalitesi agisindan erkeklerin ve kadinlarin,
kendi cinsiyetlerine dayal ayrimciligi algilamalari gok 6nemlidir (Cameron ve Lalonde, 2001:
60). Bu tur algilamalar, kadin ve erkek is gorenlerin birbirlerine karsi farkli davranislar
sergileyerek kutuplasmalara yol acabilmektedir (Alparslan, 2015: 69). Karsilasilan ayrimcilik



uygulama ve davranislari kisilerin c¢alisma hayatinda orgilitsel sapmanin olusmasinda
tetikleyici bir rol oynayabilmektedir (Demir ve Titlinci, 2010: 65).

Bu iki degiskeni beraber ele alan bazi galismalarda elde edilen sonuglar ise soyledir.
Kim, Cohen ve Panter’in (2015) yaptigl calisma ABD’de 1514 katilimci ile yapilmistir.
Calismaya goére bireyin calisma hayatinda karsilastigi koétd uygulamalarin, diismanca
davranislarin, ayrimciligin 6rgitsel sapma Gzerinde etkili olabilecegi ve her gecen giin bu
davranislarin bireyin algisini sekillendirecegi saptanmistir. Golparvar vd.’nin (2015) yaptig
¢alismanin temel amaci ise Orgltsel sapma Uzerinde isyerinde yasanan stresin rolini
arastirmaktir. Calismada yapilan ayrintili analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore kadin
calisanlari isyerinde strese sokan dnemli faktorlerden biride ¢alisma hayatinda algiladigi
cinsiyet ayrimcihgidir. Bu algi sonucunda kadin ¢alisanlarin stres diizeyleri artarken, buna
bagh olarak 6rgltsel sapma gosterme oranlari da artmaktadir.

Yukarida 6zetlenenler isiginda bu galismanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:

H1: Calisanlarin algiladigi cinsiyet ayrimciliginin lretkenlik karsiti 6rgiitsel sapma
(calisanlarin kendileri igin) davranisi iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin algiladidi cinsiyet ayrimciliginin bireylerarasi érglitsel sapma (¢alisanlarin
kendileri igin) davranisi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H3: Calisanlarin algiladigi cinsiyet ayrimciligi iretkenlik karsiti érgiitsel sapma (¢calisma
arkadaslari icin) davranisi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H4: Calisanlarin algiladigi cinsiyet ayrimciligi  bireylerarasi 6rgiitsel sapma (calisma
arkadaslari icin) davranisi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

3. Arastirmanin Metodolojisi

3. 1. Aragtirmanin Amaci

Calismanin temel amaci cinsiyet ayrimciligi ve érgiitsel sapma kavramlari hakkinda
teorik bilgiler sunmak, cinsiyet ayrimciligi ve orgitsel sapma arasindaki iliskiye vurgu
yapmak ve orgiitsel boyuttaki yansimalarini gozler oniine sermektir. Ayrica calismayla
cinsiyet ayrimciligi uygulamalarindan birinci derece de sorumlu olan yoneticilere, yol
gosterici bir takim ipuglari sunulmasi da amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Bu arastirmanin galisma alani birden ¢ok profesyonel disiplin ve profesyonel
olmayan calisanin faaliyette bulundugu ve birden fazla meslek grubunun yan yana ¢alistig
saghk sektoriidir. Buradan hareketle calismanin evrenini Malatya ilinde faaliyet
gostermekte olan saglik calisanlari olusturmaktadir.

Malatya Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi biinyesinde ¢alisan yaklasik
3000 saghk galisaninin % 10’una ulasilmaya ¢alisiimis bu amagla 6ncelikle arastirmayi
uygulamak icin Malatya Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi'’nden resmi izin
alinmistir. Sonraki asamada saglik ¢calisanlarina 400 adet anket formu dagitilmis bunun 361
tanesi geri donmuis ancak eksik doldurulmalar nedeni ile toplam 314 anket formu
kullaniimistir.



3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin modelinde degiskenlerin 6lcimiini yapabilmek icin 2 farkli 6lgek
kullanilmistir. Bu kapsamda arastirmada kullanilan 6élgekler ve igerikleri su sekildedir:

Cinsiyet ayrimcilig 6lgegi: Bu Glgek Sanchez ve Brock (1996: 713) tarafindan
gelistirilmistir. Foley, Hang —Yue ve Wong tarafindan ¢esitli arastirmalarda kullaniimistir.
Cinsiyet ayrimcilig 6lgeginde toplam 4 ifade bulunmaktadir ve 6lgek tek boyutludur.

Orgiitsel Sapma 6lgegi: Orgiitsel sapmayi 6lgmede Bennett ve Robinson’un (2003:
247) gelistirdikleri 6lgek kullaniimistir. Olcegin aslinda érgiitsel boyut icin 12 ifade, bireyler
arasl boyut icin 7 ifade olmak lizere toplam 19 ifade bulunmaktadir. Ancak Avci (2008: 128)
doktora tez ¢alismasinda yaptigl 6n test ve katilimcilar ile yapilan gérismeler sonucunda
Olcekteki soru sayisini azaltmak icin benzer ifadeleri birlestirmis, anlasiimayan ifadeleri
¢ikartarak orguitsel sapma 6lgeginin orijinal halindeki 19 olan soru sayisini 15 maddelik dlgek
haline donlstirmustir Kullanilan 6lgekte, orgitsel sapma olgeginde, o6rgiit boyutunda 8
ifade, bireyler arasi boyutunda ise 7 ifade ile toplam 15 ifade bulunmaktadir. Bennett ve
Robinson’un (2003) gelistirdikleri 6lgek bireylerin kendilerini degerlendirdikleri bir olgektir.
Ancak bu ¢alismada Avci’'nin da (2008: 130) ¢alismasinda uyguladigi yontemden yola ¢ikarak
is gorenlerin kendilerini degerlendirmelerinde yanl davranabilecekleri distnulerek, 6lgek
iki yonli olarak ele alinmistir. Olcekte bulunan ifadelerden bireyin kendisini
degerlendirmesine yonelik ifadelerin yaninda, is arkadaslarini degerlendirmeye yonelik
olarak ifadeler de kullanilmistir.

3. 4. 1. Arastirma ile ilgili Bulgular ve Degerlendirmeler

Tablo 3. 1. ‘de ¢alisanlarin demografik 6zellikleri, Tablo 3.2. ‘de ise degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilarini gostermektedir.

Tablo 3. 1. Katiimcilarin Sosyo-Demografik Dagilimi

Sayi % Sayi %
Cinsiyet Med. Dur.
Kadin 187 59,6 Evli 233 74,2
Erkek 127 40,4 Bekar 81 25,8
Yas Gruplari Egitim Diizeyi
20-25 18 5,7 Ortaokul 7 2,2
26-30 64 20,4 Lise 54 17,2
31-35 68 21,7 Yiiksekokul 91 29
36-40 87 27,7 Lisans 117 37,3
41-45 50 15,9 Yiksek Lisans 17 5,4
46-50 14 4,5 Doktora 28 8,9
51 ve yukari 13 4,1
Meslek Calisma Siiresi
Doktor 40 12,7 0-5 44 14
Ebe-Hem.-Sag. Mem. 140 44,6 6-10 87 27,7
Saghk Tek(Lab., Ane. tek. 73 23,2 11-15 72 22,9
vs) 28 8,9 16-20 48 15,3
Tib. Sek. 22 7 21 ve Ustl 63 20,1
Memur 11 3,5
Tek.Per.




“Demografik Ozellikler” bélimiinde calisanlari tanimaya yénelik olarak sorulan
sorular frekans tablolar halinde dizenlenmistir. Tablo 3. 1’de sunulan verilere gore,
calisanlarin % 59,6’sI kadin ve % 40,4’ ise erkelerden olugsmaktadir. Bunun nedeni saghk
sektériinde c¢alisan bireylerin ¢ogunlukla kadinlardan olusmasi seklinde agiklanabilir.
Calisanlar yaslari agisindan incelendiginde ise ¢alisanlarin % 47,8’inin 35 ve alti yas grubunda
olup, % 52,2’sinin ise 36 ve Ustli yas grubunda oldugu analizler ile saptanmistir. Calisanlar
medeni durumlari kapsaminda incelendiginde evli g¢alisanlarin % 74,2 bekar ¢alisanlarin
orani ise % 25,8 olarak goriilmektedir.

Egitim dUzeylerine ait veriler incelendiginde ise % 19,4’(inlin ortadgretim (ortaokul
ve lise) mezunu oldugu, % 66,2 ile bliylk cogunlugun yiksek okul ve lisans mezunu olarak
yuksekogretim egitimi aldigi gorilmektedir. Calisanlarin kamu hastaneleri igerisindeki gorev
dagihimlari yani meslekleri kapsaminda incelendiginde % 12,7’sinin doktor, % 44,6’sinin
hemsire-ebe-saglik memurlarindan, % 23,2’sinin saglik teknisyeni (laborant, anestezi
teknisyeni, rontgen teknisyeni vs) kalan % 19,4’(iniin ise tibbi sekreter, memur ve teknik
elemanlar olusturmaktadir. Son olarak calisanlarin toplam calisma sireleri agisindan
degerlendirildiginde, 10 yildan az ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin orani % 41,7 iken 10
yildan fazla stiresine sahip g¢alisanlarin orani %58,3’tir.

Tablo 3. 2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 5 6 7

Cinsiyet  Ayrimcihig 1 ,388

*k *k *ok ok

,366 ,383

ok

* | 3927 389 519

(1)

Orgiitsel sapma
cahisanin kendisi
(genel) (2)

,737

*ok

,978™

*ok

,974

ok

,737

ok

,707

Orgiitsel sapma
calisma arkadasi
(genel) (3)

%

,723

%

,715

ok

,978

ok

,960

Orgiitsel sapma
cahisanin kendisi
(Uretkenlik karsiti) (4)

*k

,905

ok

,727

ok

,691

Orgiitsel sapma
cahisanin kendisi
(bireylerarasi) (5)

ok

,711

,690™

Orgiitsel sapma
calisma arkadaslarn
(uretkenlik karsiti) (6)

ok

,897

Orgiitsel sapma
calisma arkadaslan
(bireylerarasi) (7)

Tablo 3. 2. incelendiginde bazi degisken ve boyutlarin birbirleriyle iliskili oldugu
gorilmektedir. Cinsiyet ayrimciligl ve orgiitsel sapma (galisanlarin kendileri ve c¢alisma
arkadaslari igin) tim boyutlari ile (Uretkenlik karsiti 6rgltsel sapma ve bireylerarasi 6rgiitsel
sapma) ile pozitif iliski icindedir. Calisanlarin kendileri igin orgiitsel sapma boyutlari kendi
aralarinda incelendiginde ise Uretkenlik karsiti 6rglitsel sapma ile bireylerarasi 6rgiitsel
sapma arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica calisma arkadaslari icin
orgltsel sapma boyutlari kendi aralarinda incelendiginde ise Uretkenlik karsiti 6rgltsel
sapma ile bireylerarasi 6rgiitsel sapma arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.



Arastirmanin modelinde yer alan degiskenler kapsaminda gelistirilen hipotezleri test
etmek Uzere yapilan regresyon analizleri asagida gorilmektedir. Uygun bir regresyon
modeli olusturmak icin, bir regresyon modelinde ¢oklu bagimlilik (multicollinearity) analiz
edilmelidir. Bunun igin tolerans ve varyans etkileme faktortine (VIF) bakilir (Akman vd.,
2008: 108). Dusuk tolerans ve yiksek VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasinda g¢oklu
baglanti oldugunu goésterir (Kalayci, 2009: 268). Tablo 3. 3. incelendiginde 6rglitsel sapma
bagiml degiskeni ile ilgili regresyon modelinde ¢oklu baglanti sorunu olmadig
goriilmektedir. Zira tiim toleranslar 0,1’den biiyiik (Ozgener ve iraz, 2006: 1362) ve varyans
etkileme faktérleri (VIF) 5'ten kigliktir (Bozic, 2007: 117).

Tablo 3. 3. Algilanan Cinsiyet Ayrimciliginin Orgiitsel Sapma (¢alisanlarin kendileri igin)
Boyutlari Uzerindeki Etkisi: Regresyon Testi Sonuglari

Bagimsiz Bagimli R? F p R t
Degisken Degisken

Uret. karsiti 0,152 55,782 0,000 0,389 7,469
orgutsel
Cinsiyet sapma

ayrimcilig Bireyler 0,134 48,290 0,000 0,366 6,949
arasl
orgutsel
sapma

Tablo 3. 3’e gore cinsiyet ayrimcilig, Uretkenlik karsiti orgitsel sapmanin
(calisanlarin kendileri igin) toplam varyansinin %15’ini, bireylerarasi érgitsel sapmanin
(calisanlarin kendileri i¢in) % 13,4’Gnl agiklamaktadir. Beta katsayilari incelendiginde ise
cinsiyet ayrimcihgi tretkenlik karsiti 6rgitsel sapmayi (calisanlarin kendileri icin) pozitif
yonde (R= 0,389), bireylerarasi orgltsel sapmayi (calisanlarin kendileri icin) yine pozitif
yonde (B= 0,366) etkiledigi gorilmektedir. Elde edilen sonuglar 1siginda H1 ve H2 kabul
edilmistir.

Tablo 3. 4. Algilanan Cinsiyet Ayrimciliginin Orgiitsel Sapma (¢alisma arkadaslari igin)
Boyutlari Uzerindeki Etkisi: Regresyon Testi Sonuglari

Bagimsiz Bagimli R? F P B t
Degisken Degisken
Uret. karsiti 0,147 53,665 0,000 0,383 15,907
orgitsel sapma
Cinsiyet Bireyler arasi 0,269 115,01 0,000 0,519 10,723
ayrimeilig; orgutsel sapma 9

Tablo 3. 4’e gore cinsiyet ayrimciligl, Gretkenlik karsiti 6rgitsel sapmanin (¢alisma
arkadaslari igin) toplam varyansinin yaklasik %15’ini, bireylerarasi orgiltsel sapmanin
(calisma arkadaslar igin) % 26,9’unu agiklamaktadir. Beta katsayilari incelendiginde ise
cinsiyet ayrimciligi Gretkenlik karsiti 6rglitsel sapmayi (¢alisma arkadaslari icin) pozitif yonde
(R=0,383), bireylerarasi orglitsel sapmay! (calisma arkadaslari icin) yine pozitif yonde (B=
0, 519) etkiledigi gorilmektedir. Elde edilen sonuglar 1siginda H3 ve H4 kabul edilmistir.



Sonug

Cinsiyet ayrimciligl ve orglitsel sapma degiskenlerini konu alan bu calismada
“Algilanan Cinsiyet Ayrimciliginin Orgiitsel Sapma Uzerindeki Etkisi’ ele alinmistir.
Literatiirde cinsiyet ayrimciligl kavrami pek ¢ok degisken ile incelenmis olsa da, 6rgtsel
sapma kavrami yeni yeni popller hale gelmis ve lzerinde son zamanlarda calismalar
yapilmaya baslanmis bir kavramdir.

Bu arastirmanin galisma alani birden ¢ok profesyonel disiplin ve profesyonel
olmayan calisanin faaliyette bulundugu ve birden fazla meslek grubunun yan yana galistigi
saghk sektoriidir. Buradan hareketle calismanin evrenini Malatya ilinde faaliyet
gostermekte olan saglk calisanlarinin olusturmaktadir. Malatya’da gorev yapan saglhk
¢alisanlarina 400 adet anket formu dagitilmis bunun 361 tanesi geri donmis ancak eksik
doldurulmalar nedeni ile toplam 314 anket formu kullanilmistir. Toplanan veriler izerinde
yapilan analizler sonucunda cinsiyet ayrimciliginin érgiitsel sapma boyutlari Gizerindeki etkisi
arastirilmaya ¢alisilmigtir.

Arastirma bulgularina gore, cinsiyet ayrimciligi yapilan saglik ¢alisanlarinin yasadigi
olumsuz duygular orgiitsel sapma davranislarinda bulunma olasiligini artirmaktadir. Bu
sonuglara gore cinsiyet ayrimciligl gibi olumsuz olaylar kisilerin performansindan ziyade
cinsiyetine gore degerlendirilmesi bireylerin 6rglte karsi olumsuz kasith davranislarda
bulunmalarini mimkin kilmaktadir.

Sonug olarak 6rgut performansi ve siirdirilebilir rekabet icin hayati 6nem tasiyan
insan faktoriinlin calisma hayatinda sadece cinsiyeti ile degerlendirilmesi gibi olumsuzluklar
yasamasi Orgilitsel sapma davranislarinda bulunma olasiligini artirmaktadir. Arastirma
sonuglari arastirmanin 6rneklemi ile birlikte incelendiginde elde edilen bilgilerin daha buyik
onem tasidigl dustnulebilir. Saglik sektori gibi hayati 6nem tasiyan bir sektérde calisan
saghk calisanlarinin bu tarz olumsuzluklarla karsilasmasi kritik bir 6nem tasimaktadir. Bu
noktada yoneticilere ve insan kaynaklari departmanlarina bu yasanan olumsuzluklarla ilgili
blylk sorumluluklar dismektedir.
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ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN GCALISANLARIN i¢ GIRiSIMCILIK
PERFORMANSLARI UZERINDEKi ETKiSiNIN iINCELENMESi

Engin KANBUR
Kastamonu Universitesi
ekanbur@kastamonu.edu.tr

OzZET

Rekabet edebilmenin ve bunu sirdirdlebilir kilmanin zorlastigl glinimiz is
diinyasinda orgitler ¢calisanlarinin daha yenilikgi, 6zglin, risk alabilen ve proaktif davranislar
sergileyebilen bireyler olabilmesi igin onlari her konu ve her alanda desteklemelidir. Her
gecen gln birbirine benzeyen, taklit edilebilen yonetim anlayislari, teknolojileri, Griin
yelpazeleri ve surekli degisen tlketici davraniglar karsisinda orgutler de kendilerini
degistirmeli ve gelistirmelidir. Orgiitler bu degisim ve gelisim siirecinin basarili olabilmesi en
onemli kaynagi olan calisanlarina destek vererek onlarin i¢ girisimcilik performanslarini
harekete gecirebilir ve sirekliligini saglayabilir. Bu calismanin amaci, algilanan o6rgitsel
destegin calisanlarin i¢ girisimcilik performanslari Uzerindeki etkisinin incelenmesidir.
Arastirmanin yapi gegerliligini test etmek amaciyla faktér analizi, degiskenler arasindaki
iliskinin siddetini ve yoniini o6lgmek icin korelasyon analizi, degiskenler arasindaki
nedenselligi 6lgmek igin ise regresyon analizi kullanilmigtir. Arastirmanin sonucunda;
algilanan orgutsel destek ¢alisanlarin ig girisimcilik ve alt boyutlarindan “yenilik, risk alma,
proaktiflik ve oOzerklik ” performanslari (zerindeki etkisi oldugu, fakat “risk alma”
performansi tizerinde etkili olmadigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgular isiginda érgitlere,
yoneticilere, paydaslara ve galisanlara 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, i¢ Girisimcilik, Yenilik,

1. Giris

Kiresellesme olgusunun dogal sonucu olarak degisen ve gelisen teknolojik kosullar,
acimasizlagan rekabet ortami, ekonomik belirsizlikler sonucunda olugan kaotik ve karmasik
ortam orgltlerin hayatta kalabilmesi ve varliklarini strdiirebilmesi icin en degerli kaynagi
olan calisanlarini 6rgiite baglamali, tatmin etmeli, yaratici diisenlerini 6n plana cikararak
yenilik faaliyetlerinde bulunmalarini saglamali, risk alabilen, proaktif (6ngorimci) ve 6zgin
bireyler olmalarini  saglayabilmelidirler.  Orgiitler, calisanlarinin  i¢  girisimcilik
performanslarini harekete gecirmek ve sirekli kilmak icin onlarin beklentilerine cevap
verebilmeli, yaraticilik ve i¢ girisimcilik performanslarini ortaya koyabilecek ortamlar
saglanmali ve her konuda destek verilmelidirler. Orgiitsel destek, calisanin &rgiit icinde
amaglarini gergeklestirebilmesi igin verdigi katki ve gosterdigi caba sonucunda, 6rglitiin de
¢alisana verdigi destek, maddi ve manevi 6dil olarak tanimlamak miimkiindiir. Calisanlarin
orgut tarafindan verilen bu destegin iyi bilinmesi ya da iyi algilanmasi onlarin i¢ girisimcilik
performanslari tizerinde etkili olacaktir. Bu baglamda; algilanan o6rgitsel destek, 6rgitiin
¢alisanin cabasina, emegine deger vermesi ve refahini 6nemsemesine yonelik algilar ile
calisanlar etkileyen tiim faaliyetlerin 6rgit tarafindan gonllu olarak gerceklestirdigine
iliskin algilar olarak belirtilebilir.
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Hizla degisen dinamik orglt cevresinde belirsizlikler artmakta, yeni firsat ve
tehditler cogalmakta, karmasiklik ve kaotik ortamlar olusmaktadir. Orgiitler, bu belirsizlik
ve kaotik ortamlarda tehditlere karsi dnceden hazirlikli olmali ve bunlari firsatlara cevirip
yenilige ddnustiirerek rakiplerine karsi rekabet avantaji saglamalidirlar. Orgiit igerisinde bu
tar girisimcilik faaliyetlerini gergeklestirmek “i¢ girisimcilik” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.
i¢ girisimcilik, mevcut girisimcilik kaynaklarinin ve ¢alisanlarin yaraticiliklarinin kullanilarak
drgit icinde yeni faaliyetlerin olusturulmasi siirecidir. i¢ girisimcilik, 6rgiitlerin dinamik ve
belirsizliklerle dolu is g¢evresinde rekabet avantaji elde etmelerinde bilgi, beceri ve
yeteneklerini giiclendirirken, yetkinliklerini arttirmaktadir. Orgiitler, icinde bulunduklari
sektoriin tehditlerini 6ngorup firsata geviren, belirsizlik aninda risk alabilen, 6zgiin ve
yaratici fikirlere sahip olan ve bunlari yenilige doénustirebilen, takim sinerjisine uyum
saglayabilen calisanlara ihtiyac¢ duyarlar.

2. Yazin Taramasi

Egitim seviyesi yliksek, teknolojiyi iyi kullanabilen, 6rgltler ve sektorler arasinda
kiyaslama yapabilen, yetenek ve tecriibelerini diger ¢alisanlarla karsilastirabilen galisanlarin
orgutten beklentilerinin arttigi ginimizde (Turung ve Celik, 2010: 184), orgutleri
destekleyecek calisan tutumlari ve algilarinin olusturulmasinin, orgttlerin éniinde zorlu bir
miicadele alani olarak durdugunu séylemek miimkiindiir (Tozgdz, 2011: 364). Orgiitsel
destek, bir orgitiin, calisanin orgite katkilarinin bilincinde olmasi ve galisanin refahina
dnem vermesidir (Akin, 2008: 142; Zacher ve Winter, 2011: 665). Orgiitsel destek, calisanin
orgut icinde amaclarini gergeklestirebilmesi icin verdigi katki sonucunda, 6rgitin de
calisana verdigi destek, maddi ve manevi 6diil olarak tanimlanabilir (Eisenberger vd., 2004:
565). Ayrica, orgiitsel destek, bireyin orglt tarafindan kendisine ne kadar destek verildigini
hissetmesi ve dislinmesi, orglitteki ¢alisanlarin kendisine deger verildigi ve mutlulugunun
onemsendigine yonelik bir algilama tarzidir (Kasalak ve Aksu, 2014: 117; Bashir, 2012: 66;
Cao vd., 2014: 2014; Eisenberger vd., 1986: 501; Bogler ve Nir, 2012: 288; Byrne ve
Hochwarter, 2008: 54). Algilanan 6rgiitsel destek (AGD), sosyal mibadele kurami ve
karsilikliiliskiler normundan dogmakta (DeConinck ve Johnson, 2009: 335; Moon vd., 2013:
109; Suazo ve Turnley, 2010: 628) ve en temel anlamiyla 6rgiit ile calisanlar arasindaki sosyal
bir degisim iliskisini ifade etmektedir (Allen ve Shanock, 2013: 353). AOD, 6rgiitiin ¢alisanin
katilimina 6nem vermesi ve refahini Gnemsemesine yonelik algilar ve galisanlari etkileyen
faaliyetleri 6rgltun gonalli olarak gergeklestirdigine iliskin duygular olarak tanimlanmakta
(Akkog vd., 2012: 113; Hellman vd., 2006: 631) ve orgite karsi yukimlilik duygusunu
gelistirme egilimindedir (Hashemi vd., 2012: 84). Calisanlarin 6rgiitin faydasina yonelik
davranislari gostermeleri ise, ancak orgitiin calisanlara verdigi deger ve sagladigi destek,
calisanlarin 6rgiitten duyduklari tatmin ve o6rgite olan bagliliklar sonucunda
gerceklesebilmektedir (Duygulu vd., 2008: 109; Gavino vd., 2012: 666). AOD, &rgiitsel
amaglara ulasmada, is doyumu saglamada ve 6rgitsel performansi yikseltmede oldukga
onemli bir yere sahiptir (Boyer vd., 2014: 87; Eder ve Eisenberger, 2008: 55; Neves ve
Eisenberger, 2012: 455; Potts ve Reynolds, 2010: 94).

Kiresellesme ile tek pazar haline gelen diinyada, orgutlerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabet UstinlUginl saglayabilmeleri ihtiyaci “i¢ girisimcilik” kavramini ortaya
cikarmistir (Basim vd., 2009: 4). i¢ girisimcilik kavrami, 1980’lerin ortasinda ayri bir arastirma
konusu olarak yazindaki yerini almistir. Glinimuizde hala agik ve ortak bir tanimi
bulunmayan ama her gegen giin 6nemi daha da artan bir kavram haline gelmistir
(Christensen, 2005: 307; Ebner vd., 2007: 291). Arastirmacilar ig girisimciligin farkli yonlerini
ortaya koymak icin farkh kavramlar kullanmislardir. Bunlar, intrapreneurship (ic girisimcilik),
corporate entrepreneurship (kurumsal girisimcilik), internal corporate entrepreneurship (ic
kurumsal girisimcilik), exopreneurship (yenilik icin secenek), corporate ventures (kurumsal
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girisimler), new ventures (yeni girisimler) gibi kavramlardir (Borza ve Maier, 2012: 15;
Chang, 2001: 154; Molina ve Callahan, 2009: 389). i¢ girisimcilik, bir &rgit icerisinde,
orgutsel karhhgr ve orgitiin rekabet glicinli ylkseltmek ve stratejik yenilenmeyi
gerceklestirebilmek icin yeni is yaratma siirecidir (Giirel, 2012: 59). i¢ girisimcilik, stratejik
yenilenmeyi, rekabet pozisyonunu, orgitsel karlihgi, stregleri, hizmeti, imkanlari ve yeni
fikirleri gelistirmeyi amaglamaktadir (Ramanigopal vd., 2012: 51; Wyk ve Adonisi, 2002: 66;
Rigtering ve Weitzel, 2013:340; Scott vd., 2013: 331). i¢ girisimcilik, drgitlerin rekabet
avantaji elde etmelerinde beceri ve yeteneklerini guglendirirken, yetkinliklerini artirir
(Felicio vd., 2012: 1720). i¢ girisimciligin dért boyutu vardir. Bunlar, yenilik, risk alma,
proaktiflik ve 6zerkliktir (Bouchard ve Basso, 2011: 221; Soleimani vd., 2013: 1644; Moriano
vd., 2014: 103). Yenilik, deger yaratmak icin eskiyi gelistirerek yeni Grinlerin, Gretim
slreclerinin, hizmet ve organizasyonlarin arastiriimasi, bulunmasi, planlanmasi, denenmesi,
gelistirilmesi, izlenmesi ve benimsenmesidir (Ko¢ ve Mente, 2007: 1; Warrian ve Mulhern,
2005: 163; Moura ve Abrunhosa, 2007: 58). Risk alma, 6rgiitiin sonucunu bilmeden yabanci
pazarlara girisi (Stull ve Aram, 2010: 19) veya vyenilik¢i projeleri desteklemeye yoénelik
orgltun egilimidir (Zahra ve Garvis, 2000: 471). Proaktiflik, hizla degisen ¢evresel kosullara
uyabilmek ve bir adim 6ne gecebilmek amaciyla ¢evrenin gelecekteki taleplerini dngérerek
olasi taleplere rakiplerden daha énce cevap verebilecek yapida lider olabilmektir (icerli vd.,
2011: 180). Ozerklik bir is fikrini ortaya cikarmak, gelistirmek ve sonuna kadar gétiirmek
konusunda birey ya da ekip tarafindan yiritilen bagimsiz davranislar olarak tanimlanabilir
(Fis ve Wasti, 2009: 132).

3. Arastirmanin Metadolojisi

Arastirmanin temel amaci, algilanan orgitsel destegin g¢alisanlarin i¢ girisimcilik
performanslari lizerinde etkisinin ne diizeyde oldugunun ortaya konulmasidir. Bu amag
cercevesinde olusturulan arastirmanin temel hipotezi, “Algilanan 06rgiitsel destek
¢alisanlarin i¢ girisimcilik performanslarini anlamli ve pozitif yénde etkiler” seklindedir.
Arastirmanin temel hipotezine kapsaminda; algilanan 6rgitsel destek ile i¢ girisimciligin alt
boyutlari (yenilik, proaktiflik, risk alma ve 6zerklik) dikkate alinarak asagidaki hipotezler test
edilmistir.

Hipotez: Algilanan 6rgitsel destek calisanlarin i¢ girisimcilik performanslarini anlamli ve
pozitif yonde etkiler

Hipotez ,: Algillanan o6rgitsel destek calisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarindan “yenilik”
performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hipotez p: Algillanan oOrgltsel destek calisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarindan “risk alma”
performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hipotez .: Algilanan orgltsel destek ¢alisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarindan “proaktiflik”
performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hipotez 4 Algilanan orgiitsel destek calisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarindan “6zerklik”
performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Arastirmanin evreni ve 6rneklemi, Tirkiye’nin en biyuk davlumbaz ve aspiratér
sektoriinde Uglincu sirada olan ve 2014 yilinin en yenilik¢i ankastre markasi secilen Silverline
A.S.’deki 842 calisandir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile belirlenen calisanlara 400 adet
anket formu dagitilmis ve %98 yanitlanma oraniyla 392 anketin geri donlisimi saglanmistir.
392 yanitlanan anketin 6’si tamamlanmamis ve 2’si glivenilmeyen yanitlar yiziinden
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arastirmaya dahil edilmemistir. Boylece arastirmaya son olarak veri analizleri icin 384
kullanilabilir anket dahil edilmistir. Veri toplama siireci tamamlandiginda arastirmada yer
alan 384 katilimci, arastirma evrenini %99 (a=.01) giiven diizeyi ve +.01 hata seviyesinde
temsil edecek niteliktedir. Arastirmada ¢alisanlarin 6rgltsel destek algilamalarini 6lgmek
amaciyla “Algilanan Orgiitsel Destek Olgedi” kullanilmistir. Eisenberger ve arkadaslari
(1986) tarafindan 36 soruluk uzun formu gelistirilen 6lgegin yine Eisenberger ve arkadaslari
(1997) ile Lynch ve arkadaslari (1999) tarafindan kisaltiimis hali kullanilmistir. Eisenberger
ve arkadaslari (1997)'nin ¢alismalarinda kullandiklari dlgegin Tiirkge gecerlemesi 6lgek
uyarlama prosediirlerine uygun olarak tarafimizdan yapilmistir. Olcek tek boyuttan ve 8
sorudan olusmaktadir. Bu bélimdeki sorular “Calistigim isletme, fikirlerime 6nem verir.”,
Calistigim isletme, bir problemim oldugu zaman yardim etmeye hazirdir.” seklindedir.
Olcekte ters puanh 2 soru bulunmaktadir. Puanlama, 5'li likert dlgegine goére yapilmistir
(1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle katiliyorum). Cahlsanlarin i¢ girisimcilik
performanslarinin belirlenmesi amaciyla, Naktiyok (2004) tarafindan gelistirilen ve Durmaz
(2011) tarafindan doktora tezinde kullanilan, gegerliligi ve givenilirliligi test edilmis “l¢
Girisimcilik Olcegi’ kullaniimistir. Olgek, Yenilik, Risk alma, Proaktiflik ve Ozerklik olmak
zere dort boyuttan ve 21 sorudan olusmaktadir. Bu bolimdeki sorular “Yeni fikirlere agik
biri oldugumu disiinliyorum”, “Gérevin basarisina inanirsam her tiirli riski Gstlenebilirim”,
“Yeni bir proje lGzerinde galisirken gidecegim yon konusunda her tiirli 6zgirliige sahibim”
ve “Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri yénlendirmeye calisirim”
seklindedir. Puanlama, 5’li likert dlgegine uygundur (1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle
katiliyorum).

Arastirmada, algilanan orglitsel destek 6lcegi, ic girisimcilik dlcegi ve boyutlari ig
tutarhlik analizi Cronbach Alfa ile incelenmis olup, sonuglar Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Olceklere iliskin Giivenilirlik Degerleri

Olgek Cronbach Alpha (a)
Algilanan Orgiitsel Destek .89,8
ic Girisimcilik .84,6

e  Yenilik .83,3

e Risk Alma .78,3

e  Proaktiflik 87,1

o Ozerklik .87,0

Ayrica 6lgeklerin yapi gegerliligini 6lgmek amaciyla faktor analizinden yararlaniimis
olup, sonuglar Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Faktor Analizi ve Bulgular

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

Faktorler ifade Faktor Yiikleri Araligi | Aciklanan Varyans
Sayisi (%)
Algilanan Orgiitsel Destek 8 ,545 - ,882 59,361

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi degeri: ,908
Barlett kiiresellik testi: ki-kare= 1807,649; sd= 28; p=,000
Aciklanan Toplam Varyans: % 59,361
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i¢ Girisimcilik Olgegi

Faktorler ifade Faktor Yiikleri Araligi Aciklanan Varyans
Sayisi (%)
i¢ Girisimcilik 21 ,531-,888 62,768
Yenilik 5 ,664 -,784 18,126
Risk Alma 4 ,600 -,888 17,815
Proaktiflik 6 ,540 - ,819 14,795
Ozerklik 6 ,531-,874 12,033

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi degeri: ,806
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=5803,433; sd=210; p=,000
Aciklanan Toplam Varyans: %62,768

4. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmada algilanan 6rgutsel destek ve i¢ girisimcilik degiskenleri arasindaki
pozitif ya da negatif anlamh bir iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla korelasyon
analizi, bagimsiz degigkenlerin bagimli degisken Gizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla da
regresyon analizi gerceklestirilmistir (Tablo 3-4).

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi ve Bulgulari

Degiskenler Ort. | Std.S. 1 2 3 4 5 6
1 | ALGILANAN 3,41 | ,883 1
ORGUTSEL
DESTEK
2 | ic GiRIiSIMCILIK 3,49 | ,517 | ,384 1
3 | Yenilik 3,81 ,804 | ,389" | ,676" 1
4 | Risk Alma 3,63 | ,722 | -054 | ,287" -,021 1
5 | Proaktiflik 3,67 , 769 | ,388" | ,794" ,618" ,017 1
6 | Ozerklik 2,95 ,913 | ,176" | ,665" ,096™ | ,041 | 267" | 1

*p<0.01 ; ""p<0.10 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3’deki bulgular incelendiginde; algilanan 6rgiitsel destek ile i¢ girisimcilik
(r=,384; p=,000) ve alt boyutlari olan, yenilik (r=,389; p=,000), proaktiflik (r=,388; p=,000) ile
ozerklik (r=,176; p=,003) boyutlari arasinda pozitif ydonde ve anlamli korelasyonlar oldugu
gorilurken algillanan 6rgitsel destek olgegindeki en siddetli korelasyon ise i¢ girisimcilik
dlcegi ile ayni dlcegin yenilik ve proaktiflik boyutlarindadir. i¢ girisimcilik dlgeginin risk alma
boyutunda (r=,-,054; p=,295) herhangi bir iliskiye rastlanmamistir.

Tablo 4. Algilanan Orgiitsel Destegin i¢ Girisimcilik Uzerindeki Etkisini
incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular
Bagimli Degisken: i¢ Girisimcilik

Bagimsiz degisken R? F B t P Durbin-
Watson
Algilanan Orgiitsel Destek ,147 66,074* , 384 8,129 ,000* 1,676

*p<0.01 diizeyinde anlamhidir.
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Tablo 4’de yer alan algillanan oOrgitsel destek ile i¢ girisimcilik arasindaki
regresyon analizine iliskin bulgular incelendiginde; i¢ girisimcilik degiskeninin %14.7’sinin
algilanan orgutsel destek degiskeni tarafindan aciklandigi (R,=,147) ve 66,074 F degeri ile
%99 glven araliginda diger bir ifadeyle p<0,01 diizeyinde anlamli oldugu goérilmektedir.
Atik degerler arasinda otokorelasyon olup olmadigini gésteren Durbin-Watson istatistigi
degeri 1,676 olup, otokorelasyon olmadigi séylenebilir. Tiim bu bulgular 1s18inda, algilanan
orgutsel destek faaliyetleri galisanlarin i¢ girisimcilik performanslarini anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi (H) kabul edilmektedir (B=,384, p=,000).

Tablo 5. Algilanan Orgiitsel Destegin i¢ Girisimciligin Alt Boyutlan Uzerindeki
Etkisini incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular

Bagimli Degisken: Yenilik

Bagimsiz degisken R? F B t p Durbin-
Watson

Algilanan Orgiitsel Destek , 151 68,165* , 389 8,256 ,000* 1,917

Bagimh Degisken: Risk Alma

Bagimsiz degisken R? F B t p Durbin-
Watson

Algilanan Orgiitsel Destek , 003 1,099 -,054 1,048 ,295 1,619

Bagimh Degisken: Proaktiflik

Bagimsiz degisken R? F B t p Durbin-
Watson

Algilanan Orgiitsel Destek ,151 67,848* ,388 8,237 ,000* 1,793

Bagimli Degisken: Ozerklik

Bagimsiz degisken R? F B t p Durbin-
Watson

Algilanan Orgiitsel Destek ,031 12,247%* ,176 3,500 ,001* 1,683

*p<0.01 dizeyinde anlamlidir.

Tablo 5’de yer alan, algilanan orgutsel destek ile i¢ girisimcilik alt boyutlan
arasindaki regresyon analizine iliskin bulgular incelendiginde; yenilik boyutunun %15.1’inin
(Ry=,151; F=68,165; p=,000), proaktiflik boyutunun %151’inin (R,=,151; F=67,848; p=,000)
ve Ozerklik boyutunun %3.1'inin (R,=,031; F=12,247; p=,001), algilanan o6rgitsel destek
degiskeni tarafindan acgiklandigi ve regresyon modellerinin %99 gliven araliginda diger bir
ifadeyle p<0,01 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Ancak risk alma boyutunun
(R2=,003; F=1,099; p=,295) anlamli olmadigi (p>,005) gorilmektedir. Atik degerler arasinda
otokorelasyon olup olmadigini gésteren Durbin-Watson istatistigi degerlerinin 1,5 — 2
arasinda olup, otokorelasyon olmadigi sdylenebilir. Tim bu bulgular 1s1ginda arastirmada
“Algilanan orgutsel destek c¢alisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarindan yenilik, proaktiflik,
ozerklik performanslarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (H1a, Hic, Hid) kabul edilirken,
risk alma boyutunu (Hip) etkilemedigi gérialmdstar.

5. Sonug ve Oneriler

Apple’in eski yoneticisi Steve Jobs “Misterinize ne istedigini sorup ona gore rin
¢tkaramazsiniz, ¢linkli siz onlarin istedigini yaparken onlar bagka bir sey istiyor olacaktir”
sozl ile insan ihtiyaglarinin ne denli hizl degistigini ve bu degisimi yakalayabilmek igin 6rgut

16



¢alisanlarinin yaratici dislince yapisina sahip, yenilikgi, risk alabilen, proaktif ve 6zgin
bireylerden olusmasinin ne denli 6nemli oldugunu belirtmektedir. Sosyal mibadele
kuraminin mantiginda kazan-kazan anlayisi vardir. Orgiitler rekabetgi ortamda rakipleriyle
yarisabilmesi, yenilikgi olabilmesi ve hayatta kalabilmesi icin ¢alisanlarina ihtiyag duyarken,
calisanlarda kendi hedeflerini gerceklestirmek icin kariyer sahibi olacagi bir 6rgiite ihtiyag
duyabilirler. Orgiitin  ¢alisanlarina verdigi destegi, ¢alisanlarin  olumlu algilayip
performanslarini ylikseltmesi hem 6rglitin hem de galisanin amaglarina ulasmada 6énem
arzedebilir.

Arastirmanin temel hipotezi olan “algilanan orgltsel destek galisanlarin ig
girisimcilik performanslarini anlamli ve pozitif yonde etkiler” kabul edilmektedir. Algilanan
orgltsel destek, 6rguitiin calisanin katkilarina, gabalarina, fikirlerine 6nem ve deger vermesi
ve refahini 6nemsemesine yonelik algilar iken, ¢alisanlarin da 6rgit yararina yonelik
davranislar sergiler, islerine karsi daha motive olurlar ve orglite olan baghliklari artar.
Orgiitiin destegini hisseden calisanlarin i¢ girisimcilik performanslari artabilir ve islerinde
daha etkin ve verimli galisabilirler. Bu durum hem 6rgit icin amaclarina ulasmada bir kazang
saglayabilir, hem de c¢alisan hedeflerine ulasabilir. Alt hipotezlere ait bulgular
incelendiginde; algilanan orgltsel destek calisanlarin i¢ girisimcilik boyutlarina (yenilik,
proaktiflik, 6zerklik) iliskin performanslarini anlamh ve pozitif yonde etkiledigi, ancak risk
alma boyutu ile herhangi bir nedensellik iliskisinin olmadigi ortaya gikmistir. Orgiitsel destek
algisi yuksek olan galisanlarin 6rgutsel bagliligi daha yiiksek olabilir, daha fazla sorumluluk
alabilir ve yiiksek orgiitsel vatandaslik davranisi gosterebilir. Orgiitsel destek sayesinde
sosyo-duygusal ihtiyaglari tatmin olan g¢alisanlar daha yuksek sorumluluk duygusuna sahip
olabilir, yeni fikir ve Grlnler gelistirebilir, daha fazla 6ngoriimci (proaktif) ve 6zgiin olabilir.
Orgiitiin destegini yaninda hisseden calisanlarin daha yiiksek is ciktilari ve performans
sunduklari séylenebilir.

Arastirma sonuglari  kapsaminda, orgitlere, yoneticilere, arastirmacilara,
paydaslara, calisanlara yol gostermek, katkida bulunmak ve bundan sonra yapilacak
arastirmalara isik tutmak amaciyla bazi 6nerilerde bulunulmaktadir. Orgiitler, tim yonetici
ve calisanlarinin karar verme, risk alabilme, 6ngérimci olabilme, yaratici 6zelliklerini ortaya
¢ikarabilme ve bunu yenilik yaparak mal ve hizmete donistiirebilme becerilerine sahip
olabilmeleri i¢cin hizmet ici egitim programlari, kurs, seminer, calistay, konferans vb.
dizenleyebilir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin performans degerlemelerini yaparken, yenilikgi,
girisimci, risk alma ve proaktiflik, 6zglinlik gibi kriterleri gz 6niinde bulundurabilir ve
calisanlarini bu ézelliklerini gelistirmeleri konusunda tesvik edebilir. Orgiitler, calisanlarina
her konuda destek saglayabilir ve bunu calisanlarinin algilayabilmesi icin gerekli ortami
hazirlayabilir. Orgiitler, projeye déniisen, oradan vyeni driin haline gelen fikirleri
ddillendirebilir ve diger calisanlar arasinda yayilmasi icin tesvik edebilir. Orgitler,
¢alisanlarini 6rgitiin hedefleri ve kendilerinden beklentileri konusunda bilgilendirebilir ve
yonlendirebilir. Arastirmacilar, i¢ girisimcilik ve algilanan orgitsel destek ile ilgili farkh
sektorlerde, farkh orneklem gruplariyla ve farkli degiskenlerle arastirmalar yapabilir.
Calisanlar, kendi amaglariyla 6rgiitin amaglarini bitlnlestirip daha etkin ve verimli galisma
imkani bulabilirler.
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OZET

Tutku bircok farkli disiplinde bircok arastirmaci tarafindan ele alinmis bir olgu
olmasina ragmen orglitsel davranis alaninda yapilan galismalar kisithidir. Bu ¢alismada
bireylerin islerine karsi duyduklari tutku ile bireysel yenilikgilik ve bireysel sorumluluk alma
davranisi arasindaki iliski ampirik olarak incelenmistir. 177 beyaz yakali ¢calisandan toplanan
verilerle yapilan galismanin sonucunda, bireylerin islerine karsi sahip olduklari uyumsal
tutku ve sorumluluk alma davranisi ile bireysel yenilikgilik arasinda pozitif bir iligki oldugu
ortaya konulmustur. Bu ¢alisma da ayrica tutkunun olusmasinda kisisel kimligin etkileri g6z
onlinde bulundurularak orgitsel kimligin olusmasini etkileyip etkilemedigi ve orgitsel
kimligin uyumsal tutku ve bireysel sorumluluk alma arasinda oynadigi araci rol test
edilmistir. Calismanin sonuglari 6rgitsel kimligin bu iliskide kismi bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir.

Anahtar kelimeler: Sorumluluk alma, yenilik, tutku, pozitif orgitsel bilim,

1. Giris

insanlik tarihinde ve isletme diinyasinda basarilar yaratan kahramanlara
bakildiginda hepsinde tek bir ortak kavram ortaya c¢ikmaktadir; tutku. Michelangelo,
Thomas Edison ve Steve Jobs’in islerine karsi sahip olduklari tutku onlarin hem bilime hem
de kiltire olan katkilarini essiz kilmaktadir. Tutkunun bu 6lgiide 6nemli etkilerinin olmasi
felsefe, teoloji, politika, girisimcilik, sosyal psikoloji ve psikoloji (Cardon vd.,2009) gibi farkli
disiplinlerde ¢alisilmasina neden olmustur. Farkh disiplinlerde ¢alisilan  tutku
akademisyenler tarafindan genel olarak pozitif bir kavram olarak algilanmaktadir.
Literatlrde tutkunun pozitif duygu ve durumlarla olan iliskisi ve pozitif ¢iktilari incelenmistir
(Zigarmi vd., 2010). Fakat tutku beraberinde agresifligi de getirdigi icin bazi durumlarda
yapici olmaktan ziyade yikici bir etkiye sahip olmaktadir (Perrewe, 2014). Bu durum is
diinyasinin liderlerini korkutmaktadir. Ancak 6zellikle kiiresel rekabetin artmasi ve yogun
cevresel belirsizlik firmalarin tutkulu ¢alisana olan ihtiyacinin giin ylziine ¢ikmasina neden
olmustur. Son yillarda pozitif psikolojiye olan ilginin artmasi ve insanlari maddi cikarlarla
birlikte sevdigi isi yapma dirttsindeki artis ve orgitlerin olaganistl basarili performans
gosterme konularindaki gabalari da tutkuyu orglitsel davranis alaninda tzerinde durulmasi
gereken bir konu haline getirmistir. Pozitif orgltsel okul cercevesinde tutku hem c¢alisan
hem de yoOnetici —lider- acisindan gereklilik arz etmektedir. Tutku yoneticiler agisindan
calisanlarini etkilemeleri ve onlari motive etmeleri igin, ¢alisanlar agisindan ise sahip
olduklari enerjiyi islerine yéneltmeleri nedeniyle &nemlidir (Perttula,2004:2). ifade edilen
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Onemine ragmen; organizasyon biliminde ¢alisan akademisyenler agisindan tutku kavrami
romantik bir olgu olmaktan 6teye gidememistir. Orgiitsel davranis alaninda tutku kavrami
ile ilgili olan calismalar hem az hem de ampirik olarak ¢ok sinirlidir. Calismalar genel olarak
nitel milakat veya tanimlayici istatistiki analizler seklindedir. Bu galismanin amaci tutku
kavramini Orgitsel davranis yazininda degerlendirmek, ileri istatistiki analiz tekniklerini
kullanarak kavrami derinlemesine incelemek ve gelecek arastirmalarda incelenmesini tesvik
etmektir. Bu ¢alisma ile galisanlarin tutkulari obsesif ve uyumsal olarak incelenecek ve
bireysel seviyede sagladigi pozitif ¢iktilar ortaya konacaktir. Bu ¢calisma i)tutkunun orgitsel
kimlik Gzerindeki etkisi, ii) orgutsel kimligin tutku ve sorumluluk alma davranisi arasinda
oynadigi araci roli ve iii) sorumluluk almanin tutku ve bireysel yenilik¢ilik arasinda oynadigi
araci roli arastirmaktadir. Literatir ile uyumlu olarak gelistirilen modeli test etmek igin
Marmara Bélgesi’nde calisan beyaz yakali calisanlar secilmistir. Onerilen hipotezleri test
etmek icin literatiirde var olan &lcekler kullanilmistir. Olgceklerin giivenilirlik ve gecerlilik
analizleri yapildiktan sonra arastirmada onerilen iliskilerin test edilmesi icin yapisal esitlik
modeli kullanilmigtir.

2. Orgiitlerde Tutku Kavrami

Vallerand vd. (2003) yaptiklari ¢alismada psikoloji ve ozellikle felsefe de siklikla
Uzerinde durulan bir kavram olan tutkuyu orgutsel kontekste tartismiglardir. Tutku liderlik
gibi hem kavramsallastirilmasi hem de tanimlanmasi zor bir kavram oldugundan literatiirde
duygu, karakter ozelligi ve durumsal 6zellik olarak farkh sekillerde kavramsallastiriimis ve
dlgiimlenmistir. Orgiitsel davranis literatiiriinde tutkuyu durumsal acidan ele alan g ana
perspektif bulunmaktadir (Perttula ve Cardon, 2012:190). Vallerand (2003:175) tutkuyu
genel olarak herhangi bir alana 6zellestirmeden gidisel olarak kavramsallastirmakta,
Perttula (2010) ise olan tutkuyu kavramsallastirip 6lgmekte, Cardon (2009) ise girisimcilik
tutkusunu tanimlamaktadir. Tutku farkh bakis agilari ve farkli seviyelerde tanimlanmig ve
Olcimlenmis olmasina ragmen bireyler igin 6nemli olmasi ve bireylerin yaptiklari
faaliyetlere anlam katmasi her lg perspektifin de ortak noktasini gostermektedir.

Vallerand vd. (2003) tutkuyu genel bir bakis agisiyla degerlendirmisler ve herhangi
bir seye karsi gugliu bir egilim veya bireyin dnemli buldugu ve onun igin vakit ve enerji
harcamayi goze alacagi bir durum olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore tutku biligsel,
duygusal ve davranissal bilesenlere sahip giidisel bir kavramdir (Chen, Yao ve Kotha,2009).
Vallerand vd. (2003) tutkuyu tanimlarken uyumlu tutku ve obsesyon tutku olmak Gzere iki
sinifta incelemislerdir. Uyumlu tutku, bireylerin hoslandiklari faaliyetlerde bulunmalarini
ifade ederken obsesyon tutku faaliyetin yapilmasinda tamamen kisinin istegi disinda takintili
bir sekilde 6zgiir iradesi disindaki durumlari géstermektedir. Uyumlu tutku bireylerin bir
faaliyeti yapmak icin 6zgiir olarak sadece kendi kontroli altinda isteginin olmasini ifade
etmektedir. Bir kisi bir faaliyeti yapmak istediginde diger zorlayici sartlar onu kisitlamadan
kendi otonomisi ile o faaliyette bulunmaktadir. Obsesif tutku ise bireylerin kendi
benliklerinin disinda kontrol edilemez bir sekilde veya baskalarinin istekleri veya baskilariyla
bir faaliyeti yapmak icin duyulan istektir. Uyumlu tutku da kaynak bireyin kendisi, obsesif
tutku da ise genel olarak diger bireyler veya kontrol edilemeyen bir diirtiidiir. ise karsi olan
uyum tutkusunu kontrol eden bireyin kendisiyken, obsesif tutku da isin kendisidir. Obsesif
tutku bireyin diger bireylerle olan iliskisine zarar vermektedir. Bu nedenden dolayi uyumlu
tutku pozitif duygularin olusmasiyla pozitif ¢iktilara neden olurken obsesif tutku anksiyete
ve stres gibi negatif ¢iktilara neden olmaktadir (Phliippe vd., 2010: 918). Gelistirdikleri tutku
Olgegini spor veya eglence gibi alanlarda calisiimasinin ardindan Vallerand vd. (2003)
orgutlerde de tutkunun galisilmasi gerekliligine vurgu yapmislar ve arastirmalarini 6rgiitsel
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ortamda uygulamislardir. Yapilan analizler sonucu olgegin gecerliligi ve glvenilirligi ispat
edilmistir. Yapilan ¢alismada orgutlerde tutkunun isi sevme, isi anlamli gériip ona zaman ve
enerji harcama ve son olarak ise deger verme ile ilgili oldugu ortaya koyulmustur. Bu
¢alismada Vallerand vd. (2003) takip edilerek tutku uyumlu tutku ve obsesif tutku olarak ele
alinmaktadir. Bunun nedeni, ¢alismanin genel olarak galisan tutkusunun incelenmesidir.
Ayrica yapilan deneysel ¢alismalar uyumsal ve obsesif tutkunun orgitlerde uygulanabilir
oldugunu gostermektedir (Houlfort vd., 2003).

Perttula (2010) ise Vallerdand (2003)’e gore tutku kavramini biraz daha 6zellestirip
tamamen ise olan tutku lizerine yogunlasmistir. ise olan tutku, bir kisinin isini yapmak igin
icsel motivatorlere sahip olmasini ve kendiyle isi arasinda anlaml baglar kurmasini ifade
etmektedir (Perttula,2010). ise olan tutku hem bilissel (yaptigi gérevleri anlamli gérmesi ve
sorumluluk bilincinin olmasi) hem de duygusal boyutlara (haz ve canlilik) sahiptir. ise olan
tutkudan bahsedebilmek icin bireyin her iki boyuta da sahip olmasi gerekmektedir.

Orgitsel calismalarda tutkunun o&zellestirilip calstinldigi bir diger alan ise
girisimciliktir. Tutkunun vyaraticiigi guglendirmesi, ¢alisanlari motive etmedeki giicu,
yatinmcilardan kaynak bulmaya olan etkileri, firsatlari gérme ve degerlendirme tzerindeki
olumlu etkilerinden dolayr tutku kavramina girisimcilik literatirinde siklikla
rastlanmaktadir. ilgili literatiirde tutku hem karakter 6zelligi hem de durumsal 6zellik olarak
iki ayri sekilde kavramsallastiriimaktadir. Ornegin; Baum, Locke ve Smith (2001: 297)
calismasinda tutkuyu girisimciligin karakteristik 6zelligi olarak ele almakta ve yeni bir girisimi
yoneten CEOQ’larin karakteristik Ozelliklerinin girisimin basarisi lzerinde etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir; buna karsilik Chen vd. (2009:199) ve Cordan vd. (2012) girisimcilikte
tutkuyu durumsal bir duygu olarak ele almaktadir. Girisimcilikte tutku iki ana 6geyi
icermektedir; bunlardan ilki tutku pozitif ve yogun bir duygudur. ikincisi ise tutkunun
girisimcinin kimligini de etkilemesidir. Tutkulu bir girisimci sahip oldugu isletmenin
yoneticilik rolint kendi kimligiyle 6zdeslestirmektedir.

3. Hipotez Gelistirme
3.1. Tutku ve Orgiitsel Kimlik

Calisanin o6rgiti ile bir olmasi ve kendisini Gyesi oldugu kurum agisindan
tanimlamasi  orgitsel kimlik (6zdeslesme) kavramini ifade etmektedir (Mael ve
Ashforth,1992:104). Tutku ve kimlik arasindaki iliski bireysel seviyede sosyal psikolog olan
Vallerand vd. (2003) tarafindan ele alinmis olmakla birlikte Murnieks vd. (2014:1591)
¢alismalarinda girisimcilik tutkusu ve girisimcilik kimligini beraber incelemistir. Ancak,
orgutsel kontekste bireylerin islerine karsi sahip olduklar tutku ve orgitsel 6zdeslesme
arasindaki iliski incelenmemistir.

Rousseau (1998:218) calismasinda geg¢misle kiyaslandiginda giuntimiz o6rgit
¢ahisanlarinin orgiitsel kimliklerinin olusturulmasinin daha zor oldugunu belirtmektedir.
Orgiitsel kimlik yiizeysel bir bagliliktan ¢ok daha fazlasini derin bir psikolojik olguyu temsil
ettigi icin olusturulmasinda veya glglendiriimesinde yogun bir duyguya ihtiya¢ vardir.
Harquail (1998;223) calismasinda o6rgitsel kimligin olusmasinda duygularin rolliine vurgu
yapmaktadir. Orgiitlerde 6zellikle pozitif duygular olumlu yénde bir kimlik olusturulmasina
katki yapmaktadir. Bundan hareketle yogun ve pozitif bir duygu olan tutku ile 6rgttsel kimlik
(6zdeslesme) arasinda pozitif bir iliski olabilecegi dustiniilebilir. Ozellikle tutku bireylerin
sahip olduklar isleri igsellestirmesine ve kendisiyle biitlinlesmesine neden olmaktadir.
Calisanlarin isine olan tutkusu giinlik hayatta sahip oldugu diger rollerin 6niine gegmekte
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ve kendisini tanimlarken isi ile biitiinlesmektedir (Ho vd., 2011). Bu dogrultuda calismanin
ilk hipotezi asagidaki gibidir:

H1: Calisanlarin ise olan tutkusu ile 6rgiitsel kimlik arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

3.2. Orgiitsel Kimlik ve Sorumluluk Alma

Sorumluluk alma calisanlarin islerin ylratilmesindeki degisim de istekli ve yapici
bir sekilde gérev almasini ifade etmektedir (Morrison ve Phelps 1999: 403). Orgiitlerde
sorumluluk alma davranisi c¢alisanin kendi istegiyle Ustlendigi bir davranistir, kendi
sorumluluklari disinda tamamen goniilli olarak tstlendigi gorevlerdir. Bu baglamda orgiitsel
vatandaslik davranisini animsatsa da kavramsal olarak orgiitsel vatandaslik davraniglarindan
farkhdir. Orgiitsel vatandaslik davranisi degisim konusunda bir fonksiyona sahip degildir.
Chiaburu ve Baker (2006:623) yaptiklari ¢alismada orgiitsel vatandashk davranisi ve
sorumluluk alma davranisi arasindaki farkhliklari ortaya koymaktadir.

Calisanlarin orgiitlerinde verimliligi arttirmak igin yeni yaklasimlari kullanmak
istemeleri veya 6rgutte yapilan faaliyetleri gelistirmek istemelerinin ana nedenlerinden biri
de kendilerini érgiitleriyle 6zdeslesmis olarak gérmelerinden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel
kimlik yaratmis oldugu bir olma hissi ile ¢alisanin 6rgitin hedeflerini kendi hedefleri gibi
gormesini saglamaktadir. Bu durum da calisanin daha fazla motive olup kendi gorev
sorumluluklarinin asmasina zemin hazirlamaktadir (Rionux ve Penner, 2001: 1312; Van Dick
vd.,2006:284). Bu bilgiler 1s1ginda ¢alismanin ikinci hipotezi asagidaki gibi olacaktir:

H2: Calisanlarin sahip olduklari 6rgitsel kimlik ile sorumluluk alma davranislari arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir.

3.3. Orgiitsel Kimligin Tutku ve Sorumluluk Alma Arasinda Oynadigi Araci Rol

Yogun bir duygu olan tutku motivasyonel bir olgudur. Ancak 6rgitsel davranis
alaninda yapilan arastirmalarda dolayli veya direkt olarak bireysel veya orglitsel seviyelerde
saglayacag) pozitif ¢iktilarla ilgili cok fazla arastirma bulunmamaktadir. Bu galisma bireylerin
kendi istekleriyle ve pozitif ydonde degisimi saglamak igin sorumluluk almalari konusunda
tutkunun direkt ve dolayli etkisini incelemektedir. Tutku bireylere bir hedefe ulasma hissi
vermekte ve hedef olusturup olusturdugu hedeflere baglanmasi lizerinde etkili olmaktadir
(Perttula ve Cardon,2012:191). Tutku ¢alisanlara islerinin kendileri icin anlamli hale getirip
verimliligi saglamaya amaglamaktadir. ilaveten calisan isi anlamh gériip kendi kimligiyle
butlnlestirirse orglitte faaliyetlere katihmi yiksek olmaktadir (Csikszentmihalyi,1990). Bu
acidan degerlendirildiginde ¢alismanin ligiinct hipotezi asagidaki gibi olacaktir;

H3: Orgiit kimligi calisanlarin tutkulari ile sorumluluk alma davranislari arasinda araci rolii
oynamaktadir.

3.4. Sorumluluk Alma ve Bireysel Yenilik Davranisi

Bireysel yenilik davranigi ¢alisanlarin problemleri tanimlamasi ve yeni fikir veya
¢ozlimleri bulmasi veya var olan ¢6ziimleri adepte etmesini géstermektedir (Scoot ve Bruce,
1994: 581). Calisanlarin is tanimlarinin 6tesine giderek degisimi kendi istekleriyle orgiitte
baslatmalari bireysel yenilik davranislarinin Gizerinde de olumlu etkiye sahip olacaktir (Crant,
2000:443). Sorumluluk alma davranisi proaktif bir davranis oldugu icin calisan orgutteki
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faaliyetleri degistirmek icin kendini sorumlu hissetmekte ve kendini bunu yapabilmek igin
yeterli gormektedir. Literatiirde sorumluluk alma davranisi ve yenilik iklimi arasinda pozitif
iliski oldugunu gosteren birgok calisma bulunmaktadir (Escribano Espejo, 2010). Calisanin
kendi gorev tanimlarinin disina gikarak yeni metotlari 6nermesi, yapici 6nerilerde bulunmasi
yaratici fikirlerin dogmasina neden olacaktir. Bu dogrultuda ¢alismanin dérdiinci hipotezi
asagidaki gibi olacaktir:

H4: Sorumluluk alma davranisi ve bireysel yenilik davranisi arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

3.5. Sorumluluk Alma Davraniglarinin Tutku ve Bireysel Yenilik Davranigi Arasinda
Oynadigi Araci Rol

Orgitsel vatandashk davranisi var olan durumu korumak adina calisanin caba
gostermesi lzerine vurgu yaparken, sorumluluk alma davranisi degisimin olmasi igin
calisanin kendi gorev tanimi disinda ekstra ¢caba gostermesini ifade etmektedir. Siren vd.
(2016:4) yaptiklart calismada yoneticilerde tutku duygusunun degisim odakh liderligi
giclendirdigi ve bu durumun firmanin performansi lzerinde olumlu etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayni sekilde girisimcilik literatirinde Ho ve Pollack (2014) yaptiklar
¢alismada tutkuya sahip girisimcilerin bilgiyi elde etme ve yeni firsatlarin kesfedilmesi
konusunda daha istekli olduklari goriilmektedir. Bu bulgular géz 6niine alindiginda tutku ve
sorumluluk alma davranigi arasinda pozitif bir iliski olmasi beklenmektedir. ilaveten tutku
sagladigl enerji dolayisiyla bireysel yeniligin arttirlmasinda da 6nemlidir. Yoneticiler ile
yapilan milakatlarda islerine karsi yliksek tutkuya sahip bireylerin daha yaratici oldugunu
belirtmislerdir. Blanchard vd. (2001) lisans 6grencileri ile yaptiklari ¢alismada uyum
tutkusunun yeni deneyimlere aciklik ile pozitif iliskili oldugunu géstermektedir. Sorumluluk
alma davranisi ve bireysel yenilik davranisi arasindaki iliski bir dnceki bolimde ele alinmistir.
Bu cercevede arastirmanin son hipotezi asagidaki gibidir:

H5: Sorumluluk alma davranisi ¢alisanlarin tutkulari ile bireysel yenilik davranisi arasinda
araci roli oynamaktadir.

Sekil 1: Kavramsal Model

H5
A 4
Tutku H3 Sorumluluk Bireysel
Uyumsal — —»| Ama - Ha | vYenilik
Obsesif Davranisi Davranigi
H1 H2
Orgitsel
Kimlik
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4.Yontem
4.1. Orneklem

Arastirmada Onerilen hipotezleri test etmek icin Marmara Bolgesi'nde orta ve
biyik olgekli firmalarda galisan 177 beyaz yakali calisandan elde edilen verilerle olusturulan
orneklem kullanilmistir. Katihmcilarin %63’G 26-35 yag araligindadir. Katilimcilarin %64°u
erkek % 36’si kadindir. Calisanlarin  %49’UG Universite %36’si yuksek lisans derecesine
sahiptir. Galisanlarin %37’si 5-10 yillik is deneyimine sahiptir ve galisanlar bir yoneticiye
baghdir.

4.2. Veri Toplama Araglan

Veriler yiz ylize anket toplama yontemiyle toplanilmistir. Calismanin anketinin ilk
boliminde katihmcilarin demografik bilgileri, ikinci boliminde ise tutku, sorumluluk alma,
kimlik ve bireysel yenilik géstergeleri bulunmaktadir. Onerilen hipotezleri test etmek igin
literatlirde var olan 6lgekler kullanilmistir. Calismada yer alan 6lgeklerin hepsi 1- kesinlikle
katilmiyorum 5-kesinlikle katiliyorum seklinde besli Likert kullanilarak degerlendirilmistir.

Uyumsal Tutku ve Obsesyon Tutku: ise olan tutku Vallerand ve Houlfort (2003) ise
olan tutku Olgegi ile Olgulmustir. Uyum tutkusu 7, obsesif tutku 7 gostergeden
olusmaktadir. Ornek olarak “isim benim yénetebildigim bir tutkudur” uyum tutkusu; “isimi
yaparken kendimi kaybediyorum” ise obsesif tutkuyu 6lgerken kullanilan gostergelerdir.

Orgiitsel Kimlik (6zdeslesme): Orgiitsel kimlik (6zdeslesme) Mael ve Ashforth’un
(1992) 6 maddelik olcegi ile olgllmustir. “Birileri cahstigim kurumu 6évdiginde, kisisel
iltifat almis gibi hissediyorum” 6rnek gostergelerden biridir.

Sorumluluk Alma Davranisi: Sorumluluk alma davranigini 6lgmek i¢in Morrison ve
Phelps (1999) tarafindan gelistirilen 10 maddelik 6Icek kullanilmistir. “isimiyaparken siklikla
gelistirilmis sirecleri adepte edebilmek icin cabalarim” 6rnek gostergelerden biridir.

Bireysel Yaraticilik: Bireysel yaraticilik Scoot ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilarak 6lglimlenmistir. 6 gostergeden olusan 6lcek gostergeden biri “Yeni fikirleri
uygulamak icin planlar gelistirir ve taslaklar hazirlarim” gostergesidir.

5. Bulgular

Calismada veri toplanma asamasindan sonra 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerliliginin
test asamasina gecilmistir. Her bir 6lgegin givenilirligini degerlendirmek i¢in “Cronbach
Alpha” kullanilmig ve yapilan analiz sonucunda her bir 6lgegin guvenilirligin, .70’in Gizerinde
oldugu gorilmusgtir. Tablo 1’de degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve glivenilirlik
katsayilari bulunmaktadir. Olgeklerin gecerliliklerini incelemek icin yapisal esitlik model
(YEM) AMOS 21.0 yazilim programi kullanilarak dogrulayici faktér analizi yapilmistir.
Modelin veriyle uyumunu test etmek icin Hair vd. (2006) takip edilerek (2010), arastirmada
ki-kare degeri ve df degeri, bir tane mutlak uyum indeksi (RMSEA), bir tane artmal uyum
indeksi (CFl), bir tane iyilik uyum indeksi (TLI) ve son olarak bir tane kotilik uyumu indeksi
(RMSEA) kullanilmistir. Sorunlu olan gostergeler analiz disinda tutulduktan sonra, elde
edilen 6l¢im modeli ile veriler arasinda uyumun iyi oldugu gézlemlenmistir: x2= 614,207,
df:394 karsilastirmali uyum indeksi (comparative fit index (CFl)) =.925, artmali uyum indeksi
(incremental fit index (IF1)) = .926, Tucker- Lewis indeksi (Tucker-Lewis index (TLI)) = .917,
yaklagim hatalarinin ortalama kara koki and root-mean-square error of approximation
(RMSEA) = 0.56. Bunlarin yani sira, tim gostergelerin, sirali bir sekilde faktorlerine
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yuklendigi goriilmektedir (en disik t- degeri 2.50). Gostergelerin istatistiki olarak anlamh
bir sekilde faktérlere yliklenmesi yakinsama gecerliligi icin destek saglamaktadir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Ve Giivenilirlik Katsayilari

s.S ORTALAMA 1 2 3 a 5
1.UT ,89912 3,566 (,856)

2.0T ,83412 2,947 ,536(**) | (,786)

3.Kim | ,79375 3,580 ,349(**) | ,468(**) | (,823)

4.5A ,63917 3,897 ,358(**) | ,307(**) | ,452(**) | (,919)

5.BY ,72321 4,004 44a(*) | 281(**) | ,300(**) | ,635(**) (,899)

** Korelasyon anlamlilik diizeyi (0.01) SS = Standart Sapma () = Giivenilirlik katsayilar

UT: Uyum Tutkusu OT:Obsesif Tutku KIM:Orgiitsel Kimlik SA: Sorumluluk Alma BY: Bireysel
Yenilik

Calismada hipotezleri test etmek icin yapisal esitlik modeli kullaniimistir. ilk olarak
kavramsal modelin veri ile uyum iginde oldugu gériilmektedir (x2=631,4, CFI=918, TLI=910,
RMSEA=,59). Hipotez 1 galisanin ise olan tutkusu ile orgutsel kimlik arasinda bir iligki
ongormustur. Yapilan analiz sonuglari ile galisanlarin uyumsal tutkulari ile érgutsel kimlik
(6zdeslesme) arasinda pozitif bir iliski (B =, 187; p <01), obsesif tutkulari ve o6rgitsel
kimlikleri arasinda da iliski olmadigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle H1 kismi olarak
desteklenmektedir. Orgiitsel kimlik ve bireysel sorumluluk alma davranisi arasindaki iliskiyi
inceleyen Hipotez 2 (B =, 187; p <01) desteklenmektedir. Analiz sonuglarina gore orgitsel
kimligin tutku ve bireysel sorumluluk alma davranislari arasinda oynadigi araci roli
inceleyen Hipotez 3 kismen desteklenmektedir, kismi araci rol oynamaktadir. Hipotez 4
sorumluluk alma davranisi ile bireysel yenilik¢ilik arasinda pozitif bir iliski dngérmektedir.
Analiz sonuglarina gore, sorumluluk davranisi ile bireysel yenilikgilik davranigi arasinda
istatistiki olarak pozitif anlamli bir iliski bulunmaktadir (8 =, 57; p <01). Calismanin son
hipotezi olan Hipotez 5, calisanin ise olan tutkusu ile bireysel yenilik¢ilik arasinda bireysel
sorumluluk alma davranisinin araci roliinii incelemektedir. Analiz sonuglarina gére H5
kismen desteklenmektedir.

Sonug¢

Calisma pozitif 6rgutsel bilim ¢ercevesinde 6nemli pozitif duygulardan biri olarak
gorulen galisanin ise olan tutkusunu incelemektedir. Calisanin ise olan tutkusunun bireysel
diizeyde sagladig pozitif ciktilar ortaya konulmustur. Calismanin onemli bir bulgusu
uyumsal tutkunun pozitif ¢iktilar Gzerinde etkisinin istatistiki olarak ortaya cikarmasidir.
Tutkulu calisanlar islerini yaparken istekleriyle kendi kimliklerini de ise angaje ederler
(Perttula,2004). Bu durum da uyumsal tutku ile orgitsel kimlik arasinda pozitif bir iliski
olmasi ancak obsesif tutku ile iliski olmamasi beklenen bir bulgudur.

Bu calismada genel olarak tutkunun pozitif ¢iktilari Gzerinde durulmustur. Gelecek
¢alismalar Cardon’nun da (2012) énerdigi gibi tutkunun olumsuz giktilarini ele almalidir,
ozellikle tutkunun karanlk boyutunu olusturan obsesif tutkuyu da arastiriimasi
gerekmektedir. ikinci olarak bu calisma da tutkunun sonuclari iizerine odaklanmis ancak
onciilleri Gizerinde durulmamistir. Orgiitlere pozitif katki saglayacak tutkunun énciillerinin
de gelecek calismalarda arastirilmasi gerekmektedir. Son olarak bu ¢alisma da tutku bireysel
seviyede incelenmistir ancak 6zellikle pozitif 6rgitsel okul agisindan tutku kolektif diizeyde
de ele alinmalidir. Clinki tipki stikran duygusu gibi tutku da pozitif bir duygudur ve bireyler
arasinda yayilabilir.
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OZET: Calisan ile yonetici ciftlerinin is degerleri uyumunun, calisanin drgiitsel
sessizlik davranisi Gizerindeki etkisinin incelendigi bu arastirmada, 6zel sektérde faaliyet
gosteren bir bankada 54 kisiye (47 calisan ve 7 yonetici) anket uygulanmistir. Calisanlar is
degerleri ve oOrgltsel sessizlik sorularini iceren anketleri yanitlarken, yoneticilerin
anketlerinde sadece is degerlerinin ol¢lldigi karsilastirmali ifadeler ve demografik
ozellikler yer almistir. Bu orneklem igin, her bir calisanin kendi yoneticisi ile uyumu ile
¢alisanin oOrgitsel sessizlik davranigi arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iliskiye
rastlanmamistir. Kadin galisanlarin yoéneticileri ile daha uyumlu oldugu ancak demografik
ozellikler bakimindan, yas, kidem vb. ylizeysel benzerliklerden ziyade daha temelde yer alan
karakter, bakis acisi, beklentiler vb. bakimindan uyumlu olduklari sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel sessizlik, calisan-ydnetici is degerleri uyumu

1. Giris

Orgiitsel sessizlik, degisim ve gelisimin &niinde biiyiik bir engel teskil etmektedir
(Morrison ve Milliken,2000). Calisanlarin, sirketlerin en biyik silahi oldugu glinimiizde, ¢ok
sesliligin yaratacagi sinerji ve inovasyon rekabetin en glcli kozu olacaktir. Bu galismanin
amacl, calisan ile yoneticisinin is degerleri uyumunu 6lgmek ve orgitsel sessizlik davranisi
Gzerinde etkisi olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu ¢alisma, birinci yazarin doktora tezinin
arastirma modelinde yer alan bir kisim degiskenler arasi iliski ve etkilerin gézlemlenmesini
saglamak lzere bir 6n galisma niteligi de tasimaktadir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Calisan-Yonetici is Degerleri Uyumu

Calisan-yonetici benzerligi veya uyumu, c¢alisan performansini etkileyen
unsurlardan biri olarak pek ¢ok ¢alismada ele alinmistir. Turban ve Jones (1988), benzerligi
Ug tur olarak ele almislardir.

1)Degerlendiren ve degerlendirilen arasindaki sezgisel benzerlik,

2) Yoneticinin ve ¢alisanin is cevresinin durumuna iliskin algilarinin benzerligi,
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3) Fiili veya demografik benzerlik.

Sezgisel benzerlik kisinin 6zgecmisi, egitim aldigi okul veya icinde bulundugu tavir
ile iliskili olabilir. Byrne (1961), degerlendiren kisinin sezgisel olarak kendine benzer
hissettigi kisiye karsi pozitif bir nyargi besledigini ve bu durumun ise alim veya performans
degerlendirmesinde, yoneticinin kendisine benzer hissettigi kisi lehine sonuglar
dogurduguna deginmistir.

Algisal uyum ise galisanin ve yoneticinin algilarini etkiler. Wexley, Alexander,
Greenwalt ve Couch (1980)'un Ug¢ benzerlik 6lcegi gelistirdigine deginilmistir. 1) Calisanin
algisal uyumu, calisanin yoneticisine dair tanimlamasi ile yoneticinin kendisi icin yaptig
tanimlama arasindaki farktir. 2) Yoneticinin algisal uyumu, yoneticinin ¢alisanina dair
tanimlamasi ile galisanin kendisi icin yaptigi tanimlama arasindaki farktir. 3) Fiili benzerlik
ise calisan ve yoneticinin kendileri igin yaptiklari tanimlamalar arasindaki farktir. Calisanin
uyumu, calisanin is tatmini ile pozitif yonde iliskili iken; yonetsel uyum, yoneticinin
performans degerlemesi ile pozitif yonde iligkilidir. Calisan ¢ogu zaman, yonetici tarafindan
odullendirildigini tespit ettigi hususlar dogrultusunda davraniglarini sekillendirebilir.
Boylece algisal uyum kendiliginden ortaya cikar.

Fiili benzerlik ise sezilen veya algilanan benzerlikten farkli olarak karakter, tavir
veya Ozgecmis benzerligine dayanmaktadir. Ornegin, isler ve insanlar igin benzer
siniflamalar yapmak, igerikle iliskili yeni icerikler tespit etmek ve diger insanlarla iletisime
gecilmesi gereken hususlarda benzer dili ve 6rnekleri kullaniyor olmak gibi.

Alt seviyedeki yani daha temel sayilabilecek benzerlikler benzerlik — cekim teorisine
dayandiriimaktadir. Bu teoriye gore insanlar, kendilerine benzeyen kimselerle daha olumlu
sosyal iliskiler kurmaya egilimlidirler (Byrne,1971). Benzerlik-cekim yasasi da pozitif is
ciktilarinin, dikey ciftler yani ast-Ustler arasindaki “bana benzer efekti” nin sonucu oldugunu
varsaymaktadir. Benzer cinsiyet, yas, deger ve kisiliklere sahip kimseler, ortak bakis acisi, dil,
ilgi alanlar, beklentiler ve is yapma bicimine sahip olduklarini varsayma egilimindedirler.
Fiili olarak benzerlige sahip kimselerin pozitif iliskilere zemin hazirlamasi dolayisiyla sezgisel
benzerlige de yol acilacaktir. Yine bu teoriye gore, calisan-yonetici arasindaki demografik
farkhhklar birbirlerinden davranis, tavir, durus ve degerler bakimindan da farkh olduklarini
kabul etme egilimi yaratir.

Meglino ve digerleri (Meglino, Rawlin ve Adkins,1989) de c¢alisan-yonetici
uyumunu; basari, baskalarina yardim etmek ve ilgili davranmak, adalet ve diristlik gibi
degerlerle iliskilendirmislerdir. Calisan, yonetici ile bu baglamda benzer degerleri
paylastigina inanirsa yliksek performans, yiksek is tatmini ve 6rgitsel baglilik gosterir ¢link
daha az ¢atisma yasar.

2.2. Orgiitsel Sessizlik

is gbren sessizligi ilk olarak Hirschman (1970) tarafindan tanimlanmaya calisiimis,
baghlik ile es anlamh yapici bir tepki olarak ¢cergevelenmistir (Cakici, 2007). Hirschman sesi
ise, itiraz veya yoneticilere/daha (st otoritelere basvuru olarak ele almistir. Daha sonra
Johannesen (1974) orgltsel sessizligi; calisanlarin digerlerinden kasith olarak bilgi saklamasi
olarak tanimlamistir. Morrison ve Milliken (2000), calisanlarin o6rgiitteki problemler
hakkinda sessiz kalmaya mecbur hissettiklerine dikkat ¢ekmistir. Pinder ve Harlos (2001)
orgltsel sessizligi; 6rgut calisanlarinin orglitsel durumlarla ilgili konulara iliskin davranissal,
bilissel ve duygusal degerlendirmelerini, kosullari degistirme ve diizeltme olanagi bulunan
yoneticilere bilerek ve isteyerek sdylememesi olarak ifade etmislerdir (Taskiran,2010).
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Morrison ve Milliken (2000) sessizligi orgitsel acidan ele alip calisanlarin 6rgitle ilgili
problemler konusunda fikir beyan etmemelerine odaklanirken, Pinder ve Harlos (2001)
sessizligi bireysel agidan ele almis ve orglitsel problemlerin ¢éziminde faydali olabilecek
fikirlerini, 6rgiit icindeki haksizliga bir tepki olarak kasten sakindiklarina dikkat cekmislerdir.
Bu sebeple sessizligin iki tlirt oldugunu ileri sirmislerdir; 1) Razi Olma (Acquiescent Silence)
, 2) Kendini Koruma (Quiescent Silence). Dyne, Ang ve Botero (2003) ise sessizligin tg¢ tirinu
tanimlamiglardir. Bu modele gore calisan pasif ise 1) Razi Olma (Acquiescent Silence), 2)
Kendini Koruma (Quiescent Silence) calisan proaktif ise 3) Pro-sosyal Sessizlik (Prosocial
Silence)’ten bahsedilir. Sessizlik Tirleri yine Cakici (2008) tarafindan 1)Kabullenici, 2)
Korunmaci ve 3) Korumaci Sessizlik olmak tzere 3 tiir olarak kabul edilmistir. Yapilan son
calismalarda “Firsatgi Sessizlik” olarak adlandirilan 4.tiir tanimlanmustir.

Calisan sessizliginin nedenlerinin arastinildigi ¢alismada (Milliken vd.,2003)
calisanin sessizlik tercihi ile ilgili bir model gelistirmislerdir. Morrison ve Milliken (2000)’'e
gore; orgltsel sessizlik iki temel seye dayanir: 1)Yoneticilerin negatif geri besleme alma
korkusu, 2) Yoneticilerin bazi kati inanislari. Yoneticiler; 6zellikle calisanlarindan gelecek
olumsuz bir geri beslemeyi bir tehdit olarak algilarlar bu nedenle, sadece ¢alisandan gelecek
her tiirli mesaji reddeder ve ¢alisan ile arasina mesafe koyarak ulasilabilir olmadigi imajini
yaratirlar. Yoneticiler McGregor'un X Teorisinde ortaya koydugu gibi, ¢alisanlarin, bencil
olduklarina ve kendi gikarlarini maksimize etmeye c¢alistiklarina inanirlar. Bu nedenle
calisanlarin orgitsel sorunlar veya o6rgutsel gelisimle ilgili ortaya koyabilecekleri fikirleri
olmadigina kati bicimde inanirlar. Yerlegsmis kati inaniglardan biri de yoneticilerin her seyin
en dogrusunu bildikleridir.

Calisan-Yonetici

is Degerleri Uyumu Orgiitsel Sessizlik

Kabullenici Sessizlik
-Basari

Korunmaci Sessizlik

Korumaci Sessizlik ]

1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
' -Baskalarina Yardim ve '

s . 1
' Onlar Igin Endiselenme 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1

-Adalet
Firsatgi Sessizlik

—~r— ()

Sekil. 1 Arastirma Modeli

Literatlirden yapilan yorumlar neticesinde, ¢alisan-yonetici is degerleri uyumunun
genel olarak orgltsel sessizligi etkilemesi beklendiginden yukaridaki arastirma modeline
karar verilmistir.
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3. Metodoloji
3.1. Orneklem

Arastirma kapsaminda 6zel sektor c¢alisanlarinin tercih edilmesinin sebebi, kamu
kuruluslarindaki dikey organizasyon yapilari ve hiyerarsik iliskiler nedeniyle 6rgiitsel sessizlik
davranisinin daha yiiksek olacagi kanisidir. ilag, bankacilik ve gida sektérlerinde faaliyet
gosteren bazi sirketlere anket gdnderilmistir. Anketimize katilmayi kabul eden bankadan 58
adet anket alinmig, eksik yanitlanan sorular dolayisiyla 4 adedi iptal edilmis olup, 54 anket
calismaya dahil edilmistir. Anketi cevaplayanlardan 47 kisi calisan, 7 kisi ise calisanlarin
yoneticileridir. Calisanlara dagitilan anketlerde is degerleri ve o6rgitsel sessizlige iliskin
sorular bulunurken, yoneticilere dagitilan anketlerde ise yalnizca is degerlerine iliskin
sorular yer almistir. Calisan — yonetici ciftlerinin is degerleri uyumu incelendiginden,
cevaplayicilarin isimlerini kullanmak zorunda kalmamalariigin, her bir ¢alisanin anketi kendi
yoneticisinin anketi ile uyumlu olarak kodlanmistir. Arastirmaya katilan galisanlarin
demografik 6zellikleri Tablo.1’de sunulmustur.

Tablo.1 Demografik Ozellikler ve Frekanslari

Demografik Ozellikler Frekans %
Cinsiyet Kadin 21 44.6
Erkek 26 55.3
18-25 yasa arasi 4 8.5
26-32 yas arasl 19 40.4
Yas
33-40 yas arasl 21 44.7
41-49 yasa arasl 3 6.4
50 yas ve Uzeri 0 0
0-5yil
14 29.8
5-10yil
17 36.2
10-20 yil
Kidem 15 31.9
20-25 yil
0 0
25 yil ve Uzeri 1
2.1
0-2 yil 14 29.8
2-5yil 18 38.3
Bu sirketteki
¢alisma siresi 5-10 yil 14 29.8
10 yil ve Gzeri ! 21
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3.2. Veri Toplama Araglari

Calisan-Yénetici s Dederleri Uyumunun 8lciilmesi amaciyla; Ravlin ve Meglino
(1987) tarafindan gelistirilen o&lgcek (Comparative Emphasize Scale- CES ) Tirkce'ye
cevrilerek bir soru formu hazirlanmistir. Bu olgek; is degerlerinden dordiind; basari,
baskalarina yardim ve onlar icin endiselenme, adalet ve durustligi 6lcmektedir. Toplam 24
ifade cifti ile her seferinde 4 degerden ikisini isaret eden ifadeler cevaplayiciya sunulmus ve
kendisi icin daha 6nemli olani segmesi istenmistir. Her bir deger 12 kez ifade edilmistir,
cevaplayici her secimde o degere 1 puan vermis olur. Boylece secilen ifadelere karsilik gelen
degerler puanlanir. Her bir degerin skoru maksimum 12 olabilir ancak cevaplayicinin toplam
skoru 24’li gegemez.

Orgiitsel Sessizligin 6lgciilmesi amaciyla; Van,Dyne ve Botero (2003) tarafindan
gelistirilen ve Turkge cevirisi Taskiran (2010) tarafindan dizenlenen olgek (5'li Likert)
kullanilarak bir soru formu hazirlanmistir.

3.3. Verilerin Analizi

is degerlerinin dl¢iildiigii CES (Comparative Emphasis Scale) élgegi, her cevaplayici
icin dort degere goreceli bir siralama saglar. Bu nedenle geleneksel parametrik dlciimlerle
is degerlerinin karsilastirmasini yapmak mimkiin olmayacaktir. Calisan — yonetici ciftlerinin
deger uyumu, 4 is degerinin farkh siralamalarinin korelasyonu ile tayin edilmis ve buna “is
degerleri uyum indeksi” adi verilmistir. Ornegin, bir yonetici ile kendisine bagli bir ¢alisan
arasindaki uyum; yoneticinin cevaplarindan elde edilen siralama ile ¢alisanin cevaplarindan
elde edilen siralamanin korelasyonu ile belirlenmistir. Bu islem her bir galisan igin kendi
yOneticisinin siralamasi ile tekrarlanmistir. Bu yontemle elde edilen korelasyon katsayilari,
normal dagilim olmadigi igin Fisher z transformasyonu ile diizenlenmistir. Her bir ¢alisan igin
elde edilen z skorlari “is degerleri uyum indeksi”ni olusturmustur. r korelasyon katsayisi
iliskinin yoniine ve derecesine bagli olarak +1 ile -1 arasinda degerler aldigindan, z skorunun
isareti r ile ayni olacaktir. Bu nedenle Z skorunun mutlak degeri daha yuksek olan ¢alisanin
yoneticisi ile uyumu daha fazladir. Calisan-yonetici arasindaki is degerleri uyumu ile 6rgitsel
sessizlik arasindaki iliski ve demografik acidan farkliliklar incelenirken bu indeks
kullaniimigtir.

Veriler SPSS 20.0 paket programi lizerinde glivenilirlik analizleri, betimsel analizler,
faktor analizi, korelasyon ve regresyon analiz teknikleri kullanilarak analiz edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Guvenilirlik Analizleri

Olgeklerde kullanilan ifadelerin kendi aralarindaki tutarliigini test etmek amaciyla
yapilan givenilirlik testleri sonucu 6rgitsel sessizlik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0.836
bulunmus olup oldukca giivenilir kabul edilmistir. is degerlerine yénelik kullanilan ikili
karsilastirma olgegi formatif 6lgek oldugundan ve varyansi bulunmadigindan Cronbach
Alpha degeri hesaplanamamigtir.
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4.2, Faktor Analizleri
4.2.1. Orgiitsel Sessizlik Faktér Analizi ve Giivenilirlik Testi

Orgiitsel sessizlik dlcegine iliskin KMO ve Bartlett degerleri faktér analizi
yapilmasina uygun sonuglar vermistir (KMO=0,755, sig.=0,000). Uygulanan faktor analizi
neticesinde, ifadelerin birinci faktére ¢ok ve daginik bicimde yiklendigi ve faktor yukleri
arasinda 0,1'den daha az fark olan ifadeler oldugu goérulmdstir.

Bu nedenle rotasyon uygulanmis ve 6rneklem sayisi ¢ok fazla olmadigi igin faktor
yukleri 0,50’nin Uzerinde olan ifadeler gegerli kabul edilmistir. Bir faktdre tek basina
baglanan ifade bulunmadig tespit edilmistir. Literatiirle uyumlu olarak, ifadeler 6zdegeri
1'den biyik olan dort faktor altinda toplanmislardir. “Korunmaci Sessizlik”, “Korumaci
Sessizlik” ,“Kabullenici Sessizlik” ve “Firsatgi Sessizlik” olmak lzere dort faktér toplamda
Olgcegimizi %79,64 oraninda agiklamaktadir.

4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirilmak istenen esas soru, g¢alisanin yoneticisi ile is degerleri bakimindan
uyumu veya uyumsuzlugunun, ¢alisanin genel olarak sessizlik davranisi Gzerindeki etkisi
oldugundan; is degerlerinin alt boyutu olan 4 degerin her birinin tek tek sessizlik davranigi
Gzerindeki etkisi incelenmeyecektir.

HO: Calisan-Yénetici is Degerleri Uyumunun Orgiitsel Sessizlik ile olumlu yénde bir
iliskisi yoktur.

H1: Calisan-Yénetici is Degerleri Uyumunun Orgiitsel Sessizlik ile olumlu yénde bir
iliskisi vardir.

Olgegin Boyutu Ortalama | Olgegin Boyutu Ortalama
Basari 6,36 Korunmaci Sessizlik 2,36
Baskalarina Yardim ve 6,21 Korumaci Sessizlik 3,74

Onlar igin Endiselenme

Adalet 6,12 Kabullenici Sessizlik 2,30
Durastluk 5,29 Avantajci Sessizlik 4,03
is Degerleri Olcegi Genel 24 Orgiitsel Sessizlik Olgegi Genel 2,84

Tablo.2 : is Degerleri ve Orgiitsel Sessizlik Olgeklerinin Boyutlari ve Genel Puan
itibariyle Ortalamalan

is Degerleri &lgeginin boyutlari itibariyle aritmetik ortalamalarini yorumlayacak
olursak, ifade ciftleri ile yargilayiciyi segime gotiliren 4 degerin birbirine yakin defalar tercih
edildigini séylemek mimkiindir. Zira her cevaplayicinin 24 puan alabilecegi ankette her bir
degerin ortalamasi 6 puan civarindadir.

Orgiitsel  sessizlik 6lceginin  boyutlar itibariyle aritmetik ortalamalarini
yorumlayacak olursak, genel olarak galisanlarin 6rgiitsel sessizlik davranisi sergilemedigini
soyleyebiliriz. Ancak “Korumaci” ve “Firsatgi” sessizlik boyutlari ortalamanin tizerinde puana
sahiptir. Bu durum calisanlarin, isletmelerini ve calisma arkadaslarini korumak amaciyla
sessiz kalma davranisina daha yakin durduklarini géstermektedir.
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4.3.1. Korelasyon Analizi

Calisan Yonetici s Orgiitsel Sessizlik_ORT
Degerleri Uyumu
Calisan Yénetici is r 1 ,048
Degerleri Uyumu p ,748
N 47 47
Orgiitsel r ,048 1
Sessizlik_ORT p ,748
N 47 47

istatistiksel anlamlilik diizeyleri 0,05* ve 0,01**

Tablo.3 Degiskenlerin Birbiriyle Korelasyonu

Tablo.3’teki degerler incelendiginde, calisanlarin yoneticileriyle is degerleri uyumu
indeksi ile orglitsel sessizlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkiliye rastlanmamistir.
Bu durumda regresyon analizi yapilmayacak olup, bu 6rneklem igcin H1 hipotezi
reddedilmistir.

4.3.2. Demografik Ozellikler bakimindan Degiskenlerin incelenmesi

T testi sonucuna gore (sig (2-tailed)=0,016) galisan-yonetici uyumunun cinsiyete
gore farklihk gosterdigi ve kadin calisanlarin yoneticileri ile is degerleri bakimindan daha
uyumlu oldugu séylenebilir. Ancak is degerleri uyumu ve orglitsel sessizlik bakimindan yas,
kidem ve s6z konusu sirkette ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

5. Sonug¢

Arastirma kapsaminda galisanlarin yoneticileriile is degerleri uyumu ve bu uyumun
orgutsel sessizlik davranisina etkisi irdelenmistir. Arastirma hipotezi, calisanin yoneticisi ile
uyum dizeyinin, orgltsel sessizlik tGzerinde etkili olup olmadigini tespit etmek Uzerine
kurgulanmistir. Cunku orgltsel sessizlik davranisi ¢alisanin olumsuz bir tutumudur ve
literatlre gore bu tutum; calisanin, 6rgitin bir temsilcisi olarak kabul ettigi yoneticisi ile
benzerligi veya yoneticisinin tutumu ile sekillenmektedir. H1 hipotezi reddedilmis yani
uyum dizeyinin orgitsel sessizlik Gzerinde etkisinin olmadigl gorilmistir. Bu sonug
arastirmaya katilan érneklem icin gecerlidir. Calisana deger verilen, sektérde ¢ok énemli
paya sahip, kurumsal bir firma olmasi dolayisiyla orgitsel sessizlik davranisina genel
itibariyle rastlanmamistir. Orneklem sayisi artirilarak calisma tekrarlanabilir.

Kadin calisanlarin yoneticileri ile demografik agidan benzerliklerini yakindan
inceleyecek olursak; genel yas ve s6z konusu sirkette calisma siresi bakimindan benzerlik
gosterdiklerini soyleyebiliriz. Ancak esit en yiiksek z skoruna sahip iki kadin galisani yakindan
inceleyecek olursak, yoneticileri ile cinsiyetleri disinda benzerlik gosteren baska bir
demografik 6zellikleri bulunmadigini goéririz. Bu durumda, uyumun yilizeyde goriinen
demografik benzerliklerden ¢ok, daha alt seviyede yer alan kisilik 6zellikleri ve biligsel bazi
degerlendirmelerden kaynaklandigini sdylemek mumkin olacaktir. Bu benzerliklerin fark
edilmesi zaman alacagindan, benzerligin yiksek oldugu ciftlerde birlikte calisma siiresine
bakilmis ve s6z konusu sirkette ¢alisma siresinde benzerlik gérilmustir.
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Olcege iliskin bir dezavantaj su sekilde ifade edilebilir. is degerlerinden (basari,
baskalarina yardim ve onlar icin endiselenme, adalet ve diristlik) dordiiniin 6l¢tldiGg
yargilayicinin karari ile ikili ifadelerden birinin segildigi bu 6lcek (CES) ile cevaplayici her ifade
ciftinin isaret ettigi degerden sadece birini segmek zorunda kalmaktadir. Yani her ciftte
giindeme gelen iki deger arasindan daha 6nemli olani segmektedir. Bu yontem goreceli bir
siralama olusturmakta bu nedenle degerlerden dordiinin ayni potada degerlendirilerek
olusturuldugu bir siralamaya erisilememektedir. Bu durum, siralamalari ayni olsa bile
calisan ve yoneticisinin her degere ait farkli skorlara sahip olabilmesi anlamina gelmektedir.

Bu ¢alisma ile ¢ok sik kullanilmayan ikili karsilastirma 6lgeklerinden biri ele alinmis,
sonraki calismalarda orgitsel baglilk, calisan performansi, 6rgltsel adalet vb. degiskenlerle
iliskisinin incelenebilmesi bakimindan yazina katki saglanmistir.
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OZET

Bu calisma, donisiimci ve etkilesimci liderlik algilarinin isgérenlerin is tatmini
Gzerindeki etkisinde baglilik odaklarinin roliini belirlemek amaciyla tasarlanmistir. Bu amag
dogrultusunda Corum ilinde bir grup sirkette goérev yapan toplam 300 isgérenden elde
edilen veriler 1s18inda yapisal esitlik modeli analizleri yapilmistir. Analizlerde donltisimci
liderligin is tatmini ve baglihk odaklarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, ayrica etkilesimci
liderligin baghhk odaklari ve ig tatminini anlamli ancak negatif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Aracilik rolu analizleri sonucunda ise, donlsiimcu ve etkilesimci liderligin is
tatmini tzerindeki etkisinde baglilik odaklarinin aracilik rolii Gstlendigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Bagliik Odaklari, is
Tatmini

1. Giris

GUnumuz orgltlerinin  hayatta kalabilmeleri i¢cin gerekli olan rekabet
Gstlinliklerinin temel dayanaklarindan birisi liderliktir. Arastirmalar ¢agin ihtiya¢ ve
gereksinimleri dogrultusunda 6rgiliti amag ve hedefe ulastiracak olan liderlerin géstermis
olduklar liderlik tarzlari konusundaki farkliliklar Gzerinde durmaktadir. Bu farkh liderlik
tarzlarindan donlsimci ve etkilesimci liderlik kavramlari ¢alismaya konu edilmistir. Bu
asamada sorulacak soru “hangi liderlik tarzi isgéreni olumlu yonde etkilemektedir:
Etkilesimci mi, dontisimci mii?” seklindedir.

Orgiitlerde hangi tarzda liderlik benimsenmis olursa olsun, ihmal edilmemesi
gereken konu elbette isgorendir. Clinkii lider belirledigi vizyonu gergeklestirmek ve yogun
rekabet ortaminda ayakta kalmak icin 6rgutsel hayatin en énemli unsuru olan isgdérenlerini
dikkate almak ve onlari daha bitlncil bir yaklagim ile degerlendirmek zorundadir. Bu
yaklasimlar arasinda “baghlik odaklari” yonetim ve orgit literatlrQ arastirmalarinin 6nemli
bir kavrami olarak karsimiza ¢cikmaktadir (Cullinan ve digerleri, 2008: 226). Ozellikle degisim
ve donisliim slrecinde liderlerin orgutlerinin rekabet edebilirligini ve sirdarilebilirligini
saglamasiigin, 6rgitlin yakin cevresinde yer alan en degerli kaynagi olan isgérenlerinin farkh
baghlik kavramlarini géz ardi etmemesi gerekmektedir. Bu ¢alismada baglilik odaklarindan
orgute, ise ve lidere baghlik kavramlari ele alinmistir. Donlisiimci ve etkilesimci liderlik ile
iliskisi ve etkisi oldugu 6ngoriilen diger kavram ise is tatmini kavramidir. Bu gcalismanin temel
amaci, donusimci ve etkilesimci liderligin is tatmini ile iliskisinin gerisinde baghhk
odaklarinin etkisinin olup olmadiginin arastiriimasidir.
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2. Kuramsal Cerceve
2.1. Doniisiimcii ve Etkilegsimci Liderlik

Dontsumci liderlik kavrami ilk kez J. V. Downton (1973) tarafindan ileri stiriilmus,
siyaset bilimci James McGregor Burns (1978) tarafindan o6nemi vurgulanmis ve
kavramsallastiriimistir. Burns (1978) liderligi doniisimci ve etkilesimci olmak Uzere ikiye
ayirmistir (Burns, 1978: 5). Donlisiimci ve etkilesimci liderlik kavramlarini Burns (1978)’den
sonra Bass (1985a; 1985b) ele almis ve gelistirmistir. Bass (1985a, 1985b) ddnisiimci
liderligi “karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi” olmak tzere
dort boyutta incelemistir.

Dontgumcu liderligin karizma boyutu, liderin izleyenleri tarafindan rol model
alinmasini ifade etmektedir. izleyenler kendilerini liderleri ile 6zdeslestirerek (Bass, 1997:
21) kendilerinin liderleri ile birlikte anilmasini istemektedirler (Bass ve Avolio, 1994: 3).
ilham verme boyutu, liderlerin izleyicilerinin karsilastiklari problemlerin Ustesinden
gelebilmeleri ve islerini iyi bir sekilde yapabilmeleri icin onlara destek vererek izleyicilerini
motive etme slrecidir (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60). Entelektiiel uyarim boyutu,
liderlerin izleyicilerinin bilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmalari ve ortaya ¢ikardiklari bilgi ve
yetenekleri etkili bir bicimde kullanabilecekleri uygun kosullar yaratmalari agisindan 6nemli
bir boyuttur (Ozalp ve Ocal 2000: 216). Lider, eski yaklasimlara yeni yollar arayarak,
problemleri yeniden ele alarak ve varsayimlari sorgulayarak izleyenlerini yaratici ve yenilikgi
bakis agisina tesvik etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3). Bireysel ilgi boyutu, kogluk ve
mentorlik yaparak, her bireyin ayri ayri destekleyici ve gelistirici davranislar sergilenmesini
ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3). Destekleyici davranis, izleyene karsi arkadasca
yaklasmak, diisiinceli ve yardimsever davranip gerektiginde takdir etmeyi icermektedir
(Bass, 1995: 473).

Bass (1985a, 1985b) etkilesimci liderligi “kosullu &dillendirme, istisnalarda
yonetim-aktif, istisnalarda yonetim-pasif ve tam serbesti taniyan liderlik (laissez-faire)”
olmak Uizere dort boyutta incelemistir. Kosullu &dillendirme boyutunda, liderler
izleyicilerine 6rglitiin amaglarina ulasmasi konusunda gosterdikleri performansa karsilik
maddi ve manevi &diiller vermektedir. izleyiciler amaglara ulastiklari zaman bekledikleri
ddiillere sahip olacaklarina inanmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19). istisnalarda yénetim-
aktif boyutunda, lider herhangi bir hata, standartlarda sapma meydana geldiginde,
izleyicisinin gbrevini yanlis yaptiginda gerekli diizeltici onlemler almak icin aktif bir sekilde
diizeltme cabasi icerisindedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). istisnalarda ydnetim-pasif boyutu,
sapmalar, hatalar icin pasif bir sekilde bekleyen ve hatalar meydana geldikten cok sonra
diizeltici 6nlemler almaya ¢alisan lideri ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). Tam
serbesti taniyan liderlik boyutu, neredeyse en etkisiz ve en durgun liderlik boyutudur.
Laissez-faire liderligin bile yoklugunu temsil etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). Bu liderler
izleyenleri kendi haline birakan, yaptiklari islere muidahale etmeyen, izleyicilerinin
gereksinimlerini karsilama konusunda minimum ¢aba harcayan, sorumlulugu lzerinden
atmaya calisan liderlerdir (Korkmaz vd, 2013: 701). Calismanin diger degiskenleri baglilik
odaklaridir.

2.2.Baghlik Odaklar

Baghlik odaklari kavrami orgitsel baghlik, ise baglilik ve lidere bagliligin duygusal
boyutunu olusturmaktadir. Bunun nedeni, normatif ve devam bagliligina gore, duygusal
bagliligin bir ihtiyag ya da zorunluluk olmasindan degil, ¢calisanin igsel olarak hissettigi en
gugcli baglihk boyutu olmasindandir. Bunun yani sira, duygusal baghligin diger bagliliklara
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gore, gicli ve pozitif sonuclar ortaya cikarmasindan dolayi baglilik odaklarindan sadece
duygusal baghhk boyutlari incelenmistir.

Orgiite Duygusal Badghlik: isgdrenin &rgiitiin bir Gyesi olmaktan dolayi yasadig
mutluluk ve kendisini 6rgiitl ile tanimladigi en giglt baghlik tlrd olarak tanimlanmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990: 2). Buchanan (1974) duygusal baghligi isgérenin kendi amag ve
degerlerinden uzaklasarak orgiitiin amag ve degerlerine baglanmis bir yandas (partizan)
olarak ifade etmektedir. Porter ve arkadaslari da (1974) duygusal baghligi isgérenin 6rgiti
ile 6zdeslesmesi ve katilimi seklinde tanimlamislardir.

ise Duygusal Baglilik: 1943 yilinda Allport tarafindan kavramsallastirilmis olan ise
baghlik kavrami, isgérenin igsel ihtiyaglarini (prestij ve 6zerklik gibi) karsilamak amaciyla,
isine aktif bir sekilde baglanma derecesi ve ise katilimi seklinde tanimlanmaktadir (Zopiatis
ve digerleri, 2014: 130). Bu ihtiyaglarin yerine getirilmesi isgérenin tatmin seviyesine
ulagsmasini saglamaktadir (Zopiatis ve digerleri, 2014: 130). Lodahl ve Kejner (1965: 24)’e
gore ise baglilik, isgdrenin yaptigl isin veya meslegin bireysel degerlerine uygun oldugunu
distnerek 6zveride bulunmasidir. Morrow (1983: 488)’a gore ise baglilik, isgdrenin isi ile
psikolojik ve duygusal bagini ifade etmekte ve iggdrenin isine karsi i¢sel olarak deger
vermesini, isgorenin isini severek yapmasi ve isi ile kendisini 6zdeslestirmesini
kapsamaktadir. ise baglihk isgdrenin yaptig isi kendi 6zsaygisini artiracak derecede ve
yaptigi isin degerlerini i¢csellestirmesi olarak da ifade edilmektedir (Elliot ve Hall, 1994: 7).

Lidere Duygusal Baglilik: Lidere baglilik, baghlik odaklarinda yeni bir kavram olarak
literatirde yerini almaktadir (Landry ve digerleri, 2010: 287). Lidere baghlik kavrami
Reichers (1985)’in baghlk odaklarini ele aldigi “A Review and Reconceptualization of
Organizational Commitment” baslikh makalesinde “tepe yoneticileri (top-managers)”
baghlik odaklarina dahil etmesi ile baslamistir. Lidere baglilik ile ilgili ilk arastirmalar
Reichers’in galismalarini temel alan Becker ve arkadaslari (Becker, 1992; Becker ve Billings,
1993) tarafindan yapilmistir. Lidere duygusal baghhk Allen ve Meyer (1996)'in duygusal
bagliligi ile tanimlanan lidere i¢sel baglanma ve lider ile 6zdeslesme duygusu lizerine kurulu
olan, lider ile is iliskisi kurma yoniinden gtigli bir istek ve liderin ilgi/etki alanina baghhg
ifade etmektedir (Landry ve digerleri, 2010: 287-288). Lidere duygusal baglhk Becker (1992:
233) ve Becker ve Billings (1993: 179) tarafindan, izleyenin kendini lideri ile 6zdeslestirmesi,
liderinin amag, distince ve degerlerini gonilli olarak i¢sellestirmesi, onun ilgi alanina bagh
olmasi anlamina gelmektedir. Lidere duygusal baghlik, izleyenin lideri ile manevi bir bag
kurmasi ve onunla 6zdeslesmesi ile karakterize edilen bagllik olarak tanimlanmaktadir
(Stingllhamber ve Vandenberghe, 2003: 253). Calismanin diger degiskeni is tatmini
kavramidir.

2.3. is Tatmini

is tatmini, is ve calisma kapsaminda isgdrenin degerlendirmelerini temsil
etmektedir. is tatmini, algilanan is &zellikleri, calisma kosullari ve is yerinde duygusal
deneyimlerin bir degerlendirmesidir. is tatmini isgdrenin isine yonelik bireysel tutumu
acisindan kisiden kisiye degisebildigi gibi orglutin degisen kosullariyla zamanla da
degisebilmektedir (Brayfield, 1963: 324). Graham (1969: 39)’a gore is tatmini, isgérenin
isine ve is ortamina yonelik olumlu tutumu, isgérenin isinde duydugu mutluluktur. Locke
(1976)’a gore is tatmini, isgorenin isi ya da is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan memnun
edici durum ya da pozitif duygusal durumdur (Yang, 2012: 33). Cranny ve arkadaslarina
(1992: 1) gore is tatmini, isgorenin elde etmek istedigi ciktilarla elde ettigi ciktilari
karsilastirmasi sonucunda isine yonelik duygusal tepkisidir.
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3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanin ana kitlesini Corum ilinde bir grup sirkette gérev yapan isgoérenler
olusturmaktadir. Sirkette 1200 isgdren gorev yapmaktadir, bu isgérenlerden 390 tanesine
gonulluluk esasina dayali olarak anket formu dagitilmistir. Dagitilan anketlerin 364’U geri
donmis, hatali ve eksik doldurulmus olan anketlerin elenmesinden sonra 300’0 analize tabi
tutulmustur. Arastirma ornekleminin %80.7’si (N=242) erkek, %63.3’lG (N=190) evlidir. Yas
ortalamasi 32.40 (SS=7.540) ve yaslari 17 ile 58 arasinda degismektedir. Katilimcilarin egitim
durumlarina baktigimizda %39.7’si (N=119) lise seviyesinde egitime ve %42.3’( (N=127) 0-5
yil mesleki deneyime sahiptir.

Cok Faktérlii Liderlik Olgedi: Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen 36 ifadeli
“Cok Faktorli Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Cemaloglu (2007a) tarafindan yapilan
¢alismadan olgegin donusimci liderlik Cronbach alfa katsayisi ,94 ve etkilesimci liderlik
Cronbach alfa katsayisi ,60 olarak tespit edilmistir. Bu c¢alismada donlsimci liderlik
Olgeginin Cronbach Alfa Katsayisi ,94 ve etkilesimci liderlik 6lgeginin Cronbach alfa katsayisi
,81 olarak belirlenmistir.

Orgiite Duygusal Baghik Olgedi: Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen
“Orgiitsel Baghlik Olgegi”nin alt boyutu olan “Duygusal Baghlik Olcegi” kullamlmigtir. Olgek
8 ifadeden olusmaktadir. Wasti (1999) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin Cronbach alfa
katsayisi ,84 olarak tespit edilmistir. Bu galismada 6lgegin Cronbach Alfa Katsayisi, 73 olarak

belirlenmistir.

ise Duygusal Baglilik Olgedi: Blau (2003) tarafindan gelistirilen “ise Duygusal Baghlik
Olgegi” kullamlmistir. Olgek 6 ifadeden olugsmaktadir. Giimislioglu ve Aygiin (2010)
tarafindan yapilan ¢alismada 6lcegin Cronbach alfa katsayisi ,92 olarak tespit edilmistir. Bu
¢alismada 6lgegin Cronbach Alfa Katsayisi ,92 olarak belirlenmistir.

Lidere Duygusal Baghlik Olgedi: Vandenberghe ve arkadaslari (2004) tarafindan
gelistirilen “Lidere Duygusal Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Olcek 6 ifadeden olusmaktadir.
GUmuslioglu ve Aygiin (2010) tarafindan yapilan calismada 6lgegin Cronbach alfa katsayisi
,90 olarak tespit edilmistir. Bu calismada olgegin Cronbach Alfa Katsayisi ,81 olarak
belirlenmistir.

is Tatmini Olgedi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli “is
Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Keser (2003) tarafindan yapilan calismada élgegin Cronbach
alfa katsayisi ,75 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alismada 6lcegin Cronbach Alfa Katsayisi ,73
olarak belirlenmistir.

3.1.Bulgular

Arastirmada yer alan degiskenlere iliskin elde edilen verilerin ortalama ve standart
sapmalari ile korelasyon katsayilari Tablo 1’de gorilmektedir. (**p<0,01)

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar ile Korelasyon Katsayilari

Ort. SS. 1 2 3 4 5
1.D6niigiimcii Liderlik 3,49 | 0,83
2.Etkilegimci Liderlik 2,40 | 0,68 | -,537(*%)
3.0rgiite Baglilik 3,44 | 0,78 ,509(**) -,519(**)
4.ise Baghlk 3,68 | 0,93 | ,565(**) | -,444(**) | ,587(**)
5.Lidere Baglilik 3,63 | 0,79 | ,674(**) -,600(**) | ,688(**) | ,701(**)
6.is Tatmini 3,52 | 0,78 | ,443(**) -,480(**) | ,597(**) | ,703(**) | ,649(**)
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Tablo 1’de gorildiigu gibi arastirmaya konu olan degiskenler arasinda anlamli
iliskiler bulunmaktadir. Bu analizden sonra yapilan analiz, yapisal esitlik modellemesidir.
Yapisal esitlik modellemesi yontemlerinden birisi gozlenen degiskenlerle yol analizi yaparak
modelin test edilmesidir (Simsek, 2007: 145). Yapilan yol analizinde 6ncelikle t degerleri
kontrol edilmistir. Yapilan kontrol sonucunda degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli
oldugu gorilmustar.

Yol analizinden sonra yapilan analiz, aracilik testidir. Aracilik testinin birinci kosulu,
donlisimci ve etkilesimci liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinin anlamli olup olmadiginin
kontroltdir. ikinci kosulu, baglilik odaklarinin is tatmini (izerindeki etkisinin anlamh olup
olmadiginin kontrolidiir. Uglincii kosulu ise, déniisiimcii ve etkilesimci liderligin baghlik
odaklari Uzerindeki etkisinin anlamli olup olmadiginin kontroludir. Yapilan analiz
sonucunda bu degiskenler arasinda anlamli iligkiler oldugu gorilmektedir. Her {ic modele
iliskin uyum iyiligi degerleri incelendiginde (X?=0.00, p=1, RMSEA=0.00), modelin arastirma
verileri ile mikemmel uyum iyiligine sahip oldugu goérilmektedir. Bu iliskilerin anlaml
olmasi aracilik etkisine bakilabilmesi icin bir 6nkosuldur (Simsek, 2007: 148).

Son asama aracilik etkisinin, baghhk odaklarinin yer aldigi model Ulzerinde bu
etkileri tanimladigimizda degerlerin ne duruma geldigine bakmaktir. Bu asamada
donlisimci ve etkilesimci liderlik Gzerinden is tatmine teker teker yollar tanimlanmistir.
Tanimlanan yolun t degeri anlamsiz ise, “tam aracilik”, t degeri anlamli ise “kismi aracilik”
etkisinden bahsedilecektir. Bu yollar tanimlandiginda donisiimci liderlikten is tatminine
giden yol anlamsiz ¢cikmistir. Etkilesimci liderden is tatminine giden yol ise anlamli gikmistir.
Anlamsiz yol modelden gikarilarak analize son verilmistir. Modelin uyum iyiligi degerleri
“kikare/sd=2.09; p=0.148; CFI=0.999; NFI=0.999; NNFI=0.989; GFI=0.998.; RMSEA=0.060
olarak elde edilmistir. Modelin uyum iyiligi degerlerinin referans deger arali§ina ulasmis
olmasi modelin kabul edilmesi icin 6nemlidir. Yapisal esitlik modellerinde/serbestlik
derecesi oraninin 5’ten kiiciik, RMSEA degerinin ise 0.08’den kiicik olmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte modelin uyumuna iliskin istatistiksel degerlere bakilmaktadir. Bu
degerlerde CFI>.95, NFI>.90, NNFI>90, GFI>85’den bliyiik olmasi modelin kabul edilmesi icin
onemlidir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). Arastirmanin modeli ve modele iliskin beta
katsayilari Sekil 1’de goriilmektedir.

Sekil 1: Arastirmanin Nihai Modeli ve Modele iliskin Beta Katsayilari
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(Parantez igerisindel degerler dolavh etkilerin Beta katsaydandy )

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenle ve araci degiskenlerle
etkisi ile araci degiskenlerin bagimh degiskene etkilerinin dogrudan ve dolayh etkilerine
iliskin bulgulara asagida yer verilmistir.
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3.1.1. Dogrudan Etkiler

Arastirmanin modeli incelendiginde dontisimci liderligin 6rglite baghlik, ise
bagllik ve lidere baglilik diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi gérilmektedir (=0,31,
B=0,46; B=0,48). Burada birinci, ikinci ve Gglincli varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug
donlisimct liderlik algisi yiksek katihmcilarin 6rgiite, ise ve lidere olan baghhklarinin da
yuksek olacagi seklinde yorumlanabilir. Akbolat ve digerleri (2013: 45) tarafindan, dort
hastanede 452 saglk calisaninin katilmis oldugu arastirma sonucuna gore, donlisimci
liderligin 6rglte baghligi anlamli ve pozitif yonde (B=0,55) etkiledigi tespit edilmistir.
Kopperud ve arkadaslari (2014: 5) tarafindan, bir finans isletmesinde 321 galisanin katilmis
oldugu arastirma sonucuna gore, dontisimci liderligin ise bagliligi anlamh ve pozitif yonde
(B=0,47) etkiledigini tespit etmislerdir. Gimuslioglu ve arkadaslari (2013: 2274) tarafindan
445 arastirma gelistirme ¢alisaninin katilmis oldugu arastirma sonucuna goére, dénligiimcu
liderligin lidere baghhg (B=0,48) ve orgiite baglligi anlaml ve pozitif (=0,22) yénde
etkiledigini tespit etmislerdir. Arastirma sonugclarinin literatiirle paralel sonuglar Urettigi
soylenebilir.

Modelde 6rgiite baglilik, ise baglilik ve lidere bagliligin is tatmini duizeyini anlamli
ve pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir ($=0,22; p=0,44; B=0,18). Burada dordiinci,
besinci ve altinci varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug orgiite baghlik, ise baghhk ve
lidere bagliik dizeyi yiiksek katihmcilarin is tatminlerinin de ylksek olacagl seklinde
yorumlanabilir. Celen ve arkadaslari (2013: 404) 139 galisan Uzerinde yaptiklari arastirmada
orglite bagliligin is tatminini anlaml ve pozitif yonde (B=0,52) etkiledigini tespit etmislerdir.
Adams ve arkadaslari (1996: 416) 163 calisan Uzerinde yaptiklari arastirmada ise baghhgin
is tatminini anlamli ve pozitif yonde (B=0,39) etkiledigini tespit etmislerdir. Becker (1992:
240) 440 cahsan tzerinde yaptigl arastirmada lidere baghligin is tatmini ile pozitif yénde
iliskili oldugunu tespit etmistir. Arastirma sonuglarinin literatirle paralel sonuglar Urettigi
soylenebilir. Lidere bagliligin is tatminini etkileyip etkilemedigi yoniinde yapilmis herhangi
bir arastirmaya rastlanmamistir. Yapilan analiz sonucunda lidere baghligi yiiksek olan
¢alisanlarin is tatmin duzeylerinin de anlamh ve pozitif yonde yilksek olacagl tespit
edilmistir. Bu sonucun literatiire katki saglayacagi soylenebilir.

Etkilesimci liderligin orglite baglilik, ise baglilik ve lidere baghlik dizeyini anlamh
ancak negatif yonde etkiledigi gorilmektedir (B=-0,34, =-0,20; $=-0,33). Burada yedinci,
sekizinci ve dokuzuncu varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug arastirmanin yapildigi
orneklem icin etkilesimci liderlik algisi yiiksek katilimcilarin 6rgiite, ise ve lidere olan
baghliklari Uzerinde dogrudan azaltici etki yaptigi seklinde yorumlanabilir. Fasola ve
arkadaslari (2013: 104) 80 katiimci Uzerinde yaptiklari arastirmada etkilesimci liderligin
orgltsel baghhg anlamli ve pozitif yonde (B=0,81) etkiledigini tespit etmisler, ancak bu
etkinin katihmcilar Gzerinde 6nemli olmadigini belirtmislerdir. Etkilesimci liderligin ise
baghlik ve lidere baghlig! etkileyip etkilemedigine dair yapilmis herhangi bir arastirmaya
rastlanmamistir. Yapilan analiz sonucunda etkilesimci liderlik anlayisinin isgérenlerin ise ve
lidere olan bagliliklari Gzerinde azaltici etki yaptig tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde
edilen bu bulgularin literatire katki saglayacagi séylenebilir.

Donaslimcl liderligin is tatmini dizeyini anlamh ve pozitif yonde etkiledigi
gorialmektedir (B=0,27). Burada onuncu varsayim anlaml sonuglanmistir. Bu sonug
donlisimci liderlik algisi yuksek katilimcilarin is tatmin dizeylerinin de yiksek olacagi
seklinde yorumlanabilir. Akyurt ve arkadaslarinin (2015: 57) 1785 katilimci lizerinde
yaptiklari arastirmada déniisimcii liderligin is tatminini Gizerinde istatistiksel agidan anlamh
bir etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Borli ve Gilineser (2005: 152) 152 katihmci
Uzerinde yaptiklari arastirmada doéntisimci liderin is tatmini Gizerinde anlaml ve pozitif
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yonde (B=0,32) etki olusturdugunu tespit etmistir. Literatlirde donlstimci liderligin is
tatminini pozitif yonde etkiledigi ve is tatmini (zerinde herhangi bir yonde etki
gostermedigine yonelik farkh arastirma sonuglari bulunmaktadir. Bu farkliligin arastirmanin
yapildigi 6rneklemlerin 6zelliklerinden kaynaklandigi séylenebilir.

Etkilesimci liderligin is tatmini dizeyini anlamli ancak negatif yonde etkiledigi
gorialmektedir (B=-0,33). Burada onbirinci varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug
etkilesimci liderlik algisi yuksek katilimcilarin is tatmini Gzerinde dogrudan azaltici etki
yaptigl seklinde yorumlanabilir. Bori ve Gilineser (2005: 149) 152 katiimci UGzerinde
yaptiklari arastirmada etkilesimci liderin is tatmini Uzerinde istatistiksel agidan anlamh bir
etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Baltaci ve arkadaslar (2014: 78) 370 katilimci
Uzerinde yaptiklari arastirmada etkilesimci liderligin is tatminini anlamli ve negatif yonde
(B=-0,367) etkiledigini tespit etmislerdir. Yavirach (2012: 18) 540 katihmci Uzerinde
yaptiklari arastirmada etkilesimci liderligin is tatminini anlamli ve pozitif yonde (B=0,59)
etkiledigini tespit etmislerdir. Goruldugi gibi etkilesimci liderligin is tatmini Gzerinde pozitif,
negatif ve notr etki olusturduguna yonelik farkli calismalar literatiirde mevcuttur. Bu
farkhhgin arastirmanin yapildigi 6rneklemlerin 6zelliklerinden kaynaklandigi séylenebilir. Bu
¢alismada yapilan analiz sonucunda ise, etkilesimci liderlik anlayisinin isgdrenlerin is
tatminleri Gizerinde azaltici etki yaptigi tespit edilmistir.

3.1.2. Dolayh Etkiler

Calismanin  bu boliminde arastirma modelinin aracilik etkisi Gzerinde
durulmaktadir. Dontsimcu liderlik degiskeninden is tatminine tanimlanan yolun -0.05
diizeyinde bir etki gosterdigini standardize edilmis B katsayi degerinden gormekteyiz. Ancak
modele tanimlanan bu yolun istatistiksel olarak anlaml olmadigi ve dolayisiyla donlsimcii
liderlik ve is tatmini arasindaki etkinin araci degiskenler modele dahil edildiginde, araci
degiskenler tarafindan saglandigi yani tam aracilik etkisi yaptigi goriilmektedir. Bu nedenle
“donusiimcl liderligin is tatmini Uzerindeki etkisinde baghhk odaklari aracilk roli
Ustlenmekte midir?” seklinde ifade edilen Al arastirma sorusu olumlu sonuglanmistir.

A1l arastirma sorusunun alt sorulari olan Ala, Alb ve Alc arastirma sorulari da
olumlu sonuglanmistir. Sonug olarak araci degiskenler modele dahil edildiginde doniisimci
liderlik etkisini kaybetmemektedir. Bu durum araci degiskenlerin is tatmini Gzerinde yiliksek
etkiye sahip olduklari seklinde yorumlanabilir.

Etkilesimci liderligin is tatminine tanimlanan yolun -.10 diizeyinde bir etki
gosterdigini standardize edilmis B katsayl degerinden gérmekteyiz. Modele tanimlanan bu
yolun istatistiksel olarak anlamh oldugunu ve dolayisiyla etkilesimci liderlik ve is tatmini
arasindaki iliskinin sadece araci degiskenler tarafindan saglanmadigi yani kismi aracilik etkisi
yaptigi gorilmektedir. Bu nedenle “etkilesimci liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinde
baghlik odaklari aracilik roli Gistlenmekte midir?” seklinde ifade edilen A2 arastirma sorusu
olumlu sonuglanmistir.

A2 arastirma sorusunun alt sorulari olan A2a, A2b ve A2c arastirma sorulari da
olumlu sonuglanmistir. Sonug olarak araci degiskenler modele dahil edildiginde etkilesimci
liderlik etkisini kaybetmemektedir. Bu durum etkilesimci liderlik ile birlikte araci
degiskenlerin is tatmini Gzerindeki etkisinin kaybolmadigi, bu iliskide baska degiskenlerin de
rol aldigi seklinde yorumlanabilir.

3.1.3. Toplam Etkiler

Elde edilen sonuclar isgorenlerin orgiitlerde islerine pozitif tutum ve davranislari
gelistirmek amaciyla orgite, ise ve lidere bagliliklari ile dontsimci liderligin is tatmini
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Uzerindeki etkisinin 6nemli oldugu seklinde yorumlanabilir. Ancak bu degiskenlerin
dontisumct liderlik is tatmini iliskisine yaptiklari etkiler, baghlk odaklarinin is tatminine
yaptigl etki ile birlestirildiginde, is tatmini Uzerinde daha biyilk bir artis sagladigl da
soylenebilir.

4.Sonug ve Oneriler

Bu ¢alismada donilisiimcu ve etkilesimci liderlik ve is tatmini degigkenleri arasindaki
iliskide baghlik odaklarinin aracilik etkisi incelenmistir. Bu amagla Corum ilinde faaliyet
gosteren bir grup sirkette calisan isgérenlerden veri toplanmis ve bu bilgiler isiginda
arastirmacilar tarafindan gelistirilen model test edilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler
sonucunda, belirlenen sekiz arastirma sorusunun olumlu sonuglandigl tespit edilmistir.
Bunun yani sira aracilik etkisinin kosullarindan olan toplam onbir varsayim da anlamli
sonuglanmistir.

Arastirma sonuglarina gore, dontisimcu liderlik algisi yliksek isgérenlerin orgiite
baghlik, ise baglilik, lidere baglilik dizeyleri ile is tatmini dizeyleri yliksek olmaktadir. Bu
sonuglara gore, yoneticilerin basariya ulasmak igin, isgérenlerin olumlu is tutumlarindan
olan bagliik odaklari ve is tatmini dizeylerinin artirmalari igin donlsimci liderlik
davranislarindan olan, isgéreni motive edici paylasimlarda bulunmalari, onlarin duygularina
hitap ederek ihtiyag ve beklentilerine 6nem vermesi gerekmektedir. Bunun igin isgorenleri
surece dahil edip ortak bir vizyon yaratmalari, yaratici ve yenilik¢i bir bakis agisina tegvik
edip bu konuda yardimci ve destekgi olmalari, arkadasca ve dostca yaklasip iki yonli iletisimi
tesvik etmeleri, isgorenlerin liderleri ile 6zdeslesmelerini saglamalari gibi genis bakis
acilarina sahip olmalari gerektigi soylenebilir.

Bunun yani sira etkilesimci liderlik algisi isgorenlerin 6rgilite baghlk, ise baghlk,
lidere baglilk dizeyleri ile is tatmini diizeylerini diisirmektedir. Bu sonuglara gore, herhangi
bir problem meydana gelene kadar bir 6nlem almayan, islere midahale etmeyen,
isgorenlerin gereksinimlerini karsilama konusunda minimum ¢aba harcayarak, sorumlulugu
Uzerinden atan etkilesimci lider davranislarinin isgérenin baglihk odaklari ve is tatmini
Uzerinde azaltici etki yaptigi soylenebilir. Bunun yani sira, liderin maddi ve manevi 6duller
icin bir takas halinde olmasi; hata ya da standartlarda sapma meydana geldiginde, isgren
gorevini yanlis yaptiginda gerekli diizeltici 6nlemler alarak aktif bir sekilde diizeltme gabasi
icerisinde olan lider davraniglarinin da isgorenin baghhk odaklari ve is tatmini Uzerinde
azalticl etki yaptig sdylenebilir. Sonug olarak yoneticilerin sadece 6dil ve ceza sistemine
yonelik davranislari, isgorenlerin ihtiyaclar ve beklentileri ile ilgilenmemeleri gibi ¢alisma
ortamlari isgorenlerin baghlik odaklari ve is tatminlerini distrmektedir denilebilir. Bu
durumun isgbrenin orgitiine, isine ve liderine yabancilasmasi gibi birtakim olumsuzluklari
da beraberinde getirebilecegi sdylenebilir.

Aracilik etkisinin incelendigi analiz sonucunda, baglilhk odaklarinin doéniisimci
liderligin is tatmini Gzerindeki etkisine tam aracilik ettigi belirlenmistir. Buradan hareketle,
baghlik odaklari s6z konusu iken, donlstimci liderligin is tatmini Gizerine etkisinin tek basina
yeterli olmadigini sdylemek mimkiindiir. Ornegin, analiz sonuglarina gére, baghlik
odaklarindan ise bagliigin diger baghhk odaklarina gore is tatmini lzerinde daha yiiksek
etkiye sahiptir. Bu durum isgérenin lideri disinda isini seviyor olmasinin, isi ile kendini
Ozdeslestirip yaptigi iste kendini mutlu hissetmesinin is tatmini Gizerinde yiiksek etkiye sahip
oldugu seklinde yorumlanabilir. Sonug olarak isgéren yaptigi isi seviyorsa lideri degisse de
isini sevmesinden dolayl is tatmin dizeyi yliksek kalacaktir seklinde yorumlanabilir.
Etkilesimci liderligin s6z konusu oldugu aracilik etkisi sonucunda, baghlik odaklari s6z
konusu iken etkilesimci liderlik anlayisi is tatminini etkilemeye devam etmektedir. Sonug
olarak, etkilesimci liderlik ve is tatmini arasindaki iliskinin sadece araci degiskenler
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tarafindan saglanmadigi yani kismi aracilik etkisi yaptigi goértlmektedir. Bu durum
etkilesimci liderlik ile birlikte araci degiskenlerin is tatmini Gzerindeki etkisinin kaybolmadigi,
bu iliskide baska degiskenlerinde rol aldigi seklinde yorumlanabilir.

Sonuglar, giiniimlz rekabet ortaminda degisen birgok durum gibi, 6rgit ortaminda
da isgorenlerin beklentilerinin degistigini gostermektedir. Bu degisime uyum saglayan
kosullari, isgoren beklentilerini dikkate alan, yenilik ve yaraticiiga 6nem veren lider
davranislarinin daha olumlu sonuglar elde edecegini sdylemek mimkindir. Bu olumlu
sonuglari elde edecek liderligin ise, etkilesimci liderlik davranisi sergileyenlerin degil
doniisimcu liderlik davranisi sergileyenlerin daha basarili olacagi séylenebilir. Bu ¢alismanin
en 6nemli kisiti, verilerin bir grup sirket ve tek ilden toplanmis olmasidir. Bu kisit nedeniyle,
sonuglarla ilgili bir genelleme yapmak miimkin degildir. Farkli sektorlerde, baska bir grup
sirkette ve farkli illerde yapilacak olan g¢alismalardan daha farkli sonuglarin elde edilmesi
mimkundir. Ayrica arastirmanin daha biylk o©rneklemlerde tekrarlanmasi, daha
genellenebilir sonuglara ulasiimasini mimkan kilabilir.
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Ozet: Bu calismada, Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak duygu diizenleme, is
memnuniyeti ve politik algilamalar arasindaki iliskiler ve ¢alisanlarin politik algilamanin,
duygu dizenleme kabiliyeti ile memnuniyet arasindaki iliskide araci etkisi (mediating effect)
olup olmadiginin arastirilmasi amaclanmistir. Modeli test etmek amaciyla demografik
degiskenler disinda 19 soruluk bir 6lcek kullanilmistir. Bu 6lgekler, Diyarbakir'da c¢alisan
saghk personeline dagitiimis, elde edilen 6lgeklerden 699’u kullanilmistir. Sonugta duygu
diizenleme kabiliyeti ile is memnuniyeti arasinda ve duygu diizenleme kabiliyeti ile politik
algilamalar arasinda pozitif yonli dogrusal bir iliski; duygu dizenleme kabiliyeti ve is
memnuniyeti arasindaki iliskide politik algilamanin negatif yonli araci etkisi tespit
edilmistir. Bunlara ilaveten bu degiskenlerin demografik degiskenlere gore gosterdigi
farkhhklar ortaya koyulmustur.

Anahtar kelimeler: Duygu Diizenleme, Politik Algilamalar, is Memnuniyeti, Yapisal
Esitlik Modeli, Saglik Sektora.

1. Giris

Sosyal bilimlerde birgok kavramin 6lgiimi zor olmakla birlikte duygu diizenleme
kabiliyeti dogrudan 6znel algilara dayali duygularin 6l¢ciimini gerektirdiginden bu kavrami
bir 6lcege oturtmak cok daha zordur. Bu zorluga karar alma performansini (Fenton-
O'Creevy vd., 2011) ve dolayisiyla orgitsel performansi (Moon ve Lord, 2006) etkiledigine
dair bulgularin ardindan duygularin yénetilmesi veya dizenlenmesi bircok arastirmanin
konusu olmustur.

Benzer sekilde is memnuniyeti bireylerin yasam tatminini, motivasyonunu ve
orgutsel performansi etkileyen bir degisken olarak kabul edildiginden (Bakir, 2009) bu
¢alismada duygu dizenlemenin is memnuniyeti ile iliskisi incelenmistir.

Orgiit ortaminda davranislarin bireylerde uyandirdigi duygularin yarattigi algilar,
Orgut ortaminin politiklesmesinde davranisin esasindan daha baskin oldugundan
davranislarin ve algilarin uyumlastirilmasi, yanlis da olsa bu algilarin anlasilmasi ve
arastirilmasi 6rgut politikalarinin saghkli isleyisi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle

50



calismada, duygu diizenleme ve is memnuniyeti arasindaki iliski Uzerinde politik
algilamalarin etkisi de incelenmistir.

Calismamizin temel degiskenlerinden duygu diizenleme ve i memnuniyeti
arasindaki iliskiye yonelik calismalar da olmakla birlikte (Akcay ve Coruk, 2012) bu iliskide
politik alginin etkisine dair bir calismaya rastlanmamistir. Bu boslugu gidermek (zere
arastirmanin hipotezleri belirlenmis ve demografik degiskenler hari¢ 23 soruluk 6lgek,
Diyarbakir ilinde faaliyet gosteren; duygu diizenlemenin olumlu veya olumsuz etkilerinin en
baskin gozlendigi hizmet sektériinden (Newman, Ucbasaran vd., 2014) saglik alaninda
calisan personele uygulanmistir. Analizler icin gecerli 699 anket sonucu kullaniimistir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Duygu diizenleme

Literatlirde etkin duygu diizenleme stratejileri (Thiel vd., 2013) ve yaklasimlari
(Akgay ve Coruk, 2012); duygu diizenlemeye sosyolojik bakis agisi (Lively ve Weed, 2014);
duygu diizenlemenin belirleyicileri ve sonuglarini (Turliuc ve Bujor, 2013) ve duygu
dizenlemenin egitimle gelistirilebilir bir yetenek olup olmadigina dair bircok ¢alisma
bulunmaktadir (Berking vd., 2010). Bu galismalarin yani sira duygusal stireglerin kisilerin
karar verme performansini (Fenton O'Creevy vd., 2011) ve dolayisiyla érgiitsel performansi
(Moon ve Lord, 2006) etkiledigine dair calismalarin artmasiyla birlikte duygu yonetimi
kavrami da dnem kazanmaya baslamistir.insanlar giinlik hayatta pek cok iletisim ve
etkilesim icinde olurlar ve bu etkilesimler insanlarda olumlu veya olumsuz duygularin ortaya
cikmasi icin tetikleyici bir unsur olur. insanlar devamli olagelen hadiselere zamanla
organizasyonun temel prensiplerini de gz onlinde bulundurarak kendine has duygularla
karsilik verirler; ancak bu karsiligin diizenlenmeden dogrudan verilmesi 6rgiit ici ve disi
iliskiler agisindan sorunlar yaratabileceginden duygularin diizenlenmesi gerekmektedir.

Wagstaff vd. (2013) duygu diizenlemeyi kisilerin duygulari Gzerinde iliskilerini ve
sosyalliklerini belli diizeyde tutacak yeterli kontrole sahip olmasi, digerlerine karsi sempati
duymasi, gerektiginde kendine glivenmesi gibi yetkinlikler olarak tanimlamaktadir. Duygu
diizenleme kavrami, kisinin 6rgitteki bireylerin ortak bir anlayisa sahip olmasiicin algilarinin
yonetilmesi yani duygusal iklimin yonetilmesi ve kendi duygularini diizenlemesi olarak iki
farkh anlamda kullanilabilir (Demir, 2013). Bu ¢alismada Uzerinde durulacak olan kavram
bireyin i¢sel duygularina yoénelik farkindaligini arttirarak saglayabilecegi 6z duygu
yonetimidir. Bu anlamda duygu dizenleme, uygulanabilecek stratejiler agisindan
istenmeyen duygularin bastirilmasi ve istenen duygularin aktive edilmesi seklinde
Ozetlenebilir (Moon ve Lord, 2006).

2.2. is memnuniyeti

Erken dénem calismalarda is memnuniyeti, bir is yerinde calisan personelin fiziksel
ve psikolojik ihtiyaclarinin ilgili sirket veya kurum tarafindan karsilanmasi yoluyla elde
edilebilecek ruh hali olarak tanimlanmistir (Porter, 1962). ilerleyen zamanlarda ise
calisanlarin algilari Gzerinde yogunlasilmis ve is memnuniyeti, bir is yerinde c¢alisan
personelin isine karsl hissettikleri, isini sevme veya sevmeme durumu (Spector, 1997) olarak
tanimlanmistir. Kooij ve arkadaslarina (2009) goére, bir insanin kendi is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan duygusal durum veya isine etkin bir sekilde baglanma
hali isten duyulan memnuniyet derecesini belirlemektedir. Poyraz ve Kama (2008) ise is
memnuniyeti kavraminin c¢alisanlarin gereksinimleri ve beklentileri ile ilgili bir kavram
oldugunun tzerinde durmaktadir.
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Calisanlarin is memnuniyetlerini ve memnuniyet seviyelerini etkileyen faktorler
Gzerinde calisma yapan akademisyenler farkli sonuglar bulmuslardir. Sasse’ye (Glnbayi,
2000) gore bu faktorler; isin niteligi, iste ilerleme olanaklari, isyerinde ¢alisanlar arasindaki
iliskiler, maas ve sayginlik iken Droussiotis’e (2004) gore; bir is yerindeki ¢calisma kosullari ve
fiziki kosullar, isin sonunda elde edilebilecek ddiiller, calisma arkadaslarinin davranislari, isin
zorlugu veya cekiciligidir. Price ve Mueller’'e (Demirhan vd., 2014) gore is arkadaslari,
isyerinde meslektaslarla olan iletisim ve yapilan is Gzerinde takdir yetkisinin olmasi gibi
unsurlar calisanlarin is memnuniyetini arttirmaktadir. Tirkiye’de ise ¢alisanlarin is
memnuniyetini etkileyen faktorler genel olarak g¢alisma kosullari, Ucret, isin mahiyeti,
yonetim politikalar ve g¢alisma arkadaslari olarak siralanmaktadir (Serinkan ve Bardakgl,
2007). Benzer bir calismada, is memnuniyetini etkileyen genel faktérleri arastiran Oriicii ve
arkadaslari (2010) ise bu faktorleri 5 baslik altinda toplamistir: cevresel faktorler (sosyal,
ailevi ve ekonomik sebepler gibi), orgiitsel faktorler (isin mahiyeti, lcret, terfi ve diger
konular), kiltirel faktérler (inanglar, degerler ve yargilar gibi), bireysel faktorler (yikselme
arzusu gibi) ve galisma ortami (yonetici destegi, is arkadaslari, vb).

Siniflandirmalar ve detay seviyesi farkl olsa da genel olarak bireyin sahsi 6zellikleri,
isin mahiyeti, kariyer olanaklari, maddi imkanlar, fiziksel ve sosyal is ortami ile diger cevresel
etkilerin is memnuniyetini etkiledigi gorilmektedir.

2.3. Politik algilama

Orgiitler, ic ve dis cevreyle uyum iginde varligini devam ettirebilmek icin bicimsel
resmi yapilarin yani sira resmi olmayan topluluklari da binyesinde barindiran, ¢alisanlarin
cikarlarini en Ust dizeye gikarmak icin giic micadelesi icinde olduklari ve bu miicadelede
kazanan taraf olmak icin politik davranislar gelistirdikleri dinamik ortamlardir. Bu ortam
calisanlarin, digerlerinin davranislarini etkilemek ve orgiitteki olay ve durumlari lehine
cevirmek icin politik davranmalarini gerektirmektedir (Kirel, 1998). Bireylerin politik
davranip davranmamalarinin 6lgiiti bireyin niyetidir. Eger birey bir davranisi kendisine
fayda saglama amaciyla yapiyorsa bu durumda birey politik davraniyordur. Bu tiir siireglere
katilmayip politik davrananlara karsit gruba kabullu hedefleyerek karsi duran bireylerin de
fayda saglamasi durumunda bu pasif durus politik bir davranis seklinde
yorumlanabilmektedir (Erol, 2015).

Miles (1980), politik davraniglarin nedeni olarak hedeflerin net olmamasi, kit
kaynaklar, teknolojik veya cevresel degisiklikler, programlanmamis kararlar veya 6rgitsel
degisiklikleri gostermektedir. Tim bu gerekceler aslinda cikarlarin catismasina temel
olusturan belirsizliklerle ilgilidir. Belirsizlik her 6rgitte var oldugundan politik davranislarin
da her orgitte sergilendigi sdylenebilir (Wickenberg ve Kylen, 2004).

Politik davranislar, karar alma yontemleri, kriterleri, bireylerin digerlerinin
destegini ne sekilde ve hangi gerekgeyle sagladiklari, astlarin nasil motive edildikleri, 6rgiit
stratejilerinin basarili sekilde uygulanmasi vb. bircok 6rgit agisindan yasamsal hususta
etken oldugundan 6nemli bir kavramdir. Politik davranis kavramini bazi kaynaklar “sadece
kendine hizmet eden ve orgiit tarafindan onaylanmayan davraniglar” olarak tanimlayarak
sadece olumsuz tarafina deginirken bazi kaynaklar “cikarlari gergeklestirmek igin sosyal
etkileme sireglerinin kullaniimasi” (Demirtas, 2013) seklinde tanimlayarak sonuglarinin
olumlu da olabilecegine deginmektedir. Sonucu olumlu veya olumsuz olsun politik eylemleri
olusturan “politik davranislar” nesnel olarak ortaya koyulurken “politik algilamalar”
bireylerin 6znel yorumlamalarindan olusmaktadir (Bursali ve Bagci, 2011). Bu 6znellik, ayni
olay veya durumu farkh kisilerin farkh sekillerde algilamasina neden olabilmektedir.
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Bu nedenle politik algi, bir orgitte politik davranislardan daha 6nemli kabul
edilebilir; ¢linkl Orgitte politik bir ortamin olusmasi ¢alisanlarin davranislarinin digerleri
tarafindan nasil algilandigi, onlarda ne tir duygular uyandirdigi ile iliskilidir. Gercekte o
Orgutte politik davranislar olmasa dahi ortamin politik olarak algilanmasi o6rgit igi
politikalarin olusmasina neden olmaktadir (Bursali ve Bagci, 2011). Bu algilamalarin olumlu
veya olumsuzlugu, ¢alisanlarin yoneticilerine, ¢calisma arkadaslarina ve 6rgiitiin bitlinline
yonelik tepkilerini, beklentilerini, performanslarini ve dolayisiyla isle ilgili ortaya ¢ikacak
sonuglari da etkilemektedir (Ferris vd., 1996).

2.4. Duygu diizenleme, is memnuniyeti ve politik algilama arasindaki iligki

Duygu diizenleme (izerine son vyillarda yapilan arastirmalar bu kabiliyetin is
memnuniyetini, misteri hizmet kalitesini ve hatta ¢alisanlarin saghgini dahi etkiledigini
ortaya koymustur (Kim vd., 2013). Bu kavramlardan is memnuniyeti sanilanin aksine sadece
maddiyata degil; bireylerin ¢evresel, kiltirel, bireysel ve ¢alisma ortamina dair algilari ve
duygulariyla da yakindan iligkilidir. Bu durum is memnuniyetinde duygular ve algilarin etkin
rol oynadigl seklinde yorumlanabilir. Bu nedenle galismada is memnuniyetinin duygu
dizenleme ile iligkisi incelenmis ve politik algilarin bu iliski Gzerindeki etkisi incelenmistir.

Duygu diizenleme ile is memnuniyetini arastiran ¢alismalarin bazilarinda pozitif
yonli bir iliski bulunurken bazilarinda ise negatif yonli bir iliski bulunmustur. Bu farkliligi
aciklamak igin duygu dizenleme arastirmalarinin 6nciilerinden Hochschild’in duygusal
tepkilerin gosterilmesinin diizenlenmesi icin 6nerdigi iki stratejiyi incelemek gerekmektedir.
Bunlardan ilki gercek duygularini beklentilere uyumlu davranmak, isini kaybetmemek, oddil
beklentisi ya da cezadan kagmak (Kaya ve Tekin, 2013) adina olumsuz duygulari saklayarak
ifade etmeye dayall “yizeysel davranma”dir. Digeri ise hissedilmesi gereken olumlu
duyguyu deneyimleyerek olumsuz duyguyu degistirmeye odaklanan “derinlemesine
davranma”dir. Olumsuz iliski tesit edilen ¢alismalarda, calisanlarin ylzeysel davranis
stratejisi uygulamasi durumunda gercek duygularin siirekli olarak bastirilmasi nedeniyle
duygu dlzenlemenin ig tatminini azalttigi savunulurken; olumlu iliski tespit edilen
calismalarda galisanin olumlu duygular sergilemesinin musterilere de olumlu yansiyacagi,
bunun musterilerden olumlu geri bildirimlerin gelmesine neden olacagi ve bu geri
bildirimlerin de ¢calisanin is tatminini arttiracagi ifade edilmektedir (Girel ve Bozkurt, 2015).
Bu calismada duygu diizenleme kabiliyetinin is memnuniyetini olumlu yénde etkileyecegi
hipotezi test edilmistir.

H1: Duygu diizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.

Yiizeysel davranma stratejisinin politik davranisla beklentilere uyumlu davranmak,
isini kaybetmemek, 6dil beklentisi ya da cezadan kagmak gibi benzer amacglari yansittigi
disunildiginde orgitsel politika algisi ile duygu diizenleme arasinda da bir iliski olabilecegi
degerlendirilmistir.

H2: Duygu diizenleme kabiliyeti ve politik algilamalar arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.

Orgiitsel politika algisinin yiiksek oldugu érgiitlerde 6diil ve terfiler nesnel ve adil
olmayan faktorlere baglhdir (Chan vd., 2009) Bu nedenle ¢alismalarinin sonucunu hak ettigi
sekilde alacagina inanmayan calisanlarin moral, motivasyon, iliskilere glivenme, psikolojik
iyi olus ve is memnuniyeti diizeyinin disik olmasi beklenmektedir (Erkutlu ve Karacaoglu,
2015). Dolayisiyla 6rgitsel politika algisi yiikseldikgce is memnuniyeti azalacak ve duygu
diizenleme kabiliyetinin ise memnuniyeti Gzerindeki olumlu etkisini olumsuza gevirecektir.

H3: Duygu dizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti arasindaki iliskide politik
algilamalar negatif yonla araci etkiye sahiptir.
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3. Aragtirmanin yontemi

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi: Modeli test etmek amaciyla demografik
degiskenler disinda 19 soruluk bir 6lgek kullaniimistir. Bu Olgekler, Diyarbakir'da faaliyet
gosteren kamu ve 6zel hastane galisanlarina katmanli rastgele dagitilmig, 710 6lgek geri
donmis olup, 11 olcek eksik bilgilerden dolayi analiz disi birakilmistir, analizler icin toplam
699 olcek kullaniimistir.

Veri Toplama Araglari: Verilerin toplanmasinda, demografik bilgiler disinda,
¢alisanlarin yoénetici destegi, duygu dizenleme, politik algilamalar ve is memnuniyet
diizeylerini belirlemek amaciyla {i¢ ayri 6lcekten yararlaniimistir.

a) Demografik bilgiler: Kurum c¢alisanlarina ait demografik bilgileri toplamaya
yonelik olan bu formda; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, is tecriibesi, ¢alisilan
birim ve is Gnvani gibi 6zellikler yer almaktadir.

b) Duygu Diizenleme Olcedi: Mulki vd., (2014) tarafindan gelistirilen Duygu
Diizenleme Olgegi Tiirkce’ye uyarlanmis olup, 4 sorudan olusan bu 8lcekte bes sikli Likert
tipi derecelendirme kullanilmistir. Sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen
puanlarla degerlendirilmis olup, (1) higcbir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4) siklikla ve (5)
cok sik seklinde diizenlenmistir. Olcek icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha
katsayisi 0.86 olarak bulunmustur. Basiklik ve ¢arpikhk degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus
olup, dagihm normaldir.

¢) Is memnuniyeti Olcedi: Bu dlcek, calisanlarin is memnuniyeti diizeylerini
belirlemek igin (Spector, 1997) tarafindan gelistirilmistir. Tlrk¢e’ye Kula (2011) tarafindan
uyarlanan 9 soruluk bu 6lcegin derecelendirilmesinde 5’li Likert tipi 6lcekleme kullaniimistir.
Bu Olgekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla degerlendirilmis
olup (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) katiliyorum ve
(5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Olgek icin yapilan giivenilirlik analizinde
Cronbach Alpha katsayisi 0.83 olarak bulunmustur. Basiklk ve carpiklik degerleri -1 ve +1
arasinda bulunmus olup, dagihm normaldir.

d) Politik Algilamalar Olcegi: (Hochwarter vd., 2003) tarafindan gelistirilen ve
Tirkce’ye Demirtas (2013) tarafindan uyarlanan anket kullanilmistir. 6 sorudan olusan bu
Olcekte 5’li Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e
kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) hicbir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4)
siklikla ve (5) ¢ok sik seklinde diizenlenmistir. Olgek icin yapilan giivenilirlik analizinde
Cronbach Alpha katsayisi 0.82 olarak bulunmustur. Basiklik ve ¢arpikhk degerleri -1 ve +1
arasinda bulunmus olup, dagihm normaldir.

Verilerin Analizi: Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programi
kullanilmistir. Elde edilen verilerin analizinde ise AMOS 18.0 programiyla Yapisal Esitlik
Modeli (Structural Equation Model) metodu kullanilmistir. Yapisal Esitlik Modelleme birkag
degiskenin ayni anda yapisal bir modelde iliski agisindan analiz edilmesini saglayan (Wan,
Evidence-Based Health Care Management: Multivariate Modeling Approaches, 2002) ve
6l¢im hatalarini hesaba katan bir analiz metodudur (Byrne, 2006). Yapisal Esitlik Modeli igin
literatirde uyum istatistikleri (goodness-of-fit) hakkinda degisik parametreler kullanilmistir.
Hangi parametrelerin kullanilmasi gerektigi hakkinda bir fikir birligi olmasa da, birkag
parametrenin birlikte kullanilmasi tavsiye edilmektedir. Bu baglamda, en azindan g
uyumluluk (fit) test grubundan birer adet kullanilmalidir (Garson, 2009). Literatiirde en ¢ok
kullanilan uyum istatistik degerleri sunlardir: x2-p-x2/df, RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI degerleri ile
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HOLTER Index degeridir (Uryan, 2010: 70-73). Bu arastirmada, istatistiki anlamlilik dizeyi
p<0.5 olarak kabul edilmistir.

4. Bulgular

Arastirma kapsamina alinan kisilerin demografik degiskenlerinden; yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, is tecribesi ve unvanlarina iliskin veriler Tablo 1'de
gosterilmistir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Degiskenler Devlet Ozel Degiskenler Devlet Ozel
Hastaneleri Hastaneleri Hastaneleri Hastaneleri
Frekans (%) Frekans (%) Frekans (%) Frekans

(%)
n=427 n=272 n=427 n=272

Cinsiyet Tecriibe

Bay 246 (57.6) 139 (51.3) 1-5 168 (39.3) 134 (49.4)

Bayan 180 (42.2) 128 (47.2) 6-10 103 (24.1) 70 (25.8)

Yas 11-15 67 (15.7) 21 (7.7)

20-30 192 (45) 159 (58.7) 16-20 34 (8) 15 (5.5)

31-40 160 (37.5) 76 (28) 20'den fazla | 41 (9.6) 15 (5.5)

41-50 61 (14.3) 26 (9.6) Unvan

50denfazla | 12 (2.8) 9 (3.3) Doktor 90 (21.1) 16 (5.9)

Medeni Durum Hemsire 135 (31.6) 126 (46.5)

Evli 263 (61.6) 133 (49.1) Teknisyen | 56 (13.1) 34 (12.5)

Bekar 156 (36.5) 133 (49.1) Memur 32 (7.5) 31 (11.4)

Egitim Seviyesi Diger 103 (21.1) 59 (21.8)

Lise 108 (25.3) 111 (41.5)

Universite 242 (56) 124 (45.8)

Lisansusti 64 (15) 16 (5.9)

n=699

Anketi cevaplayan 699 kisinin %61’i devlet hastanesinde; %39'u 6zel hastanelerde
¢alismaktadir. Kadin — erkek arasinda bir denge goriilmekle birlikte cevap verenlerin bliytik
¢ogunlugu 40 yas alti, evli, Gniversite mezunu, 1-5 yil tecribeye sahip kisilerdir. Degiskenler
arasindaki iliskilerin yapisal esitlik modeli ise Sekil 1’de verilmistir.
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CMIN/DF: 3.7, TLI: .904, CFIl:.918, RMSEA: .062, HOLTER: 226
Sekil 1: Duygu Diizenleme, is Memnuniyeti ve Politik Algilama Kavramlari Arasindaki
iliskilerin Yapisal Esitlik Modeli
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Revize edilmis yapisal esitlik modeline gore tiim indikatorlerin bagh olduklari latent
(ortlik veya gizil) degiskenler, duygu diizenleme, politik algilamalar ve is memnuniyeti
arasindaki iliskiler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.5).

Revize edilmis yapisal esitlik modeli sonuglarina gore, duygu diizenleme, politik
algilamalar ve is memnuniyeti arasinda énemli derecede iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda, duygu diizenleme ve is memnuniyeti arasindaki iliskinin agirligi (standardized
regression weight) 0.42, duygu diizenleme ve politik algl arasindaki iliskinin agirhg: 0.11
olarak bulunmustur. Politik algilarin duygu diizenleme ve is memnuniyeti arasindaki iliskide
aracilik (mediating effect) etkisi oldugu goérulmustiir. Bu sonuglara gbre arastirma
hipotezleri desteklenmistir.

Sonu¢ olarak, duygu diizenleme ve politik algilamalar, is memnuniyeti
degiskenindeki varyansin %21’ ini agikladigi tespit edilmistir. Dolayisiyla agiklanmayan deger
(Z1) %79°dir.

Bazi demografik degiskenlere gére analiz sonuglart:

Ozel hastanede calisanlarin memnuniyet puanlari Devlet hastanesinde calisanlara
gore daha yuksektir (t:-4.12, p<0.001).

Devlet hastanesinde calisanlarin duygu dizenleme puanlari 6zel hastanede
calisanlara gore daha yiksektir (t:-3.53, p<0.001).

Yasi 41-50 arasinda olanlarin daha geng olanlara goére duygu diizenleme
kabiliyetleri daha yiksektir (F: 2.67, p<0.05).

Tecriibesi 16-20 arasinda olanlar tim gruplara gore daha yiksek memnuniyet
bildirmislerdir (F: 3.73, p<0.05).

Universite mezunlari lisansiistii mezunlara gére daha yiiksek duygu diizenleme
kabiliyeti bildirmislerdir (F: 3.272, p<0.05)

5. Sonug¢
Arastirma sonucunda;

1) Duygu diizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti arasinda pozitif yonli dogrusal
bir iliski tespit edilmistir.

2) Duygu diizenleme kabiliyeti ve politik algilamalar arasinda pozitif yonli dogrusal
bir iliski tespit edilmistir.

3) Duygu diizenleme kabiliyeti ve is memnuniyeti arasindaki iliskide politik
algilamanin negatif yonli araci bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore calisanlarin duygularini diizenleme kabiliyetleri arttikga is
memnuniyetlerinin artacagi, is memnuniyeti yiksek calisanlarin ise musterilere/hastalara
ve diger ¢alisanlara karsi daha ilimli ve yakin iliskiler icinde olmak isteyecegi; bununla birlikte
olumsuz duygularini isine yansitip musterilere/hastalara organizasyonun istedigi sekilde
davranmayanlarin ve duygularini gerektigi gibi ayarlayamayanlarin
musterilerden/hastalardan da olumsuz geri bildirim alacagi ve bu durumun da is
memnuniyetlerini azaltacagl yorumu yapilabilir. Bu durum literatliirde bu iki kavram
arasinda olumlu iliski tespit eden ¢alismalarla da uyumludur (Gurel ve Bozkurt, 2015).
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Daha duslik bir diizeyde de olsa duygu diizenleme ile politik algilama arasinda da
pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bireyler ¢calisma hayatlarinda birbirlerine bagimhdirlar ve bu
bagimhilhk onlari duygularini gelisiglizel ifade etmekten alikoymaktadir. Bu durum da
¢ahisanlarin duygularini dizenlemesini zorunlu kilmaktadir. Bu diizenleme kabiliyeti ile
politik algilama arasindaki iliskiyi anlamak icin Hochschild’in duygusal tepkilerin
gosterilmesinin diizenlenmesi icin onerdigi stratejiler incelenmis ve yiizeysel davranma
stratejisinin bir anlamda politik davranisla ayni amaci yansittigi degerlendirilmistir. Politik
davranislarda da ylzeysel davranmaya benzer sekilde dis gevreye uyum saglama, varligini
sirdirme ve bireysel c¢ikarlari arttirma gudist vardir (Erol, 2015). Dolayisiyla duygu
dizenleme ile politik davranislarin sergilenmesi ve algilanmasinin ortak amaglara hizmet
ettigi gorilmektedir. Bu amac birligi bu iki kavramin birbiriyle karistirilmasina yol
acabileceginden aralarindaki olumlu yonli iliski beklenen bir sonug olarak yorumlanabilir.

Duygu diuzenleme ve is memnuniyeti arasindaki iligki tizerinde &rgltsel politika
algisinin negatif etkisi incelendiginde ise orgiitteki politik ortamin olumsuz algilanmasinin
sinik tutumlarin olusmasina neden olabilecegi, sinik tutumlar gelistiren calisanlarin 6rgit
yapisinin butlnlUkten ve adaletten uzak oldugunu dislinecegi ve Orgit ortamini
samimiyetsiz bulabilecegini (Demirtas, 2013); bu durumun da is memnuniyetini etkileyen
faktorlerden sosyal is ortamini olumsuz etkileyecegi degerlendirilebilir. Ayrica galisanlarin,
politik davranislari bir nevi duygularin yilizeysel davranma olarak disa vurulmasi seklinde
algiladigr digtnilirse bu alginin is memnuniyetini olumsuz etkilemesi beklenen bir
sonugtur ve bu sonug Oral ve Kdse (2011) tarafindan yine saglk alaninda yapilan; ylizeysel
davranmanin hekimlerin tiikenmislik seviyelerini artirip is memnuniyetlerini distirdGgunu
ortaya koyan calismayla da uyumludur.

Calismada, uygulayicilarin farkli 6neriler uretilebilmesi igin teorik bir altyapi
olusturmak amaciyla bu kavramlarin birbirleriyle iligkilerinin yani sira demografik 6zelliklere
gore farkliliklari da ortaya koyulmustur. Ornegin; literatiirdeki bircok calismada kariyerin, is
tecribesinin ve dolayh olarak yasin, duygu diizenleme kabiliyeti lizerinde pozitif etkisi
oldugu belirtilmektedir (Wu, 2011; Yozgat vd., 2013). Bizim ¢alismamizda da bu bulgularla
uyumlu olarak yasi 41-50 araliginda olanlar kendilerinden daha geng yas gruplarina gére
daha yiksek duygu dizenleme kabiliyeti bildirmislerdir.

Yasla ve deneyimle birlikte uyumun da artmasi nedeniyle deneyimli ¢alisanlarin is
tatminin yuksek oldugu, genc¢/deneyimsiz kisilerin ise asiri beklentilerinden otiru is
tatminlerinin dustk olduguna dair galismalar mevcuttur (Gézen, 2007; Kara, 2010). Bizim
¢alismamizda da bu galismalarla uyumlu olarak tecriibesi 16-20 yil arasinda olanlar en
yuksek is memnuniyetini bildirmislerdir.

Ozel hastanede ¢alisanlarin memnuniyet puanlari devlet hastanesinde calisanlara
gore daha yuksek ¢ikmistir. Benzer bir durum farkli calismalarda s6zlesmeli olarak ¢alisanlar
ile memurlar arasindaki is memnuniyeti kiyaslamasinda da goriilmektedir. Bu durum, devlet
hastanesinde ¢alisan memurlarin isin blrokratik yapisi, rutinligi, kisith kariyer olanaklari ve
kisitl ekonomik olanaklara sahip olmasindan 6tirii daha disik memnuniyet bildirmeleri
seklinde aciklanabilir. Ayrica 6zel kurumlarin calisanlarin is memnuniyetini arttirmaya
yonelik diizenledikleri maas, 6dl, terfi, vs. politikalarinin calisan memnuniyetine olumlu
etkileri ile de iliskilendirilebilir.

Devlet hastanesinde calisanlarin duygu diizenleme puanlari 6zel hastanede
calisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ozel hastanelerin karliik beklentisinden 6tiird,
¢alisanlarin duygularini dizenleme zorunlulugu nedeniyle tam tersi bir sonug beklenebilir;
ancak bu zorunluluk duygu dizenlemenin olumlu veya olumsuz etkilerinin en baskin
gozlendigi saghk alaninda calisanlari sadece duygularinin ifadelerine yansitma seklini
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yonetmesini ifade eden ylzeysel davranmaya zorladigi; bu anlamda bir duygu yonetiminin
de Cote ve Morgan’in savundugu gibi (2002) strese yol actigi ve ¢alisanlari derinlemesine bir
duygu diizenlemeden alikoydugu seklinde yorumlanabilir.

Bu sonuglar degerlendirilirken; ¢alismanin  kisitlari  da gbz Onilinde
bulundurulmalidir. Calismanin en 6nemli kisiti, Diyarbakir ile sinirli kalmasi ve sinirli sayida
anket uygulanmis olmasidir. Ayrica diger anket calismalarinda oldugu gibi objektif
degerlendirmelerden ¢ok calisanlarin algisina yonelik uygulanan 06zbildirim o&lceklerine
dayanmasi bir baska kisit gibi goziikse de arastirmaya konu olan kavramlar gibi subjektif
kavramlarin 6lgiimiinde halen en degerli yaklasimlarin 6z-bildirim 6lgekleri oldugu da akilda
bulundurulmaldir.
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Ozet

Bu calismanin amaci saglik ¢alisanlarinin, duygusal emek dlzeylerinin, is
performansi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini izerindeki etkisini ortaya koymaktir Saghk
¢alisanlarinin, islerini yaparken yogun olarak duygusal emek kullanmalari nedeniyle,
arastirma Pamukkale Universitesi Arastirma Hastanesinde gorev yapan saglk calisanlari
tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti
ile duygusal emegin alt boyutlari arasindaki iliskiler regresyon analizi ile test edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda duygusal emegin alt boyutlarindan derinden davranis ile is
tatminini ve performans arasinda pozitif, derinden davranis ve isten ayrilma niyeti arasinda
ise negatif bir iliski oldugu belirlenmistir. Duygusal emegin diger alt boyutu olan ylizeysel
davranis ile is tatmini ve performans arasinda negatif bir iligki, ylizeysel davranis ve isten
ayrilma niyeti arasinda ise pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Duygusal emegin bir baska
alt boyutu olan dogal davranis ile performans ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif, dogal
davranis ve is tatmini arasinda ise, negatif bir iliski oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Emek, is Tatmini, is Performansi, isten Ayrilma Niyeti,
Saglk Calisanlari

1. Giris

Alan yazinda duygusal emek kullanimi ve is sonuglari arasindaki iliskiyi test eden
¢alismalar birbirinden farkli bulgular ortaya koymaktadir. Duygusal emek kavramini ilk kez
kullanan Hochschild (1983: 7) bu kavrami “bir Gcret karsiliginda herkesin gorebilecegi
sekilde yizle ya da bedenle sergilenen duygularin yonetimi” olarak tanimlamaktadir.
Ashforth ve Humprey ise (1993: 88-115) duygusal emegi duruma uygun duygularin
sergilenmesi olarak tanimlamaktadir. Grandey (2000: 95-110) duygusal emegi, orgiitsel
amaglarin gerceklestirilmesi icin duygularin ve duygu gosteriminin diizenlenmesi sireci
olarak ifade etmektedir. Duygusal emek, bireyin isini yaparken 6rgit tarafindan kendisinden
beklenilen duygulari sergilemesidir. Gergekte hissedilen duygular ve bireyden beklenilen
duygular arasindaki ¢atisma ortaya duygusal uyumsuzluk, ¢ikmasina neden olmaktadir.
Gergekte hissedilen duygular ve sergilenen duygular arasindaki uyumsuzluk uzun sireli ise
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duygusal emek, birtakim olumsuz tutumlara ve is sonuglarina yol acabilmektedir.
(Diefendorff ve Gosserand, 2003: 951-955; Lin-Chu, 2002 ).

Duygusal emek, c¢alisanlarin, orgltsel beklentileri yerine getirebilmek adina
duygularini dizenlemek icin kullandigi stratejiler seklinde agiklanabilir (Goodwin vd., 2011:
538). Duygusal emegin boyutlariyla ilgili farkl yaklasimlar s6z konusudur. Hochschild (1983:
118-119) c¢ahsanlarin duygulari ile ilgili davranislarini yiizeysel davranis ve derinden
davranis olmak Uzere iki boyutta incelemistir. Ashforth ve Humprey (1993: 88-90) ise, bu
slrecte calisanlarin gergekten hissettigi duygular olabilecegini belirterek, Hochschild’in
yaklasimina Uglncl bir boyut olarak dogal davranislari eklemistir (Choi vd.,2014:78-79).
Diefendorff ve arkadaslari da (2005: 339-357 ) Ashforth ve Humprey’in (1993: 88-115)
yaklasimina benzer sekilde duygusal emegin derinlemesine davranis, ylizeysel davranis ve
dogal davranislar olmak (lizere {¢ boyutu oldugunu ifade etmektedir (Kim, 2008:152). Bu
¢alismada benimsenen yaklasim da bu dogrultudadir. Derinlemesine davranis, bireyin
gercekten hissettigi duygular ve kendisinden beklenen duygular arasinda farklilik olmasi
durumunda, bireyin caba harcayarak ve gec¢mis deneyimlerini kullanarak duygularini
istenilen dogrultuda diizenlemesidir. Ylizeysel davranis ise, ¢alisanin, o an hissetmese dahi
kendisinden beklenen duygulari dis goriinisiinde bazi degisiklikler yaparak (yiz ifadesi ya
da ses tonu gibi) hissediyormus gibi yapmasidir. Bu durum, galisanin gergekte hissettigi
duygular ve kendisinden sergilemesi beklenilen duygular arasinda bir uyumsuzluk oldugunu
gostermektedir. Dogal davranis, bireyin gergekte hissettigi duygularla ilgili Gglinci boyut
olarak karsimiza ¢tkmaktadir (Lin-Chu,2002: 19).

Bu calismanin amaci saglk calisanlarinin, duygusal emek dizeylerinin, is
performansi, isten ayrilma niyeti ve is tatminleri Uzerindeki etkisini ortaya koymaktir.
Calismada islerini yaparken yogun olarak duygusal emek kullanan saglik galisanlarinin
duygusal emek kullanimlarinin tutumlarina ve is sonuglarina nasil yansidigl saptanmaya
calisilmaktadir. Arastirma icin saghk calisanlarinin secilmesinin nedeni, Hochschild (1983;
151) tarafindan s6z konusu meslegin, duygusal emek gosterimini en fazla gerekli kilan
meslek gruplarindan biri olarak belirtiimesidir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Duygusal Emek, is tatmini, Performans ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

is tatmini, yazinda duygusal emegin en cok iliskilendirildigi kavramlardan biridir.
Alan yazinda erken donemdeki ¢alismalarda, hakim olan genel goris duygusal emegin is
tatminini olumsuz etkiledigi (Abraham, 1998; Morris ve Feldman,1997) yoninde olmakla
birlikte, bunun tersini saptayan ¢alismalar da (Erickson ve Wharton, 1997; Rafaeli ve Sutton,
1987) mevcuttur. Diger taraftan birgok yazar, bireyin sergiledigi davranisin tirinin is
tatminini farkh sekillerde etkiledigini ifade etmektedir. Rutter ve Fielding’in (1988)
hapishane calisanlari Gzerinde yaptigl calismada, ylzeysel davranisin stresi arttirdigi, is
tatminini ise azalttigi sonucuna varilmistir (Grandey, 2000: 104). Psilopanagioti ve
arkadaslari (2012: 10) yaptiklari calismada benzer sekilde, ylzeysel davranis ve is tatmini
arasinda negatif bir iliski oldugunu saptamistir. Diger taraftan, Rafaeli ve Sutton (1987)
derinlemesine davranisin duygusal uyumsuzlugu azalttigini ifade etmektedir (Lazanyi, 2010:
151). Zhang ve Zhu (2008: 105), 6gretmenler Uzerinde yaptiklari ¢calismada, derinden
davranis ve dogal duygularin sergilenmesi ile ig tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna ulasmistir. Yang ve Chang (2008: 884) ve Yalgin (2010) yaptiklari galismalarda
derinlemesine davranis ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptamistir. Torland
da (2013: 221), calismasinda, derinlemesine davranisin, macera tur liderlerinin is tatminini
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arttirdigini  bulmustur. Derinlemesine davranis gosteren bireyin hissettigi basari
duygusunun, bireye olumlu bir his yasattigini ve bunun olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasini
engelledigini belirtmektedir.

Duygusal Olaylar Teorisine gore (Weiss ve Cropanzano, 1996: 1-79) calisanlarin
pozitif duygulari onlari olumlu davranisa yoneltirken, negatif duygular ise; calisanlarda
olumsuz tutum ve davranislari beraberinde getirmektedir. Alan yazinda duygusal emek
kullaniminin galisanlarin performanslari ve isten ayrilma niyetleri tzerinde etkili oldugu
cesitli calismalarda ortaya konulan bir bulgudur. Bireysel performans degisime ve etkiye agik
olarak, kisinin sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baghdir
(Morillo,1990: 270). isten ayrilma niyeti ise, calisanin siirekli olarak isini birakma
duslincesinde olmasi veya alternatif is olanaklarina yonelmesi olasihigini ifade etmektedir
(Tepper vd., 2009: 156-167). Butler (2003) yizeysel davranis sergilemenin birey igin
olumsuz bir tablo olusturdugunu ifade etmektedir. Ylzeysel davranisin bireyin stres
seviyesini arttirdigini ve bireyin kendisini olumsuz degerlendirmesine yol actigini
belirtmektedir. Bu durumun bireyin isteki motivasyonuna zarar vererek, ise devamsizligini
arttirabilecegini ve bireyi baska is arayislarina yoneltebilecegini ifade etmektedir (Lazanyi,
2011: 126). Yiirir ve Unlii (2011: 81-104) yiizeysel davranis ve isten ayriima niyeti arasinda
pozitif bir iliski saptamistir. Korkmaz vd. (2015: 14-33) yiizeysel davranisin duygusal
tikenmeyi arttirarak, isten ayrilma niyetinin artmasina neden oldugunu saptamistir. Diger
taraftan, Yalgin (2010) derinden davranis ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
saptamistir. Begenirbas ve Caliskan (2014: 109-127) yaptiklari calismada ylizeysel davranisin
calisanlarin is performansini duslrdigu, isten ayrilma niyetini ise arttirdigini saptamistir.
Ghalandari ve arkadaslari (2012: 323), arastirmalari sonucunda yizeysel davranisin is
performansini olumsuz etkiledigini, derinden davranisin ise olumlu etkiledigini bulmustur.
Bagci ve Bursal’nin (2015: 69-90) bulgulari, ylizeysel davranis ile gérev ve baglamsal
performans arasinda negatif, derinden davranis ve dogal davranis ile gérev ve baglamsal
performans arasinda ise pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

3. Arastirma
3.1. Arastirmanin Amaci

Gunimuzde hizmet sektorinin artan 6nemi nedeniyle is yerinde duygusal emek
kullanimi 6l¢ilmekte, Orgitsel davranis ve Orgiitsel performansa olan etkileri titizlikle
incelenmektedir. Bu arastirmanin amaci, saglk calisanlarinin, duygusal emek dizeylerinin,
is performansi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini Gzerindeki etkisini ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada duygusal emek; derinlemesine davranis, ylizeysel davranis ve dogal
davranis olmak lizere {i¢ boyutta incelenmistir. is performansi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti ise, bagimh degisken olarak modele dahil edilmistir. Kavramsal cerceve dogrultusunda
olusturulan arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Derinlemesine davranis ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir.
H2: Yiizeysel davranis ve is tatmini arasinda negatif bir iliski vardir.
H3: Dogal davranis ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir.

H4: Derinlemesine davranis ve performans arasinda pozitif bir iliski vardir.
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H5: Yiizeysel davranis ve performans arasinda negatif bir iliski vardir.

He6: Dogal davranis ve performans arasinda pozitif bir iliski vardir.

H7: Derinlemesine davranis ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir.
H8: Yiizeysel davranis ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

H9: Dogal davranis ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Orneklem

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlaniimistir.
Arastirmada, duygusal emegi 6lgmek icin, Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan Tirkge
uyarlamasi yapilmis olan 13 maddelik duygusal emek 6lgegi kullanilmistir. Olcegin tamami
icin cronbach alfa degeri Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan 0.80 olarak hesaplanmistir.
Bu ¢alismada Derinden Davranis alt boyutu icin cronbach alfa degeri 0.79, Yiizeysel Davranis
icin 0.79, Dogal Davranis icin 0.79 olarak bulunmustur. Olgegin bir biitiini icin hesaplanan
cronbach alfa degeri ise 0.78dir. Katiimcilardan her bir ifadeyi 5’li Likert Olcegi kullanarak
derecelendirmeleri istenmistir. Olcek 3 boyuttan olusmaktadir. Yizeysel davranis
boyutunda (6), derinden davranis boyutunda (4), dogal davranis boyutunda (3) madde yer
almaktadir.

is tatminini dlcmek icin ise Weiss v.d. (1967) tarafindan gelistirilen ve orjinali 100
sorudan olusan Minnesota is Tatmini Olgeginin kisa formu kullaniimistir. Olgegin Kisa formu
igsel ve digsal is tatmini boyutlarini kapsayan, 20 maddeden olusan bir dlgektir. Olcekte
sorulara besli Likert tipi formatinda cevap istenmistir. Baycan tarafindan (1985) Tirkge’ye
uyarlanan oélgegin cronbach alfa degeri, 0.77 olarak belirlenmistir (Aktaran Sen, 2014: 80).
Bu ¢alismada is tatmini igin hesaplanan cronbach alfa degeri 0.88'dir.

Saglk calisanlarinin is performansinin 6lglilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen
(1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi 6lgegi
kullanilmistir. Dort sorudan olusan 6lgegin glivenirlik katsayisi her iki calismada da 0.70’in
Gstlindedir. Tirkiye’de Col (2008: 35-46) tarafindan akademisyenler (izerinde uygulanan
Olcegin guvenirlik katsayisi 0.82 olarak tespit edilmistir Arastirmada cevaplar 5’li likert 6lcegi
ile alinmistir. Bu ¢alismada Performans degiskeni icin cronbach alfa degeri 0.81 olarak
hesaplanmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetini Olgmek icin Cammann v.d.’nin (1979)
gelistirdikleri ve 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullaniimistir. Olgekte bulunan
1. ve 3.sorular ters kodlu sorulardir. Gil ve arkadaslarinin (2008: 5) yaptig1 calismada,
Olcegin faktoriyel yapisinin 6zgiin yapisiyla uyumlu olarak tek faktorli bir yapi oldugu
bulunmus ve glivenilirlik katsayisi 0.72 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismada ise, isten ayrilma
niyeti icin cronbach alfa degeri 0.89 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin &rneklemini Pamukkale Universitesi Arastirma Hastanesinde gérev
yapan saglk calisanlari olusturmaktadir. Arastirmaya baslanmadan 6nce Mugla Sitki
Kogman (niversite hastanesinde 15 saglik galisani Uzerinde bir pilot arastirma yapilmis
ardindan anket formuna son sekli verilerek uygulanmistir. Tesadifi 6rnekleme yoluyla
dagitilan 550 anketin 326 tanesi geri donmustiir. Bu anketlerden 290 tanesi
degerlendirmeye alinmistir.
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3.4. ARASTIRMANIN ANALIZLERi VE BULGULARI
3.4.1. Demografik Bulgular

Arastirma, Pamukkale Universitesi Arastirma Hastanesinde hizmet veren 290 saglik
calisanini kapsamaktadir. Katilimcilarin % 56’si kadin, % 42’si erkeklerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin % 6’s1 20 yas ve alti, %25’i 21-30, % 38’i 31-40, %24’ 41-50, % 5’i
51-60, %2’si 60 yas ve lzerindedir. Saghk ¢alisanlarinin medeni durumlari incelendiginde; %
62’sinin evli, % 29’unun bekar oldugu, %9’unun soruyu yanitlamadigi gorilmektedir.
Katihmcilarin; % 21’i doktor, %20’si hemsire,%12’si hasta bakici, %22’si saghk memuru,
%6’s1 ambulans goérevlisi, %8’i ebe oldugunu belirtmis, %9’u diger secenegini isaretlemistir
Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %2’si ilkokul, %5’i ortaokul, %23’Q lise, %30'u
Onlisans, %29’u lisans, %6’s! yiksek lisans, %3’G doktora mezunu oldugunu belirtmistir.
Katihmcilarin % 41’i 1-5 yil, %22’si 6-10 yil, %14’0G 11-15 yil, %9’u 16-20 yil, %11’i 21 yildan
fazla bir stredir ayni is yerinde galistigini belirtmistir. Ankete Katilanlarin % 29’u 1-5 yil,
%19’u 6-10 yil, %18’i 11-15 yil, %15’i 16-20 yil, %17’si 21 yildan fazla bir stiredir ayni is
yerinde galistigini belirtmistir.

3.4.2. Duygusal Emek ve is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimlh degisken olan is tatmini ile bagimsiz degiskenler olan derinden davranis,
ylzeysel davranis ve dogal davranis arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir
(Tablo 1). Model bir biitiin olarak anlamli bulunmustur. Analize gore, ¢coklu belirlilik katsayisi
R? = .04 olup, is tatminindeki degisimin % 4‘U modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir. Regresyon analizi sonucuna gore, arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin
derinden davranislarindaki bir birimlik artis, is tatmininde 0.17 birimlik bir artista neden
olmaktadir, ylizeysel davranislarindaki bir birimlik artis ise, is tatmininde -0.11 birimlik bir
azalisa neden olmaktadir. Dogal davranistaki bir birimlik artis da is tatmininde -0.15 birim
bir azalisa neden olmaktadir. Ancak modelin agiklama giictiniin zayif oldugu gorilmektedir.
Buna gore; H1 ve H2 hipotezleri kabul edilmekte, H3 hipotezi ise, reddedilmektedir..

Tablo 1: Duygusal Emek ve is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: is tatmini

Bagimsiz Degiskenler Katsayi t Degeri Anlam Dizeyi
SABIT TERIM 3.532 15.664 .000
Derinden davranis .166 2.585 .001
Yiizeysel davranig -.116 -1.788 .075
Dogal davranig -.153 -2.616 .009

R? .04

Diizeltilmis R? .03

F Degeri ve Anlamhhk 4.066 .007
Dizeyi

3.4.3. Duygusal Emek ve Performans Arasindaki Regresyon Analizi

Bagiml degisken olan performans ile bagimsiz degiskenler olan derinden davranis,
ylzeysel davranis ve dogal davranis arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir
(Tablo 2). Model bir biitiin olarak anlamli bulunmustur. Analize gore, ¢coklu belirlilik katsayisi
R? = .29 olup, is tatminindeki degisimin % 29‘u modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir. Saglk c¢alisanlarinin  derinden davraniglarindaki bir birimlik artis,
performansta 0.19 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Diger taraftan, arastirmaya
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katilanlarin ylizeysel davranislarindaki bir birimlik artis, performansta -0.29 birimlik bir
azalisa neden olmaktadir. Dogal davranistaki bir birimlik artis ise, performansta 0.42 birimlik
bir artisa neden olmaktadir. Bu sonug, ortaya konulan H4, H5 ve H6 hipotezlerinin
desteklendigini gostermektedir.

Tablo 2: Duygusal Emek ve Performans Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Performans

Bagimsiz Degiskenler Katsayi t Degeri Anlam Dizeyi
SABIT TERIM 2.492 9.626 .000
Derinden davranis 191 3.473 .001
Yizeysel davranig -.29 -5.190 .000
Dogal davranig 418 8.327 .000

R? 291

Diizeltilmig R? .284

F Degeri ve Anlamlilk 40.112 .000
Duzeyi

3.4.3. Duygusal Emek ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimlh degisken olan isten ayrilma niyeti ile bagimsiz degiskenler olan derinden
davranis, ylzeysel davranis ve dogal davranis arasindaki iliski regresyon analizi ile test
edilmistir (Tablo 3). Model bir bitin olarak anlamli bulunmustur. Analize goére, coklu
belirlilik katsayisi R* = .29 olup isten ayrilma niyetindeki degisimin % 29’u modeldeki
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon analizi sonucuna gore, saghk
¢alisanlarinin derinden davranislarindaki bir birimlik artis, isten ayrilma niyetinde -0.13
birimlik bir azalisa neden olmaktadir. Yiizeysel davranistaki bir birimlik artis ise, isten ayriima
niyetinde 0.32 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Dogal davranistaki bir birimlik artis, isten
ayrilma niyetinde 0.65 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Bu sonuglara gére; H7 ve H8
hipotezleri kabul edilmekte, H9 hipotezi ise reddedilmektedir.

Tablo 3: Duygusal Emek ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degiskenler Katsayi t Degeri Anlam Dizeyi
SABIT TERIM -2.028 -6.332 .000
Derinden davranis -.13 -2.651 .008
Yiizeysel davranig .32 6.425 .000
Dogal davranis .654 14.612 .000
R2 437
Dizeltilmis R2 431
F Degeri ve Anlamlilik 75.745 .000
Diizeyi

4. Sonug

Saglik sistemi agisindan, insana hizmet veren saglik ¢alisanlarinin is tatmini, bireysel
performans ve orgiit verimi agisindan oldukga énemli bir yere sahiptir. Meslegin dogasi
geregi hasta ile saglik calisanlarinin ylizylize ve yakin iliskiler icinde olmasi, yogun olarak
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duygusal emek kullanimini gerektirmektedir. Duygusal emegin ¢alisan tutumlari ve is
sonuglari tzerindeki etkisi sergilenen davranisin tiriine gore degismektedir. Morris ve
Feldman (1996: 986-1010) duygusal emek kavraminin is tatmini acgisindan 6nemini
vurgulayarak, calisanin gercekte hissetmedigi duygulari sergilemesi (ylizeysel davranma) ile
yasadigl duygusal celiskinin is tatmini ile ters orantil oldugunu savunmaktadir. Saglk
¢alisanlarinin, is yukd, asiri stres, duygusal destek verme zorunlulugu, otonomi azhgi, distk
Ucret, rol belirsizligi ve terfi olanaklarinin azligi gibi olumsuz faktorlerle karsi karsiya olmasi
nedeniyle duygusal tikenme agisindan en riskli meslek gruplarindan biri oldugu bu
durumun sergiledikleri davranisin tiriine ve is sonuglarina olumsuz olarak yansiyabilecegi
ifade edilmektedir. Diger taraftan birgok ¢alisma derinden davranigin olumlu etkilerinden
sOz etmektedir. Rafaeli ve Sutton (1987) derinlemesine davranisin duygusal uyumsuzlugu
azalttigini ifade etmektedir. Torland (2013), derinlemesine davranisin, bireye olumlu bir his
yasatarak, olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasini engelledigini belirtmektedir.

Bu calismanin amaci arastirma kapsamindaki saglk calisanlarinin duygusal emek
kullanimlar ile is performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
incelemektir. Yapilan analizler sonucunda duygusal emegin alt boyutlarindan derinden
davranis ile is tatmini ve is performansi arasinda pozitif bir iliski, derinden davranis ve isten
ayrilma niyeti arasinda ise, negatif bir iliski oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla derinden
davranis ile ilgili olusturulan hipotezler kabul edilmektedir. Pala (2008) turizm sektoriinde
calisanlarin duygusal emek gosterimlerinin gesitli degiskenlerle iligkisini incelendigi tez
calismasinda, derinden davranis ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Uysal’in (2007) 6gretmenler lzerinde gergeklestirdigi ¢calismada da derinlemesine
davranis ile is tatmini arasinda pozitif yonli ve anlamh bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir.
Arastirmada elde edilen diger bir bulguya gore; yizeysel davranis ile is tatmini ve is
performansi arasinda negatif, diger taraftan ylzeysel davranis ve isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Elde edilen bu bulgular alan yazin tarafindan da
desteklenmektedir. Ancak arastirmanin dogal davranislarla ilgili sonuglari beklenilenden
farkh ¢ikmistir. Dogal davranis ile isten ayrilma niyeti ve is performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugu sonucu elde edilmistir. Dogal davranis ve is tatmini arasinda ise negatif bir iligki
oldugu gorilmustir. Bu durumun saglik ¢alisanlarinin yogun baski ve stres altinda, yipratici
kosullar icinde galismasindan kaynaklanabilecegi diistinlilmektedir.

Elde edilen bulgularin yaninda c¢alisma bazi sinirhliklar da igermektedir.
Arastirmanin  katilmcilarinin  Denizli’deki  Universite hastanesinin  saglik  sektori
¢alisanlarindan olusmasi nedeniyle bulgular dogal olarak, katilimci 6zellikleriyle sinirhdir.
Calismada olusturulan model, arastirmacilar tarafindan farkli 6ncil ve ardil degiskenler
kullanilarak zenginlestirilebilir. Calisma kamu sektériinde gerceklestirilmistir. Farkli Meslek
gruplari Uzerinde ya da 6zel sektoérde, farkli arastirma modelleri kullanilarak yapilacak
¢alismalarin sayisinin artmasinin, agikliga konuyu agikhiga kavusturacagi disiinilmektedir.
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OzZET

Bu galisma 2 deneyden olusmaktadir. Deney 1’de diizenleyici odak ve diizenleyici
kapamanin giliven Uzerindeki etkilesimli etkisi deneysel bir tasarimla incelenmistir. 146
kisinin katildig1 deneyde katilimcilarin diizenleyici odak ve diizenleyici kapama durumlari
manipule edilmistir. Bulgulara gore, ilgili duzenleyici hedefin/ihtiyacin gerceklestirilemedigi
duzenleyici kapamanin olmadigi durumda 6nleme odagi aktiflestirilen bireyler yiikselme
odag! aktiflestirilen bireylere kiyasla daha az given duymuslardir ve 6nleme odagi
aktiflestirilen kisiler giivenlik ihtiyacglarinin tatmin edildigi diizenleyici kapamanin oldugu
durumda dizenleyici kapamanin olmadig duruma kiyasla hi¢ tanimadiklari bir kisiye daha
fazla gliven duymuslardir. Deney 2’de ilk deneyde ulasilan diizenleyici kapamanin (ihtiyag
tatmininin) ana etkisinin sinir kosullari incelenmistir. Buna gore duzenleyici kapama
durumunda diizenleyici odak giliven iliskisinde gliven egiliminin sekillendirici etkisi, 123
kisinin katildig1 bir deneyde test edilmistir. Bulgulara gore, gliven egilimi dusiik olan kisiler
onleme odakl emniyet ve glivenlik ihtiyaglarinin tatmin edildigi durumda, yikselme odakl
doyum ve ilerleme ihtiyaglarinin tatmin edildigi duruma kiyasla bir yabanciya daha fazla
glivenmislerdir. Buna gore, 6zellikle gliven egilimi distk bireylerin gtivenlik ihtiyaglarinin
sosyal iliskilerden bagimsiz bir alanda tatmin edilmesi sosyal iliskilerdeki kisiler arasi glivene
olumlu etki edebilir.

Fon sadlayan kurum bilgisi: Bu bildiri, TUBITAK tarafindan desteklenen ve Yrd.
Dog. Dr. Gékhan Karagonlar’in yiiriittiiGii 114K324 numarali projeden iiretilmistir.

Anahtar Kelimeler: Diizenleyici Odak, Gliven , Diizenleyici Kapama

1. Giris

Guven llkelerin, 6rgitlerin ve bireylerin iyiligi ve refahi agisindan gerekli bir
unsurdur (Putnam, 1993). Givenin bireysel diizeydeki degistirilebilir oncllleri yeterince
bilinmemektedir. Bu calismanin amaci birey diizeyinde degistirilebilir bir faktor olarak
diizenleyici odagin (regulatory focus) gliven Uzerindeki etkisini ve bu etkide dizenleyici
kapamanin (regulatory closure) ve glven egiliminin rolini incelemektir. Bu amaci
gerceklestirmek Uzere iki deney calismasi yiritalmustir. Calismamiz, 6z-diizenleyici
sureglerin gliven ile olan iligkisinin anlasilmasina 6zgun katki saglamaktadir.
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2. Deney 1
2.1. Teorik gergceve

Duzenleyici Odak Teorisine gore (Higgins, 1997: 1280) belirli bir durumda 6nleme
odagi aktif bireylerin emniyet ve giivenlik ihtiyaglarini giderme glidis, yikselme odagi aktif
bireylerin ise ilerleme ve gelisme gosterme ihtiyaglarini tatmin glidisu belirgindir ve
bireylerin davranislarini bu ihtiyaglar yonlendirir. Diizenleyici kapama, belirgin olan
ylikselme ya da 6nleme odakli ihtiyaglarin tatmin edilmesi durumunu ifade etmektedir (Baas
vd., 2011: 796).

Baas ve digerlerinin ¢alismasina gore diizenleyici kapamanin olmadig durumda
belirgin hedefler tamamlanmayi ve ilgili ihtiyaglar (ylikselme odagi: ilerleme; 6nleme odag:
giivenlik) tatmin edilmeyi bekler ve kisinin davranislarini yonlendirir. Dolayisiyla, diizenleyici
kapamanin olmadigi durumda énleme odakli kisinin daha fazla emniyet arayisinda olacagi
ve ylikselme odakh bireye kiyasla insanlara daha az glivenecegi beklenmektedir.

Hipotez 1: Diizenleyici kapamanin gerceklesmedigi durumda onleme odakli bireyin
digerlerine giiveni yiikselme odakli bireyin digerlerine giliveninden daha az olacaktir.

Doyum ve ilerleme ihtiyaglari strekli belirginligini koruyan ihtiyaglardir (Carver,
2004:16). Dolayisiyla, yiikselme odagi aktif kisilerde bu ihtiyaclar bireyin davranislarini
diizenleyici kapama olsa da olmasa da yonlendirirler (Baas vd., 2011: 796). Ancak
diizenleyici kapama durumunda 6nleme odakli birey, altta yatan giivenlik ihtiyaglari tatmin
edildigi icin, kendini emniyette hisseder ve bu ihtiyaglar sonraki davranislarda belirginligini
surdirmez (Baas vd., 2011:796). Buna gore su hipoteze ulasiimistir:

Hipotez 2: Onleme odakh bireyler, diizenleyici kapama durumunda diizenleyici
kapamanin olmadigi duruma kiyasla daha fazla giiven davranisi gésterecektir.

2.2. Yontem

Orneklem 146 {iniversite &grencisinden olusmustur. Arastirma tasarimi 2
(Diizenleyici odak: Onleme - Yiikselme) X 2(Diizenleyici Kapama: Var-Yok) denekler arasi
desendir. Katilimcilarin dizenleyici odak ve diizenleyici kapama durumlari literatlirden
adapte edilen bir labirent ¢alismasi (Baas vd.,, 2011) ile manipile edilmistir. Ardindan,
katilimcilar senaryo bazl giiven oyunu oynamislar, ve giiven katiimcilarin karsi tarafa
yolladigi para ile (maksimum 15 TL) 6lgulmuUstir (Berg, 1995:128).

2.3. Bulgular

Hipotezler ANOVA ile test edilmistir. Hipotez 1 ile uyumlu olarak; diizenleyici
kapamanin olmadigi durumda 6nleme odakli bireyler (Ort =3.92, SS = 3.06), ylkselme odakli
bireylere (Ort = 6.09, SS = 5.02) gore daha az giiven davranisi gostermislerdir, F(1,142) =
4.12, p = .044. Ayrica Hipotez 2'yi destekler sekilde; 6nleme odakli kisilerin, diizenleyici
kapama durumunda (Ort= 7.52, SS = 5.55) diizenleyici kapamanin olmadigi duruma (Ort =
3.92, SS = 3.06) kiyasla daha fazla given duyduklari géralmustir, F(1,142) = 9.66, p = .002
(Sekil 1). Dahasi, diizenleyici kapamanin ana etkisi gozlenmistir, F(1,142) = 5.78, p = .017.
Buna gore, diizenleyici kapamanin (yani ihtiya¢ tatmininin) varliginin giveni yikselttigi
gorlilmugstir. Bu, kisiler arasi giveni yikseltmek icin sosyal etkilesimden bagimsiz
baglamlarda emniyet ve glivenlik ihtiyaclarinin yani sira ilerleme ve gelisme ihtiyaglarinin
tatmininin de ayni etkiyi gosterebilecegine isaret etmektedir.
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Sekil 1: Diizenleyici Odak ve Diizenleyici Kapamanin Etkilesiminin Giivene Etkisi

m Yukselme Odagi

®m Onleme Odag:

Gliven Duzeyi
S = N W Db YN

Diizenleyici Kapama Var  Duzenleyici Kapama Yok
Dlizenleyici Kapama

3. Deney 2
3.1. Teorik gergeve

ikinci deneyde, bu iki tiir ihtiyacin tatmininin giiven davranisina etkilerinde
bireylerin gliven egiliminin bicimlendirici roline bakilmistir. Axelrod (2004:228) dusiik
gliven egilimine sahip bireylerin kronik "emniyet ve glvenlik" kaygilarinin yiksek oldugunu
ve bu kisilerin gliven davranisi sergileyebilmeleri icin bu kaygilarinin giderilmesi gerektigini
one slirmektedir. Bu sebeple diisiik gliven egilimine sahip bireyler icin dnleme odakli
kapama durumunun, yikselme odakli kapama durumuna kiyasla glveni daha fazla
ylkseltmesi beklenmektedir.

Hipotez 3: Bireyin giiven egilimi azaldik¢a, birey onleme odagina iliskin diizenleyici
kapama durumunda yiikselme odagina iliskin diizenleyici kapamaya kiyasla daha fazla
giliven davranisi sergileyecektir.

3.2. Yontem

Orneklem 123 &grenciden olusmaktadir. Katilimcilarin giiven egilimi, deneyden
yaklasik bir ay 6nce Yamagishi ve Yamagishi’nin giiven 0Olgegi (1994: 147) ile dlgUlmstir.
Dizenleyici odak 1. Deneydeki gibi manipile edilmistir. Katiimcilar gliven oyununu bu kez
gercek para ile oynamislardir.

3.3. Bulgular

Regresyon analizi sonuglari ve basit egim analizleri, bireyler disiik gliven egilimine
sahip oldugunda emniyet ve givenlik ihtiyaci tatmininin doyum ve ilerleme ihtiyaci
tatminine kiyasla daha fazla gliven getirdigini gostermistir (p = .02). Bireyler, yiiksek gliven
egilimine sahip oldugunda ise iki tiir ihtiyacin tatmini benzer gliven diizeyine yol agmaktadir
(Sekil 2).
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Sekil 2: Duizenleyici Odak ve Giiven Egilimi Etkilesiminin Gliven Davranigina Etkisi

—
—
-

Disuk Guven Egilimi

' {1ksek G Uven EZilimi

L B e ¥ s I = Y e ]

Yiikselme Odag Onleme Odag

Gliven oyunu giiven davranig

Diizenleyici Odak (Diizenleyici kapama mewvcut)

4. Sonug ve oneriler

Arastirmamiz, sosyal iliskilerden bagimsiz alanlarda 6z dlzenleyici slregler
etkilenerek kisilerarasi giiven duzeyinin arttirilabilecegini gostermistir. Sosyal iligkilerden
bagimsiz baglamlarda bireylerin emniyet ve glivenlik ihtiyaglarinin tatmin edilmesi sosyal
iliskilerde gtivene olumlu yansiyabilir. Bu, 6zellikle Tarkiye gibi glven egiliminin disilik
oldugu toplumlarda ¢ok 6nemlidir. Dahasi, bulgularimiza gére bireylerin emniyet-giivenlik
ihtiyaglarinin  tatmin edilemedigi durumlarda, ilerleme ve gelisme ihtiyaglarini
belirginlestirmek de giivene olumlu vyansiyabilir. Orgiitsel davranis acisindan
diisinildiginde ise 6rgltler; calisanlarina yiksek ¢itali hedefleri ulasilmasi gereken idealler
olarak resmetmek, amaglara gére yonetim ile hedeflere olan baghligi arttirmak gibi
yontemlerle ¢alisanlarinin yiikselme odagini harekete gecirebilir ya da igerden terfi
yonteminin tercih edilmesi, ¢alisanlarin geleceklerinden emin olmalarini saglayan uzun
dénemli kariyer planlarinin yapilmasi, emeklilik planlari ve sigortalarina katki saglanmasi gibi
cesitli yontemlerle bireylerin 6nleme odakli ihtiyaglarini tatmin edebilir; bdylece galisanlarin
gliven diizeyi arttirilabilir.
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COCUKLUK CAGI RUHSAL TRAVMA YASANTILARININ iSTISMARCI
YONETICi ALGISI UZERINDEKi ETKiSi
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OZET

Bu calismada, cocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilarinin, istismarci yonetici algisi
Uzerindeki dogrudan etkisi incelenmistir. Arastirmada kamu ya da 6zel sektérde ¢alisan 193
katilimcidan elde edilen veriler analize dahil edilmistir. Calisma sonucunda, ¢ocukluk ¢agi
ruhsal travma yasantilarindan; cinsel, fiziksel ve duygusal istismar alt boyutlarinin, istismarci
yonetici algisi lizerinde pozitif yonli ve anlaml bir etkisinin varligi saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: istismarci Yonetici Algisi, Cocukluk Cagi Ruhsal Travma
Yasantilari, Cinsel istismar, Fiziksel istismar, Fiziksel ihmal, Duygusal istismar, Duygusal
ihmal

1. Giris

Kusurlu ana-baba ya da yikimli kisilerin* tutumlari  sonucu ¢ocukluk
yasantilarinda hak ettigi sekilde muamele gérmeyen ya da 6zerk bir varlik olmaktan
engellenen insanlar bu durumun yarattigi olumsuzluklari gesitli tepki bicimleriyle yetiskinlik
donemlerinde de yasamaya devam ederler. Bu kosullarda yetisen cocukta, diisman bir
diinya icinde yasadig1 duygusu gelisir. Engellenmis olmanin yarattigi dismanhgi denetleme
glcligine bagh olarak da diger insanlar karsisinda korku ve degersizlik duygular
yasamasina neden olur. Bu duygulardan kurtulabilmek icin gelistirilen basarisiz yontemler,
kisinin kendisini yalniz ve garesiz hissetmesine, diger insanlarla iliskilerinde sevgi yerine
guvenlik saglamaya yonelik amaglarin egemen olmasina neden olur (Gengtan, 2014: 142).
Boylesine nevrotik bir kisirdongliye girmis calisanlarin dis diinyaya karsi besledikleri
diismanca egilimlerine dolayli yolla doyum saglamaya yonelik 6rneklere ¢alisma yasaminda
da rastlanmaktadir. Bu tlrli travma yasanti deneyimine sahip calisanlarin bir kismi,
glcsizliikleriyle cevrelerinde egemenlik kurmaya calisirlar. Ancak bu durum genellikle,
istismarci yonetici davranislari sergileme egilimine sahip olanlar agisindan hedef haline
gelmeleriyle sonuglanir (Gengtan, 2014: 63). Bu calisma ile ¢ocukluk ¢agi ruhsal travma
yasantilarinin, istismarci yonetici algisi Gzerindeki etkisi incelenecektir. Arastirma g¢ocuk
istismar ve ihmalinin sonuglarinin, yetiskinlik yasam déneminin bir pargasi konumunda olan
¢alisma yasami Gzerindeki yansimasini sunmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

* Gocugu korumak, gelisimini saglamak ve bakimini vermekle gorevli profesyoneller
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2. Kavramsal Cerceve

Son vyillarda liderlik alanyazinina hem deneysel hem de teorik calismalarla
gerceklestirilen katkilar, kimi yoneticilerin hiyerarsik olarak sahip olduklar haklarin
kazanimlarini hem &rgutleri hem de galisanlari agisindan olumsuz etki ve sonuglar doguran
davranislar sergileyerek degerlendirdiklerini ortaya koymustur. Yoneticisi tarafindan
¢alisanin, ortada gecerli bir sebep yokken baska kisilerin 6niinde azarlanmasi (Keashly,
1998: 89; Tepper, 2000: 178), onur kirici sdzlere, alay edilmeye (Tepper vd., 2006: 101) ve
asagilanmaya (Bies, 2000: 90; Tepper, 2007: 264-265), isten gikartilma tehditlerine ya da
diismanca bakislara maruz kalmasi (Zellars vd., 2002: 1068) gibi bir¢ok olumsuz tutum (Ugok
ve Turgut, 2014: 165) bu tiir davranislara érnek olarak verilebilir. istismarci ydnetici algisi
kavrami; astin, yoneticisi tarafindan fiziksel siddet icermeyen ancak siireklilik arz edecek bir
bicimde s6zlU ve sdzel olmayan diismanca bir muameleye maruz kalma durumlarina iliskin
Oznel degerlendirmesi” (Tepper, 2000: 178) olarak tanimlanmaktadir.

Birkag ¢calismanin disinda (Martinko, vd., 2009; Wu ve Hu, 2009), istismarci yonetici
davranislarina maruz kalanlarin sahip olduklari 6zellikler (demografik ve kisilik 6zellikleri),
Magdur Kaynakli Su¢ Teorisi kapsaminda agiklanmaya caligilmistir. Bu teorinin amaci,
magduru psikolojik, sosyal ve hukuksal boyutlar baglaminda incelemek ve nihai amag olarak
magdur olmayi énlemek icin gerekli kosullari ortaya koymaktir (Sokullu-Akinci, 2008: 31).
Bu amacg cercevesinde 6zellikle; magdur tipolojisi, bunun sugun nedenleriyle olan iliskisi,
magdurun sugctaki roli ve sorumlulugu gibi konular Gzerinde durulmaktadir. Bu konudaki
¢alismalar, istenmeyen davranisi gergeklestirene yonelik “koti, hasta, sapik, toplum disi”,
buna karsihk magdurla ilgili olarak “kotd talihli, saldiriya ugramis, masum” bigimindeki
nitelendirmeleri ve sablonlari ortadan kaldirmistir. Hatta bazi durumlarda, magdurlarin da
kusurlu olduklari iddia edilmistir (Dursun, 2003: 5).

Aquino ve arkadaslarinin (Aquino, 2000; Aquino ve Bradfield, 2000; Aquino, vd.,
1999) kokeninde kriminoloji alanyazini ile yonetim alanyazinini birlikte ele alarak
gergeklestirdikleri bir dizi ¢alismada, is orgilitlerindeki magdurun (kurbanin) bilerek ya da
bilmeyerek kot niyetli davraniglara agik ya da yatkin olmasini saglayan karakteristik
dzelliklere sahip oldugunu ya da o dogrultuda davrandigini vurgulanmaktadir. istismarci
yonetici algisi yiiksek olan astlarin, olumsuz duygulanim (Aquino ve Bradfield, 2000; Aquino,
vd., 1999; Tepper, vd., 2006), saldirganlk (Aquino ve Bradfield, 2000), serzeniste bulunma
(Kim, vd., 2009), kaginma-zorlama ¢atisma yonetim tarzlari (Aquino, 2000) ve dissal (nefret)
yukleme tarzlarina (Martinko, vd., 2009) yatkin olduklarinin saptanmasi da aslinda
meselenin Magdur Kaynakli Sug¢ Teorisinin varsayimlarinin gegerliligi hususunda carpici
sonuglar sunmaktadir.

Birey, is hayatinda sergilemis oldugu tutum ve davranislarin bir¢ogunu aslinda
¢alisma hayatina adim atana kadar ki gegirmis oldugu yasam dénemlerinde edinmekte ve
icsellestirmektedir. Aydin (2005)’1n yaptigi calismada, bireyin ¢ocukluk déneminde, bakimini
Ustlenen kisi ile yasadigi etkilesim sonucunda, biligsel yapisinin olusacagl ve bu durumun
sosyal iliskilerine yon verecegi vurgulanmaktadir. Birbirlerine ve gevrelerine uyum saglamis
ana-babalarin cocuklari, kendilerine saglanan destek ve onderlik sayesinde giderek
benliklerini gelistirir, bltlnlestirir ve 6zerk varliklar olarak yetiskin yasama ulasirken;
bireysel yetersizlikleri nedeniyle reddedici ya da asiri koruyucu tutumlar gosteren ana-
babalarin ¢ocuklari ise kendilerine ayri bir varlik olarak deger verilmediginden kisiliklerini
bltlnlestiremezler. Yetiskinlige ulastiklarinda da ¢ocukken doyurulmamis ihtiyaclarini diger
insanlardan karsilayabilmek igin umutsuzca ¢abalarlar (Gengtan, 2014: 35).

Cocukluk cagi ruhsal travma yasantilari; ana baba ya da bakici gibi bir eriskin
tarafindan ¢ocuga yoneltilen, toplumsal kurallar ve profesyonel kisilerce uygunsuz ya da
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hasar verici olarak nitelendirilen, fiziksel, duygusal, zihinsel ve cinsel gelisimlerini
engelleyen, beden ya da ruh sagligina zarar veren, kaza sonucu olmayan durumlarla karsi
karsiya birakilmasi sonucu ¢ocugun gelisimini engelleyen ya da kisitlayan olaylarin timudur
(Taner ve Gokler, 2004: 82; iman, 2015: 236). Cocukluk cagi ruhsal travma yasantilari, cocuk
istismari ve ihmali olarak iki farkli bigcime sahiptir. istismar; cinsel, fiziksel ve duygusal olmak
Uzere Ug baslk altinda ele alinirken; ihmal fiziksel ve duygusal olmak Uzere iki baslk altinda
siniflandiriimaktadir.

Cocukluk caginda ruhsal travma yasantisina sahip olan bireyler, ileriki yasam
donemlerinde ve dolayisiyla is hayatlarinda; kurduklari iliskilerin yogunlugu doyurucu
olmayan, ofke dizeyi fazla ve siddet icerikli iliskiler kurabilmektedir. Cocukluk ¢agi ruhsal
travma yasantilarinin uzun vadedeki sonuglarinin incelendigi ¢alismalarda (Norman, vd.,
2012; Lansford, vd., 2002; Mullen, vd., 1996) ¢ocuk ihmal ve istismarlarina iliskin olumsuz
sonuglarin, ergenlik ve yetiskinlik dénemlerinde de ortaya ciktigl saptanmistir. istismara
maruz kalmis cocuklarin ileriki yasamlarinda da sosyal iliskilerinde eksiklik oldugu ve yakin
iliskiler kurmakta gticlik ¢ektikleri, ayni zamanda bu bireylerin problem ¢6zmede yetersiz
ve siddet egilimlerinin fazla oldugu (Ucar, 2015: 57) gorilmistir. Ozellikle cinsel istismarin,
uzun sdreli sonuglarinda kisinin kendini degersiz olarak tanimladigi ve kurban olarak
gordigu (Leventhal, 1997: 655) bilinmektedir. Bu tirli yasantilarin varligi ergenlerde;
sosyal izolasyona, zayif ebeveyn becerilerine, psikolojik problemlere, disiplin saglamada
fiziksel ceza kullanmaya, kisilik bozukluklarina ve anti soysal davranislara (Jakupcevic ve
Ajdukovic, 2011: 26), depresif bozukluklara, madde kullanimina (Norman, vd., 2012: 6-7),
distuk akademik basariya, olumsuz akran iligkilerine (Trickett ve McBridge-Chang, 1995:
318-320), disiik benlik algisina, sosyal fobiye, travma sonrasi strese, 6fke ve sinirlilik haline,
sug isleme ve siddet egilimine ve anksiyeteye (Zurbriggen, vd., 2010: 206) neden olmaktadir.
Bu varsayim ve aciklamalar dogrultusunda arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hia: Cocukluk caginda maruz kalinan cinsel istismar, istismarci yonetici algisi iizerinde pozitif
ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Hip: Cocukluk ¢aginda maruz kalinan fiziksel istismar, istismarci yénetici algisi (zerinde
pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Hic: Cocukluk ¢aginda maruz kalinan fiziksel ihmal, istismarci yénetici algisi lizerinde pozitif
ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Hiq: Cocukluk ¢adinda maruz kalinan duygusal istismar, istismarci yénetici algisi lizerinde
pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Hie: Cocukluk ¢adinda maruz kalinan duygusal ihmal, istismarci yénetici algisi (zerinde
pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

3. Arastirmanin Cergevesi
Arastirmanin gercevesi, stirec olarak asagidaki bicimde ele alinmistir.
3.1. Aragtirmanin Amaci ve Modeli

is 6rgiitlerinde istismarci ydnetici davraniglarinin azaltiimasi ya da bu konuyla ilgili
micadele ilk olarak bu davranis tiirliniin ortaya ¢ikmasina zemin olugturan nedenlerin
dogru bir sekilde teshisi ile miimkiindir. Bu kapsamda, bu ¢alismanin temel amaci; gocukluk
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¢agl ruhsal travma yasantilarina bagli ortaya cikan istismar ve/veya ihmal tiirlerine yonelik
alt boyutlarin, istismarci yonetici algisi Gzerindeki etkilerini belirlemektir (Sekil 1).

Sekil 1: Arastirma Modeli
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3.2. Aragtirma Sorulari ve Aragtirmanin Varsayimlari

Calismada cevap aranacak sorular; istismarci ydnetici algisinin olusumunda,
cocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilarinin anlamli bir etkisi bulunmakta midir? istismarci
yOnetici algisi Uzerinde anlamli en fazla etkiye sahip istismar ya da ihmal tiirii hangisidir?
Orneklem grubundaki isgdrenlerin, anket formunda yer alan ifadeleri dogru bir sekilde
algilayip yanitlayabilecek egitim ve sosyo-kiltiirel diizeye sahip olduklari kabul edilmistir.
Ayrica “cocukluk c¢agi ruhsal travma tiri olarak istismar ve ihmallerinin yasam boyu
psikiyatrik bozukluk olusumunda bir takim etkilerinin oldugu” gorisi temel alinmustir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

istismarci yonetici algisi ve ¢ocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilari gibi hassas bir
konuda arastirma yapilacagi icin herhangi bir kurumda anket yapilmasinin ¢ok zorlu bir
slreci gerektireceginin diisinilmesinden dolayr 6rneklem segiminde kolayda 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin evreni, Ocak-Aralik 2015 tarihleri arasinda herhangi
bir kamu ya da 6zel sektor kurulusunda aktif olarak calisan kisilerden olusmaktadir.
Gonullulik esasina dayali bir sekilde ¢calismaya katilmak isteyen 20 yas ve (sti ¢alisanlarla
gorisltlmastir. Calisanlara Olgekler hakkinda kisa bilgilendirmeler yapilmis ve kimlik
bilgilerinin istenmedigi vurgulanmistir. Bu sayede 644 adet anket toplanmis, bunlar icinden
48 anket eksiklikler ylziinden degerleme digi birakilmistir. Sonug itibariyle ulasilan 596 adet
anket, dncelikle arastirma amacina uygunlugu agisindan 6n degerlendirilmeye tutulmustur.
On degerlendirme siirecinde istismar ve ihmal puanlarinin minimum kesim noktalarinin
(Sar, vd., 2012: 1062) altinda kalanlar (yani istismar ve ihmal tlrlerinden her hangi birine
maruz kalmayanlar) ile birlikte mevcut kosullar altinda, bagl olduklar ilk kademe
yOneticisiyle calisma periyodunun alti aydan az oldugunu beyan edenlerin anket formlari,
arastirma kapsamindan cikartilmistir. Bahsi gecen 6n degerlendirme sireci sonucunda
arastirmada analizi gercgeklestirilen anket sayisi 193 adede dismiistir. Bir baska deyisle bu
arastirmanin analizleri ¢ocukluk c¢agl ruhsal travma tlrd olarak g¢ocukluk cagi
istismarlarindan ve/veya ihmallerinden en azindan birini yasamis olan katilimcilarin anket
formlar kapsaminda yiratilmustir. Bu sayede ilgili degiskenler arasindaki iligkilerin glic
ve etkisi, sadece ¢ocukluk cagi ruhsal travma yasantisi olanlar kapsaminda ele alinmaya
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uygun hale getirilmistir. Bu c¢alismada mevcut durumu analiz etmeye ydnelik olarak
yapilacak tanimlayici analizin yani sira degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarabilmek
icin hipotez testleri kullanilmistir. Ayrica kesfedici ve dogrulayici faktoér analizleriyle birlikte
yapisal esitlik modellemesi gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde SPSS 16.0 paket
programi ve Lisrel 8.51 paket programindan yararlaniimistir.

3.4. Kullanilan Ol¢iim Araglari

“Cocukluk Cagi Travmalari Olgegi” (CTQ), Berstein, vd. (1994) tarafindan gelistirilen
ve Sar vd. (2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 20 yas 6ncesi istismar ve ihmal yasantilarini
geriye doniik ve niceliksel olarak degerlendirmede yararli olan, gecerligi ve glvenilirligi
saglanmis, 6zbildirime dayali, (i¢ tanesi travmanin minimizasyonunu 6l¢cen maddeler olmak
Uzere toplam 28 maddelik bir 6lgme aracidir. Her bir madde 1 ila 5 arasi puanlanan (1: Higbir
Zaman, 5: Cok Sik) Likert o6lgegi ile 6l¢liimustir. Bu dlgek ile 6nce olumlu ifadelerden (madde
2,5, 7,13, 19, 26, 28) elde edilen puanlar ters gevrilerek ¢ocukluk ¢agi cinsel, fiziksel,
duygusal istismari ve duygusal ve fiziksel ihmalini konu alan bes alt puan ile bunlarin
birlesiminden olusan toplam puan elde edilmektedir. Artan puanlar ¢ocukluk ¢agi ruhsal
travma tiirG olarak gocukluk ¢agi istismar ve ihmalinin ylksek olduguna isaret etmektedir.
Olgek, kesfedici faktdr analiz sonuclarina gére bes boyutludur. Olgegin aciklayabildigi
toplam varyans %79.09'dur. Maddelerin faktor yikleri .714 ile .892 arasinda degismektedir.
Olgegin faktdr yapisinin saglamasini yapmak icin yapilan dogrulayici faktér analizi
sonucundan elde edilen degerler (Ax2/sd= 2.11, RMSEA= .076, GFl= .91, NFI= .96, CFI= .91,
RMR=.037) bes boyutlu yapiyi dogrulamaktadir.

Tepper (2000) tarafindan gelistirilen ve Ulbegi vd. (2014) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanan “istismarci Yonetici Algisi Olcegi” kullaniimistir. Olgek, ydnetici kaynakli
davraniglarin kotii niyet icerdigine ve kot muamelede bulunulduguna yonelik c¢alisan
algisini niceliksel olarak degerlendirmede yararh olan, gegerligi ve glvenirligi saglanmis,
Ozbildirime dayali, toplam 15 maddelik bir 6lgme aracidir. Toplamda her bir madde 1 ila 5
arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert olgegi ile
Olculmustir. Artan puanlar istismarci yonetici algisinin yliksek olduguna isaret etmektedir.
Olcek, kesfedici faktér analiz sonuglarina gére tek boyutludur. Olgegin aciklayabildigi toplam
varyans %71.88’dir. Maddelerin faktér yiikleri .652 ile .768 arasinda degismektedir. Olcegin
faktor yapisinin saglamasini yapmak icin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucundan elde
edilen degerler (Ax2/sd= 1.93, RMSEA= .070, GFl= .89, NFI= .89, CFI= .93, RMR=.011) tek
boyutlu yapiy1 dogrulamaktadir.

3.5. Arastirmanin Onemi ve Katkisi

istismarci ydnetici algisi konusunda yapilan yerli arastirmalar incelendiginde (Ucok
ve Turgut, 2014; Ozdevecioglu, vd., 2014; Ulbegi, vd., 2014; Sakal ve Yildiz, 2015)
calismalarin daha cok istismarci yonetici algisinin, is sonuglariyla ilgili iliskileri ve etkileri
konu edindigi goriilmektedir. Bu ¢alismada istismarci yonetici algisinin bir 6ncili olarak ele
alinan c¢ocukluk c¢agi ruhsal travma yasantisi aslinda bir yoniyle is orgitlerindeki kimi
olumsuzluklarin 6nline gecilmesi agisindan ebeveynlerin ve toplumun gocuk yetistirme
surecindeki rollerinin 6nemini de vurgulamaktadir. Cocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilari
sonrasinda yasam boyu gelisen psikiyatrik bozukluklari izleyen uzanima yonelik ¢alismalar
zor ve pahali olmalari nedeniyle oldukga sinirlidir. Tirkiye’de bu ve benzeri erken gelisimsel
olaylari 6rglitsel davranis konulari kapsaminda geriye doniik olarak degerlendiren sadece iki
calismaya (Altuntas, 2013; Ugar, 2015) rastlanmustir. Ayrica ¢ocukluk ¢agi ruhsal travma
yasantilarinin uzun dénemli etkilerini ele alan ¢alismalar genellikle de klinik 6rneklemler
Gzerinde yuritalmastar. Bu calisma ¢ocukluk déneminde meydana gelen ruhsal travma
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yasantilarinin, eriskin yasam doneminde 6rgiitlerde ne gibi sorunlara yol actigini géstermesi
bakimindan énemlidir.

4. Bulgular

Arastirmanin anket formunun basinda Tepper (2000: 178)in yapmis oldugu
istismarci yonetici tanimina yer verilmis ve daha sonra katilimcilara; Soru 1: “Suanda bagh
oldugunuz ilk kademe yoneticiniz tarafindan (fiziksel siddet icermeyen ancak sureklilik arz
edecek sekilde) istismarci yonetici davranigina hi¢ maruz kaldiniz mi?” sorusu yoneltilmistir.
Buna gore galisanlarin %26.4’G suanda bagli olduklari ilk kademe y&neticisi kaynakli istismar
algisina sahip oldugunu ifade etmistir. Bir diger soru olarak ta; Soru 2: “Tim mesleki
yasaminiz boyunca bagl oldugunuz yoneticiniz tarafindan (fiziksel siddet icermeyen ancak
sureklilik arz edecek sekilde) istismarci yénetim davranisina hi¢ maruz kaldiniz mi?” sorusu
yoneltilmistir. Buna gore c¢alisanlarin %54.9'u ¢alisma yasamlari boyunca, bagl oldugu ilk
kademe yoneticisi tarafindan istismar edici davranislara maruz kaldiklarini ifade etmistir.
Arastirma kapsamina alinan 193 katilimcinin demografik 6zellikleri su sekildedir: Katilimcilar
cinsiyetleri bakimindan degerlendirildiginde %51.3'G  kadin, %48.7’si erkeklerden
olugmaktadir. Yas duzeyleri bakimindan, %27.5’i 20-29 yas, %25.4’l 30-39 yas, %23.8'i 40-
49 yas ve %23.3'U 50 ve ustu yas grubundadir. Toplam hizmet siresi agisindan ise
isgorenlerin %23.3'0 6 ay-5 yil, %24.4°0 6-10 yil, %22.8’i 11-15 yil, %18.7’si 16-20 yil ve
%10.9'u 21 yil ve Uzeri ¢alistigl saptanmistir. Katihmcilarin egitim diizeyleri agisindan
dagilimlar ise Lise %24.4, Onlisans %26.9 ve Lisans %48.7 oldugu tespit edilmistir.
Katihmcilar galistiklari  sektor bakimindan degerlendirildiginde; %22.8’inin  Kamu,
%77.2’sinin ise Ozel sektére bagli olarak galistiklari tespit edilmistir.

Arastirma modelinin test edilmesine gegmeden 6nce ilk olarak veri setinin normal
dagihma uygunluguna bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda normallik ve dogrusallik
varsayimlarinin ihlal edilmedigi, degiskenlere ait basikhk ve ¢arpiklik degerlerinin +1,5 ila -
1,5 arasinda yer aldiklari gbzlenmistir. Bu degerler normallik sayiltisina uygun araliktadir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Son olarak degiskenlere ait histogram, Q-Q ve detrended Q-Q
grafikleri de kontrol edilmis, normal dagihmi ihlal edecek herhangi bir 6zellikli icerige
rastlanmamistir. Bu baglamda analize, parametrik testler kullanilarak devam edilmistir.
Ayrica yapilan analizler sonucu degiskenlere iliskin ortalamalar, standart sapma, glvenilirlik
ve korelasyon degerleri Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik
Degerleri

Degiskenler Ort. 5.5. 1 2 3 1 5 6
1 Istismarciyonetici Algisi 3,16 .35 (.83)
2 Cinsel istismar 1.35 .99 867" (.84)
3 Fiziksel istismar 1.62 123 .34 629" (.89
4 Fiziksel ihmal 150 134 420 .466™  .480°°  (.83)
5 Duygusal istismar 230 131 4nv 326" 549" 550" (.82)
6 Duygusal ihmal 3.16 .55 .271* 325" 232" 556" 441" (.78)

N=193 "p< .01  Not: Parantez icindeki degerler Cronbach alfa giivenilirlik katsavisidm.

Olclilen degiskenlerin ortalamalari degerlendirildiginde bireylerin istismarci
yonetici algilarinin daha 6nceki calismalarla elde edilen bulgulara gore nispeten daha yiksek
oldugu (Sakal ve Yildiz, 2015; Ulbegi vd., 2013; Ulbegi vd., 2014; Ozdevecioglu, vd., 2014;
Ugok ve Turgut, 2014) gorilmistiir. Ayrica cocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilarina ait alt
boyutlarin ortalamalari degerlendirildiginde; cinsel istismarin diger alt boyutlara gére en

81



duslik ortalamaya sahip oldugu ve duygusal ihmalinde diger alt boyutlara nispeten en
yiuksek ortalamaya sahip oldugu goérilmektedir.  Degiskenler arasi korelasyonlar
incelendiginde ise istismarci yonetici algisi, cinsel istismar, fiziksel istismar, fiziksel ihmal,
duygusal istismar ve duygusal ihmal arasinda anlamliiliskiler oldugu gérilmektedir.

Arastirma hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test edilmesine
gecmeden o6nce, dogrulayic faktor analizi kullanilarak 6lcim modeli olusturulmus ve
degiskenler ile faktérler arasinda bir uyum yani yiksek bir koreldasyon olup olmadigi
arastirilmistir. Kovaryans matrisi ve Maksimum Benzerlik Tahmini (MLE) kullanilarak yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda bulunan parametre tahmin degerlerinin pozitif, 0,50 ile
0,99 degerleri arasinda olmasi ve ayrica teorik degerlerinin lizerinde t degerlerine sahip ve
istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu durumda degisken, ait oldugu faktore
yuklenmis demektir. Gézlenen degiskenlere iliskin parametre tahmin degerlerinin timu
pozitif, 0,50 degerinden blyulk ve istatistiksel olarak anlamhdir. Dogrulayici faktér analiziyle
ulasilan degerler (Ax?>= 1038.37, df= 710, Ax?/df= 1,46, RMSEA= 0.049, GFI=.89, IFI=.94,
NFI=.92, NNFI=.93, CFI=.93, RMR=.047) alanyazinda genel kabul gérmis uyum istatistik
referans degerleriyle (Simsek, 2007: 14) karsilastirildiginda ele alinan kavramlara iliskin en
uygun faktor yapisina ulasildigi gorilmektedir.

Bu asamadan sonra, arastirma hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test
edilmesine gecilmistir. Arastirma modelinde, ¢cocukluk ¢agi ruhsal travma alt boyutlarinin
(cinsel istismar, fiziksel istismar, fiziksel ihmal, duygusal istismar ve duygusal ihmal),
istismarci yonetici algisi lizerindeki etkisi arastirilacaktir.

istismarci yonetici algisi Uzerinde ¢ocukluk ¢agi ruhsal travma yasantilarinin alt
boyutlarinin bir etkisi olup olmadigi arastirma modelinde incelenmistir (Tablo 2). Bu sayede
modelin, p< 0.01 (R?=0.60) anlamlilik diizeyinde gecerli uyum degerlerine sahip oldugu
(Ax?/df= 1.76, GFI=.91, AGFI= .90, IFI=.92, NFI=.88, NNFI=.92, CFI=.90, RMR=.053) tespit
edilmistir. Etkiyi gosteren yollar Gzerindeki degerler, standart B katsayisidir.

Tablo 2: Cocukluk Cagi Ruhsal Travma Yasantilari ve istismarci Yonetici Algisi iliskisine
Yonelik Model

s B X i O KD 15 Bt DX PER) B g R L
a0 AP P O PP

| )
v
e
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40 TR O Y TR R M Y AN Y

Chi-Square=1332.14, df=759, P-value=0.00000, ERMSEA=0.063

Cis: Cinsel istismar, Fis: Fiziksel istismar, Fih: Fiziksel ihmal, Dis: Duygusal istismar, Dih: Duygusal ihmal,
Istismar: istismarci Yoénetici Algisi
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Arastirma modeline gore istismarci yonetici algisi Uzerinde cinsel istismar (t degeri=
6.03), fiziksel istismar (t degeri=2.59 ) ve duygusal istismar (t degeri= 2.85) alt boyutlarinin
istatistiksel agidan anlamh pozitif yonli bir etkisi saptanmistir. Bu sonuca gore Hia, Hip, Hig
hipotezleri desteklenmis; Hic ve Hie hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 3: Arastirma Modeli icin Yapisal Esitlik

Istismar =0.22*Cis + 0.086*Fis- 0.0062*Fih + 0.076*Dis- 0.028*Dih, Hata Varyansi= 0.098, R* = 0.60
(0.0386) (0.033) (0.027) (0.027) (0.056) (0.012)
6.03 259 -0.23 2.85 -0.49 788
5. Sonug

Bu calismada, kamu ve 6zel nitelikteki isletmelerdeki c¢alisanlarin, cocukluk gagi
ruhsal travma yasantilarina ait alt boyutlar ile istismarci yonetici algilari arasindaki
regresyon iliskisi incelenmistir. Calismanin teorik alt yapisi, Magdur Kaynakh Sug Teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gére magdurlarinda sugun olusumunda etkilerinin olabilecegi
kabul edilmektedir. Baska bir deyisle, magdurlarin sahip olduklari belirli 6zelliklerin, belirli
bir dizen icindeki davranislarinin, benliklerine ve Kkisiliklerine iliskin bazi 6gelerin ve
ozelliklerin, suca ve sugluya karsi tutumlarinin, sucluyla olan iliskilerinin ve etkilesimlerinin
sucun olusumunda énemli katkilari olabilecegi degerlendirilmektedir (Seferoglu, 2014; 55).
Arastirma bulgularina ulasmak icin sirasiyla tanimlayici analizlerin yani sira kesfedici ve
dogrulayici faktor analizleri ve yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Calismada elde
edilen sonuglari su sekilde 6zetlemek mimkiindr:

i. insanlarin yasca olgunlasmalari ve yetiskinlik dénemine ulasmalari, ¢ocukluk
doneminde maruz kaldiklari ruhsal travma yasantilarinin izlerini kismen azaltmis olsa da
tamamen ortadan kaldirmamaktadir. Bu durum galisma yasaminda da kendini gesitli tepki
bigimleriyle gbstermektedir.

ii. Cocukluk ¢agi ruhsal travma yasantisina sahip olanlarin tim galisma yasamlari
g6z onlinde bulunduruldugunda karsi karsiya kaldiklari istismarci yonetici oraninin yaklasik
%55 seviyelerinde oldugu saptanmistir. Hali hazirda bagh olduklari ilk kademe yoneticilerine
iliskin istismarci yonetici oraniise %26 civarindadir. Bu oranlar ruhsal travma yasantisi kriteri
gozetilmeksizin ulasilan 6rneklemlerle karsilastirildiginda oldukga yiiksektir (Tepper, vd.,
2006: 119; Tepper, 2007: 262).

iii. Cocuk istismari olarak anilan (cinsel, fiziksel ve duygusal) ruhsal travma
yasantilarinin, calisma yasaminda istismarci yonetici algisi Gzerinde pozitif yonli ve anlamh
bir etkisinin varligi saptanmustir.

Gengtan (2014: 46)’a gore, ruhsal travma yasantisina sahip ¢ocuk, sevgisizlikten
kaynaklanan duygusal acligi en acimasiz haliyle yasar. Bu durum ¢ogu zaman nedenini
bilemedigi sucluluk ve degersizlik duygularini yasamasina ve kendisini sevgiye layik olmayan
biri olarak gérmesine neden olur. Béylece icinde sakladigi ve bilincinde olmadigi diismanca
dirtilerden kaynaklanan korku, sucluluk ve degersizlik gibi duygular, ileriki yasam
dénemlerinde cevresindeki tiim insanlara yonelik olarak yasanmak iizere yerlesir. Oziinde
kendisini yetersiz olarak gérmekten kaynaklanan bu c¢atisma, glinlik yasamin ve galisma
hayatinin sorumluluklarini Gstlenebilmek igin gerekli becerilerin gelistirilememesine neden
olur. Kisi, bu durumu yadsimak adina kimi zaman asiri dost ve sevecen bir tutumla
cevresindekilere yaklasirken, kimi zaman 6rgiit normlarina meydan okurcasina karsit tepki
gelistirmeyi bireylesme olarak kabul eder. Orgiitlerde calisanin, tutarsiz insan iliskileri
gelistirmesine zemin hazirlayan bu tirli ruhsal travma yasantilarinin etkisi, istismarci
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yonetici egilimleri olanlar tarafindan genellikle hedef (kurban) olarak secilmeleriyle
sonuglanmaktadir.

Calismada yer alan degiskenlerin 6lcimi, kisisel beyan yoluyla ve algilarina
dayanmaktadir. Bu baglamda ortak ydntem varyansi egiliminin ve sosyal begenirlik etkisinin
bulunmasi olasidir. Ayrica yapilan calisma, kesitsel bir arastirma oldugu ve kolayda
ornekleme metodu kullanilarak yapildigi icin neden-sonug¢ c¢ikarimi ve bulgularinin
genellenebilirligi ile ilgili kisitlari mevcuttur.
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OZET

Bu calismada, istismarci yonetici algisinin, kaytarma Gzerindeki dogrudan etkisi ve
duygusal tikenmenin, istismarci yonetici algisi ile kaytarma iliskisi Gizerindeki araci etkisi
incelenmistir. Bu kapsamda, Antalya il sinirlari icinde faaliyet gosteren otel isletmelerindeki
269 calisandan elde edilen veriler analize dahil edilmistir. Calisma sonucunda duygusal
tikenmenin, istismarci yonetici algisi ile kaytarma iliskisinde kismi araci bir rolliniin oldugu
ortaya ¢ikmistir. Ayrica turizm sektériinde, astlarin halihazirda baglh olduklari ilk kademe
yOneticilerine yonelik istismarci yonetici algi diizeylerinin gesitli yayginlk oranlari da tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: istismarci Yonetici Algisi ve Yayginligi, Kaytarma, Duygusal
Tukenme,

1. Giris

Her gecen giin is orgltlerinde yikici olarak nitelendirilen davranislar tzerine
odaklanilarak yapilan arastirmalarin artmakta olan sayisi, aslinda bir yoniyle yonetici ile
¢alisan arasindaki iliskinin 6nemini vurgularken; diger yonilyle de istismarci yonetici
davranislarinin ¢alisanin algi ve tutumlar Gzerindeki etkisini gozler ©6niline sermeye
calismaktadir (Tepper, 2000; Pizzino, 2002; Harvey, vd., 2007; Aryee, vd., 2008; Ulbegi, vd.,
2013; Ozdevecioglu, vd., 2014; Ugok ve Turgut, 2014; Sakal ve Yildiz, 2015). Bu ¢alismada
istismarci yonetici algisinin kaytarma Gzerindeki etkisinde duygusal tiikenmisligin araci rolt
incelenecektir. Arastirma bu degiskenler arasindaki iliskileri, duygusal tukenmenin araci
rolUyle ilk kez ortaya ¢ikartmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

2. Kavramsal Cergeve

is yerinde saldirganligin bir tiirevi olarak “istismarci yonetici” kavrami; astin,
yOneticisi tarafindan fiziksel siddet icermeyen fakat siireklilik arz edecek bir bicimde sozIu
ve soOzel olmayan dismanca bir muameleye maruz kalma durumuna iliskin 6znel
degerlendirmesi” (Tepper, 2000: 178) seklinde tanimlanmaktadir. Harvey, vd. (2007:
266)'ne gore, istismarci yonetici algisi ile duygusal tikenme arasindaki iliskiyi konu alan ¢ogu
¢alisma, bu durumun yonetici ile ast arasinda yasanan kisisel ¢catismadan kaynaklandigini
vurgulamaktadir. Daha 6nceki ¢alismalarda duygusal tikenme ile istismarci yonetici algisi
arasinda pozitif yonla bir iliskinin varlig tespit edilmistir (Aryee, vd., 2008: 403; Harvey, vd.,
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2007: 273). Bu varsayim ve aciklamalar dogrultusunda arastirmanin birinci hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hi: Istismarci yénetici algisi, duygusal tiikenme iizerinde pozitif ve anlamli bir etki
yapmaktadir.

Hem bireysel hem de orgilitsel pek ¢ok faktoriin kimi zaman oncili ve kimi
zamanda ardili olan duygusal tikenmislik, sonuglari itibari ile yonetilmesi gereken 6nemli
bir fenomendir. Duygusal tiikenme, mesleki tikenmisligin ve depresyonun anahtar bileseni
konumunda olup (Maslach ve Jackson, 1981: 99) “bireysel stres boyutuna bagh fiziksel ve
duygusal yonden asinmanin kronik bir hal almasi” (Cropanzano, vd., 2003: 160) olarak
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla ise gitmeme, isyerine saatinde gelmeme, psikosomatik
sikayetler nedeniyle ise devamsizlik, isten ayrilma gibi hem calisan hem de 6rgit agisindan
verimsiz bir durum ortaya ¢ikmaktadir (Kayabasi, 2008: 195). Bu varsayim ve agiklamalar
dogrultusunda arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

H.: Duygusal tiikenme, kaytarma lizerinde pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Kaytarma kavrami, bir ya da birden fazla grup Uyesinin yapabilecekleri halde
digerlerinden daha az grup faaliyetlerine katki yapmasina yonelik bir algidir (Comer, 1995:
648). Zayif sorumluluk kisilik 6zelliklerine ya da is ortamlarindaki olumsuzluklara bagh olarak
isinin resmi performans gereklerini ve is taniminda belirlenmis hususlari zamaninda ve
olmasi gerektigi gibi yerine getirmeyen c¢alisanlar; islerinden soguyup devamsizlik yapmaya
(Farrel, 1983: 598) ve sanal kaytarma egilimi gostermeye (Kose, vd., 2012: 291), ¢alisma
saatleri icinde islerine odaklanmak yerine isle ilgisi olmayan konularla ilgilenmeye (Rusbult
vd., 1988: 601) vatkindirlar. istismarci yénetici algisi bir yéniiyle calisanlarin ise
adanmisliklarini ve motivasyonunu baltalamakta, ise yonelik genel tutumlarini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu varsayim ve aciklamalar dogrultusunda arastirmanin Gglnci
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hs: Istismarci yonetici algisi, kaytarma iizerinde pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

istismarci yonetici algisinin, kaytarma Uzerindeki pozitif yénlii etkisinin olup
olmadigini test etmek Uizere olusturulan hipotezin dogrulanmasi neticesinde sonug, ampirik
olarak ortaya konulmus olsa bile calismamizin temel sorunu c¢oziilememis olacaktir.
Calismanin temel sorunsali istismarci yonetici algisi ile kaytarma arasindaki iliskide duygusal
tikenmenin aracilik roliini ortaya koymaktir. Bu varsayim ve agiklamalar dogrultusunda
arastirmanin dérdiincii hipotezi de asagidaki sekilde olusturulmustur:

Ha: Istismarci yénetici algisi ile kaytarma arasindaki iliskide duygusal tiikenmenin
ara degisken olarak aracilik rolii vardir.

3. Arastirmanin Cergevesi
Arastirmanin gercgevesi, siire¢ olarak asagidaki bicimde ele alinmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli

Calisanlarda kaytarma girisimlerinin azaltilmasi ve bununla etkin miicadeleye
yonelik tutum ve davranislarin sergilenmesi ancak nedenlerinin dogru bir sekilde tespit
edilmesiyle miimkindir. Bu kapsamda calismanin amaci; istismarci yonetici algisinin,
kaytarma davranisinin bir 6nciilii oldugu ve duygusal tiikenmenin, istismarci yonetici algisi
ile kaytarma arasindaki iliski Gzerinde araci bir etkisinin olabileceginden hareketle turizm
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sektorl calisanlarinda istismarci yonetici algisi ile kaytarma iliskisi ve bu iliski tizerinde
duygusal tikenmenin aracilik rolini ampirik olarak belirlemektir (Sekil 1).

Sekil 1: Arastirma Modeli

istismarci Yonetici Algisi

(Bagimsiz Degigkon) ‘--T_T_T——____ H;
Hy " saa. e S
Hi™_ Sl Sl —
‘\\‘ Duygusal Tukenme Zea - Kaytarma
(Aract Degigken) Ha (Bagiml Degigken)

Arastirmanin bir diger amaci ise turizm sektoriinde ki calisanlarin; istismarci
yonetici algisinin yayginlk dizeyini hem hali hazirda bagli olduklari ilk kademe yoneticisi
baglaminda hem de turizm sektoriindeki tim mesleki yasamlari boyunca calismak
durumunda kaldiklari yoneticiler (ilk kademe) baglaminda sahip olduklari istismarci yonetici
algilarinin yayginhk diizeyini saptamaktir. Arastirmanin son amaci ise astlarin istismarci
yonetici algisina sahip olmalari igin gegen silirenin tespit edilmesidir.

3.2. Aragtirma Sorulari ve Arastirmanin Varsayimlari

Calismada cevap aranacak sorular su sekilde ifade edilebilir; istismarci yonetici
(tim mesleki yasamlari boyunca bagli olduklari ilk kademe yonetici kaynakli) algisina sahip
olanlarin, olmayanlara olan orani kactir? istismarci ydnetici (halihazirda bagh olduklari ilk
kademe yonetici kaynakh) algisina sahip olanlarin, olmayanlara olan orani kagtir? Calisan,
bagh oldugu ilk kademe yoneticisi tarafindan istismarci davraniglara maruz kaldigi algisina
sahip olabilmesi igin ne kadar siire gecmesi gerekiyor? istismarci yénetici algisi, duygusal
tikenme Uzerinde anlamli bir etki yapmakta midir? Duygusal tiikenme, kaytarma lizerinde
anlamli bir etki yapmakta midir? istismarci ydnetici algisi, kaytarma tizerinde anlamli bir etki
yapmakta midir? istismarci yonetici algisi ile kaytarma arasinda duygusal tiikkenmenin araci
rolii bulunmakta midir? Orneklem grubundaki isgdrenlerin, anket formunda yer alan
ifadeleri dogru bir sekilde algilayip yanitlayabilecek egitim ve sosyo-kiiltiirel diizeye sahip
olduklari kabul edilmistir. Ayrica “istismarci yonetici davranisinin stirekli sergilenmesine
bagh olarak ast Gizerinde bir takim etkilerinin oldugu” goriis temel alinmistir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

istismarci yonetici gibi hassas bir konuda arastirma yapilacagi icin herhangi bir
kurumda anket yapilmasinin ¢ok zorlu bir sireci gerektireceginin distiniilmesinden dolayi
orneklem seciminde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Calismanin evrenini,
Agustos-Eylil 2015 tarihlerinde Antalya il sinirlari icinde Side-Manavgat ve Alanya
bolgesinde faaliyet gosteren 13 otel isletmesinin (4 adet 5 yildizli, 7 adet 4 yildizli ve 2 adet
3 vyildizi) 6n biro, kat hizmetleri ve vyiyecek icecek departmanlarindaki calisanlar
olusturmaktadir. Ayrica katilimcilarin mevcut kosullar altinda bagh olduklar yonetici ile
¢alisma periyodunun alti aydan az olmamasina 6zen gosterilmis ve alti aydan az bir stiredir
yoneticisi ile ¢alismaya basladigini beyan eden katilimcilarin anket formlari arastirma
kapsamina dahil edilmemistir. Bu calismada veriler, anket yontemiyle elde edilmis ve
arastirmada mevcut durumu analiz etmeye yonelik olarak yapilacak tanimlayici analizin yani
sira degiskenler arasindaki farkliliklari ve iliskileri ortaya gikarabilmek icin hipotez testleri
kullanilmistir. Ayrica kesfedici ve dogrulayici faktér analizleriyle birlikte yapisal esitlik
modellemesi gerceklestirilmistir. Son olarak ta Sobel testi kullaniimistir. Arastirma
kapsamina alinacak katilimcilar icin hazirlanan 500 adet anketten, 287’sinin geri donisi
olmus, 18 adet anket degerlendirme disi birakilmis, geri kalan 269 adet anket ise
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Verilerin analizinde, SPSS 16 paket programi ve Lisrel
8.51 paket programindan yararlaniimistir.
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3.4. Kullanilan Olgiim Araglari

Tepper (2000: 189-190) tarafindan gelistirilen ve Ulbegi vd. (2014: 5) tarafindan
Tirkce’ye uyarlanan “istismarci Yénetici Algisi Olcegi” kullanilmistir. Olgek toplamda
“Yoneticim gegcmisteki hatalarimi yliziime vurur”, “Yoneticim isteki gabalarimi takdir etmez”
gibi onbes maddeden olusmakta ve her bir madde 1 ila 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert 6lgegi ile OlglUlmuistir. Artan puanlar
istismarci yénetici algisinin yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olcek, kesfedici faktdr analiz
sonuglarina gére tek boyutludur. Olcegin aciklayabildigi toplam varyans, %78.97dir.
Maddelerin faktor yiikleri .86 ile .90 arasinda degismektedir. Olgegin faktdr yapisinin
saglamasini yapmak icin yapilan dogrulayici faktér analizi sonucundan elde edilen degerler
(Ax2/sd= 2.65, GFI= .90, NFl= .96, CFI= .97, RMSEA= .079, RMR= .01) tek boyutlu yapiyi
dogrulamaktadir.

Calismada Maslach ve Jackson (1981: 102) tarafindan gelistirilen ve Ergin (1992:
143) tarafindan Tirkge'ye uyarlanan Maslach Tikenmislik Envanterinin ilk boyutu olan
“Duygusal Tikenme Olcegi” kullanilmistir. Olgcek toplamda “isimden sogudugumu
hissediyorum”, “is doniisii kendimi ruhen titkenmis hissediyorum” gibi dokuz madde ve
her bir maddesi 1ila 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum)
Likert olcegi ile Olculmistir. Artan puanlar duygusal tiikenmenin yliksek olduguna isaret
etmektedir. Olcek, kesfedici faktér analiz sonuglarina gére tek boyutludur. Olgegin
aciklayabildigi toplam varyans, %68.13’tiir. Olgegin faktdr yapisinin saglamasini yapmak icin
yapilan dogrulayici faktor analizi sonucundan elde edilen degerler (Ax2/sd= 1.58, GFI= .97,
NFI=.99, CFl= .99, RMSEA=.054, RMR=.042) tek boyutlu yapiy1 dogrulamaktadir.

Rusbult vd. (1988: 627) tarafindan gelistirilen ve Tirkce'ye Yasin (2013: 9)
tarafindan uyarlanan “is Doyumsuzluguna Verilen Tepkiler Olgegi”nin Kaytarma® boyutu 4
maddeden olusmakta olup her bir madde 1 ila 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum,
5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert dlgegi ile dlciilmiistiir. Kaytarma Olceginde artan puanlar,
kaytarmanin yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olcek, kesfedici faktdr analiz sonuglarina
gore tek boyutludur. Olgegin aciklayabildigi toplam varyans, %67.61’dir. Maddelerin fakt&r
yiikleri .78 ile .87 arasinda degismektedir. Olgegin faktdr yapisinin saglamasini yapmak icin
yapilan dogrulayici faktér analizi sonucundan elde edilen degerler (Ax2/sd= 2.54, GFl= .91,

NFI= .92, CFI= .92, RMSEA=.080, RMR=.020) tek boyutlu yapiyi dogrulamaktadir.

4. Bulgular

Arastirmanin anket formunun basinda Tepper (2000: 178)’in yapmis oldugu
istismarci yonetici tanimina yer verilmis ve daha sonra katilimcilara; Soru 1: “Suanda bagh
oldugunuz ilk kademe yoneticiniz tarafindan (fiziksel siddet icermeyen ancak siireklilik arz
edecek sekilde) istismarci yonetici davranigina hi¢ maruz kaldiniz mi?” sorusu yoneltilmistir.
Buna gore calisanlarin %18’i suanda bagh olduklari ilk kademe yoéneticisi kaynakli istismar
algisina sahip oldugunu ifade etmistir. Anketin basinda verilen istismarci yénetici tanimina
bagh olarak katilimcilara ilk sorunun akabinde Soru 2: “Turizm sektériindeki tim mesleki
yasaminiz boyunca bagh oldugunuz yoneticiniz tarafindan (fiziksel siddet icermeyen ancak
streklilik arz edecek sekilde) istismarci yonetim davranisina hi¢ maruz kaldiniz mi?” sorusu
yoneltilmistir. Buna gore ¢alisanlarin %36’siI ¢alisma yasamlari boyunca, bagh oldugu ilk
kademe yoneticisi tarafindan istismar edici davranislara maruz kaldiklarini ifade etmistir.

L Alnt yapilan galismada “Yokmus Gibi Davranmak” baglig altinda isimlendirilen boyut, ¢alismamizda “Kaytarma” olarak
gecmektedir.
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Son olarak; Soru 3: “YOneticinizin istismarci davrandigini fark etmeniz ve bu durumun
bilincinde olmaniz icin ne kadar siire gegcmistir?” sorusu yoneltilmistir. Buna goére
calisanlarin %56.7’si lay ile 2 ay arasinda gegen siire zarfinda bu tir davraniglara sistematik
olarak maruz kaldiklarinin algisina tam olarak kanaat getirerek sahip olduklarini beyan

etmistir. (Tablo 1).

Tablo 1: istismarci Yonetici Algisinin Yayginhk Diizeyi ve Farkindalik Siiresi

Soru 1 N 9% Soru 2 N 9% | Soru 3 N %
Evet 449 18.2 Evet 97 36.1 1 Aydan Az 17 17.5
Hayir 220 818 Hayir 172 639 1-2 Ay S5 56.7

Toplam 269 100.0 Toplam | 2695 100.0 1-4 Ay 14 144
5-6 Ay 8 8.2

7 Ay ve Uzeri 3 3.1

Toplam 97 100.0

Arastirma kapsamina alinan 269 katilimcinin demografik 6zellikleri ise su sekildedir:
Katilimcilar cinsiyetleri bakimindan degerlendirildiginde %43.9'u kadin, %56.1'i erkeklerden
olusmaktadir. Toplam hizmet siiresi agisindan ise isgérenlerin %27.1’i 6 ay-5 yil, %33.5’i 6-
10 yil, %14.5%1 11-15 yil, %13.8’i 16-20 yil ve %11.2’si 21 yil ve lzeri ¢alistigl tespit edilmistir.
Yas diizeyleri bakimindan, %27.9’u 20-29 yas, %38.3’U 30-39 yas, %21.9’u 40-49 yas ve
%11.9’u 50 ve Ustl yas grubundadir. Katihmcilarin egitim diizeyleri agisindan dagilimlarinin
ise ilkokul %11.5, Lise %43.5, Onlisans %33.1 ve Lisans %11.9 oldugu saptanmistir.
Katilimcilar calistiklari departman bakimindan degerlendirildiginde; %29.7’sinin On Biiro,
%32.7’sinin Kat Hizmetleri ve %37.5’inin ise Yiyecek icecek departmanlarina baglh olarak

cahistiklari tespit edilmistir.

Arastirma modelinin test edilmesine gegmeden 6nce ilk olarak veri setinin normal

dagihma uygunluguna bakilmistir.

Yapilan analiz sonucunda normallik ve dogrusallik

varsayimlarinin ihlal edilmedigi, degiskenlere ait basiklk ve carpiklik degerlerinin +1,5 ila -
1,5 arasinda yer aldiklari gézlenmistir. Bu degerler, normallik sayiltisina uygun araliktadir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Son olarak degiskenlere ait histogram, Q-Q ve detrended Q-Q
grafikleri de kontrol edilmis, normal dagilimi ihlal edecek herhangi bir ozellikli icerige
rastlanmamistir. Bu baglamda analize, parametrik testler kullanilarak devam edilmistir.
Yapilan analizler sonucu degiskenlere iliskin ortalamalar, standart sapma, givenilirlik ve
korelasyon degerleri Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma, Koreldsyon ve Giivenilirlik

Degerleri

Degiskenler Ort. S.5. 1 2 3
1 lstismarci Yénetici Algisi 1,95 .56 (.88)
2 Duygusal Tilkenme 2.90 .51 .193* (.89)
3 Kaytarma 1.93 .46 258" 497" (.84)

N=269 *p< 05

**p=< .01 Not: Parantez igindeki degerler Cronbach alfa giivenilirlik katsayisidir.

Olclilen degiskenlerin ortalamalari degerlendirildiginde bireylerin istismarci
yonetici algilari ve kaytarma tutumlar diistk, duygusal tiikenme diizeylerinin ise nispeten
yuksek oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde ise istismarci

yOnetici algisi, duygusal

gorilmektedir.

tikenme ve kaytarma arasinda anlaml

iliskiler oldugu
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Arastirma hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test edilmesine
gecmeden o6nce, dogrulayic faktor analizi kullanilarak 6lgim modeli olusturulmus ve
degiskenler ile faktérler arasinda bir uyum yani yiiksek bir korelasyon olup olmadigi
arastiriimistir. Kovaryans matrisi ve Maksimum Benzerlik Tahmini (MLE) kullanilarak yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda bulunan parametre tahmin degerlerinin pozitif, 0,50 ile
0,99 degerleri arasinda olmasi ve ayrica teorik degerlerinin lizerinde t degerlerine sahip ve
istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu durumda degisken, ait oldugu faktore
yuklenmis demektir. Gozlenen degiskenlere iligkin parametre tahmin degerlerinin timu
pozitif, 0,50 degerinden blyuk ve istatistiksel olarak anlamhdir. Dogrulayici faktér analiziyle
ulasilan degerler (Ax?>= 654.33, df= 336, Ax?>/df= 1,95, RMSEA= 0.059, GFI=.85, IFI=.95,
NFI=.92, NNFI=.95, CFI=.95, RMR=.023) alanyazinda genel kabul gormis uyum istatistik
referans degerleriyle (Simsek, 2007: 14) karsilastirildiginda ele alinan kavramlara iliskin en
uygun faktor yapisina ulasildigi gorilmektedir.

Bu asamadan sonra, arastirma hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test
edilmesine gecilmistir. Analiz icin “Lisrel 8.51 for Windows” paket programi kullanilimis ve
model parametrelerinin tahmininde, dogrulayici faktér analizinde kullanilan Maksimum
Benzerlik Yontemi (MLE) uygulanmistir. Arastirma modelinde, istismarci yonetici algisinin,
kaytarma lzerindeki dogrudan ve duygusal tiikenme araciligiyla etkisi arastirilacaktir.

Bir degiskenin araci degisken olabilmesi icin dort temel kriteri saglamasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1176); i) Oncelikle bagimsiz degisken, araci etkisi
beklenen degiskeni anlamli bir bicimde etkilemelidir. ii) Araci etkisi beklenen degisken,
bagimh degiskeni anlamli bir bicimde etkilemelidir. iii) Bagimsiz degisken, bagimli degiskeni
dogrudan anlamli bir bigimde etkilemelidir. iv) Son kriter ise araci degisken, bagimsiz
degisken ile birlikte tahmin edilen regresyon modeline dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagiml degisken Uzerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan kalkmalidir.
iliski tamamen ortadan kalkarsa “tam araci degisken”, iliskinin azalmasi durumunda ise
“kismi araci degisken” 6zelligi ortaya ¢ikmaktadir.

Model 1'de gorilen yollar tGzerindeki degerler, standart B katsayisidir. Model 1, p<
0.01 (R?=0.04) anlamhlik diizeyinde gecerli uyum degerlerine sahip oldugu (Ax?/df= 2.69,
GFI=.89, IFI=.92, NFI=.89, NNFI=.92, CFI=.92, RMR=.040) gorildikten ve H; hipotezi
desteklendikten sonra ikinci asamaya gecilmistir.

Model 1: istismarci Yonetici Algisi ve Duygusal Tilkenme
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Model 2’de gorilen yollar tGzerindeki degerler, standart B katsayisidir. Model 2, p<
0.01 (R?=0.36) anlamhlik diizeyinde gecerli uyum degerlerine sahip oldugu (Ax?/df= 2.48,
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GFI=.89, IFI=.93, NFI=.88, NNFI=.93, CFI=.93, RMR=.030) goruldikten ve H,
desteklendikten sonra liglincli asamaya gegilmistir.

Model 2: Duygusal Tiikenme ve Kaytarma

Chi-Square=9%26.22, df=373,

~ - L
Tu ke:nmt.f_:}—o L 60—={Kayta rm.:!")"-'.'_f' i

/

0,78

—— ! X2

0.68

A i -0, 46

-0, 00

X3

=084

ra

-_-0.30

P-value=0.00000, BMSER=0.074

hipotezi

Model 3’de goriilen yollar izerindeki degerler, standart B katsayisidir. Model 3, p<
0.01 (R?=0.14) anlamhlik diizeyinde gecerli uyum degerlerine sahip oldugu (Ax?/df= 2.69,
GFI=.89, IFI=.92, NFI=.89, NNFI=.92, CFI=.92, RMR=.040) gorildiikten ve H; hipotezi kabul

edildikten sonra son agamaya gegcilmistir.

Model 3: istismarci Yénetici Algisi ve Kaytarma

SISSANN [ [ f 7777
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P-value=0.00000, RMSEA=0.079

Model 4’de gorulen yollar Gizerindeki degerler, standart B katsayisidir. Model 4, p< 0.01
(R?=0.41) anlamlilik diizeyinde gegerli uyum degerlerine sahip oldugu (x?/df= 2.49, GFI=.90,
IFI=.93, NFI=.89, NNFI=.93, CFI=.93, RMR=.025) goruldiikten ve H4 hipotezi kabul edilmistir.

Model 4: Aracilik Modeli
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Model 1’de istismarci yonetici algisinin, duygusal tiikenmeyi anlamli bir sekilde
olumlu yoénde etkiledigi goriilmektedir. Model 2’nin tahmin sonucu ise duygusal
tikenmenin anlamli bir bicimde kaytarmayi arttirdigini géstermektedir. Model 3’de ise
istismarci yonetici algisinin, kaytarmayi arttirma egiliminde oldugu gorilmektedir. Tahmin
edilen Model 4’de ise araci degiskenin, aciklayici degisken olarak modele dahil edilmesiyle
birlikte Model 3'de elde edilen katsayinin (0.38) azaldigi (0.25) gériilmektedir (p<0.01). Buna
gore ele alinan katihmcilar kapsaminda istismarci yonetici algisinin kaytarma lzerindeki
etkisi, duygusal tikenme araciligiyla da gerceklesmektedir. Bu nedenle sonuglar kismi
aracilik etkisini ortaya koymaktadir.

Bir aracilik etkisinin bulunmasi durumunda bu etkinin istatistiki olarak anlamli olup
olmadiginin dogrulanmasi Sobel (1982: 299) testi araciligiyla yapiimaktadir. Sobel testi,
Hayes (2009: 409-410)’in SPSS programi igin gelistirmis oldugu makro araciligiyla yapilmistir.
Yapilan Sobel testine gore, duygusal tiikenmenin aracilik etkisinin istatistiki olarak anlamli
oldugu dogrulanmistir (z=3.16; Std.Hata=0.032; p<0.01).

5. Sonug

Calismada Antalya il sinirlari iginde Side-Manavgat ve Alanya bolgesinde faaliyet
gosteren 13 otel isletmesinin (4 adet 5 yildizli, 7 adet 4 yildizli ve 2 adet 3 yildizli) 6n biro,
kat hizmetleri ve yiyecek icecek departmanlarindaki ¢alisanlarin istismarci yonetici algilari
ile kaytarma diizeyleri arasindaki regresyon iliskisinde duygusal tikenmenin aracilik etkisi
incelenmistir. Calismanin kuramsal alt yapisi Duygusal Olaylar Kuramina (Weiss ve
Cropanzano, 1996) dayanmaktadir. Bu kurama goére orgit icinde yasanan olumlu ya da
olumsuz olaylar galisanlarda davranis degisikliklerine yol agan duygusal tepkilere yol
acabilmektedir. Arastirma bulgularina ulagsmak i¢in sirasiyla tanimlayici analizlerin yani sira
kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri ve yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Son
olarak aracilik etkisinin anlamliligi ise Sobel testi ile belirlenmistir. Calismada elde edilen
sonuglari su sekilde 6zetlemek mimkindur:

1. Turizm sektort cahsanlarinin hali hazirda bagh olduklari ilk kademe
yoneticilerine iliskin istismarci yonetici orani %18 diizeyindeyken, tim calisma yasamlari
(turizm sektori) géz 6ntinde bulunduruldugunda karsi karsiya kaldiklari istismarci yonetici
orani %36 seviyelerindedir. Bu konuda yapilan galismalardan bir kismi (Namie & Namie,
2000: 14-17; Tepper, vd., 2004: 456) Amerika Birlesik Devletlerindeki ¢alisanlarin %10 ile
%16 sinin diizenli olarak istismarci yonetici davraniglarina maruz kaldiklarini rapor etmistir.
Pizzino (2002: 171) ise sendikali galisanlarda istismarci yonetici davranislarina kalma
oraninin %20, kamu sektorindeki c¢alisanlarda ise %38 oldugunu vurgulamistir.
Calismamizda ayni zamanda ¢alisanlarin, bu tir olumsuz is iliskilerine sistematik olarak
maruz kaldiklari ile ilgili kanaatlerinin kesinlesmesi, bir ile iki aylik bir siire icerisinde kendini
gostermektedir.

2. istismarci yonetici algisinin, duygusal tilkenme {zerinde pozitif yénli bir etki
yaptigi saptanmistir. Buna goére yonetici ile ast arasinda yasanan olumsuzluklar, ¢alisanin ise
olan adanmishigini sistematik olarak koreltmekte, 6zsaygl ve Ozyeterligini baltalamakta
dolayisiyla ¢alisanin kendini ise verememesine, gerginlik ve yorgunluk hissine bagli olarak
cesitli psikolojik ve somatik semptomlarla karakterize olan duygusal tiikenmeye neden
olmaktadir.

3. Duygusal tiikenmenin, kaytarma Uzerinde pozitif yonli bir etki yaptig
saptanmistir. Buna gore bireysel stres boyutuna dayali olarak fiziksel ve duygusal yonden
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deneyimlenen asinmanin kronik bir hal almasi, beraberinde ¢alisanlarin islerine kendilerini
tam olarak ver(e)memelerine, 6zentisiz ¢alismalarina, sorunlarin ¢éziimi icin aktif ¢aba
goster(e)memelerine ve dolayisiyla var olan kosullarin daha fazla kotlilesmesine neden
olmaktadir.

4. istismarci yénetici algisinin, kaytarma Uzerinde pozitif yonli bir etki yaptigi
saptanmistir. Buna gore istismarci yoneticilerin, astlarla aktif iletisime girmemesi, astlarin
kendi potansiyellerinin farkina varmalari yerine islevsel olmayan kisisel catismalar
Gzerinden kendilerini tanimlamalari, 6rgiit icinde astlarin kendilerini glivende hissetmelerini
saglayan girisim(ler)de bulunmamalari, galisanlarin is tanimlarinda acgik bir sekilde
tanimlanmis performans gostergelerini layikiyla yerine getir(e)memelerine neden
olmaktadir.

5. istismarci ydnetici algisi ile kaytarma arasindaki iliskide duygusal tilkenmenin
kismi aracilik rolii saptanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin istismarci yonetici algilarina bagl
olarak ortaya ¢ikan kaytarma davraniglari sadece duygusal tlikenme (zerinden
gerceklesmemektedir. Bir baska deyisle astin istismarci yonetici algisina bagli olarak
kaytarma davranisini sergilemesi igin duygusal yonden tiikenme de yasiyor olmasina gerek
yoktur. Ancak astin istismarci yonetici algisi ile birlikte yasamakta oldugu duygusal
tikenmenin varlig,, kaytarma davranisi nispeten daha fazla sergilemesine zemin
olusturmaktadir.

Calismada yer alan degiskenlerin Olgimd, kisisel beyan yoluyla ve algilarina
dayanmaktadir. Bu baglamda istismarci yonetici algisi, duygusal tilkenme ve kaytarma
degiskenlerinin ayni anket formunda, ayni kisi tarafindan ayni zaman diliminde
degerlendirilmesi ylziinden ¢alismada ortak yéntem varyansi egiliminin ve sosyal begenirlik
etkisinin bulunmasi olasidir. Dolayisiyla ortak yontem varyansinin degiskenler arasindaki
iliskinin gliclinli etkilemis olabilecegi gbz ardi edilmemelidir. Ayrica yapilan ¢alisma, kesitsel
bir arastirma oldugu ve kolayda 6rnekleme metodu kullanilarak yapildigi icin neden-sonug
cikarimive bulgularinin genellenebilirligiile ilgili kisitlart mevcuttur. Bu ¢galismada ulastigimiz
bulgular, aslinda istismarci yonetici algisinin hem yayginliginin hem de sonuglarinin
kiicimsenmemesi gereken bir dizeyde oldugunu vurgulamasi agisindan 6nem arz
etmektedir.
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OzZET

Calisma gergekligini gormekten uzak, ana akim yénetim bilgisini verili kabul eden
arastirma yapma egilimine karsi bir noktadan hareketle tasarlanan ve ekonomi-politik bir
perspektifi merkeze alarak yola g¢ikilan bu arastirmanin amaci Tirkiye'deki cagri
merkezlerinde ne tiir kontrol ve riza mekanizmalarinin kullanildigl sorusuna yanit aramaktir.
Arastirmada, yonetimi tarafsiz bir slire¢ olarak tanimlayarak yonetim pratiginin politik
niteligini gérmezden gelen (Alvesson ve Willmott, 1996) ana akim yonetim ve 6rgiit bilimi
yazinindaki genel egilimden farkl olarak, ¢agri merkezleri olgusuna elestirel bir perspektifle
bakilmaya ¢alisilmistir. Calismanin ana kuramsal cercevesini, genelde elestirel kuram ve
elestirel yonetim calismalarinin sundugu yaklasimlar, 6zelde ise emek siireci kurami
olusturmaktadir. Orgiitlerdeki yonetsel kontrol siirecine ve riza mekanizmalarina
odaklanmasi, galisanlarin hangi yonetsel beklentiler dogrultusunda ve Gretim dinamikleri
cercevesinde kontrol edildiginin incelenmesi agisindan, ¢alismada Braverman, Friedman,
Edwards ve Burawoy'un kavramlariyla olusturulmus bir kuramsal ¢ergeveden
yararlaniimistir. Nitel arastirma yontemine uygun sekilde tasarlanan arastirmada
derinlemesine goriisme ve gozlem teknikleri kullanilarak veri toplanmasi yoluna gidilmistir.
Kontrol olgusuna elestirel bir tutumla yaklasilmaya ¢alisilan arastirmada, basit dogrudan
kontrol, teknik kontrol ve biirokratik kontrol unsurlarinin yani sira, kapitalist sistemin
yansimasi olan issizligin ve neoliberal politikalarin sonucu olan giivencesiz ¢alisma bigiminin
cagri merkezlerinde baski ve rizaya zemin hazirlayan en belirgin dolayli kontrol unsurlari
haline geldigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kontrol, riza, emek siireci kurami, elestirel yonetim calismalari,
cagri merkezleri.

1. Giris

isletmeleri, icinde yer aldiklari ekonomik sistemin yasalarina gére hareket eden,
varlik nedenlerini bu yasalari yeniden Ulreten yapilar olarak gérme egiliminden uzak ana
akim yonetim anlatisinda kontrol olgusu, kaynaklarin etkili ve verimli bir bicimde
kullanilmasini ve o6rgit hedeflerine ulasilmasini saglayan sireglerden biri olarak tasvir
edilmektedir. Ancak, is¢i Gizerinde kurulan kontroliin temel mantigi, sermaye birikimini ve
arti deger Uretimini gerceklestirmek isteyen isverene is¢i lizerinde hakimiyet kurmasini
saglayan bir ara¢ sunmasidir. Bu anlamda olgulari iginde bulunduklari baglamdan
soyutlayan, calisma gergekligini gormekten uzak, her seyi oldugu gibi kabul ederek
dogallastiran bir arastirma perspektifinden uzaklasarak ortiik mekanizmalari anlamaya katki
saglayacak elestirel bir bakis agisi sunmayl amaglayan bu ¢calismada c¢agri merkezleri, emek
slireci teorisinin sundugu kavramlar tizerinden tartisilmaya ¢alisilacaktir.
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2. Kuramsal Cergeve

Calisma orgltleri Gzerine odaklanarak emek-sermeye arasindaki antagonistik
iliskileri ve bu iliskilerin 6rgutler izerine yaptigi etkileri ortaya koymaya calisan emek siireci
teorisi (Tsoukas, 2007: 1309) analiz noktasini Gretim anindan baslatarak kapitalist
toplumlardaki calismanin ve calisma o6rgitlerinin nasil érgitlendiginin bilgisini iretmeye
cahsir (Knights ve Willmott, 1990: 38). Calismanin yapisinin toplumsal bitlnliket bir
yaklasimla ele alinmasi gerektigini vurgulayan emek sireci teorisine gére, isyerinde Uretilen
teknik ve toplumsal iliskilerin arkasindaki gercek, kapitalist Gretim iliskilerinde ve sermaye
birikim siirecinde yatmaktadir (Yiicesan-Ozdemir ve Ozdemir, 2008).

Kontrol kavramini emek-sermaye celiskisi lizerinden tanimlayan emek sireci
kurami, “emegin parcalanmasi veya yeteneksizlestirilmesi”, “zihin ve kol emeginin
boliinmesi” gibi konular tizerine odaklanir (Thompson, 2010). Emek siireci kuramina gére
en kritik soru emek giicliniin ne sekilde ve ne yogunlukta kullanilacaginin kontroli ile ilgilidir
(Alakavuklar, 2012). Goriinenin ya da goriintiilerin ortaya ¢ikisindaki nedensel siiregleri, yapi
ve mekanizmalari aydinliga gikaran ve bilginin baglam bagimli, tarihsel ve zaman-mekandan
arindirilamaz olmasina dayali bir cerceve sunan emek siireci kuraminin (Yiicesan-Ozdemir
ve Ozdemir, 2008: 38) gelisimine bakildigi zaman iki dalga gbze ¢arpmaktadir. Birinci dalga,
Braverman’in 1974 tarihli Emek ve Tekelci Sermaye isimli kitabinda gelisir. ikinci dalgay! ise
1970’lerin sonundan 1980’lerin sonuna degin siren Edwards, Friedman, Burawoy’un
calismalari olusturmaktadir (Thompson, 2008: 100).

Calismayil emek-sermaye arasindaki ¢atismaya oturtarak onu daha genis ekonomi-
politik baglamda odagina alan bir bakis agisini ortaya koyan Braverman (Thompson ve
Smith, 2001: 40) kitabinda, yonetim c¢alismalarindaki ¢alisanlari yalnizca is memnuniyeti
diizeyi ile degerlendiren sosyal arastirma mantigini elestirmistir. Btlnlesik bir yaklasimla
teknoloji ve yonetim metotlarini sinif yapisi ve kapitalizm analiziyle yeniden bir araya getiren
(Littler, 1990: 47) Braverman’in emek sireci yaklasimina katkisi, Taylor’un bilimsel yonetim
ilkelerini merkeze alarak iscinin, Gretim sireci igcindeki bitlincil bilgisinden ve vasiflarindan
kopartilarak emeginin nasil degersizlestirildigini ve bu durumun yoénetime nasil daha iyi bir
denetim hakki verdigini ortaya koymak olmustur. Taylorizm’i, ‘kapitalist kosullar altinda
¢alismayi yonetme bilimi’ olarak tarif eden Braverman’a gore Taylor'un amaci, emek
glicinin en iyi bicimde nasil denetlenecegi sorununa ¢6ziim getirmektir (2008: 109).
Taylor’'un benimsedigi bilimsel yonetim anlayisi ile kapitalist Giretim kendisine biling ve
sistematik kazandirarak is¢cinin emek gliclinli genel ve basit is diizeyine indirgemis ve bilimin,
yonetimin ellerinde yogunlasmasini saglamistir. Calisma eyleminin butliniiniin yénetim ve
muhendisler tarafindan kavramsallastiriimasiyla her hareketi 6nceden belirlenen, 6lgllen
ve performans standartlarina uygun hale getirilen isci, yonetim tarafindan cok amacli bir
makine olarak gérullr ve emek siirecinin 6znel 6gesi olmaktan cikarilarak nesnelestiriimeye
cahsihr (Braverman, 2008: 181-182).

Yonetimi aktif bir siire¢ olarak géren Friedman’a gore yliksek kari sirdiirmek icin
yoneticilerin koordinasyon ve otorite sistemlerini is¢i direnisleri, yeni teknolojiler gibi
degisimlere karsilik strekli olarak yeniden orgiitlemeleri beklenir. Bu yondeki stratejileri
dogrudan denetim ve sorumlu otonomi olarak agiklayan Friedman’a goére dogrudan
denetim, kavrayisin uygulamadan ayristirilmasini, kavrayisla ilgili faaliyetlerin yonetimin
elinde toplanmasini ifade eder. Dogrudan denetim stratejisinde isgilere birer makineymis
gibi davranilarak her bir iscinin sorumlulugu azaltilir ve isgilere yakin denetim uygulanir. Her
birinin yapacagi gorev detayl bir bicimde dnceden belirlenir (Friedman, 1990: 177-178).
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Emek slreci kuramini merkezine alan bir diger calisma, Edwards’in 1979 tarihli
Cekismeli Alan: Yirminci Yizyillda isyerinin Dénlisimii (Contested Terrain: The
Transformation of Workplace in the Twentieth Century) isimli kitabidir. isciler zerinde
uygulanan kontrol mekanizmalarinin yoneticiler tarafindan nasil kullanildigini tarihsel olarak
ele alan Edwards’a gore Uretim alanindaki temel iliskiler, catismalarin ve isyerindeki kontrol
probleminin temelini olusturur. isin érgiitlenme bigimi, calisma temposunun kurulmasi,
iscilerin g¢alisma kosullari gibi konularda kronik bir direnisle karsilasan isveren, emek
surecinin kendisini yeniden orgitleyerek sorunu ¢ézme yoluna gider. Kar elde etmek
amacinda olan isveren bunu gergeklestirmek igin isyerinde kontrol yapilari olugsturmaya
calisir. Bu anlamda, isyerindeki ¢atismalari frenlemek ve isi kontrol etmek igin g farkl
kontrol sisteminin uygulandigini belirten Edwards, bu kontrol bicimlerini basit, teknik ve
blrokratik kontrol olarak tanimlamistir (Edwards, 1979). Basit kontrol, tek bir girisimci ya
da kiguk bir yonetici destegiyle yonetilen isletmelerde genellikle tek bir kiside yogunlasan
yonetsel kontrol bicimidir. Sirketin tim faaliyetlerini izleme, ¢alisma aktivitelerini dogrudan
denetleyebilme imkanini elde eden patronlar bu sayede kendi bireysel gliclerini uygulama
yoluna giderek Uretim slirecinin bittintine hakim olurlar (1979: 18-26). Sirketlerin teknolojik
yapisina ya da Uretim 6rgitlenmesine ickin bir yapisal sistem olan teknik kontrol Ford’un
montaj hattinda gériilmektedir. islerini yapma bicimine iliskin isciye herhangi bir inisiyatif
birakmayan montaj hatti, her is¢inin bir sonraki asamada neyi yapacagiyla ilgili olarak onu
yonlendirir. Bu sayede makineye bagimli kilinan iscinin kolaylkla izlenebilmesinin ve daha
siki bir bicimde kontrol edilebilmesinin 6nii acilmistir (Edwards, 1979). isyerinin sosyal
yapisina ve oradaki toplumsal iliskilere gomull olan birokratik kontrol ise sirket icindeki
hiyerarsik glci kurumsallastirmistir. Bu anlamda, is gorev tamimlari, performans
degerlendirme sistemleri, 6dil-ceza uygulamalari ile kapitalistlerin sirket operasyonlari
Ustundeki tum kontrolu elde etmeleri saglanir (Edwards, 1979: 20, 131).

Kontroliin neden gerekli olduguna odaklanan ve kontrole karsi isginin rizasinin nasil
Uretildigi sorusuna cevap arayan Burawoy’a gore kapitalizmin icinde barindirdig
antagonistik iliski bicimi kontroliin temel gerekgesini olusturmaktadir. Artik degeri gizlemek
ve glivence altina almak igin uygulanan kapitalist kontrol rizanin Gretimiyle tamamlanmak
zorundadir (Burawoy, 1979). Uretim alaninin sadece ham maddeleri yararli nesnelere
donusturen mekan olarak algilanamayacagini, bunun yerine isyerinin, ekonomik, politik ve
ideolojik boyutlariyla kavranmasi gerektigini belirten Burawoy icin ¢alismanin baglami
seylerin Gretiminde ekonomik, toplumsal iliskilerin tGretiminde politik ve bu iliskilere dair
deneyimlerin tretiminde ideolojik boyutu kapsar ve bu t¢ boyut birbirlerine baghdir (1985:
122, 39). Buna goére, emek sirecinde kontroliin saglanabilmesinin yolu Uretim noktasina
dair politika ya da ideoloji Gretilmesinden gecer. Baski, riza ya da her ikisi de kullanilarak
iscinin denetim altina alinmasina calisilir (Durmaz, 2013: 269). Bu riza ve baskiy! iceren
kapitalist denetimin karmasik ve geliskili bir yapiyr barindirdigini ifade eden Yiicesan-
Ozdemir ve Ozdemir’e gore baskici ya da rizaya dayali 6zellikler sermaye birikim rejimleri ve
Ulkelerin emek piyasasi dinamikleri tarafindan belirlenir. Bu nedenle, denetimin boyutu
fabrika disinda onu belirleyen iktisadi ve siyasal yapilar icinde anlasilabilir (2008: 39-40). Bu
baglamda, liretim alanini diizenleyen ve sekillendiren liretim politikalarini fabrika rejimleri
olarak nitelendiren Burawoy, bu rejimleri piyasa despotizmi, hegemonik rejim ve
hegemonik despotizm olarak donemsellestirmistir (1985: 87). Piyasanin ekonomik
kirbaciyla olusturulan piyasa despotizminde isginin emek giiciini satmasindan baska
yasama imkani yoktur ve piyasa anarsizmi fabrikada despotizme yol acar. Rizanin baskiya
Ustlin geldigi ancak baskinin higbir zaman dislanmadigi hegemonik rejimlerde (Burawoy,
1985: 123-126) ise amaglanan sey, yonetime denetim glicl veren uygulamalara isginin rizasi
yaratilarak baskiyr Greten mekanizmalari gizlemektir (Balkiz, 2013: 189). Teknik ve
bilirokratik denetim mekanizmalariyla baski kurulurken, ideolojik denetim mekanizmalariyla
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da iscilerin rizasi tesis edilmeye calisilir (Yiicesan-Ozdemir, 2010). Hegemonik despotizmi
“sermaye hareketlerinin isciler Gizerindeki rasyonel zorbalig1” olarak tanimlayan Burawoy’a
gore sermaye kaybi yasayan sirketler iscileri ya lcret kesintisini kabul etme ya da islerini
kaybetme arasinda bir tercih yapmaya zorlamakta, bu durumda beraberinde iscilerin var

olan galisma kosullarina karsi rizasini iretmektedir (1985: 150-151).

Calisanlarin bilgisayar sisteminden vyararlanarak gelen-giden telefon c¢agrisi
karsiladiklari ve bu ¢agrilarin Otomatik Cagri Dagitim sistemiyle islenip kontrol edildigi bir
calisma yapisina sahip olan ¢agri merkezleri, genellikle telefon ve bilgisayar teknolojisinin
birlestigi yerler bigiminde nitelendirilir (Bain ve Taylor, 1999: 102). 1960’larin sonlarina
dogru telefonun istek ve sikayet araci olarak kullanima girmesi ile ortaya ¢ikan ¢agri
merkezleri (Parlak ve Cetin, 2007: 112) misteri talebinin merkezilesmesine imkan taniyan
bir maliyet tasarrufu saglamistir (Bagnara ve Marti, 2001: 224-225). Teknoloji yardimiyla is
sureglerini rasyonellestiren ve galisanlarin zamaninin en iyi bigimde kullanimini saglayan
cagri merkezleri Gzerine yapilan birgcok arastirmada bu is yerleri “elektronik sémuri yeri”,
“yirminci ylazyilin panoptikonu, “zihne kurulan montaj hatti” biciminde nitelendirilmistir
(Deery ve Kinnie, 2002: 3-4). Musteriyle kurulan iletisim ve bilgi slirecinin standartlastirildigi
ve bu slirecin 6nceden tanimlanmis rutinlere gore yiritulduga cagri merkezleri (Wicham ve
Collins, 2004: 3) yonetsel kontroliin, gérev ayristirmalarinin, rutinlesmenin arttigi ve ¢alisan
performansinin otomatik olarak gérilebildigi bir calisma yapisina sahiptir (Taylor ve Bain,
1999: 108-109). Taylorizasyonlasma, duygusal emek ve denetim Ozelliklerinin kesistigi bir
yer olan ¢agri merkezlerindeki emek sirecinin 6zinu olusturan Otomatik Cagri Dagitim
Sistemi (ACD) bu is biciminin Taylorizasyonlasmasindaki itici bir etkendir (Wicham ve Collins,
2004: 3).

Dunyada yaklasik 30 yillik bir tarihsel gelisimi olan ¢agri merkezlerinin Turkiye’deki
durumuna baktigimiz zaman yaklasik 15 yilhk bir geg¢mise sahip oldugunu goririz.
Turkiye’de finans sektorli onculiiginde gerceklesen cagri merkezi hizmeti ilk defa
Pamukbank tarafindan “Alo 24” adi altinda sunulmustur (Gimis, 2002: 135). 2000 ile 2005
yili arasini ¢cagri merkezlerinin taninmasi ve sahiplenilmesi anlaminda énemli géren Kohen’e
gore bu dénem “bundan bir is cikar” séyleminin 6ne ¢iktigi zamandir. Ancak, asil blyimenin
2005-2011 yillari arasinda yasandigi belirtilerek bu gelisme, taseron sirketlerin artmasina,
kamunun ¢agr merkezi sektoriine ilgisinin gelismesine ve devletin bu sektére tesvik ve
destek saglamasina baglanmistir (Kohen, 2011).

3. Arastirmanin Yontemi

Nitel arastirma yontemine uygun sekilde tasarlanan arastirmada derinlemesine
gorisme ve gozlem teknikleri kullanilarak veri toplanmasi yoluna gidilmistir. Arastirmacinin
herhangi bir ¢agri merkezine girerek calisanlara ulasmasina, onlari kendi ortamlarinda
gozlemlemesine izin verilmemesi nedeniyle, Orneklemin belirlenmesinde daha ¢ok
gorisilen kisilerin referansiyla baska katilimcilara ulasmaya imkan taniyan kartopu yontemi
kullanilmis; istanbul’'un farkli semtlerinde, is cikisi ya da izin giinlerinde, kendilerinin
belirledikleri yerlerde 11’i kadin, 7’si erkek olmak tizere toplam 18 kisiyle goriisilmustr.
Katihmcilarin 2’si sendika temsilcisi, 3’G takim lideri, 1'i proje koordinatérudur. Yas araligl
23 ile 37 arasinda degisen katilimcilarin ¢ogunlugu o6gretmenlik, tarih, turizm, biro
yonetimi, iletisim gibi farkli dallardan Universite mezunudur. Goriismelerin tim{ Nisan-
Haziran 2015 araliginda gergeklestirilmistir.
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4. Arastirma Bulgulari

Arastirmada, 6zellikle issizligin ve neo-liberal politikalarin sonucu olan glivencesiz
¢alisma bigiminin ¢agri merkezlerinde baski ve rizaya zemin hazirlayan en belirgin dolayli
kontrol unsurlari haline geldigi sonucuna varilmistir. Bulgulara gére, ¢agri merkezlerindeki
kontroliin belirgin tiplerinden biri basit dogrudan kontroldir. Fiziksel ortamin yakin
denetimi kolaylastiracak sekilde dizenlenmesi, takim liderleriyle i¢ ice olan galisanlarin,
onlarin surekli gézetimine maruz kalmasina yol agmaktadir. Calisanlarin ekranda yazili
metinlere bire bir bagh kalmak zorunda oluslari, ¢agrilari belirlenen bir zaman diliminde
karsilama ve tamamlama zorunluluklarinin olusu Taylor'un zaman etitleri ve islerin
standart, rutin, tekrara dayali olma 6zelligini hatirlatmaktadir. Cogu liniversite mezunu olan
gorismecilerin  “konusabilen herkesin bu isi yapabilecegi” seklindeki gorisleri,
vasifsizlagmanin agik bir ifadesidir. Robotlasan ve giderek vasifsizlagan ¢agri merkezi
¢alisanlarinin dogrudan kontrollerinin daha kolay gergeklestigi sdylenebilir.

Arastirmada ortaya ¢ikan ikinci kontrol sekli teknik kontroldiir. Cagri merkezlerinde
is yapmanin dogal bir sekli haline gelen bilgisayar sistemleri, gagrilarin galisanlara otomatik
olarak diismesini saglamaktadir. Mola, yemek gibi ihtiyaglari igin harcayacaklari zamani dahi
bilgisayar sistemi izerinden 6grenen ve kullanan c¢alisanlarin kendileri icin belirlenen mola
ve calisma sirelerini asip asmadiklari bu sekilde izlenmektedir. TUum ¢agrilarin daha sonra
tesadiifi olarak dinlenmek lizere sisteme kaydedilmesi, bazen de ¢agri sirasinda yoneticilerin
anlk olarak hatta girerek gortismeyi dinleyebilmesi, teknik kontroliin uygulanmasinin
yollarindandir. Cagrilar arasindan rastgele se¢cim yapilarak “cagri kalitesinin” performans
degerleme sisteminde kullanilmasi, galisanlari giin boyunca ayni standartta konusmaya
zorlamaktadir; Ust dizey bir dikkat, yogunlasma ve duygusal kontrol gerektiren bu durum
¢alisanlari robotlastiran ve onlar islerine yabancilastiran bir tekdiizelik yaratmaktadir.
Esnek uretim sistemlerinin galisanlari 6zgiirlestirdigi savinin aksine, ¢agri merkezlerindeki
islerin yuratilas sekli Ford’un bant sisteminin hala gecerli oldugunu diisindirmektedir.

Yazinda ayrintili sekilde tartigilan blrokratik kontrol mekanizmalari bu ¢alismada
kendini is tanimlari ve performans sistemi unsurlariyla gostermistir. Alabildigine
vasifsizlastirilarak, is tanimlari ve performans degerleme kriterleri salt ¢cagri sayilari, ¢agri
slreleri, ortalama mola sireleri, cagrilarda sarf edilmesi beklenen climlelere uyum vb.
kriterlerle belirlenen ¢agri merkezi calisanlarinin tabi olduklari nitel/nicel 6lgimler ve bu
Olcimlere bagh olarak uygulanan prim sistemi, onlari nesnelestiren ve olgilebilir hale
getiren en belirgin birokratik kontrol uygulamalaridir.

Arastirmanin merkeze aldig1 diger bir konu c¢agri merkezlerinde rizanin nasil
Uretildigidir. Calisanlarin s6z konusu kontrol mekanizmalarina neden riza gosterdikleri
sorusuna iliskin bulgular, ¢agri merkezlerinde yuritilen ideolojik denetime ve issizlik
baskisi-glivencesizlik kavramlarina isaret etmektedir. ideolojik denetim girisimlerinde,
motivasyon uygulamalari, ¢alisanlar arasinda yaratiimak istenen rekabet ve calisanlara
sunulan kariyer vaadi unsurlarina ulagiimistir.

Arastirma bulgularinda en fazla 6ne gikan issizlik ve glivencesizlik baskisi, calisanlar
Uzerindeki denetimi mutlaklastirmakta ve cesitli sekillerde kendini gosteren kontrol
mekanizmalarini biiyiik oranda kabullenmelerine neden olmaktadir. issizlik, calisanlarin
rizasini Uretirken, disaridaki issizlerin varligi, yoneticilerin calisanlar Gzerinde denetim
saglama araclarindan biri olmustur. Glivencesiz istihdam biciminin bir Grin{ olan taseron
calisma sistemi, yariniyla ilgili giivencesi ol(a)mayan bir ¢alisan profili yaratmistir. Taseron
sirketlerde proje bazinda c¢alisan ¢agri merkezi calisanlarinin hangi iste calisacaklarini
belirleyebilme sanslari dahi yoktur. Yoneticilerin vardiya saatlerini istedikleri sekilde
belirleyebilmeleri, son dakikada keyfi sekilde uzatabilmeleri, molalarin siiresi kadar
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iceriklerine de miidahale edebilmeleri, performans degerlemedeki haksiz uygulamalar, vb.,
yoneticilerin c¢alisanlar (zerindeki tasarruf haklarini sonuna kadar kullandiklarinin
gostergeleridir. Tlrkiye’de taseron ¢alisma sistemini kendi vahsi kurallarina terk eden yasal
bosluklar ve denetim eksiklikleri ve sendikasizlastirma egilimleri, 6zellikle taseron cagri
merkezi calisanlarinin alabildigine kotli kosullarda, issizlik ve glivencesizlik baskisinin
yarattigi bir nizayla ¢alismalari sonucunu dogurmus goriinmektedir.

5. Sonug¢

Emek-sermaye celiskisinin varligini korudugu giinimizde kapitalizmin agirligini
hissettirdigi yeni 6rgit tiplerinden biri cagri merkezleridir. Tim anlatilardan yola gikarak,
cagri merkezlerinde Taylorist-Fordist diizene gbre orgiitlenmis kati bir ¢calisma sisteminin
¢alisanlar Gizerinde hakimiyet kurdugu séylenmelidir. Rekabeti, hiz dirtisiind, rutinlesmeyi
one cikaran Tirkiye’'deki ¢agri merkezleri, alabildigine mutsuz, fakat issizlik baskisiyla
sarmalandiklari igin giivencesiz kosullarda rizayla ¢alismak zorunda kalan 18-30 yas
arasindaki genglerden olusan bir g¢alisgan Oznesi ortaya ¢ikarmistir. Sorun ¢ézme hizi ve
becerisiyle slirekli bir misteri memnuniyeti diizeyi yakalama iddiasiyla ortaya ¢ikan cagri
merkezleri, emegin degersizlestirildigi, isin vasifsizlastirildigi ve ¢alisma kosullarinin giderek
agirlastigl ortamlarda yaklasik 100.000 glivencesiz iscinin calistinldigl yeni birer sorun
kaynagina donlismus durumdadirlar.
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OZET

CGalismanin iki temel amaci bulunmaktadir. Benlik karmasikhginin is stresi, is-aile
¢atismasi ve aile-is catismasi lzerindeki etkilerini belirlemek galismanin birinci amacidir.
ikinci amac ise benlik karmasikliginin, is stresinin is-aile ve aile-is catismasi zerindeki
etkisinde anlaml bir aracilik etkisine sahip olup olmadigini belirlemektir. Calismada ¢atisma,
is-aile ve aile-is olmak Uzere iki tlr olarak disinilmustir. Bu iki temel hipotezi test etmek
Uzere Kayseri'de akademisyen, tezli ve tezsiz ylksek lisans o6grencileri ve doktora
ogrencilerinden olusan 93 kisilik bir 6rneklem Gzerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma
sonuglarina gore, benlik karmasikhginin is stresi, is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasi
Uzerinde anlamli negatif etkilere sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica benlik karmasikhginin is
stresinin is-aile ve aile-is ¢atismalari tGzerindeki etkisinde anlamli bir aracilik etkisine sahip
olmadigl belirlenmistir. Calismada benlik karmasikliginin ilk kez bdyle bir modelde
uygulanmasi calismanin orijinalligini artirmistir ve literatiire 6nemli bir katki saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Benlik karmasikligi, is-aile ¢atismasi, aile-is catismasi, is stresi

1. Girig

Stres ve cgatismalar orgitler agisindan hem kaginilmazdir hem de olumlu ve
olumsuz bazi etkilere sahiptir. Bireyler stressiz de gatismasiz da is hayatlarina devam
edemezler. Stres-performans, stres-basari iliskisi incelendiginde stresin olumlu etkileri
gorialmektedir. Ancak bireyin esik diizeyini asan stres olumsuz sonugclar dogurabilmektedir.
Birer ¢atisma tiirt olan is-aile ve aile-is catismalari da kimi zaman kaginilmaz olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bireyin kisisel 6zellikleri, is yikd, yapilan isin anlamhhgi, bireyin aile ile iliskileri,
ailesine olan diskinligu, iskoliklik diizeyi, ise baghhgi veya bagimhhgi, cocuk sayisi, esin
calisip calismama durumu gibi pek ¢ok faktor bu catismalari tetikleyebilmektedir. Bu tir
catismalarin olumsuz etkilerinden kurtulmak ve korunmak, 6rgiit ve birey seviyesinde
alinacak bazi tedbirlerle mimkindir. Literatiirde stresle micadelede bir arag
goruniminde olan benlik karmasikligi bu ¢alismanin ana konularindan biridir. Bireyin sahip
oldugu roller ve bu rollerde kendini nasil algiladigi anlamina gelen benlik karmasikligi
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orgltsel davranis literatliriinde siklikla ele alinan bir konu degildir. Bu calismada benlik
karmasikligi hem bagimsiz degisken hem de araci degisken olarak ele alinmistir.

Bu galismanin iki temel amaci bulunmaktadir. 1-Benlik karmasikliginin is stresi, is-
aile catismasi ve aile-is catismasi Gzerindeki etkilerini belirlemek ve 2-Benlik karmagsikhginin,
is stresinin, is-aile ve aile-is catismalari lizerindeki etkilerindeki aracilik rolini belirlemektir.
Bu amaca ulasabilmek icin gelistirilen bir model kapsamindaki iki hipotez Kayseri’de yapilan
bir arastirma ile test edilmistir. Calisma 6zglindiir ve literatiirde daha 6nce ele alinmamis bir
modeli ele almaktadir.

2. Benlik Karmasikligi (Self-Complexity)

Linville (1985: 97) benlik karmasikhgini, kisinin sahip oldugu 6z yonlerinin sayisi
(self aspects) ve bu 6z yonler arasindaki bagimsizlik derecesi olarak tanimlamistir. Benlik
karmasikligi yliksek olan kisilerin, benlik karmasikligi dusik kisilere kiyasla daha fazla sayida
0z yonleri vardir ve bu yonler arasinda daha biyuk farkhliklar vardir. Yani kisi ne kadar fazla
sayida nitelikleri benzersiz 6z yone sahipse o kadar fazla benlik karmasikhg algilamasina
sahip olacaktir (Linville, 1987: 667). Farkh bir tanimla benlik karmasikligi, kisinin sahip
olduguna inandigi farkl biligsel yapilarin veya 6z yénlerinin sayisina dayali olarak kendisi ile
ilgili algiladigi bilgidir. Oz yénlerin sayisi, aslinda kisinin hayatindaki sahip oldugu gercek
rollerin (6rnek: 6gretmen, arastirmaci, ebeveyn, es, tenis oyuncusu, arkadas) sayisinin bir
parcasidir (Linville, 1985: 97). Kisinin 6z yonleri sosyal roller, iliskiler, fiziksel 6zellikler,
yetenekler, davranislar, aktiviteler ve bireysel amaclar ile ilgili olabilmektedir.

Yiiksek benlik karmasikhgi, buyik talepler, daha fazla deneyim ve coklu roller ile
iliskilidir (Linville, 1985: 100). Ornegin; kendini is kadini, es, anne, arkadas, kiz cocuk gibi ayri
ayri rollere sahip olarak goéren ve genis bir yasam tecribesi olan bir kadin muhtemelen fazla
sayida farkli 6z yénlere sahiptir. Benlik karmasikliginin temelinde insanlarin bitiin finansal,
fiziksel ve duygusal kaynaklari ile tek bir alana yatirim yapmamalar gerektigi yatmaktadir
(Koch ve Shepperd, 2004: 727). Linville (1985: 94) bu durumu “butin yumurtalarinizi ayni
zihinsel sepete koymayin (Don’t put all your eggs in one basket)” seklinde
metaforlastirmistir ve insanlarin gesitli 6zellikler, davranislar veya roller hakkindaki
diistiinceleri tutup, zihinlerini pargalara ayirarak kendilerini bu sekilde tanimalari gerektigini
One sirmdstir. Yani bireyler zihinlerini parcalara ayirmali ve sahip olduklari her bir roliin
muhakemesini ilgili zihinsel alanda gerceklestirmelidirler. Béylece tek bir roliin yarattig
olumsuzluktan diger roller veya zihnin bltini etkilenmemis olacaktir. Benlik karmasikligi
yuksek olan kisilerde, olumlu ve olumsuz olaylarin tasma/yayilma etkisi (spillover effect)
benlik karmasikhg diizeyi dusik olanlara oranla daha az olmaktadir. Clinkl yiksek benlik
karmasikligi olaylarin duygusal etkilerini sinirlandirmaktadir. Yayilma etkisinin az olmasi,
basarisiz olunan bir durumda yalnizca belirli bir benlik yoniiniin duygusal olarak kéti
etkilenmesine yani bu olumsuz duygularin benligin yalnizca belirli bir kisminda sikisip
kalmasi ile agiklanmaktadir (Linville, 1985: 117). Yani kisinin ne kadar fazla ve farkli benlik
yoni varsa olumsuz olaylarin negatif etkileri ile basa ¢ikmasi o kadar kolay olmaktadir. Bu
durumda yasanan olumsuz olay bireyin sadece bir benlik yonini etkiledigi ve benlikler
arasinda bagimsizlik oldugu icin diger benlik yonlerine olumsuzluk aktarilmamaktadir.
Literatlrde benlik karmasikligi tanimi ile ilgili Linville (1985)’in benlik karmasikligi modeline
gore bazi farkliliklar gosteren cesitli yorumlar yer almaktadir. Bazi arastirmacilar benlik
karmasikliginin 6zel bir alanda incelenmesi gerektigini disinmektedirler. Boylece kisilerin
belirli negatif olaylarla nasil basa cikabilecegini tahmin etmelerinin daha kolay hale
gelecegini 6ne siirmektedirler (Cohen vd., 1997: 387; Smith ve Cohen, 1993: 367; Emmons
ve King, 1989: 478). Bazi arastirmacilar ise, benlik karmasikliginin pozitif ve negatif olmak
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Uzere iki yonli incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Bu arastirmacilar benlik
karmasikligini sadece farkli 6z yonlerin sayisi olarak degil, daha ¢ok farkh pozitif ve negatif
0z yonlerin sayisi olarak tanimlamaktadirlar (Gara vd., 1993: 93; Morgan ve Janoff-Bulman,
1994: 63; Woolfolk vd., 1999: 393, Woolfolk vd., 1995: 1108). Bu ¢alismada Linville modeli
esas alinmistir.

Literatliirde benlik karmasikligi, is-aile catismasi ve is stresi arasindaki iliskileri
inceleyen bir calisma yer almamaktadir. Dolayisiyla benlik karmasikhgi kavrami ilk kez boyle
bir modelde bu galismada test edilecektir. Benlik karmasikligi ile ilgili yapilan ¢calismalarda
genellikle stres, depresyon, iyi olus, basa ¢ikma gibi konular arastirilmistir. Linville (1987:
663), Dixon ve Baumeister (1991: 363), Campbell vd. (1991: 473) benlik karmasikliginin
stres, negatif geri bildirim ve duygusal degiskenlik ile basa ¢ikmada 6nemli bir tampon
roliniin oldugunu bulmuglardir. Linville (1985: 94), benlik karmasikliginin depresyon gibi
stresli yagam olaylarinin negatif etkilerine karsi tampon gorevi gordigtinii bulmustur; fakat
Kalthoff ve Neimeyer (1993: 327), Morgan ve Janoff-Bulman (1994: 63) yaptiklari
¢alismalarda benlik karmasikhginin olumsuz durumlarla basa ¢ikmada tampon etkisi
oldugunu bulamamistir. Rafaeli-Mor ve Steinberg (2002: 31), benlik karmasikhgi ve iyi olus
arasinda negatif iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Linville (1987: 663), Kalthoff ve
Neimeyer (1993: 327) benlik karmasikhigi ve depresyon arasinda negatif iliski oldugunu 6ne
sirmdslerdir.

Bu ¢alismada benlik karmasikhgi, iki farkli modelde, hem bagimsiz degisken hem de
araci degisken olarak kabul edilmistir. Bagimsiz roliinde is stresi, is-aile ve aile-is ¢atismasi
Uzerindeki etkilerine bakilmistir. Araci roliinde ise, is stresinin is-aile ve aile-is ¢catismasi
Uzerindeki etkisine aracilik edip etmedigi arastiriimigtir.

3. is-Aile/Aile-is Catismasi ve s Stresi

is-aile catismasi, bireylerin hem is yasamlarini hem de sosyal yasamlarini etkiledigi
icin uzun yillardan beri ydnetim ve organizasyon alaninda siklikla ¢alisilan konulardan biridir.
is ve aile rollerinin es zamanli olarak ortaya ¢ikmasi nedeniyle yasanan bir uyumsuzluk
olarak ifade edilen is-aile gatismasi, isletmeler agisindan énemli sorunlardan birisi olarak
degerlendirilmektedir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 70-72).

is-aile catismasi ile ilgili literatiirde pek ¢ok tanim yer almaktadir. Greenhaus ve
Beutell (1985: 77)’e gore is-aile ¢atismasi, is ve aile rollerinin birbiriyle karsilikli olarak
uyusamamasindan kaynaklanan baskidan dolayi bir role katilimin diger role katilimi
glclestirdigi durumdur. Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996: 401), is-aile catismasini aile
ile ilgili sorumluluklar yerine getirilirken isin miidahalesi sonucu ortaya ¢ikan taleplerin roller
arasi catisma ile sonuglanmasi olarak tanimlamistir. Parasuraman ve Simmers (2001: 556),
is-aile catismasi olarak ifade edilen uyumsuzluk durumunun, is ve aile rollerinin es zamanli
olarak ortaya ¢ikmasi nedeniyle yasandigini vurgulamislardir. Frone ve Cooper (1992: 728)‘a
gore is-aile gatismasi, bireyin isi ile ilgili Ustlendigi rollin, ailesi ile ilgili yakimluliklerini
yerine getirmesini engellemesinden dolayl meydana gelen gatisma veya isten aileye yonelik
olan bir gatisma turtidir. Wayne vd. (2004: 110) ise, is-aile ¢atismasini, birinin is rolinden
onun aile roliine negatif karisma olarak degerlendirmistir.

Rol catismasi kisinin ayni anda birden fazla role katilimda bulunmasi gerektigi
durumlarda ortaya gikmaktadir. Boyle bir durumda kisinin tstlendigi bir roliin gerektirdigi
tutum ve davranis, diger roliin gerektirdigi tutum ve davranis ile uyusmayabilir. Buna paralel
olarak, is-aile catismasi da kisinin is ve aile rollerine ayni anda katilmasi gerektiginde
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olusmaktadir. Bu uyumsuzluk durumu, kisi lizerinde baski olusturarak catismaya neden
olmaktadir.

is-aile catismasinin iki yénii bulunmaktadir. Bunlar is-aile catismasi ve aile-is
catismasidir. Aile-is ¢atismasi ¢alisanin aile roli sorumluluklarinin is performansini
engellemesi ile ortaya ¢ikan olumsuz durum olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda ailenin
is Uzerindeki etkileri 6nem kazanmaktadir (Grandey vd., 2005: 307). Calisanlarin is
hayatlarini gesitli yonlerden etkileyen ve 6rgiitsel alanda meydana gelen bir¢ok davranisin
nedeni olan stres, lizerinde 6nemle durulmasi gereken konularin basinda gelmektedir.
Stres, bireyin icinde bulundugu ortam ve is kosullarinin onu etkilemesi sonucunda
viicudunda 6zel biyo-kimyasal salgilarin olusarak s6z konusu kosullara uyum igin distinsel
ve bedensel olarak harekete gegmesi durumudur (Eren, 2014: 292). Farkl bir tanimla stres,
organizmanin herhangi bir duruma karsi gésterdigi sira disi bir tepkidir (Selye, 1973: 692). is
stresi ise, is ¢evresinin galisan Uzerinde yarattigi baski ile ¢alisanin kapasitesi arasinda
uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Hart ve Cooper, 2001: 94). Stres belli bir noktaya
kadar verimliligi ylikseltmekte, belli bir asamadan sonra ise yikici ve performans diistirici
etki yaratabilmektedir (Celik ve Turung, 2009: 218). Orgiitlerde yasanan stresin bircok
kaynagi vardir. Literatirde farkl arastirmacilar konu ile ilgili farkl siniflandirmalar yapmustir
(Eroglu, 1998:310-326; Aydin, 1994:56-57; Simsek vd., 2001:223-225). Bunlari bireysel stres
kaynaklari, oOrgitsel stres kaynaklari ve cevresel stres kaynaklari olarak 6zetlemek
muimkundir. Bireysel stres kaynaklari daha ¢ok bireyin fiziksel, duygusal, maddi durumlari
ve yasam tarzi ile ilgilidir. Orgiitsel stres kaynaklari ise, calisma kosullari, isin zorlugu, drgiit
yapisi, Ucret yetersizligi, rekabet, hizli teknolojik degisimler ile ilgilidir. Son olarak gevresel
stres kaynaklari bireyin yasamini siirdiirdiigii genel cevre &zellikleridir. Ulke ve diinya
ekonomisinin gidisati ve belirsizlikleri, politik hayatin belirsizlikleri, ¢evresel sorunlar ve
ulasim sorunlari, teknolojik, sosyal ve kultlrel degismeler de strese neden olabilmektedir
(Eren, 2014: 294-302). Is stresi kaynaklari, calisanda sadece stres yaratmakla kalmayip,
calisanin is-aile yasam dengesinin bozulmasina da neden olabilmektedir (Wallace, 2005:
511). Dolayisiyla is kaynakli yasanan stres nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuzluklarin is-aile
¢atismasi Uzerinde olumsuz etkiye sahip olacagi disliniilmektedir.

Tekinglindiz ve digerleri (2015: 688), is-aile ¢atismasi ile is stresi arasinda pozitif
iliski, aile-is catismasi ve is stresi arasinda pozitif anlamli iliski tespit etmislerdir. Ayrica aile-
is catismasinin is stresini negatif yonde etkiledigini belirlemislerdir. Lo (2003: 378) yaptigi
calismada is-aile gatismalarinin stresin bir nedeni oldugunu kanitlamistir. Polisler lzerinde
yapilan bir ¢alismada da is-aile gatismalarinin mesleki stresi artirdig ifade edilmektedir
(Ryan vd., 2001: 229). Bazana ve Dodd (2013: 1), yaptiklari ¢alismada is stres ile is-aile
catismasi arasinda pozitif ve anlamli iliski tespit etmislerdir. Mesmer-Magnus ve
Viswesvaran (2005: 216) tarafindan 4714 is goren lzerinde yapilan arastirmada, stres ile
aile-is catismasi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Netemeyer,
Brashear-Alejandro ve Boles (2004: 51:53) daha once yapilan galismalar incelemeleri
sonucunda is-aile catismasi/aile-is catismasinin ve is stresi arasinda anlamh bir iliski
oldugunu kabul etmektedir. Vercruyssen ve Van de Putte (2013: 351) 429 cgalisan anne
Uzerinde yapmis olduklari arastirmada, is-aile ¢atismasi ile stres arasinda pozitif iligki
oldugunu bulmuslardir. Judge ve Colquitt (2004: 395) is-aile catismasi ve is stresi arasindaki
iliskiyi incelemek icin Amerika’daki 23 Universitenin 6gretim lyeleri ile yaptiklari calismada
is-aile catismasinin is stresi ile yiksek derecede iliskili oldugunu bulmuslardir. Efeoglu ve
Sanal (2014: 213), yaptiklari calismada is-aile catismasinin is stresi tizerinde pozitif etkiye
sahip oldugunu bulmuslardir.

Bu calismada is stresi bagimsiz degisken ve is-aile ve aile-is catismasi da bagiml
degisken olarak kabul edilmistir. Benlik karmasikliginin is stresi lzerindeki etkisini
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belirlerken de is stresi bagimli degisken olarak kabul edilmistir. is-aile ve aile-is ¢catismalari
her iki amacg icin de bagiml degiskendir.

4. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezler

Galismanin iki temel amacina uygun olarak iki model gelistirilmistir: Birinci modelde
benlik karmasikhg bagimsiz degisken, is stresi, is-aile catismasi ve aile-ig gatismasi bagimli
degiskenlerdir. Model 1 su sekildedir:

Sekil 1: Arastirma Modeli |

is Stresi

Benlik Karmasiklig is-Aile Catismasi

Aile-is Catismasi

Calismanin ikinci modelinde benlik karmasikhgl araci degisken olarak kabul
edilmistir. Model 2 su sekildedir:

Sekil 2: Arastirma Modeli Il

is-Aile Catismasi

Benlik
Karmasiklig

is Stresi

Aile-is Catismasi

Arastirmanin  bu iki modele dayah iki temel hipotezi ve alt hipotezleri
bulunmaktadir:

Hipotez 1a: Benlik karmasiklig, is stresi Gizerinde anlamli bir negatif etkiye sahiptir.
Hipotez 1b: Benlik karmasikligi, is-aile gatismasi Gzerinde anlamli negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 1c: Benlik karmasikligi, aile-is catismasi tizerinde anlamli negatif etkiye sahiptir.
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Hipotez 2a: Benlik karmasikligl, is stresinin aile-is ¢catismasi Gizerindeki etkisinde anlamli bir
aracilik roline sahiptir.

Hipotez 2b: Benlik karmasikhgl, is stresinin is-aile ¢atismasi Gzerindeki etkisinde anlaml bir
aracilik roline sahiptir.

5. Metodoloji
5.1. Evren ve Orneklem

Arastirma Erciyes Universitesi, Meliksah Universitesi ve Nuh Naci Yazgan
Universitesinde dgrenim géren tezli ve tezsiz yiiksek lisans 6grencileri, doktora dgrencileri
ve Ogretim elemanlarina kolayda 6rnekleme yontemi ile uygulanmistir. Gegerli 93 adet
anket formu analizlere dahil edilmistir.

5.2. Olgekler, Olgeklerin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Benlik karmasikhgi: Arastirmaya katilanlarin benlik karmasikligi dizeyini 6lgmek
amaciyla Linville (1985) tarafindan gelistirilen yontem kullanilmistir. Yontemde bireylerden
verilen 20 rolden diledikleri kadarini kendi istekleri ile segip her bir role iliskin de gesitli
olumlu ve olumsuz sifatlari isaretlemeleri istenmistir. Olcekteki 24 sifattan 12 tanesi olumlu
12 tanesi olumsuzdur. Roller tarafimizca belirlenmis ancak sifatlar yonteme goére
belirlenmistir. Linville (1985) tarafindan karmasiklik dizeyini belirlemek icin gelistirilen
algoritma asagida yer almaktadir. Roller ve rollere atanan sifatlarin birbirinden bagimsizligi
onem arz etmektedir. Birbirinden farkh sifatlardan olusan roller karmasiklik diizeyini
artirmaktadir. En ylksek benlik karmasikhigi diizeyi log,n ile ifade edilmektedir.

H =logzn - ( Z'niogzni)/n
H: Benlik karmasikhgi diizeyi
n: Toplam sifat sayisi
n;: Her bir rol icin secilen sifat sayisi

is-Aile Catismasi: Is-aile catismasi diizeyi Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996)
tarafindan gelistirilen Olgek araciligi ile belirlenmistir. Besli Likert tipi 6lgcekte bes ifade
bulunmaktadir. Olcekte degerler biiyiirken catisma artmaktadir. Arastirmada &lgegin
glivenilirligi, Cronbach’s alfa degeri, 0,89 olarak hesaplanmistir.

Aile-is Catismasi: Aile-is catismasi da yine Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996)
tarafindan gelistirilen 06lgekle belirlenmistir. Besli Likert tipi olgcekte yine bes ifade
bulunmaktadir. Benzer sekilde dlgekte degerler biiylirken gatisma artmaktadir. Arastirmada
Olgegin glivenilirligi, Cronbach’s alfa degeri, 0,92 olarak hesaplanmistir.

is Stresi: Stresi 6lcmek {izere de Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan
gelistirilen is stresi 6lcegi kullaniimistir. Olcekte 10 ifade bulunmaktadir. Olcekte degerler
artarken stres de artmaktadir. Olgek bes noktalidir ve 1-Hicbir zaman’i, 5-Her zaman’i ifade
etmektedir. Arastirmada oOlcegin glivenilirligi 0,85 olarak hesaplanmustir.

Olgeklerin yapi gegerliligi, aciklayici faktdr analizi (AFA) ile belirlenmistir. Faktor
analizi yapilirken Varimax doéndiirme yontemi kullaniimistir. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
degerinin 0,05’ten bliyik ve 1’e yakin olmasi faktor analizinin yapilabilecegini gosterir
(Hutcheson ve Sofroniou, 1999). is stresi, is-aile ve aile-is catismasi dlceklerine iliskin yapilan
faktor analizlerine iliskin sonuclar asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 1: Olgeklerin Gegerliligine Yonelik AFA Analizi Sonuglari

Olgekler Faktor KMO Barlett’s p Aciklanan
Sayisi Test of Toplam
Sphericity: Varyans
is stresi 1 0,717 297,764 0,000 53,1
is-Aile Catismasi 1 0,819 182,942 0,000 51,5
Aile-is Catismasi 1 0,809 278,513 0,000 59,3

Tablo 1’de gorilecegi lizere tiim 6lgeklerin KMO degerleri, Barlett’s test sonuglari,
anlamhlik duzeyleri ve agiklanan varyans diizeyleri kabul edilebilir seviyededir. Faktorlerin
Ozdegerleri 1'in Gstindedir. Bu sonuglar olceklerin yapisal gecerliliklerinin bulundugunu
gostermektedir.

5.3. Verilerin Toplanmasi

Veriler gelistirilen bir anket formu araciligi ile toplanmistir. Anket dort bolimden
olusmustur. Birinci bolimde is stresi, ikinci boélimde is-aile ve aile-is ¢atismasi 6lcegi,
Uglinct bolimde benlik karmasikligi olcegi ve son bolimde demografik 6zellikleri
belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Benlik karmasikhgini belirleyebilmek igin
kullanilan 6lgek, uygulanmasi bakimindan diger 6lceklere gore aciklama gerektirmistir. Tim
katilimcilara 6lgegin nasil doldurulacagi tek tek agiklanmistir. Bu bakimdan klasik bir dagit-
topla tarzi bir veri toplama yontemi kullanilmamistir. Her bir katilimciyla bir milakat titizligi
ile gorusiilmus ve agiklamalar yapilmistir.

6. Bulgular
6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin % 61,3’ erkek ve % 38,7’si kadindir. Orneklemin yas
ortalamasi 33,6’dir (standart sapma: 6,10). Katihmcilarin % 51,6’s1 lisans mezunu, % 48,4’
ise ylksek lisans mezunudur.

6.2. Arastirma Degiskenlerinin Ortalama Degerleri

Arastirma degiskenlerinin ortalama degerleri ve standart sapmalar asagidaki
tabloda gosterilmistir.

Tablo 2: Arastirma degiskenlerinin ortalama degerleri ve standart sapmalari

Arastirma Degiskenleri Ortalama deger Standart Sapma
Benlik Karmasikhgi 2,07 0,66
is-Aile Catismasi 3,07 0,88
Aile-is Catismasi 2,47 0,86
is Stresi 3,05 0,73

6.3. Hipotezlerin Testine iliskin Bulgular

Calismanin birinci hipotezinin ve alt hipotezlerinin testi icin benlik karmasiklig
bagimsiz, is stresi, is-aile catismasi ve aile-is catismasi bagimli degiskenler olmak lizere basit
regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3: Benlik karmagsikliginin, is stresi, is-aile gatismasi ve aile-is ¢atigmasi tizerindeki
etkileri

is Stresi | is-Aile Catismasi | Aile-is Catismasi
Diizeltilmig R? 0,089 0,064 0,035
Diiz. Beta -0,314** -0,272** -0,213*
F 9,935 7,266 4,344
t -3,152 -2,696 -2,084

Bagimsiz degisken: Benlik karmasikligi, *p<0,05, **p<0,01

Tablo 3 incelendiginde benlik karmasikliginin her tG¢ bagimh degisken Gzerinde de
anlamh etkiye sahip oldugu gortlmektedir. Benlik karmasikligi bireylerin is stresini, is-aile
catismasini ve aile-is catismasini azaltici etki olusturmaktadir. Boylece birinci hipotez alt
hipotezleri ile birlikte kabul edilmistir.

ikinci hipotezi test etmek lizere Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik modeli esas
alinmistir. Bu model kapsaminda degiskenler arasindaki iliskileri gosteren korelasyon
matrisi asagida verilmistir.

Tablo 4: Degiskenlerarasi Korelasyon Tablosu

Arastirma Degiskenleri | 1 2 3 4

1. Benlik Karmasikhgi 1,00

2. ls-Aile Catismasi -0,272%* 1,00

3. Aile-is Catismasi -0,213* 0,376** 1,00

4. is Stresi -0,314%** 0,348** 0,267** 1,00

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

Arastirma degiskenleri arasinda, p<0,05 ve p<0,01 diizeylerinde anlamh iliskiler
bulunmaktadir. Benlik karmasikhgi ile is-aile, aile-is catismasi ve is stresi arasinda negatif
yonli iliskiler bulunmaktadir. Artan benlik karmasikligi catismalari azaltmakta ve stresi
diisiirmektedir. Stres ile catismalar arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. is-aile ve aile-
is catismasi arasinda da pozitif yonli iliski bulunmaktadir. Bu tablo ile Baron ve Kenny’nin
(1986) aracilik etkisi icin 6n kosul kabul ettigi kosullar saglanmistir.

Calismadaki 2a hipotezi “Benlik karmasiklig, is stresinin aile-is catismasi Gzerindeki
etkisinde anlamli bir aracilik roliine sahiptir.” seklindedir. Bu hipotezi test etmek igin
hiyerarsik regresyon analizi yapiimigtir. Sonuglar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5: Benlik karmasikliginin is stresinin aile-is ¢atismasi iizerindeki etkisinde aracilik
etkisine iliskin regresyon analizi

Analizler Regresyon Adimlari
Step 1 Step 2 Step 3

is Stresi>Aile-is Catismasi 0,267**

is Stresi>Benlik Karmasikligi -,0314**

is Stresi 0,267**

Benlik Karmasikligi ->Aile-ls Catismasi -0,142

Adjusted R? 0,061 0,089 0,061

Delta Adjusted R? 0

F 7,009 7,009

n:93, *p<0,05, **p<0,01
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Tablo 5 incelendiginde benlik karmasikliginin anlamh bir aracilik etkisine sahip
olmadig gériilmektedir. Uglincli adimdaki regresyon analizinde benlik karmasikhginin is
stresi ile birlikte aile-is ¢catismasi tzerindeki etkisine bakildiginda anlamli bir etkiye sahip
olmadigl goérilmektedir. Bu durumda benlik karmasikligi is stresinin aile-is g¢atismasi
Gzerindeki etkisinde anlaml bir aracilik etkisine sahip degildir. Hipotez 2a reddedilmistir.

Calismanin 2b hipotezi “Benlik karmasikhgl, is stresinin is-aile catismasi tizerindeki
etkisinde anlamli bir aracilik roliine sahiptir.” seklinde kurgulanmisti. Bu hipotezi de test
etmek lizere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 6: Benlik karmagikliginin is stresinin is-aile ¢catismasi tizerindeki etkisinde aracilik
etkisine iligkin regresyon analizi

Analizler Regresyon Adimlari
Step 1 Step 2 Step 3

is Stresi->is-Aile Catismasi 0,348**

is Stresi>Benlik Karmasikligi -0,314**

is Stresi 0,348**

Benlik Karmasikhgi —>ls-Aile Catismasi -0,180

Adjusted R? 0,112 0,089 0,112

Delta Adjusted R?

F 12,553 12,553

n:93, *p<0,05, **p<0,01

Tablo 6 incelendiginde benlik karmasikhginin anlamh bir aracilik etkisine sahip
olmadig goriilmektedir. Hem 2a hem de 2b reddedildigi icin arastirmanin ikinci hipotezi
reddedilmistir.

7. Sonug¢

Calisma kapsaminda 6nemli bulgular elde edilmistir. Calismadaki ilk bulgu benlik
karmasikliginin is stresi, is-aile ve aile-is ¢atismalari Uzerindeki negatif etkisidir. Benlik
karmasikligi is stresini azaltmaktadir. Benlik karmasikligi yiksek olan kisilerin, benlik
karmasikligi dusik kisilere kiyasla daha fazla sayida 6z yonleri vardir ve bu yonler arasinda
daha biyuk farkhliklar vardir. Yani kisi ne kadar fazla sayida nitelikleri benzersiz 6z yone
sahipse o kadar fazla benlik karmasikligi algilamasina sahip olacaktir. Dolayisiyla bireylerin
sahip olduklari 6z yonler arttikga is stresleri azalmaktadir. Bu bakimdan is stresi ile
micadelede benlik karmasikligi gelecekte baska calismalara konu olabilecek niteliktedir.
Benzer sekilde benlik karmasikhg is-aile ve aile-is catismalarinin &nlenmesinde de
kullanilabilecek bir degiskendir. Bireyin sahip oldugu 6z y6n sayisi yani farkli roller igin
belirledigi duygularinin gesitliligi catismalarin 6nlenmesinde etkili bir mekanizma olabilir.
Calismada benlik karmasikhiginin is-aile ve aile-is catismalari tGizerinde anlamli etkisi oldugu
tespit edilmistir. Benlik karmasikliginin is-aile ¢atismasi (izerinde daha yiksek etkiye sahip
oldugu da belirlenmistir. Arastirmadan elde edilen ikinci sonug benlik karmasikhginin araci
etkisine iliskindir. Benlik karmasikligi is stresinin is-aile ve aile is ¢atismalari Uzerindeki
etkisinde anlamli bir aracilik etkisine sahip degildir. Bunun nedeni is stresinin ¢atismalari
etkileyen daha glcli bir degisken olmasi olabilir. Benlik karmagikligi stresle miicadelede
etkilidir ancak stresle beraber girdigi analizlerden etkisiz olarak gikmistir. Benlik karmasikhigi
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ve drgitsel davranis literatiirii agisindan bu sonuglar dikkatle incelenmelidir. Orgiitsel
yasamdaki bazi olumsuz tutum ve davranislarla miicadele etmede benlik karmasikligi bir
¢6zUm olabilir. Saldirgan davranislar, magduriyet, politik davranislar, tikenmislik,
verimsizlik, sinizm gibi bazi degiskenlerle iliskileri incelenebilir. Literatiir kisminda da
belirtildigi Gzere, benlik karmasikligl, is-aile catismasi ve is stresi arasindaki iliskileri
inceleyen bir ¢alisma yer almamaktadir. Dolayisiyla benlik karmasikhgi kavrami ilk kez boyle
bir modelde bu ¢alismada test edilmistir. Benlik karmasikligi ile ilgili yapilan ¢alismalarda
genellikle stres, depresyon, iyi olus, basa ¢ikma gibi konular arastiriimistir. Linville (1987:
663), Dixon ve Baumeister (1991: 363), Campbell vd. (1991: 473) benlik karmasikhiginin
stres, negatif geri bildirim ve duygusal degiskenlik ile basa ¢ikmada 6nemli bir tampon
roliniin oldugunu bulmuslardir. Bu c¢alismanin sonuglari da bu calismalari destekler
niteliktedir.
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GOREV PERFORMASI iLiSKILERINDE TAM ARACI ETKISi
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OZET

ise adanmisligin, umut-gérev performansi ve insan sermayeyi-gérev performansi
iliskilerinde tam araci etkisini incelemek bu c¢alismanin amacidir. 15 isletmenin 322
¢alisanindan toplanan veriler arastirmanin hipotezlerini 6rtik degisken yol analizi
kullanilarak test etmekte kullaniimaktadir. Arastirma sonuglari, umut ve bireysel
sermayesinin ¢alisanin ise adanmisligina pozitif ve anlamli etkiledigini ortaya ¢ikarmistir.
Ancak, ise adanmishigin calisanin gérev performansi lizerindeki etkisi pozitif, fakat anlamli
olmadigindan ise adanmishgin hipotezlestirilen iliskilerde araci etkisi olmadigi sonucuna
ulasilmistir. Bu sonug, kar amacli organizasyonlar agisindan bakildiginda ise adanmisligin
calisanin gorev performansina pozitif etki ettigini ancak bunun anlamh olmadigini
gostermektedir. 15 isletmede yapilan ve genellestirilebilir sonuclarin ortaya g¢ikmasini
saglayan mevcut arastirma hipotezleri gelecek arastirmalarda da test edilmelidir.

Anahtar Kelimeler: ise adanmislik, umut, insan sermayesi, bireysel sermaye, gérev
performansi, orgiitsel vatandaslk davranisi.

1. Giris

Bir motivasyon kavrami olarak calisanin ise adanmishgl (job engagement) “bir
bireyin, ise ve digerlerine irtibath olmasini, kisisel olarak hazir bulunmasini (fiziksel, bilissel
ve duygusal) ve aktif, tam performansini destekleyen gorev davranislarinda, ‘tercih ettigi
karakteri’nin ifadesi ve kullanilmasi” seklinde tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 700). Calisan
kendini isine daha fazla adadikca is performansi artmaktadir (Christian, Garza ve Slaughter,
2011; Kahn, 1992; Rich, LePine ve Crawford, 2010; Zhong, Wayne ve Liden, baskida). Onceki
calismalar (Orn.; Ozyilmaz ve Siiner, 2015) ise adanmishigin, ¢calisanin is tatmini ve érgiitsel
bagliligina pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyetine ise negatif ve anlamli bir sekilde etki
ettigini ortaya ¢ikarmistir. Bir pozitif 6rgutsel davranis degiskeni olan umut (hope) (Youssef
ve Luthans, 2007; Snyder, 2002) ve bir sermaye unsuru olan bireysel sermayesinin (Pil ve
Leana, 2009; Wright ve McMahan, 2011) calisanin ise adanmishgini pozitif yonde
etkileyecegi bu calismada one sirilmektedir. Umut, calisanin amag yonelimli motivasyonu
ve amaca ulasmada yontem gelistirebilme kapasitesini ifade etmesi sebebiyle ¢alisanin ise
adanmishigini arttiracagi disinilmektedir (Snyder, 2002). Bireysel sermaye (Pil ve Leana,
2009; Wright ve McMahan, 2011) arttik¢a, calisanin ise adanmishginin daha da artacagi
distnilmektedir. Umut agisindan yiksek diizeyde olan ve gérev performansini yerine
getiren calisanlarin da daha ¢ok 6rgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) gosterecegi
dustinilmektedir. Yukardaki distincelere dayanarak, bu arastirma, calisanin ise
adanmisliginin (araci degisken), ayni calisanin umut ve bireysel sermayesi (bagimsiz
degiskenler) ve gorev performansi (bagimh degisken) arasindaki iliskilere tam araci etki
edecegi seklindeki teorik diistinceleri test etmeyi amaclamaktadir. Arastirma modeli Sekil
1’de sunulmaktadir.
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2. Teori ve Hipotezler

ise adanmislik calisanin gérevine karsi kendini yiikiimli hissetmesini ifade eder. ise
adanmishigin temelinde, calisanin, rol performansini yerine getirirken psikolojik olarak ne
kadar hazir oldugu, rollerini degisen derecelere kadar nasil doldurdugu vardir (Kahn, 1990).
Calisan, rollerini gergeklestirmede fiziksel, bilissel ve duygusal olarak hazir bulunarak
kendini isine adar (Kahn, 1990). Baska bir deyisle, ¢alisan kendini isine ne kadar ¢ok adarsa
(fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendini isinde hazir bulundurursa) gérev performanslari
o kadar fazla, kendini roliinden ne kadar uzak tutarsa, rol performansi da o kadar az olur
(Kahn, 1990). Kahn (1990) ¢calisanin ise adanmisligi arttik¢a gorev performansinin artacagini,
ise adanmishgi azaldikca (baska bir deyisle isten kopuklugu arttik¢a) gérev performansinin
azalacagini ifade etmektedir. Fiziksel adanmislikta, calisan, bitin gliclini isine verir, sahip
oldugu enerijisini harcar, elinden gelenin en iyisini yapmak icin galisir; bilissel adanmislikta,
¢alisan, biitin dikkatini ve aklini isine verir; duygusal adanmislikta, calisanin isiyle ilgili
konularda ¢ok pozitif hisseder (Kahn, 1990). Dolayisiyla, ise adanmislik, ¢alisanin gérevini
yaparken fiziksel, bilissel ve duygusal olarak gérevinde olmasini ifade eder. ise adanmishgin
temelinde calisanin gorevine pozitif yaklasmasi vardir. Kahn (1990)'a gore c¢alisanin ise
adanmishigini saglayan g psikolojik sart vardir. Bunlar; psikolojik anlamlilik, psikolojik
emniyet ve psikolojik mevcudiyettir. Psikolojik anlamhlik, calisanin kisisel olarak kendini
gorevine adamasini saglayacak destekleyici veya kostekleyici is unsurlarinin varligini ifade
etmektedir. Psikolojik emniyet, calisanin kendini gbérevine adamasini saglayacak sosyal
unsurlarin varhgini ifade eder — ki sosyal unsurlar, o veya bu sekilde tehdit etmeyen, tahmin
edilebilir ve tutarh sosyal durumlari anlatir. Psikolojik mevcudiyet, g¢alisanin kendini rol
performansina adamasini engelleyecek, dikkatini dagitict durumlarin varligini ifade
etmektedir (Kahn, 1990). Bu g psikolojik sart yiksek diizeyde oldugunda, ¢alisanin fiziksel,
bilissel ve duygusal ise adanmisligl artmakta, diisiik diizeyde oldugunda ise isten kopuklugu
artmaktadir (Kahn, 1990).

Direkt etki hipotezleri:

Burt (1997), insan sermayenin bir beceri oldugunu ifade etmektedir. insan
sermayesi (human capital) 6l¢limlnde; egitim seviyesi (okulda harcanan yillar) ve ¢alisma
tecrlibesi (calisma yili) arti calisanin gorev-alakali insan sermayesi, yani belirli bir gorevi
yapabilme yetenegi kullanilmaktadir (Pil ve Leana, 2009). insan sermayesi bireysel bir
sermaye olarak kabul edilmekte ve daha Ust seviyeli analizlerde kullanilmasi sakincah
goriilmektedir. insan sermayesi, bireyin sahip oldugu ve kendisine pozitif ciktilar saglayan
ozellikleridir (Wright ve McMahan, 2011). Bu 6zellikler arasinda, resmi egitim, isyeri egitimi,
is tecriibesi insan sermayesinin temelini olusturmaktadir. Becker (1996) insan sermayesinin
en saf genel bir bicimden en saf spesifik bir bicime dogru bir boyutta uzanabilecegini ifade
etmektedir. Buna gore, bitlin organizasyonda kullanilabilecek olan tecriibeler genel, belirli
bir organizasyona 6zel olan, 6rnegin tecriibe, spesifik bir insan sermayesi bigimidir. Bundan
dolayi, en genel ve spesifik manada insan sermayesi unsurlari muhteviyati itibariyle
farkhhklar gosterebilmektedir. Spesifik insan sermayesi, buna gore, organizasyona 0zel
hususlari da icine alarak daha genis bir insan sermayesini ifade edebilmektedir. Bundan
dolayi, spesifik insan sermayesi bu calismada bireysel sermaye olarak adlandirilacaktir. Buna
gbre, insan sermayesi calisanin egitim ve calisma tecriibesini ifade ederken, bireysel
sermaye bunlara ilaveten calisanin bir tst amiriyle tecriibesini ve yasini da icermektedir.
ClnkU bu son iki husus, digerlerine oranla daha spesifik hususlari katmaktadir. Bireysel
sermayesi kullanimla gelisir, biylr. Bireysel sermaye bir kabiliyettir, bireyin kendisi icin
daha iyi seyleri basarmada bir kaynaktir. Bu noktadan eklemeye devam edersek, bu kabiliyet
ne kadar gelisirse, calisan kendini isine fiziksel, bilissel ve duygusal olarak o kadar gok
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adayacaktir. Clinki calisan, bireysel sermayesiyle elde ettigi kaynaklari koruma, siirdiirme
ve gelistirme ve bu kaynaklara yaptigi yatirrmdan geri dénis elde etme amacinda olacaktir.
Bireysel sermayesi yliksek calisanin kendini isine adamamasi sahip oldugu kaynaklarin ve
dolayisiyla sermayenin erimesine ve yok olmasina sebep olacaktir. Bundan dolayi
calisanlarin sahip olduklari kaynaklari (bireysel sermaye) koruyacaklari, kaynaklari
koruyamadiklari veya kaynaklari elde etmek igin kaynak yatirimi yapip bu kaynaklarin
sonuglarini elde edemediklerinde strese gireceklerini agiklayan Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi’'ne dayanarak (Hobfoll, 1988, 1989, 1998; Hobfoll, Johnson, Ennis, ve Jackson, 2003),
calisanin bireysel sermayesinin ayni ¢alisanin ise adanmighgina etki edecegini ifade eden
asagidaki hipotez sunulmaktadir.

Hipotez 1: Bireysel sermaye, ise adanmisligin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir.

Kahn (1990)'in ise adanmislk teorisine dayanarak, Rich vd. (2010) temel 6z-
degerlendirmeler (core self-evaluations) teorisini kullanarak, c¢alisanin temel 06z-
degerlendirmelerini ise adanmighgin éncullerinden biri olarak kabul etmektedir. Temel 6z-
degerlendirmelerin is performansina etki ettigi dnceki arastirmalarda incelenmisti. Daha
belirli bir sekilde, temel 6z-degerlendirmeler, gérev performansi ve OVD’nin belirleyicileri
olarak kullaniimis idi. Temel 6z-degerlendirmeler, “bireylerin kendileri hakkinda kabul
ettikleri temel sonuglar veya degerlendirmeler” olarak tanimlanmaktadir (Judge ve Bono,
2001: 80). Temel 6z-degerlendirmeler; 6z-saygi, genel 6z-yeterlilik, kendilik kontrolii ve
dusiik nevrotizm’den meydana gelmektedir (Erez ve Judge, 2001; Judge ve Bono, 2001;
Judge, Bono, Erez ve Locke, 2005). Bu noktadan hareketle, Rich vd. (2010) temel 6z-
degerlendirmeleri ise adanmishgin o6ncili olarak kabul etmektedir. Temel 06z-
degerlendirmelerin igindeki 6z-yeterlilik bir durum degiskeni olarak, hem pozitif 6rgiitsel
davranis degiskenlerinden biri (Luthans ve Youssef, 2007; Youssef ve Luthans, 2007) hem
de psikolojik sermayeyi (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011; Luthans, Avolio, Avey ve
Norman, 2007) olusturan boyutlardan biridir. Diger pozitif 6rgiitsel davranis degiskenleri ve
psikolojik sermaye boyutlari; umut, toparlanma ve iyimserliktir. Bu ortak noktaya teorik
olarak dayanarak, hem pozitif orgiitsel davranis degiskeni (Luthans ve Youssef, 2007;
Youssef ve Luthans, 2007) hem de psikolojik sermaye boyutu (Avey vd., 2011; Luthans vd.,
2007) olan umut, ise adanmisligin 6ncili olacagi distinilmektedir.

Umut, “arzulanan amaclara ulasmayi saglayacak patikalar tGretme kabiliyetini
algilama ve kendini, aktér dislincesi araciligl ile bu patikalari kullanmaya motive etme”
olarak tanimlanmaktadir (Snyder, 2002). Umut taniminda U¢ Onemli unsur
vurgulanmaktadir. Bunlar, amaglar, amaca ulastiracak yollar ve amag¢ yonelimli aktor
enerjisidir (Snyder, 2002). insan eylemleri amag yénelimlidir (Snyder, 2002), amacin, umut
teorisinin sarmalayan bilissel bir bilesen oldugunu ifade etmektedir. Bilissel bilesen insanin
faaliyetlerinin amag yénelimli, yani bilingli oldugunu ifade etmektedir. Bu agidan umut
teorisi, kendini rastgelelikten uzak tutmaktadir. Amaclar kisa veya uzun dénemli ve belirli
veya belirsiz olabilir (Snyder, 2002). Umut teorisinde iki ¢esit amag vardir (Snyder, 2002).
Bunlardan birincisi pozitif amaglarin elde edilmesi, ikincisi, olumsuz sonuglarin dnlenmesi
amacinin elde edilmesidir. Amaglar umut teorisinde insan davranisinin bilingli oldugunu
vurgulamaktadir. Bu bilingliligin pesinden gelen unsur ise bu amaglarin basarilmasi igin
gerekli patikalar dustncesidir (Snyder, 2002). Bu noktada amaglara ulastiracak yollar veya
patikalarin bulunmasi gerektigi umut teorisinin ikinci unsurunu olusturmaktadir. Yukaridaki
iki nokta, 6zetle, gidilecek limani bilmenin 6énemini ve o limana hangi yollardan varilacaginin
bilinmesi gerektiginin 6nemi diisiincesine dayanir. Umut taniminin {i¢lincli ve son unsuru
amacg yonelimli aktor enerjisinin gerekliligidir. Amaclarin takip edilmesi eger amaclara
ulasilmasi ile sonuglanacaksa bir enerjinin harcanmasi gerekir. Aktor disincesi, umut
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teorisinin motivasyon bilesenidir (Snyder, 2002). Aktoér disincesi, insanin arzuladig
sonuglari elde etmesini saglayacak politikalari veya yollari bulma konusunda algiladig
kabiliyetini ifade eder (Snyder, 2002). Aktor disincesi, zihinsel enerjiyi de icerir (Snyder,
2002). Bu noktadan eklemeye devam edersek, amaglari olan, amaglara ulastiracak yollar
bulabilen ve bu amaclari basarmakla ilgili aktor enerjisini kullanabilme kabiliyetine sahip
olan bir isletme c¢alisani kendisine verilen gorevleri yerine getirmek icin fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendini isine tam olarak verecek, kendini isine adayacaktir. Glincel ampirik
arastirmalar da bu teorik disiinceyi desteklemektedir (Orn.; Karatepe, 2014). Ayrica,
calistig isyerindeki calisanlara ve genel olarak da organizasyona vatandaslik davranigi
gosterecektir. Clnkid g¢alisanin amaglarini elde etmesinin yollarindan biri de yardimlari
karsihginda hem calisanlardan hem de organizasyondan elde edecegi destektir. Yukaridaki
tartismalara dayanarak asagidaki hipotez ifade edilmektedir.

Hipotez 2: Umut, ise adanmishgin ve OVD’nin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir.

Calisanin gorev taniminda belirtilen gorevlerini yerine getirme derecesine gorev
performansi denir (Williams ve Anderson, 1991). ilgili derece ne kadar yiiksekse gérev
performansi o kadar ylksek, diisikse gérev performansi da o kadar distiktir. Calisanin
yuksek gorev performansi arzu edilen orgiitsel sonuglarin elde edilmesi icin istenen bir
sonuctur. Duslk goérev performansi ise arzu edilen orgiitsel sonuglarin elde edilmesine katki
saglamadigindan istenen bir sonug¢ degildir. Bundan dolayr calisanin yiksek gorev
performansina etki eden faktorlerin ortaya ¢ikarilmasini saglamaya yonelik calismalar halen
devam etmektedir. Kahn (1990) calisanin goérev performansini etkileyen 6nemli
faktorlerden birinin ¢alisanin ise adanmishgl oldugunu savunmaktadir. Buna gore, kendini
isine fiziksel, bilissel ve duygusal olarak adayan ¢alisanin gérev performansi da artmaktadir
(Kahn, 1990). Rich vd. (2010)'nin tartistigi gibi, calisanlar fiziksel, bilissel ve duygusal
enerjilerini iglerine tamamen verdikleri icin, daha yiksek dizeyde gorev performansi
diizeyini elde ederler. Clinkli uzun siire boyunca gorevlerinde daha yilksek dizeyde
yogunlukla calisirlar, gorevlerini basarmaya daha c¢ok dikkat ederler, daha sorumlu
davranirlar, gorevlerini meydana getiren gorevlere hissi acidan daha ¢ok baglanirlar.
Buradan eklemeye devam edersek, gbrevini basarmak i¢cin motive olmus calisan fiziksel,
bilissel ve duygusal agidan hazir olmus demektir. Bu hazir olmanin sonucunda da goérev
performansini yiksek diizeye ¢ikarmak igin ¢aba harcar. Bu tartismaya dayanarak asagidaki
Hipotez 3 ifade edilmektedir.

Hipotez 3: ise adanmislik, gdrev performansinin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir.

Teorik olarak, ¢alisanin ise adanmishgi, calisanin gérev performansi ile dogrudan
iliskilendirildiginden (Kahn, 1990), ¢alisanin OVD’sine ancak gérevine yeterli performansini
ayirdiktan sonra katki saglayacagl disinilmektedir. Bundan dolayi, gorev performansi
yiiksek olan calisanin OVD’sinin de yiiksek olacagl disiiniilmekte ve asagidaki hipotez
sunulmaktadir.

Hipotez 4: Gérev performansi, OVD’nin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir.
Araci etki hipotezleri

Yukarida, bireysel sermayenin ve bir pozitif 6rglitsel davranis degiskeni olan
umutun, calisanin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini beraberce is rollerini
gerceklestirmeye organize edecekleri ve bunun da daha sonra fevkalade ileri diizeyde gorev
performansina donlisecegi tartisildi. Yani, Ustd kapali olarak, ise adanmishgin, énciilleri olan
umut ve bireysel sermayenin ve ciktilari olan gérev performansi arasindaki direkt iliskilere
aracihk ettigi bir arastirma modeli tanimlandi. Gergek su ki, dnceki arastirmalar umut (Avey
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vd., 2011; Luthans vd., 2007; Ozyilmaz, 2012; Youssef ve Luthans, 2007) ve bireysel
sermayenin (Orn.; Pil ve Leana, 2009; Ployhart, Nyberg, Reilly ve Maltarich, 2014) gérev
performansina pozitif olarak bagh oldugunu ortaya koydu. Buna dayanarak, bu arastirmada
ise adanmishigin bu iliskilerin agiklanmasinda 6nemli bir rol oynadigi tartisiimaktadir.

Yukarida ifade edildigi Gizere, 6nceki arastirmalarin gorev performansini agiklarken
dayandig1 teoriler, calisani, ise adanmisligin tanimladigindan daha dar bir temelde
aciklamaktadirlar. Bu dar agiklamalar bu arastirmada kullanilan onciller olan umut ve
bireysel sermaye ve ciktilar olan gérev performansini da kapsamaktadir. Baska bir deyisle,
umut ve bireysel sermaye aslinda calisanin fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ise
adanmisligini zenginlestirmekte ve sonrasinda ise bu zenginlesme c¢alisanin goérev
performansini arttirmaktadir. Bundan dolayi, bu arastirmada, umut ve bireysel
sermayesinin gorev performansini, ¢alisanin ise adanmislhigiyla ifade edilen veya yansitilan
kendine yaptigi yatirimlari araciligiyla olacagi beklenmektedir.

Hipotez 5a: Ise adanmislik, umut ve gérev performansi arasindaki iliskiye tam araci etki eder.

Hipotez 5b: ise adanmislik, bireysel sermaye ve gérev performansi arasindaki iliskiye tam
araci etki eder.

3. Metot
3.1. Ornek ve Prosediirler

Yukaridaki teorik dislincelere dayanan arastirma modelini ve hipotezleri test
etmek icin, 15 farkl isletmeden veri toplandi. Arastirmaya 322 calisan katildi. ANOVA (SPSS
22) sonuglarina dayanarak, 15 farkl isletmeden toplanan veri, calismanin ana degiskenleri
acisindan farkliik gostermediginden, birlestirildi. Calisanlardan (¢ ayri anketle veri
toplanmasinin amaci, c¢alisanlari uzun anketlerle bunaltmayarak onlari “cevap verme
yorgunlugu’ndan” kurtarmak, katilim oranini yiikseltmek ve ortak metot varyansini kontrol
etmektir (Ozyilmaz ve Eser, 2013; Podsakoff, MacKenzie ve Podsakoff, 2012). Arastirmanin
kontrol degiskenleri (¢alisanin cinsiyeti ve medeni durumu), bireysel sermayesi ve umut
degiskeni t; zamaninda calisandan, ise adanmisligl t; zamaninda yine calisandan (zaman
farkhhgi) ve calisma arkadasina ait kontrol degiskenleri (calisma arkadasi insan sermayesi),
calisan gérev performansi ve OVD’si t; zamaninda ¢alisanin calisma arkadasindan toplandi
(veri kaynagi farklihgi). Calisma arkadasi sadece bir anket katilimcisini degerlendirdi.
Anketler birer ay arayla uygulandi.

3.2. Olgekler

Orijinalleri ingilizce olarak yaygin bir sekilde kullanilan &lgekler terciime-geriye
tercime yontemi (Brislin, 1980) kullanilarak Tirkge ankette kullanilacak sekle getirildi.
Ankette kullanilan 6lgeklere ait Cronbach alfa degerlerinin tamami 0,78’in lizerindedir.

Bu arastirmada Snyder (2002)in 6 ifadeli umut 6lcedi kullanildi (Olgme
modelindeki: ortalama ¢ikarilmis varyans (OCV) = 0,663; Yapi glvenirligi = Joreskog’s rho
(JR)= 0,797).

Calisanin bireysel sermayesi ortik degiskenini 6lgmek icin, ¢alisanin insan
sermayesi (egitim yili arti organizasyonda calistigi siire), bir Ust yoneticisiyle tecribesi ve
yasi ortiik degisken gostergeleri olarak kullanildi. Bu degiskene ait OCV = 0,560, JR = 0,792.
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Rich vd. (2010)'nin 18 ifadeli ise adanmislik 6l¢egi kullanildi (OCV = 0,673, JR =
0,859).

Williams ve Anderson (1991)’un 7 ifadeli gérev performansi 6lgegi (OCV = 0,578, JR
=0,790) kullanilarak, ¢alisanin is arkadasina, katilimci ¢alisanin gérev performansi soruldu.

19 ifadeli OVD élcedi — ki Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve Shiaw (1999)
tarafindan gelistirilen Olgceklere dayali olarak tiretildi — kullanilarak yine ¢alisanin is
arkadasindan, katilimci calisanin OVD’sini degerlendirmesi istendi. OVD &lcegi OCV = 0,675
ve JR = 0,912 olarak hesaplandi.

Calisanin cinsiyeti, medeni durumu, amir insan sermayesi ve ¢alisma arkadasi
insan sermeyesi kontrol degiskenleri olarak kullanildi.

4. Sonuglar

Hipotezlestirilmis 6lcme modeli ile 5 faktor modelin en iyi model oldugu LISREL
8.80’de (JOoreskog ve Sébrom, 2006) dogrulayici faktér analizi gergeklestirilerek saglandi.
Model, veriye ¢ok iyi bir sekilde uydu (Ki-kare = 180,26, bagimsizlik derecesi = 94, Ki-kare/df
= 1,89, CFl = 0,98, IFl = 0,99, SRMR = 0,042, RMSEA = 0,053. Hipotezlestirilmis 6lgme
modelinden sonra SPSS 22’de korelasyon analizi ve LISREL 8.80’de ortiik degisken yol analizi
kullanilarak hipotezler test edildi.

Sekil 1: Hipotezlestirilmis Arastirma Modeli*® Sonuglari (Ortiik Degisken Yol Analizi).

Bireysel
Sermaye

s Gorev

Performansi

Adanmighk

2 n =322. b Standartlastirilmis yollar. * p < 0,05. ** p < 0,01. *** p < 0,001. OVD =
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Hipotez testlerinin sonuglar Sekil 1'de sunulmaktadir. Hipotez 1 bireysel
sermayenin, ise adanmishigin pozitif ve anlamh belirleyicisi oldugunu 6nermekteydi. Veri,
bireysel sermayenin ise adanmishgini pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigini ortaya
cikarmistir (y = 0,20, p < 0,001). Boylece, Hipotez 1 desteklenmektedir. Hipotez 2’'de
umutun, ise adanmishigin ve OVD’nin pozitif ve anlamli bir belirleyicisi oldugunu ifade
etmekteydi. Veri, umutun ise adanmishiga (y = 0,46, p < 0,001) ve OVD’ye (y = 0,12, p < 0,01)
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anlaml bir sekilde etki ettigini ortaya cikarmistir. Boylece, Hipotez 2 destek bulmustur.
Hipotez 3, ise adanmisligin gérev performansini pozitif ve anlaml bir sekilde etkileyecegini
ifade etmekteydi. Veri, ise adanmisligin gérev performansini pozitif, ancak anlaml bir
sekilde etkilemedigini ortaya c¢ikarmistir (8 = 0,09, anlaml degil). Hipotez 3
desteklenmemistir. Hipotez 4, gorev performansinin, OVD’nin pozitif ve anlamli bir
belirleyicisi oldugunu ifade ediyor. Veri, gérev performansinin OVD’yi pozitif ve anlaml bir
sekilde etkiledigini ortaya gikarmistir (8 = 0,75, p < 0,001). Boylece, Hipotez 4 destek
bulmaktadir. Hipotez 5’in ise adanmisligin, umut-gérev performansi (Hipotez 5a) ve bireysel
sermaye-gorev performansi (Hipotez 5b) arasindaki iliskilere tam araci etki ettigini ifade
etmekte idi. Builigkileri test etmek icin gerekli olan ve Hipotez 3’de test edilen ise adanmiglik
ve gorev performansi iliskisi anlamli gikmamistir. Bundan dolayi, tam araci hipotezlerini test
etmek icin gerekli 6n kosullari saglayan sonuglar saglanamamistir. Bu sonuglara dayanarak,
Hipotez 5a ve 5b desteklenmemistir.

5. Tartisma

Arastirma sonuglari, umut ve bireysel sermayenin ise adanmisliga, umut ve gorev
performansinin OVD’ye porzitif ve anlamli etki ettigini gdstermektedir. Ayrica, ise
adanmishigin gérev performansi lizerindeki etkisi pozitif olmasina ragmen anlamh degildir.
Bu sonug beklendik bir sonug¢ degildir. Bu arastirmanin belki de en 6nemli ve ilging
sayllabilecek sonuglarindan biri de, ise adanmishgin, calisanin gérev performansi tizerindeki
etkisinin anlamsiz ¢ikmasidir. Baska bir deyisle, ise adanmislik arttikca calisanin gorev
performansi artmamakta, ise adanmishk azaldikca calisanin goérev performansi da
azalmamaktadir. Oysa bu konudaki genel egilim, calisanin ise adanmishgi arttikca gorev
performansinin artacagi seklindedir (Orn: Kahn, 1990; Macey ve Schneider, 2008; Rich vd.,
2010). ise adanmisligin gérev performansi Uzerindeki etkisinin anlamsiz olmasi, ise
adanmishigin umut-gérev performansi iliskisinde aracilik rolii oynayacag hipotezi de bu
sonuca dayanarak, araci rolliniin test edilmesi icin gerekli 6n kosullar saglanmadigindan,
desteklenmemistir. Benzer sekilde, ise adanmislik, calisanin bireysel sermayesi-gérev
performansi iligskisine de aracilik etmemektedir. Arastirma sonuglari, ise adanmishigin gérev
performansi Uzerinde bir etkisi olmadigl sonucunu ortaya koymaktadir. Bu bir bakima
onceki calismalarda ortaya konan ise adanmisligin calisanin gérev performansini pozitif ve
anlamh etkileyecegi dislincesinin kar amacl organizasyonlar icin genellestirilemeyecegini
Glkemiz temelinde ortaya g¢ikarmistir.

Arastirmanin en 6nemli sonuglarindan biri bireysel sermayenin, calisanin ise
adanmishigini attirmasidir. Yani, calisanin egitim seviyesi, tecriibesi ve yasi arttikca, ise
adanmishgl da anlamli bir sekilde artmaktadir. Onceki calismalarda dikkate alinmayan
bireysel sermayenin ¢alisanin ise adanmishgina etkisi bu arastirmanin ortaya gikardigi ve
yaptigi énemli bir katkidir. Bu beklenen bir durumdur. Clinki bireysel sermayesi yliksek olan
¢alisan hem egitim hem de tecribesini fiziksel, hissi ve bilissel olarak kendisini ise adamasina
odaklamaktadir. Egitim ve tecriibe arzu edilen sonuglarin ortaya konmasinda gerekli itici
glici ¢alisana vermektedir. Benzer sekilde, ¢alisanin umudu, sahip oldugu amaglar ve bu
amaglari gerceklestirecek yollarla beraber, calisanin ise adanmisligini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir. Bu teorik olarak beklenenle uyumlu bir sonuctur. Clinkl c¢alisan
basarmak istedigi arzu ettigi sonuglari ve bu sonugclara ulastiracak yollari bildiginde kendini
sadece yapacagl ise adiyor. Son olarak, calisanin gorev performansi yiksek oldugunda,
resmi gorevinin 6tesindeki davranislari da gosterdigi gorilmektedir. Bu da beklenen bir
sonugtur. Cinkl cahsan, kendi performansinin etkilerinin daha ylksek olmasi igin
digerlerinin de performanslarinin yiiksek olmasi gerektigini dusinmektedir. Calisma
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ortamindaki basarisizligi kendi basarisizligi olarak digerleri algilayabilecegi icin ¢alisan kendi
gorevlerini yerine getirdikten sonra digerlerinin de gorevlerine yardim eder.

Bu arastirmada, arastirma modelinde test edilen diger direkt iligkilerin 6tesinde,
temel olarak iki araci hipotezi (zenginlestirme hipotezi) test edildi. ilgili testlere temel
olusturan iliskilerden olan ise adanmislik ve gérev performansi arasinda iliski, beklenenin
aksine istatistiksel acidan anlamsiz ¢ikti. Bu bize, calisanin motivasyonunun (ise
adanmishiginin), ayni ¢alisanin gorev performansini arttirmayacagini séylemektedir. Bu
sonug, genel olarak, literatlirde teorik olarak diisinilenden ve ampirik olarak ortaya
¢ikarilandan farkhdir. Ancak, unutmamak gerekir ki 6nceki ¢alismalar igerisinde az da olsa
ise adanmighk-gorev performansi iliskisini istatistiksel agidan anlamsiz bulan galismalar da
bulunmaktadir (Orn.; Dana ve Brummel, 2013; Franz, 2014). Bu sebepten dolayi, her ne
kadar umut ve bireysel sermaye ise adanmighiga pozitif ve anlamh etki etse bile, ise
adanmishigin calisanin gorev performansina etkisi anlamsiz oldugundan, ise adanmighgin
ilgili bagimsiz degiskenler ile gérev performansi arasindaki araci etkisinden de bahsetmek
muimkiin degildir. Bu sonuglara dayanarak, arastirmanin en 6nemli katkisi su ¢ sekilde ifade
edilebilir. Birincisi, hipotezlestirilen arastirma modeli uyum degerleri dikkate alindiginda ¢ok
giicli bir sekilde desteklenmektedir. ikincisi, umut ve bireysel sermaye calisanin ise
adanmishigini pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir. Sonuncusu ise, ise adanmislik
¢alisanin gorev performansini arttirmamaktadir. Arastirmanin farkh endustrilerdeki 15
isletmeyi kapsamasi arastirma sonuglarinin genellestiriimesi ve arastirma degiskenlerinin
farkli zamanlarda ve farkl kaynaklardan toplanmasi ortak metot varyansini kontrol etmesi
bakimindan arastirmanin guiglu yonleri arasindadir. Aragtirmanin sinirlari arasinda, 15 farkl
isletmenin, isletme biyikliklerinin kontrol degiskeni olarak kullanilmamasi sayilabilir.
Gelecekteki arastirmalar, ise adanmislik ve calisan performansi arasindaki pozitif, negatif ve
anlamsiz iliskilere bakarak, ise adanmislik ve ¢alisan performansina etki eden diizenleyici
degiskenleri (moderating variables) bulmak ihtiyacindadir.

Kaynakga

Avey, J. B, Reichard, R. J., Luthans, F. ve Mhatre, K. H. (2011), “Meta-Analysis of the Impact
of Positive Psychological Capital on Employee Attitudes, Behaviors, and Performance”,
Human Resource Development Quarterly, 22, pp 127-152.

Becker, G. S. (1996), The Economic Way of Looking at Behavior: The Nobel Lecture. Essays
in Public Policy, No. 69, Hoover Institution, Stanford University, Palo Alto, CA.

Brislin, R. W. (1980), “Translation and Content Analysis of Oral and Written Material”. H. C.
Triandis ve J. W. Berry (der.), Handbook of Cross-Cultural Psychology icinde, Boston, MA:
Allyn & Bacon, pp 349-444.

Burt, R. S. (1997), “The Contingent Value of Social Capital”, Administrative Science
Quarterly, 42, pp 339-365.

Christian, M. S., Garza, A. S. ve Slaughter, J. E. (2011), “Work Engagement: A Quantitative
Review and Test of its Relations with Task and Contextual Performance”, Personnel
Psychology, 64, pp 89-136.

Dana, E. ve Brummel, B. J. (2013), “Examining Workplace Mindfulness and its Relations to
Job Performance and Turnover Intention”, Human Relations, 67, pp 105-128.

Erez, A. ve Judge, T. A. (2001), “Relationship of Core Self-Evaluations to Goal Setting,
Motivation, and Performance”, Journal of Applied Psychology, 86, pp 1270-1279.

124



Franz, G. (2014), “An Intergenerational Perspective on Routine Role Succession in
Organizations”, Yayinlanmamis Doktora Tezi, University of lllinois at Urbana-Champaign,
Urbana, Champaign, U.S.A.

Hobfoll, S. E. ( 1998), Stress, Culture, and Community: The Psychology and Philosophy of
Stress, Plenum, New York.

Hobfoll, S. E. (1989), “Conservation of Resources: A New Attempt at Conceptualizing
Stress”, American Psychologist, 44, pp 513-524.

Hobfoll, S. E. (1988), The Ecology of Stress, Hemisphere, New York.

Hobfoll, S. E., Johnson, R. J., Ennis, N., ve Jackson, A. P. (2003), “Resource Loss, Resource
Gain, and Emotional Outcomes Among Inner City Women”, Journal of Personality and Social
Psychology, 84, pp 632—643.

Joreskog, K. G. ve Sérbom, D. (2006), “LISREL 8.80 for Windows” [coputer software],
Scientific Software International, Lincolnwood, IL, USA.

Judge, T. A. ve Bono, J. E. (2001), “Relationship of Core Self-Evaluations Traits—Self-Esteem,
Generalized Self-Efficacy, Locus of Control, and Emotional Stability-with Job Satisfaction
and Job Performance: A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, 86, pp 80-92.

Judge, T. A., Bono, J. E., Erez, A. ve Locke, E. A. (2005), “Core Self-Evaluations and Job and
Life Satisfaction: The Role of Self-Concordance and Goal Attainment”, Journal of Applied
Psychology, 90, pp 257-268.

Kahn, W. A. (1992), “To Be Fully There: Psychological Presence at Work”, Human Relations,
45, pp 321-349.

Kahn, W. A. (1990), “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement
at Work”, Academy of Management Journal, 33, pp 692-724.

Karatepe, O. M. (2014), “Hope, Work Engagement, and Organizationally Valued
Performance Outcomes: An Empirical Study in the Hotel Industry”, Journal of Hospitality
Marketing and Management, 23, pp 678—698.

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B. ve Norman, S. M. (2007), “Positive Psychological Capital:
Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction”, Personnel Psychology,
60, pp 541-572.

Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2007), “Emerging Positive Organizational Behavior”, Journal
of Management, 33, pp 321-349.

Macey, W. H. ve Schneider, B. (2008), “The Meaning of Employee Engagement”, Industrial
and Organizational Psychology, 1, pp 3-30.

Ozyilmaz, A. (2012), “Umit, iyimserlik, Toparlanma ve Ozyeterlilik, Calisanin Gérev
Performansi ve Bireysel Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Ne Kadarini Agikhyor?”, 20.
Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 24-26 Mayis 2012, Cesme-izmir,
pp 698-704.

Ozyilmaz, A. ve Eser, S. (2013), “Ortak Metod Varyansi Nedir? Nasil Kontrol Edilebilir?” 21.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 30 Mayis—1 Haziran 2013,
Kitahya, pp 500-508.

125



Ozyilmaz, A. ve Siiner, Z. (2015), “ise Adanmishgin isyeri Tutumlarina Etkisi: Hatay’daki 9
isletmede Yapilan Ampirik Arastirmanin Sonuglar”, Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF
Dergisi, 10, pp 143-164.

Pil, F. K. ve Leana, C. (2009), “Applying Organizational Research to Public School Reform:
The Effects of Teacher Human and Social Capital on Student Performance”, Academy of
Management Journal, 52, pp 1101-1124.

Ployhart, R. E., Nyberg, A. J., Reilly, G. ve Maltarich, M. A. (2014), “Human Capital is Dead;
Long Live Human Capital Resources!” Journal of Management, 40, pp 371-398.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B. ve Podsakoff, N. P. (2012), “Sources of Method Bias in
Social Science Research and Recommendations on How to Control it”, Annual Review of
Psychology, 63, pp 539-569.

Rich, B. L., Crawford, E. R. ve LePine, J. A. (2010), “Job Engagement: Antecedents and Effects
on Job Performance”, Academy of Management Journal, 53, pp 617-635.

Snyder, C. R. (2002), “Hope Theory: Rainbows in the Mind”, Psychological Inquiry, 13, pp
249-275.

Vey, M. A. ve Campbell, J. P. (2004), “In-Role or Extra-Role Organizational Citizenship
Behavior: Which are We Measuring?”, Human Performance, 17, pp 119-135.

Williams, L. J. ve Anderson, S. E. (1991), “Job Satisfaction and Organizational Commitment
as Predictors of Organizational Citizenship and In-Role Behaviors”, Journal of Management,
17, pp 601-617.

Williams, S. ve Shiaw, W. T. (1999), “Mood and Organizational Citizenship Behavior: The
Effects of Positive Effect on Employee Organizational Citizenship Behavior Intentions”,
Journal of Psychology, 133, pp 656—668.

Wright, P. M. ve McMahan, G. C. (2011), “Exploring Human Capital: Putting Human Back
into Strategic Human Resource Management”, Human Resource Management Journal, 21,
pp 93-104.

Youssef, C. M. ve Luthans, F. (2007), “Positive Organizational Behavior in the Workplace”,
Journal of Management, 33, pp 744-800.

Zhong, L., Wayne, S. J. ve Liden, R. C. (Baskida), “Job Engagement, Perceived Organizational
Support, High-Performance Human Resource Practices, and Cultural Value Orientations: A
Cross-Level Investigation”, Journal of Organizational Behavior, DOI: 10.1002/job.2076

126



iSE ADANMISLIK UZERINDE HiZMETKAR LiDERLIGIN KATKISI

Dr. Omer Ozdemir
Murat Hiidavendigar Universitesi
omerozdemir20@gmail.com

OZET

Hizlh degisimlerin yasandigl glinUumuz is diinyasinda, orglitlerin amacglarini
gerceklestirmesinde orgut liderlerinin liderlik tarzlari, liderlik tarzlarinin o6rgit icinde
olusturdugu olgular ve beraberinde calisanlarin gosterdikleri ise adanmishk davranislari
orgut performansini etkileyen énemli unsurlar haline gelmistir. Ayrica, ise adanmislik gibi
olumlu duygusal tutumlarin, kisilerin anlik disiince-eylem birikimlerini artirarak, kendilerine
kalici bireysel kaynaklar olusturduklari ifade edilebilir (Eyiusta, 2015: 71).

Bu ¢alismada, ise adanmislik ile takipgilerde ise adanmislik davranisinin olusmasina
katki saglayan hizmetkar liderlik tarzi incelenmistir. Bu amagla, farkli alanlarda faaliyetleri
bulunan 6zel bir kurulusun orta ve Ust kademe yoneticilerinden anket yontemi ile veri
toplanmistir. Elde edilen veriler istatistiki analize tabi tutularak degerlendirilmistir.

Gergeklestirilen bu arastirmanin sonucuna gore; hizmetkar liderlik modeli
cercevesindeki yaklasimin, ise adanmishgi olumlu ve anlamh bir sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, bu sonuglardan hareketle ¢alisan ve 6rgit verimliligi agisindan énemli bir
faktér olan ise adanmishk davranisinin  kazanilmasinda, hizmetkar liderlik tarzi
uygulamasinin diisiik seviyede de olsa katki sagladigi ifade edilebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Adanmislik, ise Adanmislik, Liderlik, Hizmetkar Liderlik.

1. Giris

GUnUmuz dlnyasinin zorlasan rekabet sartlari altinda isletmelerin karhlik,
ekonomiklik ve verimliliklerini yiksek tututabilmeleri gittikce zorlasmaktadir. Bir isletmenin
amaglarina en etkili sekilde ulasabilmesi, calisanlarinin performansi ve ise adanmislik
davranislari ile yakindan ilgilidir. Liderlerin sergiledigi liderlik modelleri ise ¢calisanlarin ise
adanmislik davraniglarini etkileyen faktérlerden biridir. Bu kapsamda, ¢alisanlar; hizmetkar
liderlik davranislarinin yansimasi olan, liderlerinin hizmet etmeye yonelik istekli gayretlerini
gorduklerinde, kendilerini de orgutsel amaglarin gergeklestiriimesi konusunda daha ¢ok
sorumlu hissetmekte, daha ¢ok ¢aba géstermekte ve galisanlarda ise adanmiglik davranisi
icsel bir motivasyonla desteklenmektedir (Dinger ve Oksiiz, 2011: 13).

Bu ¢alismada; ilk 6nce, sirasiyla lider, liderlik, hizmetkar liderlik, adanmislik ve ise
adanmislikla ilgili kavramsal gergeve ortaya konulacaktir. Daha sonra ise, takipgilerin ise
adanmislik davranisi sergilemelerinde hizmetkar liderlik modeli katkisinin tespit edilmesine
yonelik arastirma bulgulari yer alacaktir. Son bélimde de arastirmanin sonug ve 6nerileri
paylasilacaktir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider ve Liderlik

Dinyanin var oldugu ve ozellikle insanhgin toplu yasamaya basladigi anlardan
itibaren bazen siyaset, bazen din ve inang, bazense kamu yonetimi disiplini cercevesinde
gunlik hayatta farklh sekillerde ve farkli alanlarda kargimiza gikan olgulardan biri lider digeri
de liderliktir. Genel anlamda literatiire 14. yiizyilda girmis olan bu iki kavram son ylz yillarda
daha sik kullanilmaya baslanmistir (Zel, 2011: 109)2.

Kisaca, “baskalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya yonlendiren,
etkileyen kisi” (Kogel, 2010: 569), seklinde ifade edilen lider ile liderlik kavramlarinin
tanimlarinda, tanimi yapanlarin kendi arastirma sonug¢ ve gorisleri ile beraber gevre
sartlarinin o ginki etkisini de yansittigi goralir.

Literatiir incelendiginde liderlik kavraminda gergeklesen bu degisim Ui¢ yaklasim
cergevesinde ele alinmaktadir (Ertiirk, 2013: 174; Zel, 2011: 114):

e 1940’lara kadar liderin kisisel 6zelliklerinin ele alindig ézellikler yaklasimi,

e 1940-1960'li yillar arasinda liderin davranissal ozelliklerinin ele alindigi davranissal
yaklasim,

e 1960’dan gliniimiize kadar ise liderin davranislarinin duruma ve ortama goére degiskenlik
gosterdigi distincesinin ele alindig1 durumsallik yaklasimi.

Liderlik yaklasimlari, genel olarak yukarida belirtildigi gibi i¢ ana yaklasim
cercevesinde degerlendirilmis olmasina ragmen yeni yaklasimlarin ortaya gikisiyla modern
liderlik teorileri dordiincii yaklasim olarak ele alinmaktadir (Glirdogan, 2010: 23). Sayisi
yuzden fazla olan modern liderlik teorileri ise, 1960 yillarda yonetim bilimindeki sistem
yaklasiminin, ayrica 1970’den sonra da insan merkezli modern yoénetim anlayisinin
etkileriyle ele alinarak gelistirilen teorilerdir. Hizmetkar liderlik yaklasimi da modern liderlik
teorileri kapsaminda ele alinan bir yaklasimdir.

Bu dort liderlik yaklasimi karsilastirildiginda, bakis acilari ve uygulamalarindaki
farkhhklarindan dolayi esasta farkliliklari goriliir. Bu sebeptendir ki, hala bu giin bile en etkin
lideri hangi niteliklerinin, hangi grup 6zelliklerinin belirledigi tartisma konusu olmaya devam
etmektedir (Gerald vd., 2010: 129).

2.2. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami, Robert Greenleaf'in 1970 yilinda yayinladigi ‘The
Servant as Leader’ makalesiyle literatiirde yerini almistir (Greenleaf, 1998:3). Kavram
kapsaminda, hizmetkarlik; baskalarina hizmet etme gibi basit gorilen bir davranis egilimi
degil (Findikgi, 2013: 311), gergekte liderin, belirlenen ama¢ ve hedeflerin
gerceklestiriimesinde, takipgileri ile birlikte calismasi, yol almasi demektir.

Hizmetkar liderlik; liderin, takipgilerinin disince, arzu, ihtiya¢ ve taleplerini
kendilerininkinin 6niinde degerlendirdigi bir liderlik tarzidir (Sendjaya ve Sarros, 2002: 57).

2 Stogdill, R. (1974), Handbook of Leadership, Newyork: Colliar McMillan Ltd., s. 3’den Zel, U. (2011), Kisilik ve
Liderlik: Evrensel Boyutlariyla Yonetsel Agidan Arastirmalar, Teoriler ve Yorumlar (3. Baski), Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara.
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Bu kapsamda, hizmetkar liderin en giiclii motivasyon kaynagi da takipcilerine hizmet etme
arzusudur (Greenleaf, 1998: 3).

2.3. Adanmslik ve ise Adanmishk

Orgiitsel acidan ele alindiginda; isgdren devir hizi, is tatmini, drgitsel saghk gibi
¢alisan ve orgitiin verimliligini etkileyen konular arasinda, 6rgilitsel adanmislik odaklarindan
biri olan ise adanmiglk da gosterilebilir. Literatiirde, ise adanmighk; ¢alsanlarin, islerine
karsi duyduklari pozitif his ile duygularini yansitmalari, kendilerini islerinin gerekleri ile basa
cikabilecek yetenekte gormeleri, islerini kisisel olarak cok anlamh bulmalari, is yiklerinin
altindan kalkilabilir olduklarini disinmeleri ve yaptiklari isin gelecegi hakkinda umut
beslemeleri seklinde ifade edilmektedir (Bostanci ve Ekiyor, 2015: 39).

Literatilrde; kisi, grup, kurum, fikir, dislince, vs. gibi kendimizden daha 6nemli ve
blylk addettigimiz bir olguya karsi baghhgi, gerceklestirmek zorunda hissettigimiz yiksek
seviyeli bir duyguyu ifade eden (Ergun, 1975: 99), ayrica olumlu bir duygu tasima, isine bagh,
fedakar ve etkin olmak olarak belirtilen (Schaufeli vd., 2002: 73) adanmislk davranisinin
kazanilmasinda hizmetkar liderlik modelinin etkili oldugunu vurgulayan galismalarin varhig
gorilmektedir.

3. Aragtirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Onemi, Amaci ve Kisitlari

Orgiitlerin  amaglarini gerceklistirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmelerinde
¢alisan verimliliginin 6nemli bir etken oldugu goérilmektedir. Arastirmalarda, verimlilik
oraninin yiksekliginin; basta calisanlarin orgitlerindeki gorevlenlerine karsi olumlu
duygularla simsiki sarilmis, benimsemis olmalarina, en iyi bir bicimde gerceklestirmek icin
fedakarca davranabilmelerine bagl oldugu, bu baglamda da, ise adanmislik davraniglarinin
onemli etkisinin varligi vurgulanmaktadir. Eyiusta (2015: 75)’nin, is tatmini ve ise adanmislik
degiskenleri, gliclendirme ve sorumluluk Gstlenme davranigi arasindaki iligki Gizerine yapmis
oldugu bir arastirma sonucuna gore ise; ise adanmislik yoluyla kendini iyi hisseden
isgorenlerin, plan yapma, yeni seyler deneme ve tecriibe etme arzusunda olacaklari, daha
cok inisiyatif ve ek sorumluluk alma davranislarinda bulunacaklari tespit edilmistir.

Bu calismanin asil amacini hizmetkar liderligin ise adanmiglk lizerindeki etkisinin
Olculmesi olusturmaktadir. Ek olarak da, hizmetkar liderlik alt faktorlerinin ise adanmislik alt
faktoru Gzerindeki etkisinin 6lctilmesi bu ¢alismanin alt amaclari arasinda yer almaktadir.

Ancak, bu arastirma sadece 6zel bir kurum blinyesinde yapilmis oldugundan, kamu
sektord ile karsilastirma imkani elde edilememistir. Ayrica anket formlari calistiklari
kurumun insan kaynaklari bolimi tarafindan calisanlarina ulastinildigindan c¢alisanlarda
performans degerlendirmesine tabi tutuluyoruz 6n yargisinin etkisi oldugu gorilmektedir.
Bunun bir sonucu olarak da, kadin calisanlardan donis sayisinin disik oldugu
gorilmektedir.

3.2. Arastirmanin modeli ve hipotezi
Arastirmanin modeli asagida, Sekil.1’deki gibi olusturulmustur.

Sekil 1: Aragtirmanin modeli

Hizmetkar = ise
Liderlik Adanmislik
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inceleme konusu olan degiskenlerle birlikte arastirmanin hipotezi asagidaki sekilde
belirlenmistir:

Hq: Hizmetkar liderlik ise adanmislik Gzerinde etkilidir.

3.3. Veri Toplama, Orneklem ve Olgiim Araglar

Calismada nicel arastirma yontemi benimsenmistir. Ayrica, doktora tezi
kapsamindaki bu calismada veriler anket ydntemi kullanilarak toplanmistir (Ozdemir, 2015).
Arastirmada katiimcilara 9 maddelik demografik bilgi formu ile birlikte Dennis ve
Winston’un gelistirdigi, Aslan ve Ozata (2011)'nin Tiirkge’ye uyarladigi 14 maddelik
‘Hizmetkdr Liderlik Olcedi’ kulanmimistir. Arastirmaya katilanlarin ise adanmislik tutumlari
ise, Cakir (2001: 191)'1n Tiirkge’ye ‘Ise Baglilik Olgedi’ olarak 10 maddeyle kazandirdigi, daha
sonra da maddelerini Oztiirk vd. nin (2011) uyarladigi, Kanungo (1982)’nun ‘Job and Work
Involvement Scale [ise ve Calismaya Adanmislik Olgegi]” ile dlctimistiir.

Belirlenen amaclar gergevesinde yukaridaki 6lgceklerden olusturulan anket formu
internet Gizerinden, 6zel bir kurulusun yoénetici pozisyonundaki 1180 ¢alisanina génderilmis
ve 608 kisiden geri bildirim (geri dénis orani % 51,5) alinmistir. D6nisl olan bu anketler
arasindan verileri kullanilabilir durumda olan 480 kisinin anketi ele alinarak gergeklestirilen
istatistiki analizler neticesinde arastirma sonuglari elde edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin, % 98,33’li erkek, % 88,33l bekar, % 48,75’i 26 ile 30 yas
arasinda ve % 36,46’si lisans mezunudur. Katilimcilarin, meslekteki ¢calisma siirelerine gore
% 31,25’i 6 ile 10 yil, kurumlarindaki ¢alisma sirelerine gore % 28,13’'G de 10 ile 12 yil
arasindadir. Ayrica katilimcilarin, % 42,92’si miidur pozisyonunda ve yoneticileri ile olan
iliskilerinin suresi ise % 70’inde 1 ile 3 yil araligindadir.

4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmada kullanilan 6l¢im araglarinin gegerlilik ve guvenilirlikleri &nceki
¢alismalarda test edilmis olsalar bile, tekrar bu ¢alismanin tim maddelerini kapsayacak
sekilde yapilan glvenilirlik analizleri sonucunda, hizmetkar liderlik 6lceginin Cronbach Alfa
katsayisi 0.986 olarak, ise adanmislik 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisi da 0,944 olarak elde
edilmis olup (Tablo 1.), kullanilan &lgeklerin glvenilirlik katsayilarinin gok yiksek ve tim
anket formlarinin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 1: Giivenilirlik analizi degerleri
Olgekler a
Hizmetkar Liderlik 0,986
ise Adanmishk 0,944

Degiskenler arasindaki korelasyon incelemesinde ise; hizmetkar liderlik ile ise
adanmislik arasinda pozitif yonli, anlamh ve zayif bir iliskinin varligi tespit edilmistir (r =
0,346).
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Tablo 2: Degiskenler arasi korelasyon degerleri

Degiskenler 1 2

Hizmetkar Liderlik (1) -

ise Adanmislik (2) 0,346** -

** p<0,01 seviyesinde anlamh

Daha sonra hipotezin sinanmasi icin bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik ile
bagimli degisken olan ise adanmislik Gzerinde uygulanan regresyon analizi sonucunda;
hizmetkar liderligin, ise adanmisligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Tablo 3: Hizmetkar liderligin ise adanmighk uzerindeki etkisi

Bagimli R? R2dlz F p R t p
Degisken
ise Adanmishk 0,12 0,12 65,11 | 0,00 | 0,27 | 8,07 | 0,00

Hizmetkar Liderlik; Bagimsiz Degisken

Tablo 3’'de gorildugl lizere, hizmetkar liderligin ise adanmisligi pozitif ve anlamli
bir sekilde etkiledigi gorilmektedir [t (478) = 8,07; p < 0,05]. Elde edilen sonuglardan;
hizmetkar liderligin ise adanmislik izerindeki katkisinin diisik oldugu (B = 0,27), ayrica
hizmetkar liderligin ise adanmisliga ait varyansi % 12 oraninda ¢ok zayif diizeyde agikladigi
gorilmektedir. Hy hipotezi kabul edilimistir.

Hizmetkar liderligin ise adanmishigi etkilediginin tespit edilmesinden sonra
arastirma kapsamindaki iki degiskenin alt boyutlari arasindaki iliskisinin de incelenebilmesi
adina bu degiskenler tizerinde faktor analizleri uygulanmis olup elde edilen bu alt boyutlarla
yeni bir arastirma modeli olusturulmustur. Olusturulan bu yeni arastirma modelinin
degiskenleri lizerinde istatistiki analizler uygulanmis ve sonuglar elde edilmistir.

Arastirma cergevesinde, hizmetkar liderlik Olcegine yonelik uygulanan faktor
analizleri sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi 0,958 ve Bartlett kiiresellik testi
anlamhhk degeri x?(78)=4321,419 ve p degeri 0,00 olarak tespit edilmistir. Ayrica, varimax
rotasyon yonteminin kullanildigi faktoér analizi sonucunda ise, 6z degerleri 1’den bilylk ve
varyans ylzdeleri toplami 67,791 olan, ‘Gliclendirme ve Vizyon' ile ‘Hizmet olarak
adlandirilan iki alt faktor tespit edilmistir.

ise adanmislik 6lcegine yénelik uygulanan faktdr analizleri sonucunda ise, KMO
katsayisi da 0,889 ve Bartlett kiiresellik testi anlamlilik degeri x%(28)=1617,383 ve p degeri
0,00 olarak tespit edilmistir. Ayrica, varimax rotasyon yonteminin kullanildig faktor analizi
sonucunda ise, 6z degerleri 1’den biylk ve varyans yuzdeleri toplami 52,856 olan,
‘Adanmishk’ olarak adlandirilan tek bir alt faktor tespit edilmistir.

Sekil 2: Dlizeltilmis aragtirma modeli

Giglendirme ve Vizyon

\ Adanmislik
Hizmet /
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Degiskenlere ait alt faktorler arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda ise (Tablo.4);

Tablo 4: Degiskenlere ait alt faktérler arasindaki korelasyon degerleri

1 2 3
Guglendirme ve Vizyon (1) -
Hizmet (2) 0,685** -
Adanmislik (3) 0,346** 0,280** -

** p< 0,01 anlamlilik seviyesi

Tam boyutlarin aralarinda anlamh ve pozitif korelatif iligki de oldugu tespit
edilmistir. Ancak, hizmetkar liderligin, ‘Giiglendirme ve Vizyon’ alt faktori ile ‘Hizmet’ alt
faktord arasindaki korelatif iliskinin anlaml ve orta (r = 0,685); ‘adanmuslik’ ile hizmetkar
liderlik alt faktoéru ‘giiclendirme ve vizyon’ arasindaki korelatif iliskinin anlamli ve zayif
oldugu (r = 0,346), ayrica ‘adanmislik’ ile hizmetkar liderlik alt faktorl ‘Hizmet’ arasindaki
korelatif iliskinin de anlamli ve zayif oldugu (r = 0,280) tespit edilmistir.

Daha sonra, elde edilen alt faktérlerden olusturulan dizeltilmis arastirma modeli
(Sekil 2.) nin degiskenleri arasinda uygulanan regresyon analizleri neticesinde elde edilen
sonuglar Tablo 5.’de belirtilmistir.

Tablo 5: Hizmetkar liderlik degiskeninin alt faktorlerinin ise adanmiglik degiskeninin tek
alt faktorii Gizerine etkisi

Bagimli Bagimsiz R? R2d{iz. F p R t p
Degisken Degisken
Glglendirme 0,12 0,12 65,14 0,00 0,35 8,07 0,00
ve
Adanmislik Vizyon
Hizmet 0,08 0,08 40,69 0,00 0,28 6,38 0,00

Tablo 5.’de belirtilmis sonuglara gore;

1. Hizmetkar liderlik faktorlerinden giiclendirme ve vizyon faktériiniin, adanmisik
faktoru Gzerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu [t (478) = 8,07; p < 0,05], ancak
gliclendirme ve vizyon faktoriinin adanmishk faktori Gzerinde ¢ok disik dizeyde
aciklayicihga sahip  (R? = 0,12) ve faktor katkisinin diisiik seviyede (B = 0,35) oldugu
gorilmektedir.

2. Hizmetkar liderlik faktorlerinden hizmet faktoriiniin adanmislik faktori Gzerinde
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu [t (478) = 6,38; p < 0,05], ancak hizmet faktérinin
adanmushk faktéri Gzerinde ¢ok disuk dizeyde aciklayiciliga sahip (R? = 0,08) ve faktor
katkisinin da ¢ok duslk seviyede (B = 0,28) oldugu gorilmektedir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu calisma kapsaminda, hizmetkar liderlik modelinin takipgiler lizerinde ise
adanmislik davranisi kazanmalarini pozitif ve anlamh bir sekilde etkiledigi, hizmetkar
liderligin ise adanmislik Gzerindeki katkisinin diisiik oldugu (B = 0,27), ayrica, hizmetkar
liderligin ise adanmisliga ait varyansi % 12 oraninda ¢ok zayif diizeyde agikladigi sonucu elde
edilmistir.
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Bu sonuca gore: Liderin;

e Hizmet edilmekten ¢ok fark edilmemeye gayret ederek takipgilerini hizmet etmeyi
sevmesi,

o Orgiitli igin agik ve gercekgi hedefler belirleyerek ne yapmak istediginin farkinda olmasi,

e Sorun ¢o6ziiminde takipgilerine model olmasi, faydali ve verimli kabul edilen ¢éziimler
onermesi,

e Biitlin takipgilerine deger vererek duygu ve dislincelerini agik¢a ifade etmesi, hatalari
affetmesi gibi hizmetkar liderlik 6zelliklerinin, liderin takipgileri Gzerinde isleri ile ilgili,

oBu iste galisiyor olmak bagima gelen en glizel islerden biridir ve igsim benligimin dnemli bir
parcasidir,

olsime ¢ok bagliyim ve her an isimle yasiyorum,

olsimin biitlin ayrintilari ile ilgilenirim, kisisel yasam hedeflerimin ¢ogu isime odaklidir ve
zamanimin buydk kismini isimle mesgul olmaktan hoslanirim gibi ise adanmishk
davranisinin belirtileri olan olumlu duygular olusmasina etkiledigi, ancak katkisinin diisiik
oldugu tespit edilmistir.

Ayrica, degiskenlerin alt faktorleri Uzerinde uygulanan regresyon analizleri
sonucunda da, hizmetkar liderlik faktérlerinin ise adanmiglik Gzerindeki etkilerinin pozitif ve
anlamli oldugu, fakat disik dizeyde agiklayiciliga sahip ve yine faktor katkilarinin distik
seviyede kaldigi sonuglari elde edilmistir.

Gelecekte yapilacak arastirmalar igin temel 6neri, bu modelin farkh is kollarinda
faaliyet gosteren kurumlarin yonetici gruplari ile ayri ayri ¢alisilmasi ve karsilastirmalarin
yapiimasidir. Benzer sekilde, karsilastirmali olarak 6zel ve kamu kurumlari arasinda da
calismalar yapilabilir. Model, elbette baska oOlceklerle de sinanabilir. Calismanin literatlre
onemli bir katki sagladigi distiniilmektedir.
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OZET

Bireyleri asirn gcalismaya yonelten iskoliklik kavrami, bireyler agisindan is ve 6zel
yasam arasinda denge kurmayi zorlastirmaktadir. iskolikligin bireye, ailesine, is yasamina ve
sosyal iliskilerine cesitli etkileri s6z konusudur. iskolik bireylerin, tiim zamanlarini ve
enerjilerini islerine adamalarinin, ailevi ve sosyal iliskilerine zarar verebilecegi
belirtilmektedir. Diger taraftan, iskoliklik kavraminin bireylerin is tatmin dizeyi ile de
yakindan iliskili oldugu ifade edilmektedir. Bu calismada, akademisyenlerin iskoliklik
diizeylerinin, is-aile gatismasi ve is tatmini Uzerindeki etkileri incelenmektedir. Yapilan
analizler sonucunda iskolikligin kompulsif ¢alisma ve asiri ¢alisma boyutlar ile is-aile
¢atismasi arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmustur. Benzer sekilde, asiri galisma ve is
tatmini arasindaki iliskinin de pozitif yonlu oldugu belirlenmistir. Diger taraftan kompulsif
¢alisma ve is tatmini arasindaki iliskinin istatistiki olarak anlamsiz oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: iskoliklik, Asiri Calisma, Kompulsif Calisma, Is Tatmini, is-Aile
Catismasi

1. Giris

Gunimuz c¢alisma kosullarinin bireyleri asiri g¢alismaya yoneltmesi iskoliklik
kavramina olan ilgiyi canli tutmaktadir. Asiri calisma kavramlariyla 6zdeslestirilen iskoliklik
kavraminin, bireyin is ve 6zel yasamina gesitli etkileri s6z konusudur. Konuyla ilgili farkl
calismalarda iskoliklikligin, bireyin is yasami ve 6zel yasami arasinda denge kurmasini
zorlastirdigl, gesitli alanlarda gatismalar yasamasina yol actigi belirtilmektedir. Bu durum
bireyi is-aile catismasiyla karsi karsiya birakmaktadir. iskoliklikle yakindan iliskili diger bir
kavram ise is tatminidir. Bireylerin islerine duyduklari saplantili baghlik isten aldiklari tatmini
cesitli sekillerde etkilemektedir.

Calismada ele alinacak ilk kavram iskoliklik kavramidir. S6z konusu kavrami ilk kez
kullanan Oates (1971) iskolikligi, bireylerin saghgina, mutluluguna, insanlarla iliskilerine ve
sosyal hayatlarina zarar verecek ol¢lide isleriyle ilgilenme ihtiyaci duymalari olarak
tanimlamaktadir (Brady,2008:242). Ceybolt ve Salomone (1994) iskolikligi ise asiri baglilik
olarak tanimlarken, Moiser (1983) iskolikleri haftada en az elli saat ¢alisan bireyler olarak
ifade etmektedir (Ayesha, Tasnuva, 2013:83). iskoliklikle ilgili genel kabul gérmis bir tanim
bulunmamaktadir. iskoliklik cogunlukla iste gecirilen uzun saatlerle es anlamli olarak
kullanilsa da bundan daha fazlasini ifade etmektedir. iskolikler, karsi koyamadiklari gliglii bir
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icsel diirtiyle yonlendirilmektedir (Burke vd., 2006:463). Schaufeli vd. (2009) iskolikligi, asiri
calisma ve ise karsi saplantili olma egilimi olarak tanimlamaktadir (Shimazu vd., 2011:400).
Scot vd. (1997) ise iskolikligi orgiitsel gerekliliklerin 6tesinde asiri ¢alisma durumu olarak
ifade etmektedir. Porter (1996), iskoliklik ve fazla gcalismayi birbirinden ayirarak, iskoliklerin
herhangi bir gérevi basarili bir sekilde tamamlamak icin gerekli olandan ¢ok daha fazla ise
baghlik gdsterdiklerinin altini cizmektedir (Brady vd., 2008:242-243). iskolikligin tanimi iki
boyuttan olusmaktadir. Saplantili calisma, iskolikligin bilissel boyutunu olustururken, asiri
¢alisma davranigsal boyutunu olusturmaktadir (Ayesha ve Tasnuva, 2013:82). Snir ve Harpaz
(2003), iskolik bireylerin distan gelen bir gereklilik olmaksizin isleriyle ilgili faaliyetlere ve
dislincelere biiyiik bir zaman dilimi ayirdiklarini ifade etmektedir. Bu nedenle Kleiner (1988)
iskoliklerin, isin oOdillerine degil, kendisine bagimli olduklari icin c¢ok calistiklarini
belirtmektedir (Brady vd., 2008:242). iskolikler, kendilerine basarmak icin daima ulasiimasi
glic hedefler koymakta ve gerektiginden c¢ok daha fazla calismaktadir. Bu nedenle
kendilerine sinirlar koyamamakta ve hicbir zaman yeterince ¢alistiklarini, gaba harcadiklarini
diisinmemektedir (Wijhe vd., 2014:161). iskolikligin bireye ve yasamina gesitli olumsuz
etkileri oldugunu ortaya koyan cok sayida ¢alisma bulunmaktadir. iskoliklik, bireyin
zamanini, sabrini ve enerjisini tliketerek bircok istenmeyen sonuca yol agabilmektedir.
Killinger (1991), iskolikligin, uzun vadede bireye, ailesine, ¢alistigi kuruma ve topluma zarar
verebilecegini belirtmektedir (Yaniv, 2011:108).

Calismada ele alinacak ikinci kavram is-aile catismasidir. is-aile catismasi, bir
Orgutlin Uyesi olmanin geregi olarak benimsenen rol ile bir ailenin Uyesi olmanin geregi
olarak benimsenen rol arasindaki uyumsuzluk olarak ifade edilmektedir. is ve aile yasaminin
geregi olarak Ustlenilen roller arasindaki uyumsuzluk arttik¢a, is-aile catismasi giindeme
gelmektedir. Parasuraman ve Simmers (2001) is-aile ¢atismasinin, isten ve aileden kaynakl
rollerinin es zamanli olarak ortaya c¢ikmasi nedeniyle yasandigini ifade etmektedir
(Parasuraman ve Simmers, 2001: 556). is ve aile yasamindaki ¢atismanin en dnemli
kaynaklarindan biri bireyin aileden ve isten kaynaklanan sorumluluklarina esit derecede ve
yeterli zamani ayiramamasidir. Bruck v.d. (2002) bireyin iste harcadigl zaman arttikca,
yasadigl is-aile ¢atismasinin diizeyenin de arttigini ifade etmektedir. Yapilan ¢alismalar,
calisma saatlerinin diizensizligi, iste uzun saatler ¢alisma, zaman baskisi, isle ilgili gbrevlerin
cesitliligi ve coklugu gibi isle ilgili taleplerin is-aile ¢atismasina yol agtigini gostermektedir.
Yasanan baskilar sonucu olusan is stresi, aile yasamindan kaynakli stres, is ve aile rollerine
olan asiri baghhk gibi cesitli sayidaki faktérin is-aile catismasina yol acabilecegi
belirtilmektedir (Chang, 2002:98). Frone (1997) yaptigi calisma sonucunda, is stresi, asiri is
yuki, fazla mesai ve is tatminsizliginin, is-aile catismasinin belirleyicileri oldugunu
saptamistir (Frone, v.d.,1997:146).

Calismada ele alinacak son kavram ise, is tatminidir. Kavram cesitli ¢calismalarda
farkh sekillerde tanimlanmaktadir. is tatminini, genel olarak bireyin isinden duydugu
memnuniyet seklinde ifade etmek miimkiindiir. is tatmini kavraminin en yaygin ve en cok
kullanilan tanimi Locke tarafindan yapilmistir. Locke (1976) is tatminini bireyin isiyle ilgili
deneyimlerini memnuniyet veren ya da pozitif bir durum olarak degerlendirmesi seklinde
tanimlamaktadir. is tatmini kavrami bireyin isine karsi olan tutumlarini ve hislerini ifade
etmektedir. Kavram, bireyin yaptigi isten zevk almasi ve isinde gosterdigi basarili
performansi icin 8dillendiriimesi anlamina gelmektedir. is tatmini bireyin isinden duydugu
cosku ve mutluluk seklinde de tanimlanabilir (Aziri,2011:78). isin 6zellikleriyle calisanlarin
istekleri birbiriyle uyumlu oldugu zaman ortaya is tatmini cikmaktadir. is tatmini, bireyin,
isini olumlu ve zevk veren bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur (Ozaydin ve
Ozdemir; 2014:253). Herzberg and Mausner (1959) tarafindan ortaya konulan geleneksel
gorise gore is tatmini basari, taninma, sorumluluk, Ucret, bireyler arasi iliskiler, yonetim ve
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calisma kosullari gibi bir dizi faktoériin etkisiyle ortaya c¢ikmaktadir (Halepota ve
Irani,2010:3). Alan yazinda is tatmini ve iskoliklik arasindaki iliski incelendiginde ¢alismalarin
cok farkli sonuglan oldugu dikkati ¢ekmektedir. Bu calismada, iskoliklik kavraminin,
¢alismanin o6rneklemini olusturan akademisyenlerin, yasadiklari is-aile catismasi ve is
tatmini Gzerindeki etkileri amprik olarak incelenmektedir.

2. Kavramsal Cergeve

iskolikligin bireye, ailesine, is yasamina ve sosyal iliskilerine cesitli etkileri séz
konusudur. iskolik bireylerin tiim zamanlarini ve enerjilerini islerine adamalari ailevi ve
sosyal iligskilerine zarar vermekte, zamanla bireyleri yalnizlagtirmaktadir. Alan yazinda
yapilan gesitli calismalar, iskolikligin iliski kalitesini distrerek, is-aile catismasina yol actigini
gostermektedir (Bakker ve Oerlemans, 2010:11). isten ve is disindaki statiilerden
kaynaklanan rol beklentileri karsilikh olarak ortaya ¢ikmakta ve roller arasi ¢atismaya yol
acmaktadir. Es zamanh olarak sorumluluklarini yerine getiremeyen birey icin is-aile
catismasi kaginilmaz olmaktadir (Schaufeli vd., 2009:157). Cesitli yazarlar iskoliklerin
insanlarla samimi iliskiler kurmakta zorlandiklarini ve bireyler arasi iliskilere zamanlarinin
kalmadigini ifade etmektedir. Scott vd. (1997), iskoliklerin genel olarak ailelerinden ve
arkadaslarindan izole edilmis bir yasam siirdiigiiniin altini cizmektedir. iskolikler, islerine cok
fazla vakit harcadiklari icin 6nemli ailevi ve sosyal iliskileri ihmal etmektedir (Bakker ve
Oerlemans, 2010:11; (Brady vd., 2008:244). Cesitli yazarlar, iskolikligin iliski kalitesini
diisiirdiigiini belirtiimektedir. iskolikler isteki tatminlerini arttirmak icin, islerine daha fazla
vakit ayirmakta ve stirekli olarak kisisel iliskilerinden fedakarlik yapmaktadir. Bu nedenle
cesitli calismalarda iskoliklik ve iliski kalitesi arasinda olumsuz bir iliski saptandigi
gorulmektedir (Bakker vd.,2009:24; Bakker ve Oerlemans, 2010:11).

Amprik bulgular iskoliklik ve is-aile ¢atismasi arasindaki pozitif iliskiyi destekler
niteliktedir. Brady vd (2008:241). iskoliklik arttikca, bireylerin yasadigi is-aile ¢atismasinin
da arttigini ifade etmektedir. Aziz ve Zickar'in (2006:52) 174 calisan Uzerinde yaptigl
arastirmada, iskoliklerin, yiiksek dilizeyde is-yasam dengesizligi yasadigi sonucuna
variimistir. Pekdemir ve Kogoglu (2014) da iskoliklik ve is-yasam dengesi arasinda disuk
dlzeyde pozitif bir iliski saptamistir. Bounebright vd. (2000), 503 galisan Uzerinde yaptigl
arastirmada iskoliklerin, iskolik olmayanlara kiyasla ¢ok daha fazla is- aile gatismasi
yasadigini saptamistir. Snir ve Harpaz (2004), haftalik calisma saatleri cok fazla olan
¢alisanlarin aile yasamlarini ihmal ettiklerini belirtmektedir (Brady vd., 2008:245).
Martinson ve Griffin (2003:21) ve Bakker vd. (2009:23), yaptiklari ¢alismalar sonucunda
iskoliklik ve is-aile catismasi arasinda pozitif iliski saptamistir. Yapilan bazi ¢alismalar
iskoligin dlsuk iliski tatminine yol agarak, is-aile ¢atismasina neden oldugunu ortaya
koymaktadir (Brady vd., 2008:244). Robinson vd. (1998, 2001) iskoliklerin eslerinin
iliskilerini sorunlu olarak gordiklerini ve eslerine karsi olumsuz duygular hissettiklerini
belirtmekte ve iskoliklerin hem c¢ocuklarinin hem de eslerinin iskoliklikten olumsuz
etkilendigini ifade etmektedir. iskoliklerin egosu ailenin diger (yelerinin yasamlarini
iskoliklerin degerleri ve ilgi alanlari etrafinda sekillendirmektedir. Bu durumun bosanma
oranlarinin artmasina ve yiksek seviyelerde is- aile c¢atismasi yasanmasina yol actigl
belirtilmektedir (Robinson, 2001:129; Hamermesh ve Slemrod, 2005).

Alan yazinda, is tatmini ve iskoliklik arasindaki iliski incelendiginde karsimiza
birbirinden cok farkh goérisler ¢ikmaktadir. Maclowitz (1980) iskoliklerin isleriyle ilgili
faaliyetlerden yuksek diizeyde tatmin olduklarini, is tatmininin onlar icin is disindaki
alanlardaki tatminden ¢ok daha 6nemli oldugunu belirtmektedir. Snir ve Harpaz da (2004),
haftalik ¢calisma saatleri fazla olan bireylerin, ¢alisma saatleri daha az olan bireylere gére
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daha yuksek is tatmini yasadiklarini belirtmektedir. Diger taraftan, Robinson (1999) ve
Spence & Robbins (1992), iskoliklerin genellikle mutlu bireyler olmadiklarini ve disuk is
tatmini yasadiklarini belirtmektedir (Braddy, 2008:245-246). Shimazu ve Schaufeli de
(2009:495) yaptiklari ¢alisma sonucunda iskolikligin, is ve aile tatminiyle negatif iliskili
oldugunu saptamistir. Naughton’un (1987) yaptigi siniflandirmaya gore, ise bagli iskolikler
(involved workaholics) ve saplantili iskolikler (compulsive workaholics) olmak Gzere iki tip
iskolik vardir. Naughton’a gore ise bagli iskolikler, yiiksek derecede islerine bagli ve saplanti
diizeyi diisiik bireylerdir. is gereklerini yerine getirirken basarili bir performans sergilerler
ve is tatminleri yuksektir. Saplantili iskoliklerin ise, ise baghhg ylksek ve saplantili
davranislari fazla olmakla birlikte isteki performanslari ve is tatminleri dusuktir (Harpaz ve
Snir, 2003:293).

3. Arastirma
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismada, 6rneklem olarak ele alinan akademisyenlerin iskoliklik diizeylerinin, is-
aile gatismasi ve is tatmin dizeyleri Gzerindeki etkisi saptanmaya ¢alisiimistir. Bu amagla,
onceki bolimde gizilmeye ¢alisilan kavramsal ¢ergeve dogrultusunda olusturulan arastirma
hipotezleri asagida yer almaktadir.

3.2.Arastirmanin Hipotezleri
H1: iskoliklik ve Is-Aile Catismasi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.
Hia: Asiri Calisma boyutu ve is-Aile Catismasi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.
Hib: Kompulsif Calisma boyutu ve is-Aile Catismasi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.
H2: iskoliklik ve is Tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
H2a: Asiri Calisma boyutu ve is Tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

H2b: Kompulsif Calisma boyutu ve is Tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

3.3. Veri Toplama Yéntemi ve Orneklem

Calismada iskolikligi 6lgmek icin Schaufeli v.d. (2006) tarafindan gelistirilen ve 17
maddeden olusan Duwas iskoliklik &lcegi kullaniimistir. Olcek Asiri calisma ve Kompulsif
calisma olarak adladirilan iki alt 8lgekten olusmaktadir. Duwas iskoliklik Olcegi‘nin orijinali
17 ifadeden olusmaktadir. Ancak bu calismada, Dogan ve Tel (2011) tarafindan yapilan
gecerlilik ve glvenilirlik ¢alismasi sonucunda Olgekten c¢ikartilan 3 soru o&lgcege dabhil
edilmemis ve 6lgek 14 maddeli olarak kullaniimistir. Kompulsif calisma boyutu 6 maddeden,
asiri calisma boyutu ise 8 maddeden olugsmaktadir. Calismada, cevaplar 5’li likert 6lgegi ile
alinmistir. Dogan ve Tel (2011) 6lgegin bitlni icin chronbah alfa degerini 0,85 olarak
hesaplamis, asiri calisma boyunda chronbah alfa degeri 0,76, kompulsif calisma boyutunda
ise 0,74 olarak saptanmistir (Dogan ve Tel, 2011:61). Bu ¢alismada iskoliklik 6lgceginin asiri
¢alisma boyutunda Cronbach's alpha katsayisi 0,77 ve kompulsif calisma boyutunda 0,79
olarak hesaplanmustir. iskoliklik &lceginin tamami icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
ise Cronbach's alpha katsayisi 0,87 olarak hesaplanmistir.
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Calisanlarin yasadiklari is-aile catismasi seviyelerinin 6l¢lilebilmesiicin Netenmeyer
v.d. (1996) tarafindan gelistirilen ve 10 maddeden olusan, is-Aile Yasam Catismasi Olcegi
kullanilmistir. Calismada, is-aile ¢atismasi ve aile-is catismasi olmak lzere 2 boyuttan olusan
Olgcegin is- aile ¢atismasini 6lgen alt boyutu kullanilmistir. Toplam 5 ifadeden olusan bu
dlcekte cevaplar 5'li likert 6lcegi ile alinmistir Olcek Tiirkceye Efeoglu (2006) tarafindan
cevrilmis ve ilag sektoriinde uygulamistir. Yapilan givenilirlik analizleri sonucunda is-aile
¢atismasi maddelerin Cronbach alfa gilivenilirlik katsayisi 0,83 arasinda olarak belirlenmistir.
Bu ¢alismada ise 6lgegin Cronbach's alpha katsayisi 0,91 olarak bulunmustur.

is tatminini 8lgmek icin ise Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5
maddelik 6lgek kullanilmistir. Olcek, Bilgin (1995) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir. Séz
konusu dlcek 5 ifadeden olusan, 5’li Likert tipinde bir dlgektir. Olgekteki ifadelerden ikisi ters
kodludur. Orijinal 6lgegin guvenilirlik katsayisi 0.77 olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada ise
Olgcegin Cronbach alfa katsayisi 0.87 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin = 6rneklemini Mugla Sitki Kogman ve Mehmet Akif Ersoy
Universitelerinde gérev yapan 2303 akademisyen olusturmaktadir. Arastirmaya
baglanmadan dnce Mugla Sitki Kogman universitesinde 15 akademisyen uzerinde bir pilot
arastirma yapilmis ardindan anket formuna son sekli verilerek uygulanmistir. Her iki
Universitede de tesadifi ornekleme vyoluyla dagitilan 600 anketin 374 tanesi geri
donmistir. Bu anketlerden 358 tanesi lizerinde analizler yapilmistir.

3.4. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan akademisyenlerin %47’si kadinlardan, %52’si erkeklerden
olusmaktadir. Katiimcilarin %4’( 24 yas ve alti, %27’si 25-30 yas, %21’'i 31-34 yas, %21’i 35-
40, %12'si 41-44 yas araliginda, % 14’0 45 yas ve Uzerindedir, kalan %1 ise soruyu yanitsiz
birakmistir. Anket sorularini yanitlayanlarin %64’G evli iken %31’i bekardir, % 4’U diger
sikkini isaretlemistir, %1’'i ise, medeni durum sorusunu bos birakmistir. Anketi
yanitlayanlarin %7’si 1 yildan az, %34’l 1-5 yil, %230 6-10 yil, %15’i 11-15 yil, %8’i 16-20 yil
%8'i 21-25 yil, %3'U 26-30 yil, %2’si 31 yil ve lzeri mesleki tecriibeye sahipken, %1’i soruyu
bos birakmistir. Katihmcilarin %10’u 1 yildan az, %44’G 1-5 yil, %20’si 6-10 yil, %15’i 11-15
yil ve %12’si 16 yildan fazla siredir ayni kurumda galistigini belirtmistir. Katilimcilarin %6’si
okutman, %35’i arastirma gorevlisi, %13’U 6gretim goérevlisi, %27’si yardimci dogent, %9’u
dogent, %11’i profesor oldugunu belirtmistir. Anketi yanitlayanlarin %21’i lisans, %29’u
yuksek lisans, %49’u doktora mezunu oldugunu belirtmis, %1’i soruyu yanitsiz birakmistir.

3.5. iskoliklik ve is-Aile Catismasi Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli degisken olan is-aile catismasi ile bagimsiz degiskenler olan iskolikligin asiri
calisma ve kopulsif calisma boyutlari arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir.
Model bir bitin olarak anlamh bulunmustur. Regresyon analizi sonuglari Tablo 1’de
gosterilmektedir. Analize gore c¢oklu belirlilik katsayisi olan R? 0,164 olup, is-aile
catismasindaki  degisimin  %16’st modeldeki bagimsiz  degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir. Regresyon analizi sonucuna gore, asiri ¢alisma boyutundaki bir birimlik
artis, is-aile catismasinda 0.36 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Benzer sekilde,
Kompulsif galisma boyutundaki bir birimlik artis, is- aile gatismasinda 0.9 birimlik bir artisa
neden olmaktadir. Bu sonuca gore H1 hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo 1: is-Aile Catismasi ve iskoliklik Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is-Aile

Catigsmasi

Bagimsiz Degiskenler Durbin-Watson:1,873 t Degeri Anlam Diizeyi
SABIT TERIM 0,913 4,037 0,00

Asiri Calisma ,36 6,720 0,00
Kompulsif ¢alisma ,089 1,656 0,09

R? ,164

Diizeltilmis R? ,159

F Degeri ve Anlamhlik | 34,569 0,000

Dlzeyi

3.6. iskoliklik ve is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh degisken olan is tatmini ile bagimsiz degiskenler olan iskolikligin asiri
calisma ve kompulsif calisma boyutlari arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir.
Model bir bitin olarak anlamh bulunmustur. Regresyon analizi sonuglari Tablo 2’'de
gosterilmektedir. Analize gore coklu belirlilik katsayisi R? 0,041 olup, is tatminindeki
degisimin %4’G0 modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon
analizi sonucuna gore, asiri ¢calisma boyutundaki bir birimlik artis, is tatmininde 0.21 birimlik
bir arttisa neden olmaktadir. Kompulsif ¢alisma boyutu ve is tatmini arasindaki iliski ise,
istatistiki olarak anlamsiz bulunmustur. Ancak modelde degiskenler arasi iliskilerin zayif
oldugu gorilmektedir. Bu sonuca gore H2 hipotezi desteklenmemektedir.

Tablo 2: is Tatmini ve iskoliklik Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Duygusal Tukenmislik
Bagimsiz Degiskenler Durbin-Watson:2,053 t Degeri Anlam Dizeyi
SABIT TERIM 3,223 14,585 0,000
Asiri Calisma ,219 3,101 0,002
Kompulsif Calisma -,024 -,345 0,73
R? ,041
Diizeltilmis R? ,036
F Degeri ve Anlamhlik | 7,661 0,01
Duzeyi
4. Sonug

GUnUmuz ¢alisma yasami, érgitlerin beklentilerinin siirekli olarak artmasi ve asiri
is yuki gibi nedenlerle bireylerin eskisine oranla daha ¢ok galismasina neden olmaktadir.
Bircok orgitte kurumsal kultlr, asiri ¢alismayi tesvik etmekte ve odillendirmektedir.
Calisma yasamindan kaynaklanan talepler ve baskilar nedeniyle birey bir siire sonra rol
catismasiyla karsi karsiya kalmaktadir. Bu duruma bireyin kisisel ihtiyaclari ve kisilik
ozelliklerinin de eklenmesiyle birey, is ve 6zel yasam arasinda denge kurmakta zorlanmakta
ve zaman icinde is-aile ¢atismasiyla karsi karsiya kalabilmektedir. Diger taraftan bireyin
yasamdan aldig1 hazzin énemli bir pargasi olan is tatmini kavrami da iskoliklikle yakindan
iliskilidir. S6zu edilen nedenlerle iskolikligin bireyler tGzerindeki etkilerinin incelenmesi son
yillarda arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu olarak giincelligini sirdirmektedir.
Calismada, iskoliklik davranisi sergiledigi varsayilan akademisyenler tizerinde iskoliklik, is-
aile catismasi ve is tatmini arasindaki iligskiler incelenmistir. Calismanin sonucunda,
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iskolikligin asir calisma ve kompulsif calisma boyutlari ile is-aile catismasi arasinda pozitif
yonli bir iliski saptanmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular ¢alismanin
varsayimlariyla uyumludur ve konuya ilgili yazin tarafindan desteklenmektedir. Brady vd
(2008), Bounebright (2003), Bakker vd. (2009) tarafindan yapilan ¢alismalar iskoliklik ve is-
aile catismasi arasinda pozitif iliski saptayan calismalardan bazilaridir. Diger taraftan,
¢alismanin ikinci kisminda elde edilen bulgular, varsayilandan farkli ¢ikmistir. Arastirma
sonucunda, iskolikligin asiri ¢alisma boyutu ve is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski
saptanmistir. Kompulsif ¢calisma boyutu ile is tatmini arasinda ise, istatistiki olarak anlamli
bir iliski bulunamamistir. Bununla birlikte, analiz sonucunda elde edilen bulgularin alan
yazindaki bazi calismalarla benzerlik gosterdigini belirtmek mimkiindir. Maclowitz (1980),
iskoliklerin isleriyle ilgili faaliyetlerden yiksek diizeyde tatmin olduklarini ifade etmektedir.
Snir ve Harpaz (2004) asir ¢alisma ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
belirtmektedir. Bu sonucun diger bir nedeninin de akademisyenlik mesleginin dogasindan
kaynaklandigi distnulmektedir. Farkli 6rneklemler Uzerinde, farkli arastirma modelleri
kullanilarak yapilacak calismalarin sayisinin artmasinin konuyu acikliga kavusturacagi
diisinilmektedir.
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OZET

Bu calismada, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi bilesenlerinden olusan isle ilgili stres
faktorlerinin, proaktif calisan davranislarini ise adanmislik yoluyla etkileyip etkilemedigi ve
bu etkinin, “esnek rol egilimi” degiskeni tarafindan diizenlenip diizenlenmedigi deneysel
olarak test edilmistir. istanbul ilindeki 227 KOBI (kiiciik ve orta biyiklikteki isletme)
¢alisanindan ve bu katilimcilarin birebir raporladigi yoneticilerden anket yontemiyle veri
toplanmistir. Diizenlenmis hiyerarsik regresyon yoluyla yapilan analizler sonucunda hem rol
¢atismasi hem de rol belirsizliginin ise adanmisligi ve proaktif ¢alisan davraniglarini olumsuz
yonde etkiledigi bulunmustur. ise adanmiglik ve proaktif calisan davranislari arasinda da
anlamh ve olumsuz bir iliski tespit edilmistir. Aracilik testleri, ise adanmisligin, (a) rol
¢atismasi ve bireysel yenilik yaratma, (b) rol belirsizligi ve bireysel yenilik yaratma ve (c) rol
belirsizligi ve sorumluluk Ustlenme degiskenleri arasindaki iliskilerde tam aracilik islevi
gordiglind; rol catismasi ve sorumluluk Gstlenme degiskenleri arasindaki iliskide ise kismi
aracihik gorevi gordiigiini gostermistir. Esnek rol egiliminin modeldeki diizenleyici rolliine
bakildiginda, hipotezlerde 6ne sirildiglu Uzere, rol catismasi, rol belirsizligi ve ise
adanmislik arasindaki olumsuz iliskinin esnek bir rol egilimine sahip olan galisanlar igin daha
zayif oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: isle ilgili stres faktorleri, ise adanmighk, proaktif calisan
davranislari, esnek rol egilimi

1. Girig

Gegtigimiz yirmi sene icerisinde orgiitler, hizli degisim, karmasiklik ve belirsizlik ile
sekillenen ve buna bagli olarak birey, grup ve 6rgit diizeyinde proaktif davranmayi 6nemli
kilan bir c¢evre igerisinde faaliyet goOstermeye baglamislardir. Buna gore, ¢alisan
performansinin tepkisel (reaktif) ve degisiklik gostermeyen yonlerine vurgu yapan
geleneksel anlayis yerini, calisanlarin inisiyatif alarak ve yaratici fikirler gelistirerek proaktif
davranislarda bulunmalarini destekleyen yenilikci anlayisa birakmistir (Frese ve Fay, 2001).

Calisan proaktifliginin is ortaminda giderek artan bir 5neme sahip olmasi, konuyla
ilgili akademik calismalarin da ivme kazanmasina yol agmistir. Proaktif calisan
davranislariyla ilgili daha 6nce yapilan calismalar incelendiginde, isle ilgili faktorlerin (6rn:
ozerklik) ve bireysel farkliliklarin (6rn: proaktif kisilik) calisanlarin is ortamindaki proaktif
davranislarini etkileyen 6nemli degiskenler oldugu gérilmistir (Bindl ve Parker, 2010;
Crant, 2000 Onay ve Cavusoglu, 2010; Parker vd., 2006). Bununla birlikte mevcut yazinda,
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proaktif calisan davranislarinin goriilme olasiligini azaltan ya da bu davranislari engelleyen
faktorleri inceleyen ¢ok az ¢alismaya rastlanmustir.

is talepleri-kaynaklari modeline (Bakker ve Demerouti, 2007; Demerouti vd., 2001)
ve bu model lzerinde yakin zamanda yapilan diizeltmelere (Crawford vd., 2010; Van den
Broeck vd., 2010) gore, rol ¢catismasi ve rol belirsizligi gibi isle ilgili stres faktorleri, kronik is
talepleri olarak karsimiza ¢cikmakta ve ise adanmisligl azaltarak calisan performansinin farkli
yonlerini olumsuz sekilde etkilemektedir. Bununla birlikte mevcut yazinda, isle ilgili stres
faktorleri, adanmislik ve proaktif calisan davraniglari arasindaki iliskiye odaklanan
¢alismalara rastlanmamaktadir. Bu baglamda, bu ¢alismanin baslica amaci, rol ¢atismasi ve
rol belirsizligi bilesenlerinden olusan stres faktorlerinin, azalan ise adanmislik yoluyla
proaktif calisan davranislari lGzerinde olumsuz bir etki yaratip yaratmadigini incelemektir.
Ayrica, is talepleri-kaynaklari modeli ile ilgili yakin zamanda yapilan ¢alismalar (Bakker ve
Demerouti, 2014; Schaufeli ve Taris, 2014) bireysel ya da psikolojik kaynaklarin, is talepleri
ve adanmislik arasindaki olumsuz iliskiyi azaltabilecegini 6ne strtiimuslerdir. Buna gore bu
¢alismada, kisilerin is rollerini daha genis ve esnek bir bicimde tanimlamalarina karsilik gelen
“esnek rol egiliminin”, isle ilgili stres faktorleri, ise adanmislik ve proaktif calisan davranislari
arasindaki iliskileri nasil diizenledigi agikliga kavusturulmaya galisiimistir.

2. Teorik gcergeve
2.1. isle ilgili stres faktorleri ve proaktif calisan davranislari

Mevcut yazinda proaktif davranig, “hali hazirdaki kosullari iyilestirmede ya da yeni
kosullar yaratmada inisiyatif alma, mevcut kosullara pasif bir sekilde adapte olmak yerine
mevcut diizene meydan okuyan davranislarda bulunma” seklinde tanimlanmaktadir (Crant,
2000: 436). Onceki calismalar, calisan proaktifliginin is ortaminda bireysel yenilik yaratma
(yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi) (Scott ve Bruce, 1994) ve sorumluluk alma (is
yapihs tarziyla ilgili fonksiyonel bir degisim yaratmaya yonelik yapici ¢cabalarda bulunulmasi)
gibi davranislarla ortaya gikabilecegini 6ne stirmuslerdir (Morrison ve Phelps, 1999).

Calisanlarin is yerinde proaktif davranislar géstermelerini tetikleyen bireysel, isle
ilgili ve orgitsel faktorlerin belirlenmesi yazinda siklikla Gzerinde durulan bir konudur.
Bununla birlikte, proaktif calisan davranislarini olumsuz yénde etkileyen isle ilgili faktorleri
inceleyen ¢ok az galismaya rastlanmaktadir. Yapilan sinirli sayida ¢alismada, rol gatismasi ve
rol belirsizligi gibi stres faktorlerinin galisan proktifligini azaltabilecek faktorler olabilecegi
one sirllmistir (Bindl ve Parker, 2010; Craig, 2015; Tang ve Chang, 2010).

Rol ¢atismasi, kisinin gevresinden, kendisinden beklenilenlerle ilgili birinden farkh
mesajlar almasi ve kendisine iletilen beklentilerin birbiriyle uyusmamasi durumunda ortaya
ctkar (Kahn vd., 1964; Rizzo vd., 1970). Rol belirsizligi ise, kisiden roliyle ilgili belirsiz
beklentilerin olmasi ya da kendisine eksik bilgi verilmesi durumunda meydana gelir (Rizzo
vd., 1970). iki ya da daha fazla kisiden birbiriyle uyumsuz beklenti ve emirlerin alinmasi ya
da kisiden beklenilenlerin belirsiz olmasi ¢calisanlarda is gerilimi (job strain) yaratmakta ve
islerini dogru ve dlzgiln bir sekilde yapmalarini engellemektedir. Farr ve Ford’a (1990) gore,
bu durum, ¢alisanlarin daha ¢ok, rutin ve iyi yapilandirilmis davranis kaliplari sergilemelerine
neden olmakta; yenilik¢i ve yaratici aksiyonlari ise engellemektedir. Benzer sekilde Jex
(1998), stres ve gerilimin, extra caba gdsterme ve rutin is sorumluluklarinin 6tesine gegme
gibi, performansin motivasyonel yonlerine engel olusturdugunu 6ne stirmustiir.

Yukaridaki 6nerme ve bulgulardan hareketle, bu c¢alismada, rol gatismasi ve
belirsizligiyle karsi karsiya kalan galisanlarin, daha rutin islere odaklanacaklari ve daha az
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proaktif davranislar sergileyecekleri distintilmus ve calismanin ilk hipotezi asagidaki sekilde
olusturulmustur.

H1: Rol ¢atismasi ve rol belirsizliginden olusan isle ilgili stres faktérleri ile proaktif ¢calisan
davranislarr arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

2.2. isle ilgili stres faktorleri, ise adanmislik ve proaktif galisan davranislari

ise adanmuislik, Schaufeli vd. (2002) tarafindan “dinglik, adanma ve yogunlasma
boyutlarindan olusan; olumlu, tatmin edici, isle alakali ruhsal durum” olarak tanimlanmustir
(s.74). Dinglik boyutu, kisinin calisirken ylksek bir enerjiye sahip olmasini, zihinsel
dayaniklilik gbstermesini, caba gdsterme istegini ve kolayca yorulmama yetenegini ifade
eder (Caliskan, 2014). Adanma, ¢alismaya yonelik gl¢li bir baghhg temsil eder ve ilham,
sevk, oviing ve meydan okuma duygularini kapsar (Caliskan, 2014; Schaufeli vd., 2002).
Yogunlasma ise kisinin yaptigl ise tamamen odaklanmasi, kendini kaptirmasi ve zamanin
nasil gectigini anlamamasi gibi durumlara karsilik gelir.

is talepleri-kaynaklari modeline (Bakker ve Demerouti, 2007; Demerouti vd., 2001)
gore is ortaminda calisan adanmisligini etkileyen iki farkli grup faktor bulunmaktadir: is
kaynaklari (6rn: 6zerklik) ve is talepleri (6rn: is yukd). Bu modeli temel alarak yapilan ilk
calismalarda, ise adanmisligin temel olarak is kaynaklarinin varligiyla sekillendigi; is
taleplerinden ise dogrudan etkilenmedigi 6ne strilmistir (Llorens vd., 2006; Schaufeli ve
Bakker, 2004; Schaufeli vd., 2008). Ancak bu model (izerinde yakin zamanda yapilan
dizeltmelere (Crawford vd., 2010; Van den Broeck vd., 2010) gére, rol gatismasi ve rol
belirsizligi gibi isle ilgili stres faktorleri, kronik, engel teskil eden is talepleri olarak kargimiza
¢tkmakta ve g¢alisanlarin enerijilerini dislirme ve bireysel kapasitelerini zorlama suretiyle
adanmisliklarini olumsuz yonde etkilemektedir (Crawford vd., 2010; Van den Broeck vd.,
2010).

Adanmighk ve proaktif calisan davraniglari arasindaki iliskileri inceleyen mevcut
¢alismalara bakildiginda (e.g., Binnewies vd., 2009; Hakanen vd., 2008; Salanova ve
Schaufeli, 2008; Sonnentag, 2003) adanmislik dizeyleri yiiksek olan calisanlarin, is
ortaminda daha sik proaktif davranislar sergiledikleri goriilmektedir. Kuramsal olarak, ise
adanmislik ve proaktif calisan davranislari (bireysel yenilik yaratma ve sorumluluk Gistlenme)
arasindaki iliski, pozitif duygu genisletme ve insa etme teorisi (Frederickson, 2000) ile
aciklanabilir. Bu teori, ise adanmislik gibi olumlu duygusal tutumlarin, (a) bireylerin anhk
dislince-aksiyon (eylem) stoklarini genisleterek kalici bireysel kaynaklar yarattiklarini, ve (b)
iyi hissetmenin bireylerde, plan yapma, yeni seyler deneme ve tecrilbe etme istegini
tetikledigini 6ne siirmektedir (Schaufeli vd., 2001; Van Dyne ve LePine, 1998). Buna gére,
ise adanmisligin dislik olmasi durumunda ortaya ¢ikan negatif duygular, yenilik yaratma ve
bireysel sorumluluk alma gibi proaktif davranislarin sergilenmesini giiclestirecektir.

Yukaridaki bilgiler ve bulgular 1si8inda, ise adanmighgin kronik, engelleyici is
talepleri seklinde karsimiza cikan rol catismasi ve belirsizligi ile proaktif ¢calisan davranislari
arasinda aracilik roli Ustlendigini sdylemek miimkindir. Her ne kadar is talepleri-kaynaklari
modelinin ilk savunuculari, ise adanmishgin sadece is kaynaklari ve davranissal ciktilar
arasindaki iliskiye aracilik ettigini, is taleplerinin davranislar tzerindeki etkisinin ise is
gerilimi Gzerinden ilerledigini, dnerseler de; “engel teskil eden is talepleri” olarak diisiiniilen
rol catismasi ve belirsizliginin proaktif ¢alisan davranislarini, azalan ise adanmislik yoluyla
etkiledigini 6ne stirmek mimkindir. Buna gore, ¢alismanin ikinci ve Gglincli hipotezleri
asagidaki sekilde gelistirilmistir:
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H2: ise adanmuslik ile proaktif calisan davranisiari (bireysel yenilik yaratma ve sorumluluk
tistlenme) arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H3: ise adanmishk, isle ilgili stres faktérleri (rol catismasi ve rol belirsizligi) ile proaktif
calisan davranislari (bireysel yenilik yaratma ve sorumluluk tstlenme) arasindaki iliskide
aracilik rolii oynamaktadir.

2.3. Esnek rol egiliminin diizenleyici rolii

Role egilimi kisinin is ortamindaki rollyle ilgili kendine ¢izdigi psikolojik sinirlara
karsilik gelir ve temel olarak kisinin isiyle alakali gérdigi problem, gorev ve yetkinliklerle
ilgilidir (Parker vd., 1997). Buna gore, esnek rol egilimi, kisilerin islerini genis kapsamli
tanimlamalarina ve mevcut gorevlerinin 6tesindeki hedef ve sorunlar igin sahiplik ve
sorumluluk hissetme egilimlerine karsilik gelmektedir (Bindl ve Parker, 2010; Parker vd.,
2010).

is talepleri-kaynaklari modeli ile ilgili yakin zamanda yapilan calismalar (Bakker ve
Demerouti, 2014; Schaufeli ve Taris, 2014) bireysel ya da psikolojik kaynaklarin, is talepleri
ve adanmishk arasindaki olumsuz iliskiyi azaltabilecegini éne suriimislerdir. is talepleri-
kaynaklari modeli Gzerindeki diizeltme ve gelistirmeleri dikkate alan bu ¢alismalara gore,
bireysel kaynaklarin ¢alisan motivasyonunu, performansini ve diger arzu edilen sonuglari
etkilemede (Judge vd., 2004) ve de is taleplerinin ¢alisan refahi Gizerindeki negatif etkilerini
onlemde is kaynaklariyla benzer bir rol oynayabilecegi tzerinde durulmustur (Schaufeli ve
Taris, 2014; Van den Broeck, 2011). Mevcut yazinda, bireysel kaynaklariyla is taleplerinin,
ise adanmighk Gzerindeki etkilesimli etkilerini inceleyen galismalar bulunmamasina ragmen,
birgcok galisma, bireysel kaynaklarin is taleplerinin olasi negatif etkilerini azaltabileceginden
bahsetmistir (Hui ve Lee, 2000, Makikangas ve Kinnunen, 2003; Tremblay ve Messervey,
2011).

Yukaridaki bilgiler 1si§inda, esnek rol egiliminin g¢alisanlar agisindan 6nemli bir
bireysel kaynak oldugu ve isle ilgili stres faktorlerinin adanmislik Gzerindeki negatif etkilerini
azaltabilecegi dustinilmustir. Esnek rol egilimine sahip olan calisanlar, farkli ve belirsiz rol
talepleri ile karsilastiklarinda, bu durumu, diger galisanlara kiyasla daha az stres yaratici bir
durum olarak degerlendirebilir ve hatta rol catismasi ya da belirsizligi gibi durumlari bireysel
gelisimlerine katki saglayici bir durum olarak yorumlayabilirler. Daha sinirli bir rol egilimine,
bir baska deyisle, “bu benim isimin kapsaminda degil” anlayisina sahip olan ¢alisanlarin ise
uyumsuz ve karmasik rol taleplerini kendilerine engel teskil eden ve performanslarini
asaglya ceken stres faktorleri olarak gormeleri olasidir. Buna gore, esnek rol egilimine sahip
olan galisanlar islerini daha genis bir 6lgcekte tanimladiklari ve temel gorevlerinin 6tesindeki
hedefleri gerceklestirme konusunda sorumluluk hissettikleri icin, rol catismasi ve rol
belirsizligi gibi isle ilgili stres faktorlerinden, sinirh bir rol egilimine sahip olan calisanlara
gore, daha az etkileneceklerdir. Tim bu bilgiler 1siginda, calismanin son iki hipotezi asagidaki
sekilde olusturulmustur.

H4: Esnek rol egilimi isle ilgili stres faktérleri rol ¢catismasi ve rol belirsizligi) ile proaktif
calisan davranislari (bireysel yenilik yaratma ve sorumluluk listlenme) arasinda diizenleyici
bir rol oynar. Esnek rol egilimine sahip olan calisalar, isle ilgili stres faktérlerinin ise
adanmislik lizerindeki negatif etkisinden daha az etkilenirler.

H5: isle ilgili stres faktérlerinin (rol ¢atismasi ve rol belirsizligi) proaktif calisan davranislari
(bireysel yenilik yaratma ve sorumluluk listlenme) (izerindeki dolayli etkisi esnek rol egilimine
sahip olan ¢alisanlar igin daha zayiftir.
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3. Yontem
3.1. Orneklem

Arastirma hipotezlerinin testinde, Istanbul ilindeki 227 KOBI (kiigiik ve orta
buyuklukteki isletme) calisanindan ve bu katihmcilarin birebir raporladigi yoneticilerden
anket yontemiyle veri toplanmistir. Katilimcilarin yas araligi 18 ve 55 arasinda degismekle
birlikte ortalamasi 34,7’dir (0=7,89). Orneklemin % 33,5’ini kadinlar, % 66,5’ini erkekler
olusturmaktadir. Katimcilarin % 54,2’si lise mezunu, % 43,6’si Universite mezunu, % 2,2’si
ise ylksek lisans ve doktora mezunudur. Katilimcilarin ortalama is deneyimi 11,7 yil;
cahistiklari organizasyondaki ortalama gorev sireleri ise 4,8 yildir.

3.2. Olgekler
3.2.1. isle ilgili stres faktorleri

Rol ¢atismasi Rizzo vd.’den (1970) alinan g 6nerme ile 6lgullrken, rol belirsizligi
yine Rizzo vd.’den (1970) alinan dért dnerme ile dlcilmistir. Olgiimlerde besli likert lgegi
kullanilmistir (1 = kesinlikle katiimiyorum, 5 = kesinlikle katiyorum). Rol ¢atismasi ve rol
belirsizligine iliskin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik kat sayilari sirasiyla, 0,73 ve 0,82"dir.

3.2.2 ise adanmishk

ise adanmishk, Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen ve dinglik, adanma ve
yogunlasma boyutlarindan olusan ise Adanmislik dlgegi ile 6lglilmiistiir. Adanmuslik ile ilgili
ifadeler, 0 = “asla” ve 6 = “daima” arasinda degisen vyedili likert tipi 6lgek ile
degerlendirilmistir. Dinglik, adanma ve yogunlagsma boyutlarina ait Cronbach Alfa ig
tutarlilik kat sayilari sirasiyla 0,71, 0,77 ve 0,76’dir. Olgegin genel Cronbach Alfa ic tutarlilik
kat sayisi ise 0,90'dr.

3.2.3. Proaktif calisan davraniglari

Proaktif calisan davranislarini temsil etmek Uzere sirasiyla Morrison ve Phelps
(1999) Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen “sorumluluk Gstlenme” ve “bireysel
yenilik yaratma o6lcekleri kullanilmistir. Calisanlarin bahsi gecen proaktif davranislari ne
sikhkta sergilediklerini begli likert 6lgegi ile (1 = cok nadiren, 5 = ¢cok sik) degerlendirmeleri
istenmistir. Sorumluluk Gstlenme ve bireysel yenilik yaratma davranislarina ait Cronbach
Alfa ic tutarlilik kat sayilari sirasiyla 0,63 ve 0,67’dir.

3.2.4. Esnek rol egilimi

Katiimcilarin esnek rol egilimleri, Parker vd. (2006) tarafindan gelistirilen dlcek ile
degerlendirilmistir. Bu Olcekteki ifadeler, besli likert olcegi ile 6lgeklendirilmistir (1 =
kesinlikle katilmiyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum). Esnek rol egilimine ait Cronbach Alfa i¢
tutarhlik kat sayisi 0.61'tir.

4. Bulgular ve degerlendirme

Calismada kullanilan degiskenlerin olgek ortalamalari, standart sapmalari, icsel
tutarhhk degerleri ve korelasyonlari asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 1: Olgek Ortalamalari, Standart Sapmalari, i¢ Tutarliik Degerleri ve Korelasyonlar

Ort St.S 1 2 3 4 5 6 7
isle ilgili Stres Faktérleri
1 Rol gatismasi 2,90 0,84
2 Rol belirsizligi 2,76 0,83 -0,06
Adanmighk
3 Dinglik 3,82 0,68 - -0,20**
0 35**
4 Adanma 3,72 0,78 - -0,27** 0,70**
0,30**
5 Yogunlagsma 3,66 0,79 - -0,22** 0,78** 0,77**
0,37**
Proaktif Calisan Davraniglari
6 Bireysel yenilik yaratma 3,67 0,69 -0,14* -0,14* 0,25** 0,27** 0,27**
7 Sorumluluk Gstlenme 3,71 0,64 - -0,10* 0,29** 0,30** 0,54** 0,54**
0,22%*
8 Esnek Rol Egilimi 3,50 0,67 -0,16* -0,10* 0,43** 0,44** 0,53** 0,11 0,21**

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

Calismanin hipotezleri test edilmeden oOnce, calismanin ana degiskenleri igin
dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Test edilen ilk 6lciim modeli, ise adanmishigin g
boyutunun (dinglik, adanma, yogunlasma) tek bir faktor altinda toplandigini ileri siren ikinci
derece 6l¢cim modelidir. Bu model, i¢ adanmislik boyutunun ilgili maddeleriyle birlikte
bagimsiz kavramlar olarak temsil edildigi birinci derece model ile karsilastirilmistir. ikinci
derece 6l¢lim modeli, birinci derece modele gére daha iyi bir uyum gosterdigi icin (Ax2 (3)
=397,1, p < 0,01) ise adanmislik kavramina ait (g alt boyutun tek bir faktor altinda; dinglik,
adanma, yogunlasma boyutlarina ait maddelerin ortalamasindan olusan {g ayri adanmighk
gostergesi seklinde temsil edilmesi uygun bulunmustur.

ikinci olarak, tim maddelerin kendi faktorlerine yiiklendigi 6l¢im modeli test
edilmistir. Bu 6l¢im modeline ait sonuglar, modelin uyum indekslerinin genel kabul géren
0,90 diizeyinin lzerinde ya da bu diizeye yakin (x2 = 248,8, df = 137, CFI = 0,92, GFI = 0,90,
p < 0,01,); 0,05 olan RMR degerinin de yine kabul goren 0-0,05 araliginda oldugunu
gostermistir.

Diizenlenmis hiyerarsik regresyon analizi (Muller vd., 2005; Preacher vd., 2007) ile
yapilan testler sonucunda rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin hem ise adanmishgi (Broi catismas =
-.29, p<.01; Broipelirsiziigi = --21, p<.01) hem de bireysel yenilik yaratma (Brol catismasi = --14, p<.05;
Brol belirsizligi = --14, p<.05) ve sorumluluk stlenme (Broi catismasi = --19, p<.05; Brol belirsizigi = --10,
p<.05) davranislarini olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur. Bu bulgular aracilik testi igin
gerekli iki kosulu karsilamaktadir. ise adanmislik ile bireysel yenilik yaratma (B = .30, p<.01)
ve sorumluluk Ustlenme (B = .29, p<.01) davranislari arasinda da anlamli ve olumlu bir iligki
tespit edilmis; bdylece, aracilik testi icin gerekli son kosul da saglanmistir. ise adanmishgin,
regresyon modeline dahil edildigi durumda rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile bireysel yenilik
yaratma davranigi arasindaki iliski anlamsiz hale déntusmdistur. Benzer sekilde rol belirsizligi

148



ile sorumluluk Ustlenme davranisi arasindaki iliski, ise adanmishgin modelde oldugu
durumda, anlamsizlasmis; rol catismasi ve sorumluluk Gstlenme davranisi arasindaki iliski
ise zayiflamistir (Brol catismas = -.11, p<.05). ise adanmiglik degiskeninin aracilik roliiniin anlamli
olup olmadigini daha detayli incelemek icin, modeldeki dolayli etkiler bootstrap giiven
araliklari Gizerinden incelenmistir. isle ilgili stres faktérlerinin bireysel yenilik yaratma (B
catismasi = =.09, pP<.05; Brol belirsiziigi=--06, p<.05) ve sorumluluk Gstlenme (Broi catismas: = --08, p<.05;
Brol belirsizligi=--06, p<.05) davranislari Gzerindeki dolayli etkileri, gliven araliklarinin alt ve st
seviyeleri sifir rakamini icermedigi igin % 95 glven araliginda anlamh bulunmustur. Bu bulgu
da ¢alismanin Gguincl hipotezi olan aracilik hipotezini dogrulamistir. Sonug olarak aracilik
testleri, ise adanmishigin, (a) rol ¢catismasi ve bireysel yenilik yaratma, (b) rol belirsizligi ve
bireysel yenilik yaratma ve (c) rol belirsizligi ve sorumluluk Gstlenme degiskenleri arasindaki
iliskilerde tam aracilik islevi gordiglini; rol ¢catismasi ve sorumluluk tstlenme degiskenleri
arasindaki iliskide ise kismi aracilik gérevi gordugiini géstermistir.

Calismanin son hipotezinde bahsedilen “esnek rol egiliminin dizenleyici roli”ni
test etmek icin diizenlenmis hiyerarsik (araci degiskenli) regresyon icin 6ne sirilin dort
kosul incelenmistir (Muller vd., 2005; Preacher vd., 2007). Daha &nceki bulgular,
diizenlenmis hiyerarsik regresyon icin gecerli olan ilk kosulun, bagimsiz degiskenler olan rol
¢atismasi ve belirsizliginin bagimh degisken olan proaktif ¢alisan davranislar Uzerindeki
anlamh etkisinin, saglandigini géstermistir. ikinci kosul olan, rol catismasi ve rol
belirsizliginin esnek rol egilimiyle etkilesimli olarak ise adanmighgi etkilemesi de (Broi catismas:
x esnek rol egilimi=-+11, P<.10; Brol belirsizligi x esnek rol egiimi=--11, p<.10 ) dogrulanmistir. ise adanmiglik
ile proaktif ¢alisan davraniglari arasindaki anlamli iliski, diizenlenmis hiyerarsik (aracih)
regresyonun Ucilnct kosulunun dogrulanmasini saglamistir. Son olarak, isle ilgili stres
faktorlerinin proaktif calisan davranislari tizerindeki dolayli etkisinin yiksek ve distik esnek
rol egilimine sahip calisanlar i¢in farklilik gostermesi hiyerarsik regresyonun dérdinci
kosulunu dogrulamistir. Calismanin son hipotezinde 6ne strildigi Gzere, rol catismasi, rol
belirsizligi ve ise adanmislik arasindaki olumsuz iliskinin esnek bir rol egilimine sahip olan
gahsanlar icin daha zayif oldugu ortaya gikmistir (rol gatismasi-ise adanmislik: Besnek rol egilimi
yiksek=-.52, P<.01; Besnek rol egilimi dusik =--74, p<.01; rol belirsizligi-ise adanmislik: Besnek rol egilimi
yuksek='-581 p<-01; Besnek rol egilimi diisiik =-.86, |3<01)

Calisma kapsaminda incelenen coklu iliskilerin, “is stresi”, “ise adanmislik”,
“proaktif calisan davraniglar” yazinina katkida bulunarak cesitli kavramsal ve deneysel
calismalara yon verecegi duslinilmektir. Calismanin is diinyasindaki uygulamalara katkilari
ise su sekilde siralanabilir: Calisanlarin islerinde rol gatismasi, rol belirsizligi gibi stres
faktorleriyle miicadele etmeleri ise adanmisliklarini ve akabinde proaktif davranislar
sergileme olasiliklarini azaltacagi icin; bu davranislarin gosterilmesini tesvik eden orgiitler,
ozellikle is tasarim sireglerinde rol ve sorumluluklari net bir sekilde tanimlamalidirlar.
Bununla birlikte stres ve zaman yonetimi gibi egitim programlarina agrilik vermesi, stres
faktorleri ortaya ciktiktan sonra bunlarin olumsuz etkilerinin azaltilmasina yardimci
olacaktir. Ek olarak, rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve ise adanmislik arasindaki iliskinin
calisanlarin esnek bir rol egilimine sahip oldugu durumlarda zayif olmasi, ¢alisanlarin
bireysel ve psikolojik kaynaklarina yatirim yapilmasinin 6nemine dikkat cekmektedir. Bu
amaca yonelik olarak 6rgutler, gcalisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirerek daha esnek bir rol
egilimine sahip olmalarini saglayacak yapisal miidahalelere 6nem vermeli; ¢alisanlar ise,
glclii yonlerinden daha fazla faydalanabilmek icin, “geribildirim ve yonlendirme isteme” gibi
bireysel girisimlerde bulunmaldirlar.
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Ozet

Bu calismada, isyeri nezaketsizliginin kisilerin aidiyet, kontrol ve benlik degeri
ihtiyaclarina olan etkisi incelenmektedir. Bu amagla 132 galisanin katihmiyla bir deneyim
ornekleme calismasi diizenlenmis ve elde edilen sonuglar ¢cok diizeyli modelleme yéntemi
kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar bireylerin amirlerinden nezaketsiz
davraniglar gordiikleri glinlerde daha fazla aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi
hissettiklerini gostermistir. Ote yandan, calisma arkadaslarinin gosterdigi nezaketsiz
davranislarin kisilerin giin icerisinde hissettikleri aidiyet tehdidini arttirdigi ancak kontrol ve
benlik degeri ihtiyaci (izerinde anlaml bir etkiye sahip olmadigi gortlmustir. Beklenildigi
gibi, ayni statiideki calisma arkadaslarina kiyasla, amirin nezaketsiz davranislarinin aidiyet,
kontrol ve benlik degeri ihtiyaci Uzerindeki olumsuz etkisinin daha fazla oldugu
belirlenmistir. Onur kultlri degerlerine sahip olmanin ise 6zellikle amirin nezaketsiz
davranislarinin aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi ile olan iliskisinde diizenleyici
degisken roll Ustlendigi ve onur kiltirt yonelimi yliksek olan kisilerde bu iliskilerin daha
glcli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: isyeri nezaketsizligi, deneyim 6rnekleme, psikolojik ihtiyaclar,
onur

1. Giris

Son vyillarda yazinda isyeri nezaketsizliginin 6nciillerini ve sonuglarini irdeleyen
calismalarin artis gosterdigi gozlenmektedir ancak bu c¢alismalarin biyik ¢ogunlugu
katihmcilarin  gegcmise yonelik degerlendirmeler yaptigi kesitsel (cross-sectional)
arastirmalardan olusmaktadir (Schilpzand, De Pater ve Erez, 2014). Oysaki ¢alisanlarin giin
icerisinde yasadiklari nezaketsiz davranislarin yine ayni giin igerisinde o6lgllmesi kisa
donemdeki psikolojik etkilerinin daha dogru olarak degerlendirilmesini saglayabilir. Bu
¢alismanin amaci deneyim ornekleme yontemi (experience sampling method) kullanarak,
¢alisanlarin bir is glni icerisinde yasadiklari nezaketsiz davranislarin ayni giin icinde
hissettikleri aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidini ne derece etkiledigini incelemektir.
Ayrica, bireysel bir degisken olarak onur kiltiiri yoneliminin bu iliskilerdeki diizenleyici rola
Uzerinde de durulacaktir.

2. Kuramsal Cergeve

isyeri nezaketsizligi (workplace incivility), calisma ortaminda karsilikli sayg
normlarini ihlal eden, hedefteki kisiye zarar verme niyeti bakimindan belirsiz dsik siddetli
sapma davranislarini ifade etmektedir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 457). Alay etme,
asagilama, karsidakinin s6zlinii kesme isyeri nezaketsizliginin yazinda siklikla bahsedilen
orneklerini olusturmaktadir (Cortina, Magley, Williams ve Langhout, 2001; Lim, Cortina ve
Magley, 2008). isyeri nezaketsizligini siddet ve saldirganlik gibi diger sapma davranislarindan
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ayiran en onemli iki 6zelligi davranisin siddetinin disik ve niyetinin belirsiz olmasidir
(Andersson ve Pearson, 1999). Niyetin belirsiz olmasinin nezaketsiz davranisa hedef olan
kisinin hissettigi stresi arttirdigi savunulabilir ¢linki kisi icinde bulundugu durumu tam
olarak kavrayamamakta dolayisiyla nasil tepki vermesi gerektiginden de emin
olamamaktadir (Lim, Cortina ve Magley, 2008). Yazinda pek c¢ok calisma is vyeri
nezaketsizliginin performans (Porath ve Erez, 2009) ve is tatmini (Cortina vd., 2001) gibi
degiskenler tGizerinde olumsuz etkileri oldugunu; isyeri nezaketsizligine maruz kalan kisilerin
daha fazla olumsuz duygulanim hissettiklerini gostermektedir.

isyeri nezaketsizligi baglaminda kaba ve saygisiz davranislara maruz kalmanin
kisilerin aidiyet, kontrol ve benlik degeri gibi temel ihtiyaglari lzerinde de bir tehdit
yaratmasi beklenebilir. Aidiyet ihtiyaci, bireyin baskalariyla olumlu etkilesimlerde bulunma
arzusunu ifade etmektedir; aidiyet ihtiyacinin karsilanmasi igin diger insanlar ile iligki
kurmak ve onlar tarafindan kabul edilmek gereklidir (Baumeister ve Leary, 1995 s. 497).
Kontrol ihtiyaci ise, bireyin onemli etkilesimlere dair 6ngoéride bulunabilme ve bu
etkilesimleri kontrol edebilme istegini yansitmaktadir. Son olarak, benlik degeri ihtiyaci
kisilerin kendilerini olumlu ve degerli olarak gérme ihtiyaglarini ifade etmektedir (Heine,
Lehman, Markus ve Kitayama, 1999). Saygisiz ve nezaketsiz davranislara maruz kalmanin,
kisinin sosyal cevresince kabul edilmedigine ve kendisine deger verilmedigine isaret ederek
bireyin aidiyet ihtiyacini tehdit etmesi beklenebilir. Benzer sekilde, isyeri nezaketsizligine
hedef olmanin bireylerde guigsuizliik hissi yaratarak sosyal etkilesimleri kontrol etme
ihtiyaclarini da tehdit edecegi disunilebilir. Ayrica, nezaketsiz davraniglarin hedefi olarak
bagkalari tarafindan bekledikleri saygi ve kabullenmeyi géremeyen kisilerin, kendilerini iyi
ve degerli olarak gorme ihtiyaclarinin da tehdit edilecegi savunulabilir (Williams, 1997).
Buna gore asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1a: Galisanlarin gin icerisinde amirlerinden gordiikleri nezaketsiz davranislar ile ayni glin
icerisinde hissettikleri aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi arasinda pozitif yonde bir
iliski vardir.

H1b: Galisanlarin giin icerisinde ¢alisma arkadaslarindan goérdiikleri nezaketsiz davranislar
ile ayni giin icerisinde hissettikleri aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi arasinda olumlu
yonde bir iliski vardir.

Nezaketsiz davraniglarda bulunan kisinin statlsitiniin de isyeri nezaketsizligi ve
bireyin psikolojik ihtiyaclari arasindaki iliskiyi etkilemesi beklenebilir. Bireyler amirlerini
Orgutiin temsilcileri olarak gérmekte ve onlarin kendilerine olan tavir ve davranislarinin
orgut icerisindeki sayginlik ve degerlerine dair ipuglari verdiklerini diisinmektedirler (Lind
ve Tyler, 1988; Tyler ve Smith, 1998). Dolayisiyla amirden gelen nezaketsiz davranislarin
kisilerin aidiyet, kontrol ve benlik degeri ihtiyaglar Gzerindeki olumsuz etkilerinin ayni
statlideki calisma arkadaslarina kiyasla daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Buna gore:

H2: Calisanlarin giin icerisinde amirlerinden gordiikleri nezaketsiz davranislarin aidiyet,
kontrol ve benlik degeri tehdidi ile olan iliskisi g¢alisma arkadaslarinin nezaketsiz
davranislarinin aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi olan iliskisinden daha gligludur.

Kiltirel deger ve yonelimlerin de nezaketsiz davranislarin psikolojik etkileri
konusunda belirleyici bir roll olabilir. Baskalarindan goriilen saygi ve onaylanmanin kisilerin
0z degerlerini belirlemede ne denli rol oynadigl kiltirel yoénelimlere gore farkhhk
gostermektedir (Leung ve Cohen, 2011). Bu baglamda, onur kiltlrini benimseyen bireyler
itibarlarina ve baskalarinin kendilerine ne derece saygl gosterdiklerine blyik bir énem
atfetmektedirler (Uskiil, Cross, Sunbay, Gercek-Swing ve Ataca, 2012). Dolayisiyla, bireyin
onur kiltlrini benimsemesinin nezaketsiz davraniglar ile aidiyet, kontrol ve benlik degeri

154



ihtiyaclarinin tehdidi arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii olmasi beklenebilir. Bir baska
ifadeyle, onur kaltlrl yonelimi yiksek bireyler icin nezaketsiz davranislarin aidiyet, kontrol
ve benlik degeri tehdidi tzerindeki etkisinin daha glicli olmasi beklenmektedir:

H3a: Onur kiltird yonelimi g¢alisanlarin gin igerisinde amirlerinden gordikleri nezaketsiz
davranislar ile ayni giin icerisinde hissettikleri aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi
arasindaki iliskide diizenleyici degisken rolii Gistlenmistir. Oyle ki onur kiltiirii yonelimi
yuksek bireyler icin amirin nezaketsiz davranislarinin aidiyet, kontrol ve benlik degeri ihtiyaci
Uzerindeki etkisi daha glicludir.

H3b: Onur kultiri yonelimi galisanlarin gln icerisinde calisma arkadaslarindan gordikleri
nezaketsiz davranislar ile ayni glin icerisinde hissettikleri aidiyet, kontrol ve benlik degeri
tehdidi arasindaki iliskide diizenleyici degisken roliindedir. Oyle ki onur kiltlri yénelimi
yuksek bireyler icin ¢alisma arkadaslarinin nezaketsiz davranislarinin aidiyet, kontrol ve
benlik degeri ihtiyaci Gizerindeki etkisi daha gligludr.

3. Deneyim Ornekleme Calismasi
3.1. Yontem ve Orneklem Ozellikleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla bir deneyim 6rnekleme ¢alismasi
diizenlenmistir. Bu yontem kullanilarak, standart anket calismalarinda ortaya cikabilecek
hatirlama sorunlari, katilimcilarin tutarli bir hikdye olusturabilmek icin gergegi carpitmalari
gibi sorunlarin 6niine gegmek (Bolger, Davis ve Rafaeli, 2003) amaglanmistir.

Arastirmaya turizm, kimya, gida, finans, telekomiinikasyon, tekstil ve saglik gibi
cesitli sektorlerden 152 galisan katilmistir. Katihmceilarin % 58.3’0 kadindir; katihmcilarin yas
ortalamasi 34.02 iken ortalama is deneyimleri ise 10.65 yildir. Egitim diizeyine gore dagilim
incelendiginde, katilimcilarin %4.5'nin lise mezunu, %53.8'nin lisans mezunu, %40.2’sinin
yuksek lisans mezunu ve %1.5'nin ise doktora mezunu oldugu gorilmektedir. Arastirmanin
ilk asamasinda katihmcilar demografik, kiltiirel ve 6rgitsel degiskenlere iliskin tek seferlik
bir anket doldurmuslardir. ikinci asamada ise iki hafta boyunca her giin saat 16.30’da eposta
adreslerine gonderilen anketleri tamamlamiglardir. Kisisel ve orgiitsel degiskenlerle ilgili tek
seferlik anketi dolduran 152 galisandan 132’si deneyim 6rnekleme calismasi asamasina
katilmistir.

isyeri nezaketsizligini 6lgmek icin Cortina, Kabat-Farr, Leskinen, Huerta ve Magley
(2013) tarafindan gelistirilen 12 maddelik 6lgek kullaniimis ve katiimcilardan giin igerisinde
isyerinde yasadiklari nezaketsiz davranislari isaretlemeleri istenmistir. Aidiyet (Cronbach’s
o= .85), Kontrol (Cronbach’s a= .84), ve Benlik degeri (Cronbach’s a= .95) tehdidini
degerlendirmek icin ise van Beest ve Williams (2006) tarafindan gelistirilen, Ferris, Brown,
Berry ve Lian (2008) tarafindan yeniden diizenlenen 15 maddelik 6lgek kullaniimistir. Son
olarak onur kiltlrt yonelimi, Cross ve arkadaslari (2014) tarafindan gelistirilen sosyal saygi
Olcegi (Cronbach’s a=.88) ile degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda toplanan veri kisi igi
ve kisiler arasi olmak Uzere iki ayri diizeye sahip oldugu i¢in verinin degerlendirilmesinde
cok diizeyli modelleme (multilevel modelling) yontemi tercih edilmistir.

3.2. Bulgular

Oncelikle verinin ¢ok diizeyli analiz yéntemini kullanmayi ne derece gerektirdigini
tespit etmek amaciyla giinlik olarak 6l¢imi yapilan degiskenlerin kisi ici ve kisiler arasi
varyans oranlari hesaplanmistir. Kisi ici varyansin kisiler arasi varyansa orani, aidiyet ihtiyaci
icin 0.54, kontrol ihtiyaci igin 0.42 ve benlik degeri ihtiyaci i¢in 0.40 olarak belirlenmistir; bu
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degerler degiskenlerdeki varyansi kisi ici ve kisiler arasi unsurlarina ayiran ¢ok diizeyli analiz
yonteminin kullanimini desteklemektedir.

Arastirmanin ilk hipotezi ¢alisanlarin amirlerinden (1a) ve ¢alisma arkadaslarindan
(1b) nezaketsiz davranislar goérdikleri giinlerde daha fazla aidiyet, kontrol ve benlik degeri
tehdidi hissedeceklerini 6ngdérmekteydi. Bu hipotezleri test ederken o6ncelikle amir
nezaketsizligi ve calisma arkadasi nezaketsizligi degiskenleri grup ortalamasi etrafinda
merkezilestirilmistir yani bagimsiz degiskenler her bireyin kendi icindeki ortalamasindan
¢cikarilmistir. Bu durumda grup ortalamasi etrafinda merkezilestirme kisiler arasi varyansi
ortadan kaldirarak sadece kisi-igi varyansa odaklanmayi mimkin kilmaktadir (Enders ve
Tofighi, 2007). Sonuglar amirin nezaketsiz davranisi ile galisanin ayni giin icinde hissettigi
aidiyet tehdidi (y = .21, p<.001) , kontrol tehdidi (y = .22, p<.001) ve benlik degeri tehdidi (y
= .12, p<.001) arasinda anlaml ve pozitif yonde iligskiler oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla Hla dogrulanmistir. Ote yandan, calisma arkadasi nezaketsizliginin aidiyet
ihtiyaci tehdidi (y = .11, p<.01) ile arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilirken; kontrol (y = .05, n.s.) ve benlik degeri ihtiyaci tehdidi (y = .04, n.s.) arasinda
anlamh bir iliski olmadigi belirlenmistir. Buna gére H1b kismen dogrulanmistir.

Calisanlarin glin icerisinde amirlerinden gordikleri nezaketsiz davranislarin aidiyet,
kontrol ve benlik degeri tehdidi ile olan iliskisinin calisma arkadaslarinin nezaketsiz
davranislarinin ayni degiskenler ile olan iliskisinden daha gii¢li olduguna dair hipotezi test
etmek amaciyla yeni bir model kurulmustur. Bu yeni modelde amir nezaketsizliginin ve
¢alisma arkadasi nezaketsizliginin aidiyet, kontrol ve benlik degeri Gizerinde etkileri birbiriyle
esit olmaya zorlanmistir. Ardindan bu kisitlanmis model, iliskilerin bu sekilde esitlenmeye
zorlanmadigi serbest model ile kiyaslanmistir. Satorro-Bentler Chi-Square Farkhlik Testi
sonuglarina gore serbest model eldeki veriye daha iyi uyum saglamaktadlr(A)(z(3)= 19,96,
p<.001), yani amirin aidiyet, kontrol ve benlik degeri ihtiyaglari tGzerindeki etkisi calisma
arkadasinin nezaketsiz davranislarinin bu degiskenlerle olan iliskisinden anlamli olarak
farkhdir yani H2 dogrulanmuistir.

Tablo 1: Giin icinde Yasanan Nezaketsiz Davranislarin Aidiyet, Kontrol ve Benlik Degeri
ihtiyaglarina Etkisi

Deger S.H. p-degeri 95% Guven Araligi
Nezaketsiz Davranislar-Aidiyet ihtiyaci Tehdidi Dislik Yiiksek
Sabit 1.55 .04 .000 1.46 1.63
Amir nezaketsizligi 21 .03 .000 .14 .28
Calisma arkadasi nezaketsizligi 11 .03 .001 .05 .17
Onur kiltiiri yonelimi -.09 .08 227 -.24 .05
Amir nezaketsizligi*Onur kiltirl yonelimi 17 .07 .008 .03 31
-1 Standart sapma alti .10 .05 .031 .009 .20
+1 Standart sapma st .32 .06 .000 .19 43
Nezaketsiz Davranislar-Kontrol ihtiyaci Tehdidi
Sabit 1.94 .06 .000 1.82 2.05
Amir nezaketsizligi .22 .03 .000 17 27
Calisma arkadasi nezaketsizligi .05 .04 .196 -.03 12
Onur kiltiiri yonelimi .006 .10 .961 -.20 21
Amir nezaketsizligi*Onur kiltirl yénelimi .15 .06 .006 .01 .29
-1 Standart sapma alti 12 .04 .017 .02 .22
+1 Standart sapma st 31 .05 .000 21 43
Galisma arkadasi nezaketsizligi*Onur kiltiri yonelimi 12 .06 .029 .01 .23
-1 Standart sapma alti -.03 .04 .510 -11 .05
+1 Standart sapma st 13 .06 .036 .008 .24
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Nezaketsiz Davranislar-Benlik Degeri ihtiyaci Tehdidi

Sabit 2.14 .05 .000 2.04 2.49
Amir nezaketsizligi 12 .03 .000 .07 .18
Galisma arkadasi nezaketsizligi .04 .03 134 -.01 .09
Onur kiltiiri yonelimi -.09 .10 227 -.28 11
Amir nezaketsizligi*Onur kiltira Yonelimi .10 .04 .013 .02 .19
-1 Standart sapma alti .06 .04 .162 -.02 .14
+1 Standart sapma st .19 .03 .000 12 .25

Aidiyet Tehdidi

Bireysel diizeyde onur kiiltlirii yonelimine sahip olmanin nezaketsiz davranislar ile
giin icinde hissedilen aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi arasindaki iliskide diizenleyici
degisken rolli Ustlenmesi beklenmekteydi. Bu hipotezleri test etmek igin onur kltira
yonelimi genel ortalama etrafinda merkezilestirilerek (grand-mean centering) analize dahil
edilmistir. Sonuglar, kisiler arasi bir degisken olarak onur kiltiri yoneliminin amirin
nezaketsiz davraniglari ile aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi arasindaki iliskileri anlamli
yonde etkiledigini gdstermektedir yani H3a dogrulanmistir. Calisma arkadasi nezaketsizligi
icin ise etkilesim teriminin sadece kontrol tehdidi (y = .12, p<.01) igin anlamh oldugu, ancak
aidiyet (y = -.02, n.s.) ve benlik degeri tehdidi (y = .07, n.s.) icin anlamh olmadig
gorilmektedir. Buna gére H3B kismen dogrulanmistir. Onur kiltiri yoneliminin diizenleyici
degisken rollinii daha iyi anlayabilmek igin basit egim katsayisi testleri (simple slope tests)
yapilmis ve onur kiltliri yoneliminin bir standart sapma alti ve bir standart sapma Usti igin
grafikler olusturulmustur (Aiken ve West, 1991; Cohen, Cohen, West ve Aiken,2003).

Sekil 1: Aidiyet Tehdidi-Amir Nezaketsizligi iliskisinde Onur Kiiltiirii Yoneliminin
Diizenleyici Etkisi

1,9 -
1,8 -
1,7 - o
16 - //,
1,5 //’ —— Onur
14 - Kiiltiira
// Yoénelimi
13 1 a Digik
1,2 - ----- Onur
Kaltara
1,1 4 .
Yonelimi
1 ‘ ‘ Yuksek

Amir Nezaketsizligi Disik ~ Amir Nezaketsizligi Yiksek

Sekil 1'de goraldugu gibi onur kaltiird yonelimi yliksek olan bireyler igin (y = .32,
p<.001) amirin nezaketsiz davranislari ile aidiyet tehdidi arasindaki iliski onur kaltiri
yonelimi dislik olan (y = .10, p<.05) bireylere gére daha gliclidir. Benzer sekilde, amir
nezaketsizligin kontrol tehdidi ile olan iliskisi de onur kiltiiri yoénelimi yiksek olan
bireylerde (y = .31, p<.001) onur kiltiri yonelimi dislk olan (y = .12, p<.05) bireylere
kiyasla daha gliclidir; Sekil 2’de bu farklilik gérsel olarak betimlenmistir.
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Kontrol Tehdidi

Benlik Degeri Tehdidi

Sekil 2: Kontrol Tehdidi-Amir Nezaketsizligi iliskisinde Onur Kiiltiirii Yoneliminin
Diizenleyici Etkisi

2,4
2,2
2 |
18 1 —— Onur
16 - Kiltara
Yonelimi
1,4 - Dustk
5 --4---Onur
12 - Kiiltara
1 ‘ Yonelimi
Yiksek

1
Amir Nezaketsizligi Dusik  Amir Nezaketsizligi Yuksek

Sekil 3’de gorildigi gibi, Amir nezaketsizligi ve benlik degeri tehdidi iliskisinin onur
kaltird yonelimi yiksek olan bireyler igin (y = .19, p<.001) anlamli oldugu ancak bu yonelimi
disiik olan bireyler igin (y = .06, n.s.) anlamh olmadigi dikkati cekmektedir.

Sekil 3: Benlik Degeri Tehdidi-Amir Nezaketsizligi iliskisinde Onur Kiiltiirii Yéneliminin
Diizenleyici Etkisi

2,4
212 7 ._/_’___—"T.
2 - .
L8 - —e— Onur
1,6 - Kaltara
Yonelimi
1,4 Diisik
- o
Kaltara
1 Yonelimi
Yiksek

Amir Nezaketsizligi Dlslik Amir Nezaketsizligi Yuksek
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Kontrol Degeri Tehdidi

Sekil 4: Kontrol Tehdidi- Calisma Arkadasi Nezaketsizligi iliskisinde Onur Kiiltiirii
Yoneliminin Diizenleyici Etkisi

2,4 -
2,2
e

1,8 —&— Onur
Kaltara

1,6 - Yonelimi
Diisiik

1,4 --4---Onur
Kalttrd

1,2 - Yonelimi
Yiksek

1 \ 1

Calisma Arkadasi Nezaketsizligi Calisma Arkadasi Nezaketsizligi
Dusuk Yiksek

Calisma arkadasi nezaketsizliginin kontrol tehdidi ile olan iliskisinde onur kaltiiri
yoneliminin diizenleyici degisken roliinii kesfetmek icin yapilan basit egim testi sonuglarina
gore calisma arkadasi nezaketsizligi ve kontrol degeri tehdidi arasindaki iliski sadece onur
kaltart yonelimi yuksek olan bireyler (y = .13, p<.05) i¢in anlamhdir. Onur kaltiri
yoneliminde dislk (y = -.03, n.s.) ya da ortalama degerlerde olan bireyler igin (y = .05, n.s.)
¢alisma arkadasi nezaketsizligi ve kontrol tehdidi arasinda anlaml bir iliski yoktur.

4. Tartisma

Arastirma sonuglari isyeri nezaketsizliginin bireylerin aidiyet, kontrol ve benlik
degeri ihtiyaglarini tehdit ettigini gostermektedir. Bu bulgular, kisinin sosyal ¢evresinden
gordigu kot muamelenin temel ihtiyaglarini karsilamasini engelledigi (Williams, 1997) ve
bir nevi kimlik tehdidi yarattigi iddialarini destekler niteliktedir (Ferris, Brown ve Heller,
2009, Aquino ve Douglas, 2003). isyerinde karsilastigi gérmezden gelinme, kiicimsenme,
dislanma, asagilanma gibi nezaketsiz davranislar ¢alisanlara ekibin bir pargasi olmadigini
hissettirmekte ve aidiyet ihtiyacini tehdit etmektedir. isyeri nezaketsizliginin altinda yatan
niyet konusundaki belirsizlik calisanda endise hissine neden olmakta (Ferris, Yan, Lim, Chen
ve Fatima, 2015) ve kisiye c¢evresinde olanlar Gzerinde kontroli olmadigini
disindirmektedir. Ayrica, nezaketsiz ve saygisiz davranislara hedef olan galisan orgit
icinde sayilmadigini, glivenilmedigini ve bir fark yaratmadigini hissetmektedir. Kisinin benlik
degerindeki bu degisimlerin motivasyona yonelik 6nemli sonuglar dogurmasi beklenebilir,
her ne kadar ¢alisanlar benlik degerlerini arttirma istegi duysalar da (Crocker ve Park, 2004)
bu ihtiyaclarinin tehdit edilmesine sapkin davraniglar gésterme, performanslarini diisiirme,
orglitsel vatandaslk davraniglarini azaltma gibi yikici tepkiler vermeyi segebilirler. Amirden
goriilen nezaketsiz davranislarin aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi tizerindeki etkisinin
daha fazla olduguna yonelik bulgu Grup-Degeri Modeli cergevesinde degerlendirilebilir.
Grup-Degeri teorisine gore bireyler ait olduklari bir grup icesinde, statilerine dair bilgi veren
isaretlere karsi tetiktedirler. Eger bir calisan 6zellikle otorite sahibi birisinden saygili bir
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muamele goriirse grup icerisindeki statiisii artmaktadir. Ote yandan amir gibi giic sahibi
birisi tarafindan saygisiz davranis gormek calisan icin 6zellikle tehdit edici olarak anlasilabilir
¢lnki bu davranis kisiye ekibin bir parcasi olarak gérilmedigi izlenimini vermekte (Tyler ve
Lind, 1992) dolayisiyla temel ihtiyaglari karsilama konusunda tehdit olusturmaktadir.

Onur kiltara ydoneliminin nezaketsiz davranislar ile aidiyet, kontrol ve benlik degeri
tehdidi arasindaki iliskilerdeki diizenleyici roliine dair bulgu, onur kiiltirlerinde kisinin sosyal
degerinin nasil belirlendigi cercevesinde agiklanabilir. Onur kiiltiir icerisinde bireyler sosyal
degerlerini belirlerken baskalarinin kendilerine ne derece saygili davrandigini g6z éniinde
bulundururlar. Saygi kavraminin onur kiltiri icerisindeki 6nemi (Leung ve Cohen, 2011) g6z
oniine alindiginda bu kultlrel yonelime sahip insanlarin isyeri nezaketsizligine karsi daha
hassas olmalari ve bu davraniglara hedef olduklari giinlerde daha fazla aidiyet, kontrol ve
benlik degeri tehdidi hissetmeleri beklenen bir sonugtur.

5. Sonug¢

isyeri nezaketsizligi diisiik siddetli sapma davranislari olarak tanimlansa da
psikolojik ve duygusal agidan calisanlar Gzerindeki negatif etkileri oldukca yiksek olabilir.
Bununla paralel olarak elde edilen bulgular giin icerisinde nezaketsiz davranislara hedef
olmanin bireylerin temel ihtiyaglan Gzerinde tehdit yarattigini géstermektedir. Bu ¢alisma
deneyim o6rnekleme yontemi kullanarak isyeri nezaketsizliginin c¢alisanlar Gzerinde kisa
doénemdeki olumsuz etkilerinin anlasiimasina énemli bir katkida bulunmus ve yazinda bu
konudaki ¢alismalarin arttiriimasina yonelik ¢agriya yanit vermeye calismistir (Schilpzand,
De Pater ve Erez, 2014). Ayrica, onur kiiltliri yoneliminin diizenleyici etkisine yénelik bulgu,
orgutsel davranis alaninda yapilan calismalarda kiltlrel faktorleri géz 6nline almanin
6nemini bir kez daha géstermistir.
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OzZET

Bu calismanin amaci is yerinde liderligin karanlik yGzini olusturan davranislarin,
bu davranislarin galisanlar lzerinde olusturdugu etkilerin ve ¢alisanlarin bu davraniglara
verdigi tepkilerin ne oldugunu tlkemiz baglaminda agiga ¢ikarmaktir. Arastirma verisi
milakat, odak grup goriismesi ve gozlem yontemleri kullanilarak toplanmistir. Analiz
sonucunda karanlik liderligi olusturan davranislar bezdirici, narsistik, samimiyetsiz ve
zorbaca davranis temalari ile agiklanmistir. Karanlik liderligin ¢alisanlar tGzerindeki etkileri
psikolojik etkiler ve fizyolojik etkiler temalariyla acgiklanmistir. Karanlik liderlige verilen
tepkiler ise aktif tepkiler ve pasif tepkiler temalariyla agiklanmistir. Arastirma bulgulari
ybnetim ve organizasyon yazinina saglanan katkilar ile uygulamaya doénik yansimalar
acisindan degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Yikici liderlik, Toksik liderlik, Karanlk liderlik, istismarci
yonetim

1. Giris

Liderlik, bireyleri belirli amaclar dogrultusunda y6netebilme kapasitesine sahip
olmay! ifade eder. Liderler organizasyonlari basariya gotiren gizemli ve etkileyici kisiler
olarak goriliir (McShane ve Von Glinow, 2009). Bu bakimdan lider olabilmek pek ¢ok kisi
tarafindan baskalarinin sahip olamadigi Gstiin vasif ve erdemlere sahip olmak gibi de
degerlendirilebilir. Ancak bazi liderler sanilanin aksine galisanlara hayati ve yaptiklari isi
katlanilmaz bir hale getirebilmektedir. Nitekim bu tir lider davranislar kiglk tiranhk
(Asforth, 1994), istismarci yénetim (Tepper, 2000), kot liderlik (Kellerman, 2004; Padilla &
Mulvey, 2008), yikici liderlik (Padilla vd., 2007), narsistik liderlik (Glad, 2002) ve zehirleyici
liderlik (Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005; Goldman, 2006) yaklasimlari ile agiklanmaya
cahsilmistir. Ancak bahse konu calismalar tilkemiz disinda ylratialmustar. Bilindigi kadariyla
glinimize dek tlkemizde liderligin karanlik yiziini olusturan davranislari ortaya ¢ikarmaya
yonelik herhangi bir arastirma yapilmamistir. Béyle bir arastirmanin tlkemiz baglaminda
bilindigi kadariyla ilk defa yapiliyor olmasinin yénetim ve organizasyon yazinina saglanacak
katkilar ve uygulamaya doénik degerlendirmeler bakimdan ©6nem arz edebilecegi
disinilmektedir.

2. Kuramsal Cergeve

Liderligin karanlik yliziint agiklamaya yonelik ilk girisimin Conger (1990) tarafindan
yapildigini séylemek mimkindir. Conger’e (1990) gore liderleri tipik yoneticilerden ayiran
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Gstlin vasiflarin 6rgit ve calisanlar icin istenmeyen, problemli sonuglara sebep olma ihtimali
vardir. Oyle ki lider, cevrede olanlarin farkina varamadiginda, Ustiin iletisim becerisi
sayesinde takipcilerini de kendi vizyonuna inandirdiginda ve istemeyerek de olsa belirlemis
oldugu esaslardaki ve vizyondaki hatalari fark edemez hale geldiginde cesitli problemlerin
olusumuna firsat vermektedir. Yapilan bu degerlendirme konuyla ilgili yazinda liderligin
karanlik ytzinin varhigini agiklamaya yonelik ilk ¢alisma olmasi bakimindan énemlidir.
Nitekim sonrasinda diger arastirmacilar tarafindan yapilan degerlendirmeler konuyla ilgili
boslugu doldurmaktadir. Bu gercevede negatif liderlik tarzini tanimlayan ilk ¢alisma Asforth
(1994) tarafindan gergeklestirilmistir. Asforth bu calismasinda giicini ve otoritesini
calisanlar Gzerinde baski kurarak ve sindirerek kullanan yoneticileri incelemis ve bu tip
yoneticileri “klgik tiran” (Asforth, 1994) olarak adlandirmistir. Tepper (2000) Ashforth’un
calismasini gelistirerek istismarci yénetim kavramini gelistirmistir. Kellerman (2004) ise
calisanlara karsi istismarci ve yikici davranislar sergileyen liderlik tarzini kota liderlik olarak
tanimlamistir. Lipman-Blumen (2005), Whicker’in (1996) yaklasimindan yola ¢ikarak zehirli
liderlik kavramini 6n plana gikarmis ve daha da gelistirmistir. Whicker’a (1996) gére zehirli
liderler uyumsuz, hosnutsuz, kéti niyetli ve zararlidir, genellikle kisisel yetersizliklerini
gizleyip, bencilce davranarak, etrafindakileri aldatarak ve rakiplerini ezip gecerek basariya
ulagirlar. Padilla vd. (2007) ise zehirli liderlik yaklasimini bir adim daha ileriye tasiyarak,
karanlik liderligin etkilesimsel olarak agiklanabilecegini ileri stirmis, bu baglamda yikici
liderlik kavramini tanimlamis ve cevre, yikici lider ve takipcilerden olusan zehirli Giggen yapisi
cercevesinde konuya aciklik getirmeye calismistir.

Buraya kadar tarihsel gelisim sireci icerisinde agiklanan lider davraniglar ve
tanimlamalari liderligin karanlik ylizinu olusturan btlini tarif etmektedir. O nedenle bahsi
gecen liderlik tarzlarini karanlik liderlik olarak tanimlamak mimkin gériinmektedir (Takala,
2010). Yazinda karanlk liderlik davranislarini agiklamaya yonelik ¢alismalar mevcuttur.
Ancak ne yazik ki Ulkemizde yiratalmus olan arastirmalar liderligin karanhk yutzini
olusturan faktérleri belirlemekten uzak, daha ¢ok betimleyici ya da iliskisel g¢alismalar
seklindedir. Bu nedenle bu ¢alisma ile asagidaki arastirma sorularina llkemiz baglaminda
cevap aranmistir:

a. Isyerlerinde liderligin karanlik yliziinii olusturan davranislar nelerdir?
b. Karanlik lider davranislari ¢alisanlar Gizerinde nasil bir etki birakmaktadir?
c. Gahsanlar karanlik liderlik davraniglarina ne tiir tepkiler vermektedir?

Bu bakimdan arastirmamizin konuya iliskin ulusal yazina ve gelecek ¢alismalara isik tutacagi
degerlendirilmektedir.

3. Yontem

Bu arastirmada karanlik liderlige iliskin hususlarin katilimcilarin tecriibe ve
algilarina  basvurularak aciga ¢ikarilmasi  hedeflenmistir.  Bu nedenle arastirma
fenomenolojik (olgubilimsel) bir yaklasimla (Holstein ve Gubrium, 1994) ele alinmistir.

Arastirma verisi milakat, odak grup goriismesi ve gézlem yontemleri kullanilarak
toplanmistir (Mack vd., 2005). Miilakat yapilan katilimcilar amagli 6rnekleme yontemine
(Gurbiz ve Sahin, 2015) uygun olarak belirlenmistir. Maksimum gesitliligin saglanmasi icin
katihmcilarin degisik sektorlerde (hizmet, glivenlik, egitim, danismanlik, turizm, insaat,
bankacilik ve madencilik) calismis olmasina 6zen gosterilmistir. Bu kapsamda yoneticisinin
olumsuz davraniglarina maruz kalmis 9 katilimci ile Ekim-Kasim 2015 déneminde
bicimlendirilmis milakat yapilmistir. Butliin miulakatlar 3 haftalik bir sire icerisinde

163



tamamlanmistir. Odak grup goérismesi, benzer durumlara maruz kalmis 4 katihmci ile Kasim
2015 déneminde yapilmistir. Katilimcilarin ¢alistigl sektorler kamu, beyaz esya, otomotiv ve
egitimdir. Tum katihmcilar arastirmaya gonilll olarak istirak etmistir ve yazarlarin sosyal agi
icerisinde yer almaktadir. Gozlem, bir odak grup c¢alismasi katiimcisinin daveti lzerine
Kasim 2015 ddéneminde is yerine gidilerek yapilmistir. isyerinde acik ofis yerlesimi
uygulanmaktadir. Milakat, odak grup gorismesi ve gézlem esnasinda elde edilen bilgiler
arastirmaci tarafindan ilgili formlara not tutularak kaydedilmistir.

Miilakat yapilan katilimcilarin gogunlugu kadinlardan (n=5, %55,6), olusmaktadir.
Katilimcilarin 4G (%44,4) evli, 5’i (%55,6) bekardir, yaslari 23 ile 43 arasinda degismektedir
(x=31,44, s=6,76), 1'i (%11,1) doktora, 3’G lisansusti (%33,3), 4’U (%44,4) lisans ve 1’i,
(%11,1) lise egitim derecesine sahiptir, calisma siresi 3 ile 328 ay arasinda degismektedir
(x=105,78, s=95,85). Katihmcilar farkh sektorlerde is tecriibesine sahiptir. Odak grup
¢alismasina katilanlarin tamami evlidir ve lisansisti egitim derecesine sahiptir, 3'U erkek ve
1’i kadindir, yaslari 30 ile 35 arasinda degismektedir.

Arastirmada kullanilan milakat formu toplam 6 agik uclu sorudan olusmaktadir.
Mulakat sorulari Ug ilgi alani Gzerine odaklanmistir. Bu ilgi alanlari: (1) Lider/yonetici
tarafindan sergilenen olumsuz davranislarin kapsaminin ne oldugu, (2) Olumsuz lider
davranislarinin galisanlar (izerinde nasil bir etki biraktigi ve son olarak (3) Calisanlarin
olumsuz lider davranislarina nasil karsilik verdigidir. Milakat “ydneticinizle yasadiginiz, sizi
en ¢ok yaraladigini diisiindiigiiniz olumsuz olayi kisaca anlatir misiniz?”, “ydneticinizin
olumsuz davranislarinin sizde nasil bir etki biraktigini hissediyorsunuz?” gibi sorulardan
olusmaktadir.

Odak grup calismasinda da benzer ilgi alanlar lGzerinde yogunlasilarak G¢ temel
soruya cevap aranmaya calisiimistir. Bu sorular: (1) is yerinde liderligin karanlik yiiziini
olusturan olumsuz lider/ydnetici davranislari nelerdir?, (2) Olumsuz lider/y6netici
davranislari calisanlar tGzerinde nasil bir etki birakmaktadir?, (3) Calisanlar bu tiir olumsuz
lider/yonetici davranislarina nasil tepki vermektedir?’”den olusmaktadir. Calismaya
baslanmadan 6nce arastirma sorularini igeren bir form olusturulmus ve toplanti esnasinda
arastirmaci tarafindan bu form kullaniimstir.

Gozlem yapilirken 6nceden hazirlanmis olan bir gézlem formu kullaniimistir.
Gozlem formunda gozlemin yapildig yer ve zaman gibi bilgilere ilave olarak olumsuz lider
davranislarina iliskin: Ne oldu?, Nasil oldu?, Neden yapildi?, Sonuglari ne oldu?, Calisanlar
nasil tepki verdi? gibi sorulara yer verilmistir. Gozlem esnasinda elde edilen bilgiler ilgili
sorunun altina not duslilerek kaydedilmistir.

Arastirma verisi icerik analizi yontemine goére (Krippendorf, 1980) analiz
edilmistir. Katihmcilardan elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarildiktan sonra “QDA
Miner” yazihmina yUklenmistir. Yazindan yola ¢ikilarak ve veriler degerlendirilerek “kodlar”
belirlenmistir. Belirlenen kodlar anlam butiunligu ve birbiriyle iligkisi agisindan
degerlendirilerek gruplandiriimis ve bu sayede “temalar” olusturulmustur. Olusturulan
temalar arastirma sorulari dikkate alinarak anlam butlinlGga ve birbiriyle iliskisi acisindan
incelenerek kategorilere ayrilmistir. Son olarak ortaya c¢ikan kategoriler ve temalar
cercevesinde calisanlarin karanlk liderlik algisi degerlendirilmistir.

Arastirmanin i¢ ve dis glvenilirliginin saglanmasi amaciyla kodlama ve tema
olusturma siirecleri acik, secik ve belirgin bir sekilde anlatilmis, veri kaynagi olan bireylerin
durumlari ile arastirmanin sosyal ortami agiklanmis, arastirmanin kuramsal gergevesi iyice
anlatilmis, veri toplama yontemi ve analiz ile ilgili ayrintili agiklamalar yapiimistir.

164



Arastirma gecerliliginin saglanmasi icin ise katilimcilar ile uzun sireli etkilesim
kurulmaya calisilmis, veri kaynaklari ve toplama yontemleri cesitlendirilmis, konunun
uzmani olan arastirmacilarin  gérisiine basvurulmus, katilimcilardan vyani veri
kaynaklarindan arastirma bulgulari ile ilgili olarak teyit alinmis, olusturulan temalarin
homojen, ayirt edici, objektif, bitlinsel ve amaca uygun olmasina dikkat edilmis, arastirmaci
strekli olarak kendisini ve arastirma sirecini elestirel bir gdzle sorgulamis ve denetlemis,
arastirma siirecinin nasil isledigi hakkinda agiklamalar okuyucuyu tatmin edecek sekilde agik
ve net olarak verilmis, temalar olusturulurken katilimcilarin 6rnek ifadelerine de yer verilmis
ve arastirmada amach 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

4. Bulgular

Arastirma sorularindan yola gikilarak belirlenmis olan kategoriler su sekildedir: (1)
karanlik lider davranislari, (2) karanlik lider davranislarinin galisanlar tGzerindeki etkileri ve
(3) calisanlarin karanhk lider davranislarina verdigi tepkilerdir. Arastirmada elde edilen
bulgular Tablo 1, 2 ve 3’te sunulmustur. Tablolar temalar, kodlar ve siklik degerleri gibi
bulgulari icermektedir. Siklik degeri her bir kodun miilakat, odak grup goriismesi ve gézlem
yontemleriyle toplamis olan arastirma verisi icerisindeki tekrarlanma sayisini
gostermektedir. Elde edilen bulgular bu baglamda aciklanarak yorumlanmistir.

4.1. Karanlk Liderligi Olusturan Davraniglar

Karanlik liderligi olusturan davranislar belirlenmis olan kodlar araciligiyla
tanimlanmigstir. Karanlik liderlik davraniglarini olusturan toplam 35 kod belirlenmistir. Her
bir kod ilgili literatirden istifade edilerek ve katihmcilarin algi ve tecribeleri
degerlendirilerek tanimlanmistir. Kodlar biinyesinde, ifade edilmek istenen davranisla ilgili
olabilecek karanlik liderlik 6gelerini kapsamaktadir. Temalar ise her bir kodun diger kodlarla
olan iliskisi ile birlikte anlamca ve kapsamca yakinligi agisindan degerlendirilmesi suretiyle
olusturulmustur. Bu c¢ercevede karanlhk liderlik davranislari dort davranis grubu (tema)
altinda agiklanmistir. Bu davranis gruplari: bezdirici davraniglar, narsistik davranislar,
samimiyetsiz davranislar ve zorbaca davranisglardir. Her bir davranis grubu sirasiyla 7, 3, 14
ve 11 davranistan (koddan) olusmaktadir. Tablo 1’de arastirma sonucunda elde edilen,
karanlik liderlik davranislarini olusturan davranislar ve siklik degerleri sunulmustur.

Tablo 1: Karanlik Lider Davraniglari

Temalar Kodlar Siklik %
Bezdirici isin yapilis seklini begenmemek 9 7,80
Yapilan isi begenmemek 3 2,60
Calisana fazla is vermek 2 1,70
isin tamamlanmasi igin az zaman tanimak 1 0,90
Calisana yapamayacagi isler vermek 1 0,90
Hata aramak 1 0,90
Cahisani isten sogutmak 1 0,90
Narsistik Kendini begenmek 17 14,70
Calisanlara deger vermemek 4 3,40
Calisanlar gérmezden gelmek 4 3,40
Samimiyetsiz | Calisanlari kendi ¢ikar ve amaglari igin kullanmak 4 3,40
Adaletsiz davranmak 4 3,40
Politik davranmak 3 2,60
Basariyi takdir etmemek 3 2,60
iftira atmak 2 1,70
Calisanlari bir birine dislirmek 2 1,70
Yalan s6ylemek 2 1,70
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Keyfi cezalar vermek 2 1,70
Calisani tuzaga distiirmek 2 1,70
Sahte belgeler dizenlemek 1 0,90
Karalamak 1 0,90
Dedi kodu yapmak 1 0,90
Baskalarini kayirmak 1 0,90
Suglamak 1 0,90
Zorbaca Calisani asagilamak 9 7,80
Cahisani azarlamak 9 7,80
Cahsani kiguk dislirmek 7 6,00
Calisanla dalga gegmek 5 4,30
Calisanin 6zel hayatina midahale etmek 4 3,40
Calisana kaba davranmak 4 3,40
Cahsana hakaret etmek 2 1,70
Calisana sarkintilik etmek 1 0,90
Calisana kufretmek 1 0,90
Cahisani tehdit etmek 1 0,90
Calisana igneleyici sozler sdylemek 1 0,90

4.2. Karanlik Liderligin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Karanlik liderligin calisanlar tzerindeki etkileri ilgili literatlrden istifade edilerek ve
katilimcilarin algi ve tecrlbeleri degerlendirilerek belirlenmis olan toplam 22 kod ile
aciklanmistir. Her bir kod ¢alisanlar Gzerinde olusan olumsuz etkiyi temsil etmektedir.
Temalar ise analiz yontemine uygun olarak kodlarin icerik ve kapsam itibariyle birbiriyle olan
iliskisi ve bir birine olan yakinligi gozetilerek belirlenmistir. Bu baglamda karanlik liderlerin
calisanlar lzerinde yarattigi etkiler psikolojik etkiler ve fizyolojik etkiler olmak tizere iki grup
(tema) ile agiklanmistir. Her bir etki grubu sirasiyla 16 ve 6 etkiden (koddan) olusmaktadir.
Arastirma sonucunda karanlk liderlik davranislarinin ¢alisanlar Gzerinde yarattigi etkilere
iliskin elde edilen bulgular Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Karanlik Liderligin Calisanlar Uzerindeki Etkileri
Temalar Kodlar Sikhk %
Psikolojik Dizensiz kaygi 9 12,70
etkiler Kizginlik 7 9,90
Mutsuzluk 7 9,90
Motivasyon kaybi 6 8,50
Stres 5 7,00
Umutsuzluk 4 5,60
Dikkat daginikligi 4 5,60
ice kapaniklik 3 4,20
Yalnizlasma 3 4,20
Yapilan isten soguma 2 2,80
Yabancilasma 2 2,80
Ozgiiven kaybi 2 2,80
Caresizlik 2 2,80
Korku 1 1,40
Guvensizlik 1 1,40
Utanma 1 1,40
Fizyolojik etkiler Uykusuzluk 3 4,20
Halsizlik 3 4,20
Bas agrisi 2 2,80
Yorgunluk 2 2,80
istahsizlik 1 1,40
Ciltte kasinti ve yara olusumu 1 1,40
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4.3. Calisanlarin Karanlik Liderlere Verdigi Tepkiler

Bu arastirmada calisanlarin karanlik liderlik davranislarina 15 farkh sekilde tepki
verdigi belirlenmistir. Her bir tepki bir kod ile temsil edilmektedir. Kodlar katilimcilarin
tecrube ve algilar degerlendirilerek ve konuyla ilgili literatur arastirilarak belirlenmistir.
Belirlenmis olan kodlar verilen tepkilerin ne 6l¢lide karanlik lideri hedefledigi ve belirgin bir
eyleme donustiraldigu dikkate alinarak pasif tepkiler ve aktif tepkiler olmak tGzere iki grup
(tema) altinda agiklanmistir. Bu gruplar sirasiyla 8 ve 7 tepkiden (koddan) olusmaktadir.
Arastirma sonucunda galisanlarin karanlik liderlik davranislarina verdigi tepkilere iliskin elde
edilen bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Karanlik Liderlige Verilen Tepkiler
Temalar Kodlar Sikhik %
Pasif tepkiler Katlanmak 9 13,20
isi yavaslatmak 5 7,40
Aile ve arkadaslardan destek almak 5 7,40
Tibbi destek almak 4 5,90
Cikis yollarr aramak 3 4,40
ise gelmemek/gec gelmek 3 4,40
Uzak durmak 3 4,40
isten ayriimaya niyet etmek 1 1,50
Aktif tepkiler Boyun egmemek 9 13,20
Konusarak sorunu ¢ézmeye galismak 8 11,80
Goze girmek icin calismak 5 7,40
Bir (ist makama sikayet etmek 4 5,90
istifa etmek 4 5,90
isyerinde birim degistirmek 3 4,40
is arkadaslarini aleyhte 6rgiitlemek 2 2,90

5. Tartigma

Liderlik her ne kadar ¢ogunlukla olumlu yonleriyle galisiimis ve liderlerin Ustiin
vasiflara sahip, etkileyici bireyler olduguna inanilmis olsa da aslinda liderligin calisanlar
Uzerinde istenmeyen sonuglar olusturan bir karanlik yiizii de vardir. Giinimuize dek liderligin
karanlik yGzini tanimlamaya yoénelik calismalar daha once de bahsedildigi gibi yabanci
arastirmacilar tarafindan gergeklestirilmistir. Yapilan ulusal literatiir taramalarinda liderligin
karanlik yliziini tanimlamaya yonelik arastirmalara ne yazik ki rastlanmamustir.

Bu calismada elde edilen bulgular liderligin karanlik yiiziini tanimlamaya yonelik
yuratilmis olan arastirmalar ile karanlik liderligin sonuglari ve calisan tepkileri hakkinda
yapilmis olan calismalari (Asforth, 1994; Tepper, 2000; Kellerman, 2004; Padilla ve Mulvey,
2008; Padilla vd., 2007; Glad, 2002; Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005; Goldman, 2006;
Skinner vd., 2003; Yagil vd., 2011; Webster vd., 2014) desteklemekte ve gelistirmektedir.
Oyle ki ortaya ¢ikan karanlk lider davranislari ile etkiler ve verilen tepkiler bahse konu
¢alismalarin bulgulari ile kismen 6rtismektedir. Bu nedenle kiltlrel farkliliklarin karanlik
liderlik davranislari, etkileri ve verilen tepkiler agisindan dikkate alinmasi gereken bir faktor
oldugunu soylemek mimkiin gériinmektedir.

Liderlik sosyal bilimler arastirmalarinda kullanilan diger pek c¢ok degisken gibi
kilturler arasinda farkli sekillerde algilanmaktadir. Liderligin karanlik yizin{ olusturan
Ogeler de benzer sekilde farkh kulturlerde degisik sekillerde algilanabilir. Nitekim bir
kiltirde kabul goren bir davranis baska bir kiiltirde kabul gérmeyebilir. Bu yaklasimdan
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hareketle bu arastirmada liderligin karanlik ylzinG olusturan 6gelerin nasil algilandigl ve
tecrlbe edildigi, calisanlar Gzerinde ne tir etkiler biraktigl ve galisanlarin bu tir olumsuz
davranislara nasil tepki verdigi gibi sorulara (lkemiz baglaminda acikhk getirmek
amaglanmistir. Boyle bir calismanin bilindigi kadariyla Glkemiz baglaminda ilk kez yapiliyor
olmasinin ulusal yazina saglanacak katkilardan ve uygulamaya yonelik saglanacak olasi
faydadan 6tiri 6nem arz ettigi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore karanlhk liderlik davranislari dért davranis grubu
altinda tanimlanmaktadir. Bunlar: bezdirici davranislar, narsistik davranisglar, samimiyetsiz
davranislar ve zorbaca davranislardir. Bezdirici davranislar karanhk lider tarafindan
¢ahisanlari biktirmak, hevesini kirmak, 6zglvenini sarsmak, yaptig isten sogutmak ve
sindirmek amaciyla bilingli bir sekilde yapilan davranislari kapsamaktadir. Oyle ki yapilan
mulakatlarda bir katilimci konuya iliskin tecriibesini su sekilde paylasmaktadir: “Ne kadar
¢aba harcasam da her defasinda daha fazla is verildi. Sabirla hepsini iyi sekilde yapmak igin
ugrastim. Ben onlari tamamladikca artik yapamayacagim isler verilmeye baslandi. Her gecen
giin daha da yoruldugumu ve enerjimin azaldigini hissediyordum. Yaptigim isler
begenilmiyordu. Adeta yerimde sayiyordum. Siirekli elestiriliyor ve tenkit ediliyordum.”
Katihmcinin paylastigl Gzere bezdirici davranislarin karanhk liderligi olusturan 6nemli
Ogelerden biri oldugu anlasiimaktadir. Arastirmada tanimlanan diger bir karanhk liderlik
davranisi ise narsistik lider davraniglaridir. Narsistik liderlik davranislari katihmcilar
tarafindan ¢ogunlukla kibir, her seyi bilme, kendini begenme, galisanlara deger vermeme ve
ovilmekten hoglanma gibi 6geler etrafinda tanimlanmistir. Bu cergevede narsistik lider
boyutu l¢ temel davranis (kod) ile agiklanmistir. Milakat yapilan katiimcilardan biri
paylastigi tecriibesinde konuya deginmektedir: “Yaptig1 toplantilarda stirekli olarak bizlerin
yetersiz oldugunu vurgulardi. Ona gore o her seyi en iyi bilirdi. Biz ise hicbir sey bilmiyorduk,
hicbir seyi diizglin yapamiyorduk, meslegin m’sini dahi bilmiyorduk. Adeta kendine
hayrandi. Bir konu hakkinda fikrimizi séyledigimizde onu hemen ¢iritir, kendi dislincesini
kabul ettirmeye calisirdi. Oviilmekten ¢ok hoslanirdi. Agikgasi onun gdziinde zerre kadar
kiymetimizin olmadigini diisiniyorum.” Katiimcinin sade bir sekilde ifade ettigi durum
aslinda narsistik lider davranigi boyutunu oldukga anlasilir bir sekilde agiklayan guzel bir
ornektir. Arastirmada ortaya ¢ikarilan diger bir karanlik lider davranis grubu ise samimiyetsiz
lider davranislaridir. Samimiyetsiz lider davranislari galisanlarin lidere karsi olan giivenini
sarsan, Orgut icerisindeki dayanisma ruhunu bozan, esitsizlik algisi yaratan, birlik ve
beraberligi parcalayan, ¢alisanlarin 6rgit ile olan bagini oldukca zayiflatan etik olmayan
davranislardir. Bu davranislar incelendiginde liderin bencil yoninin agirhginin hissedildigi
soylenebilir. Diger taraftan bu tlr davranislarin ¢alisanlarin derin kaygi yasamasina sebep
olabilecegini diusinmek de mimkin gérinmektedir. Clnkl tanimlanan davranislar ve
liderin glicini kotiye kullanmasi karsisinda calisanlar garesizlige kapilabilir. Bir katilimci
paylastigi tecriibesinde olayin 6nemine vurgu yapmaktadir: “Gézline girebilmek ve aradaki
soguklugu kirabilmek icin elimden geleni yapiyorum. Glzel isler ortaya koyuyorum. Bu isler
diger herkes tarafindan begeniliyor, ¢cok guizel degerlendirmeler aliyorum. Ancak bitiin
yaptiklarim sef tarafindan gérmezden geliniyor. Bazilari kolayca, basit isler karsiliginda odiil
alirken ben hig almadim. Ustiine ustliik keyfi cezalar da aldigim oldu”. Bu katilimcinin daha
cok samimiyetsiz lider davranislari boyutunun esitsizlik yoniine vurgu yaptigi gériilmektedir.
Son olarak belirlenen karanlik davranis grubu ise zorbaca davranislar olarak tanimlanmustir.
Zorbaca davranislar daha ¢ok calisan Uzerinde dogrudan baski kurmaya yonelik olarak
yapilan, tehditkar, kaba, goz korkutucu ve ezici davranislardan olusmaktadir. Bu tir
davranislar liderin g¢alisana yonelik olumsuz niyetinin agik gostergeleri olarak
degerlendirilebilir. Cunki bu davranislar karsisinda ¢alisan dogrudan etki altinda
kalmaktadir. Oyle ki bir katilimci paylastigl tecriibesi ve disiinceleriyle konuya agikhk
getirmektedir: “Durum artik dyle bir hal aldi ki ise giderken ayaklarim geri geri gidiyor. Her
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glin onun azarlamasina maruz kalmaktan ve herkes icinde kiiclik dismekten artik ¢ok
yoruldum.” Calisanlarin acik bir sekilde maruz kaldigi bu tir davranislar kuskusuz onlar
Gzerinde olumsuz etkiler birakmakta ve yipranmalarina sebep olmaktadir. Arastirmanin
bulgularina gore karanlik lider davranislari bir calisanin ilgili birimden ya da oOrgitiin
tamamindan ayrilmasinin istendigi durumlarda belirli ¢alisanlar lzerinde uygulanabildigi
gibi liderin karakterinden kaynakli olarak tim galisanlar tizerinde de uygulanabilmektedir.
Ancak hangi gerekgeyle uygulaniyor olursa olsun s6z konusu davranislarin pek ¢ok galisanin
yasam kalitesini, huzurunu ve sagligini olumsuz etkiledigini séylemek miimkiindiir. Nitekim
arastirmada elde edilen bulgular bu yaklagimi destekler niteliktedir.

Karanlik lider davranislarinin ¢alisanlar Gizerindeki etkileri bu arastirmada psikolojik
etkiler ve fizyolojik etkiler olmak lzere iki grup altinda tanimlanmistir. Bu ayrim yapilirken
olugan etkinin galisanin ruh saghgini mi tahrip ettigi yoksa galisanin fiziksel bir rahatsizlik
yasamasina mi sebep oldugu hususu dikkate alinmistir. Elde edilen bulgulara gore
calisanlarin karanlk lider davranislar karsisinda daha ¢ok ruh saghginin bozuldugunu
soylemek miimkin gérinmektedir. Pek cok psikolojik etkinin ayni zamanda fiziksel bir
rahatsizliga da yol agabilecegi disiintldiigiinde ortaya ¢ikan etkilerin psikolojik yoninin
daha agir bastigi dusiindlebilir. Bir katihmcinin konuya iliskin degerlendirmesi su sekildedir:
“Is yerinde yasadiklarim hayati benim icin adeta icinden ¢ikilmaz bir hale getirdi. Zaman
zaman nefes almakta zorlandigimi hissediyorum. Yasadigim stresten dolayi isimle ilgili
olarak kaygilaniyorum. issiz kalirsam ne yaparim diye diisiindiikce hayat daha da zor bir hal
aliyor. Uyuyamiyorum. Uyuyamadikg¢a dinlenemiyorum ve bu da isimde hata yapmama
sebep oluyor.” Tespit edilen etkiler aslinda pek ¢ok kisinin gilinlik hayatinda
karsilasabilecegi olgulardir. Ancak siirekli yasanmasi durumunda calisanlarin saghigi ciddi
sekilde bozulabilir ve yasami tamamen alt Ust olabilir. Bu acgidan elde edilen bulgularin bir
bltlnlik icerisinde degerlendirilmesinin daha saglikli olacagi dusinilmektedir. Nitekim
calisanlarin s6z konusu davranislar ve ortaya cikan etkiler paralelinde verdigi tepkiler 6nem
arz etmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore calisanlarin karanlik liderlik davranislarina verdigi
tepkiler iki grup altinda agiklanmistir. Bunlar pasif ve aktif tepkilerdir. Bu gruplar galisanin
tepki verirken yoneticisine yonelik olarak aktif bir davranis sergileyip sergilemedigi dikkate
alinarak belirlenmistir. Oyle ki aktif tepkiler lidere yénelik hayata gegirilen somut eylemleri
icerirken pasif tepkiler daha ¢ok bekle ve gor seklinde bir yaklasimi kapsamaktadir. Bir
katiimcinin konuya iliskin tecriibesi su sekildedir: “Onceleri yasadiklarima sessiz kaldim,
sabrettim, isime odaklanmaya c¢alistim. Ancak igneli sézlerinden, siirekli azarlanmaktan,
asagilanmaktan, adam kayirmasindan ve oyunlarindan bunaldim. Artik yaptigim ise kendimi
eskisi kadar veremiyorum. is yerindeki birimimi degistirmeyi denedim ama olmadi.” Nitekim
pasif tepkiler; bu tlr davranislara katlanmak, isi yavaslatmak, ise hi¢ gelmemek ya da geg
gelmek, yoneticiden uzak durmak, isten ayrilmaya niyet etmek ve tibbi destek almak gibi
ikincil hareketlerden olusurken, aktif tepkiler; boyun egmemek, konusarak sorunu ¢ézmeye
calismak, gbze girmek igin calismak, bir tist makama sikayet etmek, istifa etmek, isyerinde
birim degistirmek, is arkadaslarini aleyhte orgiitlemek gibi daha somut davranislari
icermektedir. ister pasif, isterse aktif olsun verilen tepkilerin hem galisan agisindan hem de
orgut agisindan beklenmeyen sonuglarin  ortaya g¢ikmasina sebep olabilecegi
degerlendirilmektedir. Ancak birim degistirmek ya da tibbi destek almak gibi tepkilerin
calisan ve 6rgit icin fayda saglayacak ¢oziimler oldugu da gézden kagirilmamalidir.

6. Sonug

Buraya kadar yapilan degerlendirmelerin i1siginda arastirmada elde edilen
bulgularin dikkate deger oldugu disunilmektedir. Bununla birlikte konuyla ilgili yapilan
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onceki calismalara katki sagladigi degerlendirilmektedir. Ancak yine de cesitli acgilardan
arastirmanin kisitlarindan bahsetmek miimkindir. Milakat yapilan katilimci sayisinin azhgi
arastirmanin bir kisiti olabilir. Eger milakat yapilan kisi sayisi tlke genelini kapsayacak
blylklikte olsaydi arastirma konusuyla ilgili olarak Ulkemiz baglaminda yapilan
degerlendirmelerin daha gecerli olmasi saglanabilirdi. Bununla birlikte odak grup
gorismesine katilanlarin ayni merkezli gorisleri yanh degerlendirmelerin yapilmis
olabilecegini akla getirmektedir. Zaman kisaligi ve maddi kaynak yetersizligine bagh olarak
arastirma verisinin daha fazla zenginlestirilememesi ise arastirmanin diger bir kisiti olarak
degerlendirilebilir.

Arastirmanin s6z konusu kisitlarina ragmen o6zellikle konuyla ilgili galismalar
yuriiten arastirmacilara istk  tutabilecegi ve bir baslangic noktasi  olarak
degerlendirilebilecegi disiiniilmektedir. Oyle ki gelecekte arastirmacilar bu calismayi
tekrarlamak suretiyle bulgularin guvenilirligini test edebilir ya da elde edilen bulgular
cercevesinde bir karanlik liderlik 6lcegi gelistirerek ulusal yazina kazandirabilir. Ayrica
burada elde edilen bulgular uygulayicilar tarafindan dikkate alindig1 takdirde hali hazirda
pek cok isletmede ya da diger organizasyonlarda yasanan galisan tikenmisligi, beklenmeyen
istifalar ya da verimsizlik gibi sorunlarin ¢6ziimiine katki saglanabilecegi
degerlendirilmektedir.
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OzZET

Kadinlar calisma yasaminda daha ise giris slirecinden baslayarak cinsiyet
ayrimciligina ve toplumun cinsiyetlere yikledigi rol ve sorumluluklardan dolayi gesitli tutum,
davranis ve onyargilara maruz kalmaktadirlar. Yoneticilik gorevinin isletmeler icin ¢ok
onemli gorevler olmasi kadinlarin bazi engellerden dolayi bu gorevlere ulagmasinin 6nini
kesmektedir. Calisma hayatinin ¢ok basinda kadinlarin kariyer ilerlemelerinin ¢gogu zaman
muimkiin olmadigi ve yillarca ayni gorevde calismaya devam ettikleri, Ust yOnetici aday
adayligina bile alinmadiklari, Gist ydonetime ulasma imkanlarinin engellendigi gériilmektedir.
Cam tavan sendromu “Orgitsel onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadinlarin Gst
diizey yonetim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen gériinmez, yapay engeller” olarak
tanimlanmistir (Wirth, 2001: 1). Kadinlar karsilarina ¢ikan cam tavan engelini bazen asmak
icin cesitli stratejilere basvururken, bazen de bu durumu kabullenmek zorunda kalmaktadir.
Seligman (1998)’e gore klasik psikolojinin gbz ardi ettigi insan yasamini iyilestirmeyi ve Ustin
yeteneklerini gelistirmeyi gindeme getiren pozitif psikoloji kavrami, bireylerin
sorunlarindan ¢ok olumlu yénlerine odaklanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Psikolojik
yonden rahatsizligl olmayan bireylerin, saglik ve iyi olma durumunu arastiran, psikolojik
rahatsizliklara yol acan nedenleri ortaya cikararak, hastalilk durumunu tedavi etmeyi
amaglayan klasik psikolojiden farkl bir yol ¢izen pozitif psikoloji icinde incelenen psikolojik
sermaye son yillarda arastirmalara konu olmaya baslamis ve orgiitsel davranis alanina farkh
bir bakis agisi getirmistir (Cetin ve Basim, 2012). Luthans ve meslektaslari (2010)'nin yapmis
olduklari galismalar sonucunda belirli bir egitim slrecinden sonra psikolojik sermayenin
gelistigi ispatlanmustir. Psikolojik sermaye kavrami 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik
dayaniklilik olmak tizere dort boyutlu bir yapiya sahiptir (Nelson ve Cooper, 2007: 13). Kadin
¢alisanlarin cam tavan engellerini agsma basarilarini etkileyen birgok unsur bulunmaktadir.
Kadin yoneticilerin erkeklere gére daha az yetenekli olduklari, yonetici olmak icin yeterli
donanima sahip olmadiklari gibi diistincelere dayali 6nyargilar, egitim seminerleri verilecegi,
yurtdisi seyahatleri yapilacagi durumlarda erkeklerin tercih edilmesi yani kadina yatirm
yapilmamasi cam tavan algisina neden olan unsurlar arasindadir. Sosyallesme ise, bir rolin
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gerektirdigi islevleri 8grenme siirecidir (Parsons, 1951:207). Orgiitsel sosyallesme siireci,
orgit ile calisanlar arasindaki etkilesimi kapsamaktadir. Orgiitsel sosyallesmenin temel
amaci, ¢alisanlari 6rgitin etkin bir Gyesi durumuna getirmektir. Van Maanen ve Schein
(1979:37)’e gore alti adet oOrgiitsel sosyallesme taktigi bulunmaktadir. Bu taktiklerle
orgutler, yeni ¢alisanlarin yeni rollerine adapte olmalari ve ayni zamanda yeni ¢alisanlarin
islerinde uzmanlasmalarini da etkilemeye ¢alismaktadirlar (Cooper-Thomas ve Anderson,
2002:424).

Anahtar Sozciikler: Psikolojik Sermaye, Cam Tavan Sendromu, Sosyallesme
Taktikleri

1. Giris

Kadin ¢alisanlarin is rollerinin gereklerini yerine getiremeyecekleri inanci, 6zgliven
eksikligi, kararsizlik, gelecek i¢cin amaglarinin olmamasi, kendini gelistirmek istememek,
sartlarini degistirme istegi, inanci veya imkanina sahip olmamak, kariyerde yikselmenin
zorluklarini ve gerekliliklerini yerine getiremeyecegi inanci nedeniyle kariyerde ylikselmeyi
istememek gibi unsurlar cam tavana neden olan bireysel unsurlardir. Kadinlarin psikolojik
sermayelerinin gelistiriimesi bireysel cam tavan engellerini asmalarini dogrudan
etkileyecektir. Psikolojik sermayenin temelini olusturan doért boyutun hepsi birlikte kadin
calisanlarin daha gayretli olmasini, problemlerin ¢6ziimiinde farkli yollar Gretmelerini,
yuksek bir motivasyon diizeyine eriserek olumlu bir bakis agisi gelistirmelerini saglamakta
ve Onlerine ¢ikan engellerle basa c¢ikabilme yetenegi kazandirarak orgiitsel performansi
artirmaktadir. Bireyin kendisine olumlu bakmasi, kendisini olumlu degerlendirmesi,
psikolojik sermayelerinin gliclendirilmesi anlamina gelmektedir (Basim ve Cetin, 2011).
Ayrica, psikolojik sermayesi yiksek olan bireyler, olumlu duygularini daha iyi anlayarak bu
bilgiyi olumsuz durumlarda esnek bir sekilde uyarlama becerisi (Tugade, Fredrickson ve
Barrett, 2004: 1183), iyi iletisim ve sorun ¢ozme becerisi ile diger ¢alisanlara ve yoneticilere
baghlik gostermekte ve sorunlarin ¢oziimiinde kendilerinde olumlu gii¢ gérmektedirler
(Werner, 1995:83). Psikolojik sermaye diizeyinin artmasi, zor hayat sartlarina karsi direng
kazanip bireyin kendisini glglendirerek her zorlugun Ustesinden gelme yetenegi
kazanmasidir (Wagnild ve Young, 1993). Kadinlarin cam tavan sendromuyla miicadelesinde
psikolojik yonden gilgclenmeleri calisma iliskilerinin kontrolinde gerekli olmaktadir
(Spreitzer, 1995).

Basarili sosyallesme sonucu kadin g¢alisanlar islerinden tatmin duymakta, rollerini
net olarak benimsemekte, yiiksek is motivasyonu ve yiksek orgiitsel baghlik gostererek
érgit icin elinden gelenin en iyisini yapmaya calismaktadir. Orgiitteki her is icin gerekli olan
ve yeni ise baslayan her bireyin, uyumsuzluk ve catisma gibi sikintilarini azaltmak amaci ile
sosyallesme sirecinin psikolojik sermayenin gliclendirilmesi ve cam tavan sendromunun
asilmasi arasinda diizenleyici bir etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel sosyallesme calismalari
calisanlarda yiiksek is tatminine, duslik strese yol acar ve 6rgutte kalma istegi artar (Nelson
ve Quick, 1997). Sosyallesme, calisanlarin 6rglte baghhgini sagladigi gibi, orgiitsel degerlere,
kurallara, normlara, yontemlere ve sosyal iliskilere uyumunu da kolaylastirir (Hellriegel ve
dig., 1998).

Yukaridaki tartismalar dogrultusunda, 6zellikle yerli yazinda ihmal edilmis olan bu
¢alismanin amaci, kadinlarin psikolojik sermaye duzeylerinin gliglenmesi ve cam tavan
etkilerini asmalari arasindaki iliskide sosyallesme taktiklerinin diizenleyici rollinii ortaya
cikarmaktir. Arastirmada psikolojik sermaye bagimsiz degisken, cam tavan asma stratejileri
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bagimli degisken ve sosyallesme taktikleri de diizenleyici degisken olarak incelenmistir.
Calismanin hipotezleri su sekildedir;

Hi: Kadin gahisanlarin psikolojik sermayeleri (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik
dayaniklilik) ile cam tavan asma stratejileri (egitim ve mesleki egitim, sosyal iliski gelistirme,
kariyer ilerletme programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans gosterme)
arasinda olumlu yonde anlamh bir iliski vardir.

Ha: Kadin ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri gliclendiginde (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
psikolojik dayaniklilik) cam tavan asma stratejileri (egitim ve mesleki egitim, sosyal iliski
gelistirme, kariyer ilerletme programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans
gosterme) yiksek olmasi beklenir.

Hs: Kadin galisanlarin psikolojik sermayeleri (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik
dayaniklilik) ile cam tavan asma stratejileri (egitim ve mesleki egitim, sosyal iliski gelistirme,
kariyer ilerletme programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans gosterme)
arasindaki iliskide orgitsel sosyallesme taktiklerinin (6rgiit tarihi, orgat dili, orgit
politikalari, orgutsel amag¢ ve degerler, oOrgiitteki insanlar ve 6rgitsel performans)
diizenleyici roli vardir.

2. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi:

Bu aragtirmanin o6rneklemini merkezi Ankara’da bulunan bir kamu kurumu
blnyesinde gorev yapan 350 kadin ¢alisan olusturmaktadir. Arastirma icin gerekli izinler
alinmis ve anket tiim kadin calisanlara ulastiriimistir. Geri donen anket sayisi 225 olup
bunlardan 202’si gecerli sayilarak arastirmada kullaniimistir.

Arastirmanin amag¢ ve kapsami goz o6niinde bulundurularak, nicel arastirma
yontemi arastirma icin uygun gortlmdistir. Yapilan kapsamli literatiir taramasi sonucunda
arastirmanin teorik c¢ercevesi olusturulmus, yapilan arastirmalar dikkate alinarak
arastirmanin temel degiskenleri belirlenmistir. Belirlenen bu degiskenler dogrultusunda
veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Psikolojik Sermaye Luthans ve arkadaslari
(2007) tarafindan gelistirilen ve Tirkgeye Cetin ve Basim (2012) tarafindan uyarlanan
Psikolojik Sermaye Olgegi, ‘iyimserlik’, ‘psikolojik dayaniklilik’, ‘umut’ ve ‘6z yeterlilik’ alt
boyutlarini icermektedir. Olcekte, toplam 24 madde yer almaktadir. Cam tavani asma
stratejileri 6lgegi olarak Li-Yu Chen (2005) tarafindan gelistirilen, daha 6nce Johnson ve
Christensen (2000) tarafindan tavsiye edilen prosedirler dikkate akinarak olusturulan her
biri Gcer maddeden olusan bes kariyer ilerletme stratejisinden olusan olcek kullaniimistir.
Olgegin boyutlar egitim ve mesleki egitim, sosyal iliski gelistirme, kariyer ilerletme
programlari, mentordan yardim alma ve yuksek performans gostermedir. Chao, O’Leary-
Kelly, Wolf, Klein ve Gardner’ in (1994) gelistirdigi 6rguitsel sosyallesme 6lgegi kullaniimistir.
Sosyallesme olgegi, orgit tarihi, 6rgit dili, orgiit politikalar, orgitsel amag ve degerler,
orgutteki insanlar ve orglitsel performans olmak Uzere alti boyut ve otuz dért maddeden
olugsmaktadir.

3. Arastirmanin Bulgulari ve Sonuglan

Bu arastirma Ankarada bir kamu kurumunda gorev yapan kolayda ornekleme
(convenience sampling) yontemine goére secilmis toplam 202 kadin galisandan elde edilen
veriler kullanilarak yiritilmistir. Verilerin analizinde SPSS 22.00 istatistik paket programi
kullanmilmustir. iliski testleri icin ise regresyon ve korelasyon analizlerinden yararlanilmistir.
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Anketlerin glvenirlik ve gecerlikleri yliksek bulunmustur. Uygulanan anketlerin
glvenirlikleri psikolojik sermaye 0.972, cam tavan stratejilerini asma taktikleri 0,896,
sosyallesme 0.876’dir. Katilimcilarin yaslari 21 ile 60 arasinda degismekte olup en fazla veri
toplanan yas araligi 31-40 yas araligidir (%62,1). Meslek gruplari %85 memur, programci,
bilgisayar isletmeni, operatér, %15 mudir, midir yardimcisi ve sef mensuplaridir.
Katihmcilarin %56’s1 bekar, %44’ evlidir. Bununla birlikte katiimcilarin egitim seviyeleri lise
ve lisans seviyesi arasinda degismekte olup, en fazla veri toplanan egitim seviyesi lisans
derecesine sahip katilimcilardir (%89,3). Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik
korelasyon analizi sonucunda; kadin galisanlarin psikolojik sermayelerinin glglendirilmesi
ile cam tavan stratejilerini asma taktikleri arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur
(p=0,774). Psikolojik sermaye ile cam tavan asma stratejileri iliskisinde sosyallesme
tatktiklerinin duzenleyici etkisine iliskin hiyerarsik regresyon analizine goére bagimsiz
degiskenden baslayarak, sirasi ile dizenleyici degiskenin regresyon analizine dahil
edildiginde, her asamada R¥deki degisimler ve kismi F degerleri incelendiginde sosyallesme
taktiklerinin modele dahil edilmesinde R¥de (.019) degisim goriilmekte F degeri (F=6,102
p=.002) degisimin istatistiksel olarak anlamh olduguna isaret etmektedir. Bulgular,
sosyallesme taktiklerinin kadin galisanlarin cam tavan asma algilari Gizerinde hem bagimsiz
bir degisken, hem de psikolojik sermaye ile cam tavan agma stratejileri arasindaki iliskide
dizenleyici bir degisken olarak etki ettigini gostermektedir. Calismanin hipotezleri kabul
edilmistir.
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OzZET

Bu ¢alismanin amaci; dénisiimci liderligin gérev performansi izerindeki etkisinde,
lidere duyulan glvenin aracilik (mediation), liderin cinsiyetinin ise dizenleyicilik
(moderation) roll olup olmadigini test etmektir. Ayrica aracili modelin liderin cinsiyeti
tarafindan dizenlenip diizenlenmediginin cevabi aranmaktadir. Arastirmanin hipotezleri,
glivenlik sektoériinden 301 galisan ve bunlarin (st olan 59 yoneticiden elde edilen ¢ok
kaynakl verinin yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir. Arastirma sonucunda,
donlisimcu liderlik-gérev performansi iliskisinde lidere duyulan glivenin araci etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ote yandan, liderin cinsiyetinin dénistimci liderlik-gérev
performansiiliskisinde diizenleyici etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu bulgu her ne kadar
sasirtici gibi goriinse daha 6nce yapilan saha ¢alismalari ile tutarlilik géstermektedir. Liderin
cinsiyetinin durumsal aracilik etkisine dair kurulan hipotez de kabul edilmemistir.

Anahtar Kelimeler: donistimci liderlik, gérev performansi, lidere duyulan glven,
cinsiyet

1. Giris

Son yillarda toplumda kadinin rolii konusunda yasanan degisimler cinsiyet ve
liderlik iliskisi konusuna ilgiyi arttirmistir (Eagly, 2007). Kadin liderlerin yénetsel olarak daha
yetenekli oldugu iddia edilmektedir (Merritt, 1969). Ancak bu iddianin test edilmesi icin
oncelikle "kadin liderler erkek liderlerden farkli mi davranirlar?" ve "kadin liderlerin astlari
Uzerindeki etkisi erkek liderlerin astlari Gzerindeki etkisinden farkli midir?" sorularinin
cevaplandiriimasi gerekmektedir (Osborn ve Vicars, 1976). Paustian-Underdahl, Walker ve
Woehr (2014) kadinlarin lider olarak etkinliginin eksik degerlendirildigini ve bu sebeple elit
liderlik pozisyonlarinda is glciine katihmlari ile orantili olarak yer alamadiklarini iddia
etmektedir. Cinsiyet ve lider etkinligine yonelik yapilmis olan ilk ¢calismalarda kadin ve erkek
liderlerin davranislarinin astlarin performansi (Day ve Stogdill, 1972) ve tatmini (Bartol,
1974) Gzerindeki etkisinde anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ancak yapilan deneysel
calismalarda kadin liderlerin erkek liderlerden farkli davranislar sergiledikleri ve astlari
Gzerinde farkh etkilere sebep olduklari bulgulanmistir (Bartol ve Butterfield, 1974; Rosen ve
Jerdee, 1973). Diger taraftan yakin zamanda Paustian-Underdahl ve arkadaslari (2014)
tarafindan yapilan meta analiz calismasinda kadin liderlerin erkek liderlerden daha farkh
davrandiklari ve astlari Gizerinde daha farkl etkilere sahip olduklarini belirlemistir. Kadin ve
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erkek liderlerin astlari Gizerindeki etkisinin dogru sekilde ortaya konulabilmesiicin daha fazla
¢alismaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Wang, Chiang, Tsai, Lin ve Cheng, 2013).

Eagly, Karau ve Makhijani (1995) katilimci, cesaretlendirici, insan odakli ve anlayisli
liderlik 6zelliklerinin kadin liderlik tarzina ait oldugunu; dogrudan kontrol, gérev odaklilik ve
etkinlik (agentic) gibi lider 6zelliklerinin ise erkek liderlik tarzina ait 6zellikler oldugunu
iddia etmektedir (Eagly ve Karau, 2002). Dolayisiyla erkek liderlerin etkilesimci, kadin
liderlerin ise dontsiimci liderlik tarzi sergilemeleri beklenmektedir (Eagly ve Johannesen-
Schmidt, 2001). S6z konusu rol beklentilerinin disina cikildigi zaman, liderlerin davranisi
astlari tarafindan olumsuz olarak degerlendirilmekte, astlarin performanslari ve lidere
duyduklar gliven zedelenmektedir (Eagly ve Karau, 2002). Eagly ve Karau'nun (2002) Sosyal
Rol Teorisi'nden yola ¢ikarak ortaya koydugu Rol Uyum Teorisi (Role Congruity Theory)
(RUT) kadin liderlerin etkin (agentic) davranis sergilediklerinde neden &nyarglya maruz
kaldigini agiklamaya ¢alismaktadir. Bu kapsamda yapilan ¢alismada cinsiyet ve liderlik rolu
beklentisine dair uyusmazliklar, s6z konusu 6nyarginin kaynagi olarak degerlendirilmektedir
(Eagly ve Karau, 2002).

Bass (1997) liderlik tarzlarinin ve etkilerinin kiltire ve baglama gore
degisebilecegini ancak donlisiimci liderligin evrensel oldugunu iddia etmektedir. Ancak her
ne kadar donlstimci liderlik evrensel de olsa astlar Gzerindeki etkisi baglama ve cesitli
faktorlere bagh degisebilmektedir (Casimir, G., Waldman, D.A., Bartram, T., ve Yang, S.
2006). Dolayisiyla déntsimci liderligin astlarin ise yonelik tutumu ve davranislari
Uzerindeki etkisinde cinsiyetin oynadigi rollin ortaya konulmaya ihtiyag vardir. Bu noktadan
hareketle bu galismanin amaci; donlistimci liderligin astlarin  performansina etkisinde
liderin cinsiyetinin oynadigi rollin ortaya konulmasidir. Ayrica Wang ve arkadaslarinin (2013)
teorik olarak modelinde yer verdigi ancak ampirik olarak test etmedikleri lidere duyulan
gliven degiskeninin erkek ve kadin liderlerin sergiledikleri liderlik tarzlarinin astlarin
performansina etkisindeki aracilik roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Bu kapsamda;
¢alismada, dontsimci liderlik ile astlarin performansi (gorev-baglamsal performans)
arasindaki iliskide lidere giivenin aracilik roli var midir? (b) donlistmci liderlik tarzi ile
astlarin performansi (gérev-baglamsal performans) arasindaki iliskide lidere glivenin aracilik
roli kadin liderler igin erkek liderlerden daha kuvvetli midir? sorularinin cevabi
aranmaktadir.

Calismanin beklenen katkilar siralanacak olursa; liderlik tarzi, cinsiyet, gliven ve
performans iliskisine yonelik yapilmis ¢alismalara bakildiginda istisnalar olmakla birlikte
(6rn., Wang ve ark., 2013) genel olarak glic mesafesinin dusuk ve cinsiyet esitliginin ylksek
dizeyde oldugu llkelerde yapilmis olan galismalar oldugu goériilmektedir (6rn., Boyce ve
Herd, 2003; Osborn ve Vicars, 1976). Paris, Howell, Dorfman ve Hanges (2009) yiksek
cinsiyet esitliginin bulundugu Ulkelerde kadin ve erkek liderlere yonelik cinsiyet temelli
stereotiplerin arasindaki farklarin azaldigini, cinsiyet esitliginin dislk oldugu ulkelerde ise
soz konusu farkliliklarin arttigini iddia etmektedir. Dolayisiyla cinsiyet esitliginin dusik
diizeyde kaldigi Tirkiye gibi Ulkelerde cinsiyetin liderlik tarzi Gzerindeki etkisinin ortaya
konulmasi 6nem tasimaktadir. Bu ¢alismayla RUT'un iddialari test edilerek cinsiyetin liderlik
tarzi ve astlar Uzerindeki etkisine dair ortaya konulan bulgularin genellemesine katki
yapilacaktir.

Casimir ve arkadaslar (2006) performans ve lidere duyulan gliveninin basarili
liderlik icin hayati dGneme sahip oldugunu belirtmektedirler. Bununla birlikte liderlik tarzinin
is ciktilarina etkisinde gliven gibi cesitli degiskenlerin potansiyel rollerinin derinlemesine
arastirilmasina ve bati baglami disinda da incelenmesine ihtiyag vardir (House, 1995; Shamir
1991). Casimir ve arkadaslari (2006) hem dogu baglaminda hem de bati baglaminda liderlik
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tarzinin performans (izerindeki etkisinde glivenin roliine dair yaptiklari calismada,
donlisimci liderligin performansa etkisinde givenin aracilik rolinin bati baglaminda
anlamh c¢iktigini ancak dogu baglaminda s6z konusu iliskinin anlamli  olmadigini
bulgulamisglardir. Dolayisiyla dénisiimci liderlik-performans iliskisinde glivenin rolliniin
ozellikle dogu baglami icerisinde yer alan oOrneklem Gzerinde test edilmesi 6nem
tasimaktadir. Bununla birlikte cinsiyetin donistimci liderlik ile performans iliskisindeki
duzenleyicilik roliinde glvenin aracilik roliiniin olabilecegi iddia edilmesine ragmen (Wang
vd., 2013) bu iddianin daha once test edilmedigi gorllmektedir. Ancak liderlik
calismalarinda glivenin anahtar rolii oldugu (Dirks ve Ferrin, 2002) iddia edilmektedir. Bu
calismada gilivenin; dontisumci liderlik, performans ve cinsiyet iliskisindeki aracilik roli
durumsal aracilik modeli ile test edilerek alan yazina 6nemli bir katki yapilacaktir.

Erkek egemen 6rgit kulturlerinde cinsiyet ve liderlik ile ilgili gaismalarda isgdrenler
Uzerine sinirh sayida ¢alisma yapildigi goriilmektedir (6rn., Boyce ve Herd, 2003; Morgon,
2004). Cinsiyet, donislimcl liderlik, glven ve performans arasindaki iliskilerin erkek
egemen o6rgit kaltirinde calisan isgorenler arasinda ampirik olarak ele alinmasi 6nem arz
etmektedir. Alan yazinda eril orgitlerde basaril liderligin daha eril liderlik tarzlarinizdan
gectigi iddia edilmektedir (6rn., Boyce ve Herd, 2003; Paris ve ark., 2009). Ancak dénisimci
liderligin giniimiiz dinyasinda da olumlu is giktilarini etkiledigi ileri sirtilmektedir (Bradley
ve Charbonneau, 2004). Dolayisiyla déntisimci liderligin eril orgiitlerde etkisinin dogru
sekilde ortaya konulmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

2. Kuramsal Cergeve ve Arastirmanin Hipotezleri
2.1. Donlisiimci Liderlik

Burns tarafindan 1978 vyilinda ortaya atilan donlstmct liderlik astlarinin
potansiyellerini gelistirmek icin onlara yol gosteren liderlerin sergiledikleri liderlik tarzi
olarak kabul edilmektedir (Bass ve Avolio, 1990). Robbins ve Coulter (2007) donlisimci
lideri bir 6zne olarak degerlendirerek donisiimcii liderlerin astlarina ilham vererek onlarin
sira disi ciktilar Uretmesini saglayan kisi olarak tanimlamaktadir. Bir diger ifadeyle
donlisimci liderlik 6rgltin cikarlarini astlarina benimseterek bu dogrultuda hareket
ettirebilmektir (Yukl, 1999).

Donislimci liderlik dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar karizma ve ideal etki,
ilham verici motivasyon, entelektiel tesvik ve bireysel ilgidir (Bass ve Avolio, 1990). Yazarlar
karizma ve ideal etkiyi astlarin liderlerine glivenmesi ve onlara hayranlik duymasi olarak
aciklamaktadir (1990). ilham verici motivasyon ise liderin astlari tarafindan da kabul géren
ve glven duyulan bir vizyon olusturmasi ve astlari ile kurdugu dogru iletisimi ifade
etmektedir. Entelektliel tesvik ise astlarin sorun ¢ézme de farkl yéntem ve yaklasimlar
gelistirmeleri tesvik etmeyi ifade etmektedir. Son olarak bireysel ilgi boyutu liderlerin
astlarinin kisisel ihtiyaclarina arsi duyarl olusu olarak tanimlanmaktadir (Bass ve Avolio,
1990).

2.2. Doniisiimcii liderlik-Lidere Duyulan Giiven-Gérev Performansi iliskisi

Duygusal giliven lider ile ast arasindaki duygusal baga bagli olarak olugsmaktadir ve
iliski temellidir (McAllister, 1995). Bir diger ifadeye gore duygusal giiven kalpten duyulan
gliven olarak tanimlanmaktadir (Chua, Ingram ve Morris, 2008).Duygusal glivenin
olusabilmesi icin oncelikle taraflar arasinda duygusal bir bag olusmasi gerekmektedir
(McAllister, 1995). Duygusal gilivenin kaynagi lider ve astlari arasinda zaman igerisinde
olusan sosyal miibadele iliskisi ile olusmaktadir (McAllister, 1995).
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Dondslimcl liderligin astlarin performansindan ziyade tatmini arttirmada daha
Gstlin oldugu iddia edilmektedir (Bass, 1999). Ancak bu iddia doéntsimci liderligin
performans lzerinde anlamli etkiye sahip olmadigi anlamina gelememektedir. Donlisimci
liderligin taniminda yer alan ifadeler dahi donlisimci liderin performansa lzerindeki
etkisine isaret etmektedir. Soyle ki, donlisimcu liderler, astlarini beklenenden fazlasini
yapmaya motive eden (Yukl, 1989), beklentilerin 6tesinde performansa giidiileyen (Bass,
1985) ve normal insanlari beklenenden daha st seviyelere gikaran (Boal ve Bryson, 1988)
liderler olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla dénligiimci liderlerin performans uzerinde
hatiri sayilir diizeyde etkisinin oldugunu séylemek mumkinddr.

Sosyal miibadele kuramina (Blau, 1964) gore bireyler girdileri ile orantili olarak gikti
beklemektedir. Donlslimci liderler astlarina 6nem vererek, onlarla bireysel olarak
ilgilenerek ve onlara ilham olarak onlarla sosyal bir mubadele iliskisi icine girerler.
Donusumcl liderlerin astlarini donistirme ¢abasina astlarinin da yuksek performans
sergileyerek cevap vermesi beklenmektedir.

Temelinde takipgi ile lider arasindaki ikili iliski bulunan lidere duyulan giiven,
liderlik tarzinin is ciktilarina etkisinde Oonemli bir araci olarak degerlendirilmektedir
(6rn.,Chiang ve Wang, 2012; Casimir ve ark., 2006). Kilturel farkliliklarin lidere duyulan
gliven seviyesi Uzerinde etkiye sahip oldugu gibi, giivenin de liderlik tarzi performans
iliskisinde roliiniin olmasi beklenmektedir (Triandis Carnevale, Gelfand, Robert, Wasti, ve
ark., 2001). Nitekim dogu kiltiriiniin kadim temsilcilerinden biri olan Cin llkesinde yapilan
calismalarda glivenin, dénlisimci liderligin performans lzerindeki etkisinde aracilik roli
tespit edilememisken, bati kiltlrindn bir pargasi olan Avustralya Ulkesinde donisiimci
liderligin performansa etkisinde gilivenin aracilik rolii bulgulanmistir (Casimir ve ark., 2006).

Donislimcdi liderligin astlarin is ciktilar Gzerindeki etkisini inceleyen arastirmalarin
blylk ¢cogunlugunda dénisimcii liderligi olumlu is ciktilari -6zellikle isgorenlerin tatmini,
performans ve lidere duyulan gliven {izerindeki etkisinin diger liderlik tarzlarindan daha
fazla oldugu tespit edilmistir (Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996; Podsakoff,
MacKenzie, Moormon ve Fetter, 1990). Podsakof ve arakadaslari (1990) donisimcii liderlik
etkinliginin en 6nemli aracisinin lidere duyulan giiven oldugunu iddia etmektedir. Onlara
gore OVD donisimci liderlikten dogrudan degil dolayli olarak giliven (izerinden
etkilenmektedir (1990). Pillai, Schriesheim ve Williams (1999) da bu iddiayi destekleyerek
glivenin doéntsimci liderlik-performans iliskisinde aracilik roli oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica Casimir ve arkadaslari (2006) da yaptiklari g¢alismada doénlisimci liderligin
performans ve giiveni olumlu yonde etkiledigini ve glivenin dénisiimca liderlik tarzi ile
performans arasindaki iliskide aracilik roltiniin oldugunu raporlamiglardir.

Gerek sosyal miibadele teorisi ve gerekse de beklenti ve esitlik teorilerinden yola
¢ikarak, alan yazinda degiskenler arasindaki iliskiye dair yapilmis ¢alismalarda géz oniine
alinarak olusturulan hipotezler su sekildedir;

Hi: Déniisiimcii liderligin astlarin gérev performansina etkisinde lidere duyulan giivenin
aracilik rolii vardir.

Eagly ve Karau'ya (2002) gore kadin ve erkek liderlerin etkinligi ve astlari
Uzerindeki etkisi toplumda hakim olan cinsiyet stereotipileri ile liderlerin sergileyecekleri
liderlik rollerin uyumuna gore sekillenmektedir. RUT'a gére kadin liderlerin daha gok iliski
odakl, demokratik ve donlisiimcu, erkek liderlerin ise gorev odakli, otokratik ve etkilesimci
olmasi beklenmektedir (Eagly ve Karau, 2002; Wang vd., 2013). Eagly, Machijani ve Kolonsky
(1992) kadin liderlerin erkek egemen is c¢evresinde eril cinsiyet kliseleri ile uyumlu
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davraniglar sergilemesinin takipcileri tarafindan olumsuz olarak algilandigini iddia
etmektedir.

Erkek egemen is kollarinda kadin liderlerin erkeklerden daha az basarili oldugu
iddia edilmektedir (Boyce ve Herd, 2003). Bu iddianin altinda kadin yoneticilerin basarinin
anahtari olarak eril cinsiyet stereotipilerine uygun davranislar sergilemeleri (Schein, 1975)
oldugu degerlendiriimektedir. RUT'a gore kadin liderlerin daha ¢ok donlisimci liderlik
sergilemeleri gerekmektedir (Eagly, Karau ve Makhijani, 1995)

Erkek liderlerin donisiimcl liderlik davranislarinin astlari Gzerindeki etkisini
aciklamada RUT vyetersiz kalmaktadir (Wang vd., 2013). RUT'a gore donlisimci liderlik
sergileyen erkek liderler cinsiyet kliseleri ile liderlik rolleri arasinda uyumsuzluga sebep
oldugu icin astlar tarafindan olumsuz olarak algilanmaktadir (Eagly ve Karau, 2002). Eagly
ve Johannesen-Schmidt (2001) gore erkek liderlerin astlari tGizerinde etkili olabilmeleri igin
etkilesimci liderlik davranisi sergilemeleri gerekmektedir. Donlisimcu liderlik davranislar
ancak kadin liderlerden beklendigi icin astlar tizerinde etkili olabilmektedir (Eagly ve Karau,
2002). Ancak bazi akademisyenler giinimiiz diinyasinda basarili olunabilmesi igin liderlerin
daha fazla katihmci, daha ¢ok insan odakli ve iletisime agik liderlik tarzlarini benimsenmesi
gerektigini savunmaktadir (6rn., Hitt, Keats ve DeMarie, 1998; Volberda, 1998).

RUT'un erkek liderlerin insan odakl davranisini agiklamada yetersiz kaldigi yerde
Kelly'nin (1972) artirnm prensibinin (augmentation principle) astlarin tepkilerini agiklamada
faydali olacagi degerlendiriimektedir (Wang vd., 2013). Alan vyazin incelendiginde
katilimcilarinin hatiri sayilir miktari erkeklerden olusan g¢alismalarda déntsimci liderligin
astlarin is giktilari Gizerinde olumlu etkilerinin oldugu bulgulanmistir (6rn., Kilburg, 2007).
Gorev odakh orgitlerde, iliski odakli liderligin de is ciktilarini olumlu yénde etkilemesi
beklenmektedir (Johns ve Saks, 2005). Kelley'in (1972) artirm ilkesine goére astlar
liderlerinde karsilastiklari durumlari cevresel sebeplere ve cinsiyet kliselerine atfetmek
yerine, dogrudan liderin kisisel egilimine atfetmektedir. Bu durumda liderin cinsiyet rol
beklentilerinin disina gikmasi olumlu karsilanmakta ve astlarin lidere duyduklari gliveni ve
astlarin performansini olumlu yénde etkilenmektedir (Wang vd., 2013).

Rol uyum teorisi, yikleme teorisi ve yapilmis olan ¢alismalardan hareketle cinsiyet,
donusimcu liderlik, giiven ve performans arasindaki iliskiye yonelik hipotez su sekildedir;

H,: Donlisimcl liderligin astlarinin gérev performansina etkisinde liderin cinsiyetinin
diizenleyicilik rolii vardir.

Hs: Donlsumc liderligin astlarinin gérev performansina etkisinde lidere duyduklari giivenin
aracilik rolii cinsiyete gére farkhlasir. Séyle ki, bu etki erkek liderler igin kadin liderlerden
daha giigltidiir.

3. Yontem
3.1. Orneklem ve Veri Toplama Araglari:

Arastirmanin 6rneklemini, givenlik sektorinde faaliyet gosteren bir kamu
kurumunun Ankara biriminde ¢alisan kolayda 6rnekleme yontemiyle secilmis 301 kisiden
olusmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.
Arastirmaya dahil edilen isgorenlerin; % 81.4’(0 (n=245) erkek, %18.6’s1 (n=56) kadindir.
Katihmcilarin biylk ¢ogunlugu lisans mezunu (%52, 159 kisi) olmakla birlikte, %10.6'sI
(n=32) lise, %10’u (n=30) 6n lisans, %25. 6’s1 (n=80) lisanslistii mezunudur. Ortalama is
tecriibeleri 11.22 yildir. isgdrenlerin ayni yénetici galisma siirelerinin ortalamasi 1.80 yildir.
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Kadin lider ile calisanlarin sayisi 122 (n=40.5), erkek lider ile calisanlarin sayisi ise 179
(%59.5) dur.

Ankette yer alan 6lgekler 5'li Likert seklinde hazirlanmigtir

Déniisiimcii Liderlik Olgegi: Déniisimcii liderlik algisini 8lgmek igin katilimcilardan
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi: Kisa Form ‘un (Bass ve Avolio, 1990) déniisiimcii liderligi dlcen
20 maddesi kullanilmistir. Olcek dért faktérden olusmaktadir. Olcegin ikinci diizey tek
faktérli yapisi verile dogrulanmustir (x? [163, N = 301] = 413.48; p <.05; x%/sd = 2.53; RMSEA
=.07; CFI =.92; GFl=.87).S06z konusu 6l¢egin i¢sel tutarliligi .942 olarak hesaplanmistir .

Gorev Performansi Olgegi: isgdrenlerin gérev performansini dlgmek igin Giirbiiz,
Habiboglu ve Bingdl'lin (2016)yazinda kullanilan 6lgekler ve performans degerlendirme
formlarindan faydalanarak gelistirdikleri 10 soruluk 6lgek kullaniimistir. Gérev performansi
Olcegi ortak yontem varyansi ve sosyal begenirlik etkilerinden kaginmak icin birinci amirler
tarafindan her bir ast i¢in doldurulmustur. Olcegin tek faktorlii yapisi dogrulanmustir (x [32,
N = 301] = 90.95; p > .05; x%/sd = 2.84; RMSEA = .07; CFl = .97; GFl = .94). Cronbach alfa
glivenilirlik katsayisi a = .93 olarak bulunmustur.

Duygu Temelli Giiven Olgegi: isgorenlerin lidere duyduklari giiveni 6lgmek icin
McAllister’'in (1995) duygu temelli gliven 6lgegi (affect-based trust scale) kullaniimistir. Bes
madde den olusan 6lgegin tek faktorli yapisi dogrulanmis (x2 [4, N =301] = 7.31; p > .05;
x2/sd= 1.83; RMSEA=.05; CFI=.99; GFl=.99) i¢sel tutarlilig .80 olarak hesaplanmistir.

3.2. islem: Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerini test
ettikten sonra hipotezleri test etmek igin yapisal esitlik modellemesinde (¢ farkli model
olusturulmustur. Birinci ve ikinci modelde 6rtik degiskenler lizerinden aracilik etkisi test
edilmis, Uglinci model de ise gozlenen degiskenler Uzerinden diizenleyici etki analizi
yapilmistir. Lidere duyulan giivenin araciliginin anlamhhgini test etmek icin x? farklilik testi
(Anderson and Gerbing 1988; Hui, Law ve Chen. 1999) yapilmistir. Durumsal aracilik testi,
Preacher, Rucker ve Hayes’in (2007) 6nerileri dogrultusunda yapilmistir.

4. Bulgular

Calismanin birinci hipotezini test etmek yapisal esitlik modelinde (YEM) iki ayri
model olusturulmustur. Birinci modelde bagimsiz degisken olan donlisimcu liderligin, araci
degisken olan lidere duyulan giliven (izerindeki etkisine, lidere duyulan giivenin de bagimli
degisken olan gérev performansi Uzerindeki etkisine bakilmistir. Birinci modelden elde
edilen uyum iyiligi degerleri (Tablo-1) modelin iyi uyum goésterdigine isaret etmektedir
(x*(554, N=301)= 1119.996; x*/df=2.022, RMSEA= .058, CFl= .90). Donlsimcu liderligin
lidere duyulan giiven (izerindeki etkisi .70 (p< .01) olarak raporlanmistir. Agiklanan varyans
.496 olarak hesaplanmistir. Lidere duyulan glivenin gérev performansi izerindeki etkisi ise
.35, acikladigi varyans .122 olarak tespit edilmistir.

Tablo-1: Yapisal Modellerin Karsilastirmasi

Model ve Yapi x2 df | Ax2 | x2/df | RMSEA | CFI

Model-1: Dénusumcu Liderlik > 1119.996 | 554 - 2.022 | .058 | .90
Lidere Duyulan Gliven = Gorev
Performansi

Model-2: Dénlisimcii Liderlik > 1119.633 | 553 | .363 | 2.025 | .058 | .90
Lidere Duyulan Glven - Gorev
Performansi; Donlsiimcu Liderlik
->Gorev Performansi
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Aracihgl test etmek icin birinci modele ilave bir yol eklenerek ikinci model
olusturulmustur. ikinci model de birinci modeldeki iliskilere ilave olarak bagimsiz degisken
olan doéntsimcu liderligin bagimli degisken olan gorev performansina etkisine bakilmistir.
iki modelin uyum iyiligi degerlerinin karsilastirmasi Tablo-1 de verilmistir. Analiz neticesinde
donlisimcu liderligin ve lidere duyulan giivenin gérev performansi tizerindeki etkisi sirasiyla
-.06 (p> .05) ve .39 (p< .01) olarak tespit edilmistir. Donusumci liderligin lidere duyulan
guven Uzerindeki etkisi de .71 (p< .01) olarak bulunmustur. Aracilik etkisinden s6z
edilebilmesi i¢in yeni modelde bagimsiz degiskenin bagiml degisken Uzerindeki etkisinin
anlamsiz olmasi ve iki modelin x* farklilik testi, sonuglarinin anlamsiz olmasi gerekir
(Anderson and Gerbing 1988; Hui ve ark.,1999). Model -1 ve Model -2’ye x? farklilik testi
uygulanmis ve anlamh bir farkhlik tespit edilmemistir (Ax2 = .363, df = 1, p = 0.546). x?
farkhhk testinin anlamh ¢ikmamasi lidere duyulan giveni, donlsimci liderlik gorev
performansi iliskisinde tama araci etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. ikinci modelin de
uyum iyiligi degerlerinin (x?(553, N=301)= 1119.633; x?/df=2.025, RMSEA= .058, CFI= .90)
birinci modelle ayni oldugu gériilmistir. iki modelin karsilastirildigi durumlarda, modellerin
uyum iyiligi degerleri ayni ise, en tutarli modelin arastirma modeli olarak kabul edilir
(Kelloway, 1998). Dolayisiyla bu g¢alismada ikinci model kabul edilmistir.  Elde edilen
bulgular 1518inda H; hipotezi kabul edilmistir. Model 1 ve Model 2’nin yol katsayilari ve
acikladiklari varyanslar Sekil-1 de gosterilmistir.

R2=.499 (R%= .496)

Lidere
Duyulan
Giiven

71%(.70%) .39%(.35%)

R’=.128 (R’=.122)

Gorev
Performansi

Donlisiimcii
Liderlik

Not: Parantez icindekiler Model-1’e ait yol katsayilari ve R? degerleridir. Kesik ¢izgi Model-2 de
eklenen yol u gdstermektedir.

Sekil-1: Yapisal Model ve Yol Katsayilari

Calismanin ikinci hipotezini test etmek icin yapisal esitlik modelinde gozlenen
degiskenler tizerinden liderin cinsiyetinin donlstmci liderlik-gérev performansi iliskisinde
dizenleyicilik roliiniin olup olmadigi test edilmistir. Dizenleyici etkiyi test etmek icin
donlisimci liderlik ve liderin cinsiyeti merkezilestirilmis ve s6z konusu degiskenlerin
carpimiyla etkilesimsel terim olusturulmustur. Diizenleyici etkiye dair kurulan Gglnci
modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde olmadigi (x3(3, N=301)=
1200.366; x?/df=400.122, RMSEA= .1.153, CFI= .02) ve liderin cinsiyeti ve dénusimci
liderligin etkilesimsel etkisinin anlamli olmadigi (B = -.005, p=.581) tespit edilmistir. Bu bulgu
H, hipotezinin reddedildigini gostermektedir.
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Son olarak liderin cinsiyetinin durumsal araciligina dair ortaya konulan Hs hipotezi
test edilememistir. Durumsal araciligin olmasi bagimsiz degiskenin bagiml degiskene
etkisinin liderin cinsiyeti tarafindan dizenlenmesine baglidir (Preacher, Rucker ve Hayes,
2007). Liderin cinsiyetinin anlamh bir dizenleyici etkiye sahip olmamasi H3 hipotezinin
kabul edilmedigi isaret etmektedir.

Analiz sonuglarina gore H; hipotezi kabul edilmis, H, ve Hs hipotezleri reddedilmistir.

5. Tartisma ve Sonug

Elde edilen bulgular neticesinde lidere duyulan gilivenin donlisimcu liderlik gorev
performansi iliskisinde araci etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu bulgu alan yazinda
donlisimcu liderligin gorev performansi ve lidere duyulan gliven lzerinde etkiye sahip
olduguna dair bulgularla 6rtismektedir. Bununla birlikte lidere duyulan glivenin déntsimci
liderlik-gorev performansi iliskisinde aracilik roli yazinda 6rnekleri verilen beklentilerle
uyusmaktadir.

Liderin cinsiyetinin degiskenler arasindaki iliskide herhangi bir diizenleyici etkiye
sahip olmamasi sasirtici bir sonu¢ olarak degerlendiriimektedir. Bu sonucun ortaya
¢tkmasinda katimcilarin biyik gogunlugunun erkek olmasi, liderler ile astlarin en az bir
yildan uzun siiredir beraber galisiyor olmalari ve verilerin lider ile astlari arasindaki iligkinin
kanunlarla belirlendigi bir kamu kurumundan toplanmis olmasi distiniilmektedir.

Arastirmanin alan yazina katkilarina deginilecek olursa, bu g¢alismada alan yazina
dort temel katkida bulunulmustur. Birincisi ¢alismanin degiskenler arasindaki iliskiler bati
baglami disinda ilk defa test edilerek, s6z konusu iliskilerin daha iyi anlasiimasi saglanmistir.
ikincisi, rol uyum teorisinin ileri stirdiigii iddialar test edilerek farkli baglamlarda da
gecerlilige sahip olup olmadigina bakilmistir. Ugiinciisii, Wang ve arkadaslarinin (2013)
liderin cinsiyetinin liderlik tarzinin performansa etkisinde dizenleyici rolinin farkl 6rgit
kilturlerinde test edilmesinin alan yazin da 6nemli bir boslugu dolduracagi iddiasindan
hareketle, hipotezler giivenlik sektériinden bir kamu kurumunda test edilerek alan yazina
katki yapilmistir. Son olarak, cok kaynaktan veri toplanarak ortak yéntem varyansi ve sosyal
begenirlik etkileri asgariye indirilmistir.

Elde edilen bulgular yéneticiler igin de dnemli 6éneriler getirmektedir. ilk olarak
isverenlerin lider pozisyonlarinda istihdam edecegi kisilerin segiminde, cinsiyetin bir kriter
olamayacaginin ortaya konulmasi, isverenin lider havuzunu genisleterek daha iyi tercih
yapmasina olanak saglayacaktir. ikincisi, astlarinin performansini arttirmak isteyen liderlerin
astlari ile giiven iliskisi kurmalari gerekmektedir. Uclinciisii kadin liderlerle ¢alisacak olan
astlarin, liderin cinsiyetine dair basmakalip distincelerden siyrilarak hareket etmeleri daha
iyi performans sergilemelerini saglayacaktir.

Arastirmanin zayif yanlarina deginilecek olunursa, ilk olarak arastirmaya katilan
isgorenlerin  blylk cogunlugunun erkeklerden olusmasi 6nemli bir kisit olarak
goriilmektedir. ikinci kisit ise arastirmanin verileri kesitsel olarak toplanmistir. Boylamsal bir
arastirma tasarimi dénisimcd liderlik ve performans arasindaki iliskiyi ve liderin cinsiyetinin
bu iliskiye etkisini anlamada daha dogru sonuglar verecektir.
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OzZET

“Kadin lider ile galismak calisanlarin onyargilarini disirebilir mi?” sorusu hem
teorik hem de pratik agidan olduk¢a 6nemlidir. Buna ragmen kadin liderligiyle ilgili ortik
onyargilarin degisimi 6zel olarak 6rgiit yazininda hig ¢calisiimamustir. Biz yazindaki bu boslugu
doldurmak igin arastirmamizda calisanlarin kadin liderligine karsi ortik onyargih
tutumlarinin degisebilirligini yordayici etmenleri inceliyoruz. Hipotezlerimizi test etmek igin
ilce belediyelerde boylamsal bir saha ¢alismasi yaptik. Turkiye’deki Mart 2014 vyerel
segimlerinde ilk defa segilen kadin belediye baskanlari (n = 5) ile erkek belediye
baskanlarinin (n = 6) calisanlarini calismaya dahil ettik. Calismaya toplam 410 belediye
memuru katildi. Hipotezleri ¢oklu gostergeli Latent Biyime Egrisi Modelleme yontemi
kullanarak ile test ettik. Lider ile yasanan iliskinin kalitesinin moderasyonunu ve galisan
cinsiyeti gibi bireysel 6zelliklerin etkisini ise kosullu olarak test ettik. Bulgularimiz kadin lider
ile ¢alismanin zaman icinde kadin liderligine dair ortik oOnyargilar distrmedigini
gostermektedir ve oOrtik tutumlarin genel olarak degismezligine dair teorileri
desteklemektedir. Kadinlara gore erkek g¢alisanlarin o6rtik oOnyargilarin daha fazla
dismektedir. Geri tepme etkisi agiklamlarinin Lider ile iliskinin kalitesinin ylksekligi ve
algilanan etkilesimsel adaletin olmasi ise kadin belediye baskani ile calismakla etkileserek
ortik onyargiyr disirmektedir. Bulgular teorik karsilastirmalar ve kadin liderligine dair
onyargilar Uzerine 6rgit ortamindaki uygulamalara yansimalari ve calisma kisitliliklari
etrafinda tartisiilmaktadir.

Anahtar kelimeler: Belediye, boylamsal tasarim, kadin liderligi, ortik liderlik
teorileri, rol uyum kurami.

1. Giris

Kadinlarin lider olmasini ve lider olarak algilanmasini engelleyen en 6nemli sosyo-
psikolojik etmenlerden biri kadinlarin liderligine karsi olan ényargil tutumlardir (Eagly,
2003; Eagly & Diekman, 2005; Eagly & Karau, 2002; Heilman & Eagly, 2008; Kabasakal vd.,
2004; Rudman & Glick, 2001; Schein, 2001; Simer, 2005). Rol uyumu kuramina (Eagly &
Karau, 2002) goére insanlar kadin rolleri ile lider rollerini uyumsuz algilarlar. Bundan dolayi
kaliplasmis olarak kadinlari lider olarak gormeme ve kadin lidere karsi olumsuz tepki verme,
yani onyargili olma, egilimindedirler. Kadin liderligine karsi bu olumsuz tutumlarin
degisebilirligi son yillarda sikhkla sorgulansa da (Paluck & Green, 2009), bu tutumlarin
ozellikle biling disinda otomatik olarak isleyen o6rtiik bicimleri degisebilir mi ve hangi
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durumda degisir sorularina teorik ve gorgiil cevaplar pek bilinmemektedir. Bunun bilinmesi
onemlidir ¢linkl ortiik liderlik teorilerine gore ortik dizeyde isleyen degerlendirmeler
¢alisanlarin kimi lider olarak goreceklerini, belirli yoneticiyi ne kadar basarili olarak
algilayacaklarini ve lider ile etkilesimini belirler (Epitropaki & Martin, 2005; Lord vd., 2001).
is diinyasinda kadin lider ve ydnetici sayisinin arttiriimasina yonelik tartismalarin yasandigi
ginimuzde (Davidson & Burke, 2004; World Economic Forum, 2014), “kadin lider ile
calismak calisanlarin ényargilarini diistirebilir mi?” sorusu hem teorik hem de pratik agidan
oldukga 6nemlidir. Buna ragmen kadin liderligiyle ilgili ortik onyargilarin degisimi 6zel
olarak orgut yazininda hi¢ calisiimamistir. Biz yazindaki bu boslugu doldurmak igin
arastirmamizda ¢alisanlarin  kadin liderligine karsi ortik ©nyargih  tutumlarinin
degisebilirligini yordayici etmenleri inceliyoruz.

Genel olarak tutumlarin ortik bigimleri, otomatik olarak aktive olan, bireyin bilinci
ve istemi disinda isleyen degerlendirmeleri igerir (Greenwald vd., 1995). Kadin liderligi
baglaminda o6rtuk onyargilar ise zihinde kadin lider imgesi ile olumsuz/negatif fikirlerin
eslestirilmesidir (Rudman, 2005). Orgiit, sosyal ve bilissel yazinlari baglaminda kadin
liderligine dair 6rtiuk 6nyargilarin degisebilirligine dair G¢ 6ngdri vardir. Birincisi, cagrisimsal
ve 6nermesel degerlendirme modeli (Gawronski & Bodenhausen, 2006; 2011) ve ortiik bilis
alanindaki gorgul bulgular (6rnegin, Gregg vd., 2006; Lenton vd., 2009) otomatik ve biling
disinda isleyen ¢agrisimsal degerlendirmelerin dissal etmenlerden kolayca etkilenmedigini
ve degisime kapal oldugunu gostermektedir. Buna gore kadin lider ile galismak kadin
liderligine dair 6rtiik tutumlari degistirmeyecektir. ikincisi, Allport’un (1954; Pettigrew,
1998) sosyal psikolojideki klasik gruplararasi temas kuramini temel alan agiklamalara gore
ise onyargl duyulan gruplari tanimak kadin ve lider rolleri arasi uyumsuzlugu azaltarak
onlarla ilgili kaygilari ve onlara duyulan 6nyargilari disirar (6rnegin, Beamen vd., 2009;
Dasgupta & Asgari, 2004). Tim bu 6ngorilerin aksine, Uglincl olarak geri tepme etkisine
(Rudman & Glick, 2001; Rudman, 2005) gore kadin lider ile galismak kadin ve lider rolleri
uyumsuzlugunu arttirarak ¢alisanlarin ényargilarini artirir.

Bu calismada birbiri ile ¢elisen bu (¢ ana teorik yaklasimlari ve gérgil bulgulari
disindigimizde, ilk olarak, kadin lider ile is ortaminda g¢alismanin oOrtiik 6nyargiyi
degistirip degistirmeyecegini sorguluyoruz. Kadin lider ile galismanin orta vadede kadin
liderligine dair ortik 6nyargilar degistirecegini hipotezliyoruz. Ayrica ¢alismamizda kadin
lideri kisisel olarak tanimanin ve onunla duygusal iliski kurmanin kadin liderligi imgelerini
daha olumlu yapacagini ve boylece onyargilar disirecegini 6ngoriyoruz. Kadin lider ile
kurulan ylksek kaliteli lider-tye etkilesiminin (Graen & Uhl-Bien, 1995) ve liderin algilanan
etkilesimsel adaletin (Bies & Shapiro, 1987) olumlu imgelemi arttiracagini ve kadin lider ile
¢alismanin ortiik 6nyargiyi disirme etkisini arttiracagini diisiintiyoruz.

2. Yontem

Ongoriilerimizi test etmek igin ilce belediyelerde boylamsal bir saha galismasi
yaptik. Turkiye’deki Mart 2014 yerel secimlerinde ilk defa secilen kadin belediye baskanlari
(n =5) ile erkek belediye baskanlarinin (n = 6) calisanlarini calismaya dahil ettik. Belediyeler
iktidar ve iki muhalefet partisinin Ankara, Denizli, istanbul ve izmir illerinden kolayda
ornekleme ile secilmistir. Baskan adaylarinin calisan veya belediyelerin kendisi tarafindan
degil de daha c¢ok siyasi partilerin merkezi yénetimlerinin belirlemesi (Bayraktar, 2007), ilk
defa kadin baskan secilen belediyelere odaklanilmasi, tiim segilen baskanlarin ayni ay icinde
mazbatalarini almalarn ve goreve baslamalari nedeniyle ilce belediyelerdeki degisimi
arastirabilecegimiz dogal bir deney ortami saglamaktadir.
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Bir yilhik sire icinde calisanlarin kadin liderligine karsi ortlik 6nyargilarini ve
belediye baskanlari ile iliski kalitelerini 6lglimledik. Onbir belediyede ilk veri toplama (Faz 1)
secimden 6 ay ile 9 ay sonra gerceklesti. Faz 2 verilerini secimden 9 ila 12 ay sonra ve Faz 3
verilerini ise secimden 12 ila 15 ay sonra topladik.

2.1. Katilimci 6rneklemi

Calismaya toplam 307 belediye memuru (%47.9 kadin) katildi. Katilimcilarin 147’si
(%46.3 kadin) kadin belediye baskani grubunda ve 160"t (%56.2 kadin) erkek belediye
baskani grubundadir. Kadin belediye baskani gruplari ile erkek belediye baskani gruplari
arasli eslestirmenin derecesini 6lgmek amaciyla katiimci 6zellikleri icin Ki-Kare testi yapildi.
Katihmcilarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu veya kidem durumu agisindan gruplar arasi
anlamh dizeyde fark goérilmedi. Bu da katilimc oOzellikleri agisindan iki grubun
eslestirildigini desteklemektedir. Calismanin (¢ asamasina ise 208 memur katildi.
Calismadan ayrilmanin gruplar arasi rastgele olup olmadigini kontrol etmek igin (Shadish,
Cook & Campell, 2002) katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri, belediye ozellikleri ve
katihmcilarin ilk asama Olg¢timleri tzerinden gruplar arasi karsilastirmalar yaptik. Gruplar
arasi farkliliklar ¢gikmamasi ise rastgele ¢alismadan ayrilmalari desteklemektedir (Shadish
vd., 2002).

2.2. Degiskenler ve Olgiim Araglan
2.2.1. Kadin Lidere Onyargi Ortiik Cagrisim Testi (Onyargi-OCT)

Ortiik &nyargilari Kadin Liderlik Onyargisi Ortiik Cagrisim Testi ile dlctiik. Ortiik
Cagrisim Testleri (Implicit association test, IAT) biling disinda isleyen otomatik bilissel
cagrisimlari 6lgmek icin en sik kullanilan bir testtir (Greenwald vd., 2009; Nosek vd., 2007).
Test, bilgisayar Gzerinde cevaplayicinin ¢ok hizli ve dogru sekilde ikili kategori gruplarini
eslestirmesini gerektirir. Bu test kadin lidere karsi 6rtik 6nyargilarn ortaya koymak igin
Inquisit 4.0.6 (2014) programi ile projenin 6n ¢alismasinda gelistirildi. Test bilgisayar
ortaminda uygulanan zamana karsi yapilan eslestirme testidir. Kadin liderle olumsuz
uyaranlarin otomatik olarak ne diizeyde eslestirildigini vermektedir. Testin uyaranlarini 5
kadin lider resmi, 5 erkek lider resmi, 5 olumlu sifat (iyilik, harika, eglence, saglik, sevilen)
ve 5 olumsuz sifat (nefret, berbat, kasvet, zarar, itici) ifadesi olusturmaktadir. Kadin-lider
ortik ¢agrisim testinde oldugu gibi uygulama toplam 7 bloktan ve standart prosediri takip
eder. Testte elde edilen tepki hizlari ve dogru eslestirme oranlari Greenwald ve
arkadaslarinin (2009) 6nerdigi en son algoritma ile puanlanir. Puanlama sonucunda her bir
katilmci igin bir D puani elde edilir. Kadin lidere 6nyargi 6rtuk liderlik testinden ylksek D
puani bu testte kadin lidere daha yiiksek diizeyde 6rtuk dnyargi ile baktigini gosterir.

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Belediye memurlarinin belediye baskanlari ile algiladiklari duygusal ve
etkilesimlerinin kalitesini Lider-Uye Etkilesim ile degerlendirdik. Bunu 8lgmek icin Lider-Uye
Etkilesim Olgeginin (Leader-Member Exchange Multi Dimensional Measure, Liden &
Maslyn, 1998; Erdogan vd., 2004) duygusal etkilesim (3 ifade, a = .93) ve profesyonel saygi
(3 ifade, a = .95) alt &lceklerini kullandik. ifadeler 5’li Likert dlgekleme ile degerlendirilir.
Yiiksek puanlar algilanan iliski kalitesinin ylksek oldugunu gosterir.
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2.2.3. Algilanan Etkilesimsel Adalet Olgegi

Belediye memurlarinin belediye baskanlariyla ilgili algiladiklar etkilesimsel adaleti
Niehoff ve Moorman’in (1993) etkilesimsel adalet ifadeleri ile lgtiik. Olgekte bes ifade var
(a0 = .96) ve her ifade 5'li Likert tipi 6lgcekleme ile degerlendirilir. Yiksek puanlar algilanan
etkilesimsel adaletin yiiksek oldugunu gosterir.

2.3. islem

Ortiik cagrisim testleri (Greenwald vd., 1998; Nosek vd., 2007) ile ¢alisanlarin kadin
liderligiyle ilgili 6rtuk tutumlarini ve is yerindeki kadin liderle ilgili degerlendirmelerini t¢ ay
araliklarla ti¢ kez degerlendirdik (toplam 621 g6zlem). Katilimc gizliligi saglanmasi igin isim
vb. gibi kimligi belli edici bilgi toplamadik. Bilgilendirilmis onam formunun isaretlenmesi
ardindan ilk énce katiimcilarin kadin liderligine karsi 6rtilk &nyargilarini Onyargi Ortiik
Cagnisim Testi ile bilgisayarda o6lctik. Her test uygulamasi kisi basina ortalama 20 dakika
sirdt. Ardindan kendilerinin dolduracaklari anket formlarini katilimcilara verdik.
Katihmcilarin is yogunluklarini disinerek anket formlarini bilgisayarl ortiik testlerin
uygulanmasindan bir glin sonra topladik. Veri toplama arindan tim verileri excel dosyasinda
birlestirdik. Tim ¢ok degiskenli analizleriise Mplus 7.1 (Muthen & Muthen, 2002) ile yaptik.

3. Bulgular & Tartisma

Tekrarlanan ortik 6nyargi 6lglimlerini 6ncelikle boylamsal ve ¢ok gruplu olgim
degismezligi (measurement invariance, Vandenberg, 2002) ile test ettik. Tablo 1'de
goralduga gibi olcim degismezligi ve yapisal degismezlik modelleri arasi farklar anlamh
degisdir. Onyargi OCT’nin 6l¢iim modeli zamana ve gruplara bagli olarak degismemektedir.
Bu da ortalama dizeylerinin zamana bagli olarak karsilagtiriimasinin gegerli oldugunu
desteklemektedir.

Tablo 1. Onyargi GCT’nin Boylamsal ve Cok Grupli Ol¢iim Dedismezligi Testleri

Olgiim X df p Ax* | Adf | CFl | TLI | RMSEA (90% Cl)
degismezligi
Konfigural | 130.397 | 89 | .003 - - .97 | .96 .07 (.05-.09)
Metrik | 149.610 | 105 | .003 | 19.213 | 16 | .97 | .97 .07 (.04-.09)
Skalar | 172.492 | 120 | .001 15 | 97 | .97 .06 (.04-.09)
22.882
Rezidual | 189.362 | 140 | .004 20 | .97 | .97 .06 (.03-.08)
16.870
Yapisal
degismezlik
Faktor | 193.656 | 144 | .004 | 4.294 | 4 | .97 | .97 .06 (.03-.08)
varyansi
Faktor | 197.497 | 149 | .005 | 3.841 5 |.97 | .97 .06 (.03-.08)
kovaryansi
Faktor | 197.963 | 150 | .005 .466 1 |.97|.97 .06 (.03 - .08)
ortalamalari
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Boylece oOngorilerimizi test etmeye gectik. Bunun icin c¢oklu gostergeli
Latent Bliyime Egrisi Modelleme (Multiple Indicator Latent Growth Modeling, MLGM,;
Chan, 1998) yontemi kullanarak o6ngorilerimizi test ettik. Lider ile yasanan iliskinin
kalitesinin diizenleyici etkisini ve ¢alisan cinsiyeti gibi bireysel 6zelliklerin etkisini ise kosullu
MLGM ile test ettik. Tablo 2’de gorildugi gibi 6nce kontrol grubu (Model 1) ve kadin
belediye baskani grubu (Model 2) igin 6rtik 6nyargl blyime egrilerine ayri ayri baktik.
Ardindan iki gruplu buylime egrisi modellemesi yaptik (Model 3).

Tablo 2. Kadin Belediye Baskam ile Calismanin Ortiik Onyargilarindaki Biiyiime
Parametreleri Uzerindeki Etkisi

Model 1 Model 2 Model 3:
Coklu grup

Blylme Kontrol grubu | Kadin belediye | Kontrol grubu Kadin

parametreleri baskani grubu belediye

baskani grubu
Sabit ortalamasi .000 (.000) .000 (.000) .000 (.000) -.134* (.057)
Sabit varyansi J152%** .092* (.042) J152%** .078* (.039)
(.038) (.038)

Egim ortalamasi -.073** (.021) | -.081**(.027) | -.073** (.021) -.020(.037)
Egim varyansi .013(.012) .004 (.017) .013 (.012) .002 (.016)
Egim-sabit arasi -.039* (.019) -.015 (.027) -.039* (.019) -.010 (.021)

kovaryans

Analiz bulgulari her iki grupta kadin liderligine karsi ortiik 6nyargilarda dusils
egilimi gdéstermektedir. iki gruplu analiz ise iki grup arasinda anlamh fark vermemektedir.
Kadin belediye baskani ile ¢alisiyor olmak genel olarak 6rtiik 6nyargilari digerlerine gore
anlamh diizeyde disirmemektedir. Bu da ortiik bilislerin zamana ve ¢evresel miidahelelere
karsi dayanikli olabilecegi teorik vyaklasimlarini desteklemektedir (Gawronski &
Bodenhausen, 2006; 2011). Yine de her iki grupta anlamli dizeyde diisis olmasi ise kafa
karistiricidir ve bu calismada kontrol edilmeyen kadin liderligine maruz kalmanin baska
yollarini akla getirmektedir.

Kadin belediye baskani ile yasanilan olumlu deneyimlerin diizenleyici etkisine ise
lider-tiye etkilesim puanlarini (duygu - Model 4 & profesyonel saygi — Model 5) ve algilanan
adalet (Model 6) puanlarini MLGM modeline yordayici degisken olarak koyarak baktik.
Sonuglari Tablo 3’de gorebilirsiniz. Buna gore kadin belediye baskani ile duygusal ve
profesyonel etkilesim kadin liderligine dair genel ortiik 6nyargilarn distrmektedir. Kadin
liderlin etkilesimsel adaleti de anlamli etki biraksa bu kontrol grubu ile anlamli diizeyde farkli
bulunmamistir.
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Tablo 3. Kadin Belediye Baskani ile Olumlu Lider-Uye Etkilesimi ve Etkilesimsel Adaletin
Memurlarin Ortiik Onyargilarindaki Dedisim Uzerindeki Etkisi

Bagimh degisken: Model 4 Model 5 Model 6

Egim Kadin Kontro Kadin Kontro Kadin Kontro
bagkan | bagkan | bagkan I

Sabit 212 -.115" .181 -114 .262 -.104
(.142) (.062) (.115) (.065) (.152) (.060)

Katihmci cinsiyeti -.007 -.039 .050 -.011 -.034 .045
(.065) (.089) (.086) (.069) (.080) (.062)

Lider-lye etkilesimi: -.090* .042 - - - -

duygu (.042) (.024)

Lider-Uye etkilesimi: - - -.093** .040 - -

profesyonel saygi (.036) (.026)

Etkilesim adaleti - - - - -.100* .022

(.043) (.022)

Kisaca, kadin belediye baskanhgina karsi bu 6rtik kahp dusiincelerin iki belediye
turl arasinda farkh olmamasi ise Gawronski ve Bodenhausen’in (2011) baglamsal diizeyde
ortiik tutumlarin degisimini desteklemektedir. Ortiik tutumlar kadin liderligine maruz
kalinca ne artis gostermis (geri tepme olmamis; Rudman & Glick, 2001) veya azalmamistir
(maruz kalma etkisi yeterli olmamistir; Pettigrew & Troop, 2006). Yalniz, alternatif bir
aciklama da 1 yil kadin belediye baskani altinda calismanin yeterli olmayabilecegidir.
Belediye calisanlarinin 6rtiik tutumlari bir yil gibi biraz daha uzun bir siirecte incelendiginde
ise simdiki bulgularin gecerligi test edilmis olacaktir. Kadin lider ile olumlu etkilesim ise
gruplar arasi temas kuramini desteklemektedir. Olumlu bir kadin lider imaji ve kadin liderle
ilgili olumlu birikimler bir yil icinde katilimcilarin biling disi isleyen ortiik 6nyargilarinin
diismesine vesile olmaktadir.

Bu boylamsal calismanin Tirkiye’deki yerel yonetimlerde kadin liderligine bakis ve
daha once hig ¢alisiilmayan kadin liderligine karsi calisanlarin értiik tutumlari baglamlarina
katki sagladigi distinlilmektedir. Kuramsal olarak ise projenin arastirmasi ve arastirma
tasarimi orgit ve liderlik yazinina kadin liderligiyle ilgili ortik algilar konusunda isik
tutmaktadir. Ortiik kadin liderlik algilamalarinin anlasilmasi, kadin liderin daha iyi
performans géstermesine ve hatta kaliplasmis davranisin 6tesine gegmesine vesile olabilir.
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KARIYERIZM iLE ZORUNLU VATANDASLIK DAVRANISLARI ARASINDAKi
iLiSKIDE iSTEN AYRILMA NiYETiININ MODERATOR ETKiSi

Bora Yildiz
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borayildiz@istanbul.edu.tr

OZET

Bu calismada kariyerizm egiliminin zorunlu vatandaslik davraniglar Gizerindeki
etkisi ve isten ayrilma niyetinin bu iliski lzerindeki moderator etkisi incelenmistir.
Arastirmanin temel motivasyonunu literattirdeki yeri oldukga yeni olan zorunlu vatandaslhk
davranislarinin birey diizeyindeki 6ncillerini belirlemek olusturmaktadir. Arastirma 2015 yih
Eylil-Aralik aylari arasinda istanbul’da gorev yapan 330 &zel banka calisani {zerinde
uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen veriler agiklayici faktor analizi, korelasyon analizi
ve hiyerarsik regresyon analizleri ile test edilmistir. Arastirma bulgulari gostermektedir ki,
kariyerizm egilimi zorunlu vatandaslik davranislarinin istatistiksel agidan anlaml ve pozitif
bir yordayicisidir. Dahasl, isten ayrilma niyetinin bu iliski Gzerindeki moderator etkisi
istatistiksel agidan anlamlidir. Buna gore isten ayrilma niyetinin dusik oldugu durumda
kariyerizm ile zorunlu vatandaslik davranislari arasindaki iliski glglenmektedir. Ayrica
arastirma sonuglari isiginda arastirmacilar ve uygulayicilar icin gesitli teorik ve pratik 6neriler
sunulmustur.

1. Giris

Bu arastirmanin amaci o6rgutsel davranis alaninda 10 yillik bir gegmise sahip olan
ve gerek ulusal gerekse uluslararasi literatiirde son zamanlarda gittikce 6nem kazanan
zorunlu vatandaslik davranislarinin (ZVD) (compulsory citizenship behaviors) kariyerizm ve
isten ayrilma niyeti gibi birey diizeyindeki 6ncullerini Sosyal Bilissel Teori (Social Cognitive
Theory) kapsaminda belirlemektir. ZVD ile ilgili alanyazindaki ¢alismalar incelendiginde
ZVD'nin orgutler icin yikici sonuglari olan, goriinirde 6rgitsel vatandaslik davranisiymis gibi
gbziiken ama 6zunde belirli baskilar sonucu ortaya ¢ikan gonilsiz ve isteksiz rol-disi isyeri
davranislari oldugu séylenebilir. Bu anlamda ilgili alanyazin incelendiginde simdiye kadar
yapilan ¢alismalarin ¢ogunlukla 6rgutsel politikalar (Vigoda-Gadot, 2007), performans
baskisi (Alkan ve Turgut, 2015) ve 6zerk galisma ortaminin olmamasi (Vigoda-Gadot, 2007)
gibi orglt duzeyindeki onclllere odaklandigi goézlenmektedir. Ancak, alanyazinda bu
davranislarin birey dizeyindeki énciilleri ile ilgili calismalar oldukga sinirhdir. Bu agiklamalar
1Isiginda bu calismada hangi calisanlarin (kariyerizm egilimine sahip) ne tiir durumlarda
(isten ayrilma niyetinin moderator etkisi) ZVD sergilemeye daha yatkin olduklari
belirlenerek alanyazindaki boslugun doldurmasi hedeflenmektedir.

2. Zorunlu Vatandaglik Davraniglari

Alanyazinda, ZVD geleneksel 6rgiitsel vatandaslk davranislarinin (OVD) (calisanin
kendi iradesi ile yapilan) aksine cesitli baskilar sonucunda ortaya ¢ikan ve OVD’nin karanlk
ve yikicl yonii olarak tanimlanmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). OVD calisanlarin kendi
iradelerinin bir sonucudur. Bu nedenle bu davranislarin orgitlere sagladigi faydalar
diisiniuldiginde, gecen otuz yillik zamanda bu davranislar ile ilgili bir ¢ok arastirma
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yapilmistir (Organ, 1988, 1990, 1997; Smith vd., 1983; Organ ve Ryan, 1995; Lepine vd.,
2002; Podsakoff vd., 1990, 2009; Dalal, 2005; Walumbwa vd., 2010; Ziegler vd., 2012).
Ancak rol 6tesi davranislar her zaman goniilli ve isteyerek yapilmamaktadir. Bu davranislar
gorianidrde olumlu gibi goriinse de cesitli baski ve dayatmalar sonucunda da ortaya
¢ikmaktadir. Bu agidan rol 6tesi davranislarin olumsuz yonlerinin fark edilmesi dikkatleri
ZVD’ye ¢ekmistir (Bolino vd., 2004; 2010; Makishi, 2008; Peng ve Zhao, 2011; Vigoda-Gadot,
2006; 2007; Zhang vd., 2011). Ozellikle uluslararasi yazinda ilgi cekmeye baslayan bu konu
ile ilgili ulusal ve uluslararasi yazindaki ¢alismalarin oldukga sinirli olmasi, bu konuya olan
ilgiyi daha da arttirmaktadir. Alanyazindaki calismalardan anlagilacagi tizere ZVD ile ilgili bir
takim algi, tutum ve davranislar arasindaki iliskiler son zamanlarda bazi arastirmacilarca
incelenmistir (Alkan ve Turgut, 2015; Bolino vd., 2010; Zhao vd., 2014; Peng ve Zhao, 2014;
Vigoda-Gadot, 2007; Alkan, 2015; Vigoda-Gadot, 2006; Makishi, 2008). Ancak bu davranislar
ile ilgili teorik ve ampirik arastirmalar hala sinirli diizeydedir.

3. Kariyerizm

Kariyerizm (careerism), calisanlarin kariyer ilerlemelerini legal yontemlerden uzak
metot ve usullerle siirdiirme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991). Bu
anlamda bu egilime sahip calisanlarin kariyer ilerlemeleri icin gerekli performansi
saglamaktan ziyade basariliymis gibi gériinme, gerek is arkadaslari gerekse yoneticileri ile
iyi iliskiler kurmayi kariyer ilerlemeleri igin bir arag olarak gorme ve gerektiginde 6rgiit ya da
Uyelerine zarar vermeyi kariyer ilerlemesi icin mubah saymalar gibi olumsuz egilimlerde
olduklari sdylenebilir (Feldman ve Weitz, 1991). Yildiz ve Alpkan (2015) ile Yildiz vd. (2015)’in
yapmis oldugu calismalar bu gorist destekler niteliktedir. Bu ¢alismalara gore kariyerizm
egilimine sahip calisanlar gerek 6rgiite gerekse orgut Uyelerine karsi Uretkenlik karsiti isyeri
davranislari sergilemektedirler. Benzer sekilde alanyazindaki galismalar kariyerizm ile
orgltsel vatandaslik davranislar (Adams, 2011) ve orgiitsel giiven (Aryee ve Chen, 2004)
arasinda negatif , isten ayrilma niyeti ile pozitif (Adams, 2011) bir iliski oldugunu
vurgulamaktadir.

4. Kariyerizm ile Zorunlu Vatandashk Davranislan Arasindaki iliski

Sosyal bilissel teori (Bandura,1986; Bandura vd., 1996; 1999) bireylerin diistince ve
davraniglari tzerinde kontrol giicine sahip olduklarini vurgulamaktadir. Buna gore
bireylerin zihinlerinde iki mekanizma vardir bunlardan biri 6z dizenleyici (self regulatory)
sistem digeri ise kendini kinama (self condemnation) sistemidir. Oz diizenleyici sistem
kisinin dogustan itibaren edinmis oldugu ahlaki ilke ve standartlarin olusturmus oldugu bir
veri tabani gibidir. Bu anlamda birey belirli bir davranisa gegmeden 6nce ilgili eylem bu
mekanizmanin degerlendirmesinden gegcmelidir. Diger yandan kendini kinama sistemi ise 6z
dlzenleyici sistemden gegmesi uygun olmayan davranis ve eylemleri engelleyici (frenleyici)
mekanizmadir. Bu anlamda eger birey 6z dizenleyici mekanizmayi devreye sokmazsa
dolayl olarak kendini kinama sistemini de devre disi birakmis olmaktadir. Bagka bir sdylemle
eger kisi uygun olmayan eylemleri kendi ¢ikari dogrultusunda 6z diizenleyici mekanizmayi
calistirmayarak kendince hakli ¢ikarirsa, dolayisiyla kendini kinama sistemini de devre disi
birakacak ve yapmis oldugu olumsuz eylemlerden herhangi bir rahatsizlik duymayacaktir.
Yukaridaki teorik agiklamalar isiginda bu calismada kariyerizm egilimine sahip calisanlarin
kariyer ilerlemelerini sirdirmek igin 6z diizenleyici ve kendini kinama sistemlerini devre disi
birakma potansiyeline sahip olduklari dislinilmektedir. Dahasi, bu kisilerin kariyer
hedeflerine ulasmadaki yolda gerek yoneticiler gerekse de galisanlarin géziinde gonullu
olmasalar dahi yardimsever ve 6rgiitlin yararina davranin bir kisiymis gibi gériinme bagka
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bir sdylemle zorunlu vatandashk davranislarini sergileyebilme potansiyeline sahip olduklari
disinilmektedir. Buna gore;

H1: Kariyerizm’ in zorunlu vatandaslik davranislari lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

4. Kariyerizm ile Zorunlu Vatandashk Davranislan Arasindaki iliskide isten
Ayrilma Niyetinin Moderator Etkisi

Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini bireyin kasitli ve bilingli olarak 6rgitte
kalmak istememesi olarak tanimlamaktadir. isten ayrilma niyeti érgiitlerin galisanlarindan
gérmeyi istemedikleri egilimlerden biridir. ilgili alan yazinda bu gériisii destekleyen bir cok
calismaya rastlamak miimkinddr. Bu calismalara érnek olarak Egan vd. (2004) isten ayrilma
niyeti ile orgilitsel baghlk ve 6grenen 6rgut kiltliri arasinda negatif iliskiler bulgulamistir.
Schwepker (2001) orgiitsel baghlk, etik iklim, ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlaml iliskiler bulgulamistir. Chen vd. (1998) isten ayrilma niyeti ile 6rgitsel
vatandaslik, orgitsel baglilik, is tatmini arasinda negatif iliskiler bulgulamistir. Benzer
sekilde Meyer vd. (2002) 6rgitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliskiler
oldugunu bulgulamistir. Bu ¢alismalara ek olarak alanyazindaki bir ¢ok ¢alisma davranigsal
egilimlerin isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasinda ©6nemli onciiller oldugunu
vurgulamaktadir (Lee ve Mowday, 1987; Abrams vd., 1998). Ancak kariyerizm egiliminin
diger egilimlerden farkh olarak iginde bulunulan orgiitteki kariyer yolunda ilerleme
gerektirdigi disinlldiginde ya da ¢alisanin mevcut durumundan memnun olmasa bile
memnun olacagl pozisyona gecene kadar isinden memnun bir tutuma sahipmis gibi
davranmasi beklenmektedir. Bu baglamda kariyerizm ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonde dogrusal bir iliski olmayacagi disinilmektedir. Baska bir soylemle kisi kariyerizm
egilimine sahip oldukga isten ayrilma niyetinin azalacagi disliniilmektedir. Bu aciklamalar
Isiginda kariyerizm ile zorunlu vatandaslik arasindaki bu pozitif iliskinin isten ayrilma niyeti
duslik olan ¢alisanlarda daha giigli olacagi (moderator) hipotez edilmistir.

H2: Kariyerizm ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliski isten ayrilma niyeti diisiik olan
calisanlarda daha giigliidiir.

isten Ayrilma Niyeti

H2 -

Kariyerizm A 4

A 4

Zorunlu Vatandashk
Davranislari

H1

B

Sekil 1. Kavramsal Model

5. Yontem
5.1 Orneklem

Kolayda érnekleme yéntemi ile 6zel sektordeki 330 (191 erkek, 139 kadin) banka
¢alisanindan anket teknigiyle veri toplanmistir. Katilimcilarin biylk bir ¢cogunlugu erkek
(%57.9), 25-30 yas araliginda (%46.4), medeni durumu evli (%67.3) lisans mezunu (%71.2)
ve 5-10 yil araliginda (%53.9) mesleki deneyime sahip banka calisanlarindan olusmaktadir.
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5.2. Olgekler

Kariyerizm egilimini 6lcmek icin Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen 7
ifadeden olusan kariyerizm 0lgegi kullanilistir. Zorunlu vatandaslik davranislarini 6lgmek igin
Vigoda-Gadot (2007) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan zorunlu vatandashk
davranisi 6lgegi kullaniimistir. Son olarak isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Irving vd. (1997)
tarafindan gelistirilen 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir. Arastirma
kapsamindaki tim olgeklerdeki ifadeler, besli Likert 6lcegi ile olgilmustir. (1=kesinlikle
katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum).

Arastirmada kullanilan 6élceklerin yapi gecerliligi icin degiskenler agiklayici faktor
analizi ile test edilmis, tiim boyutlarin varyansin %58.39’luk kismini agikladigi gézlenmistir
(KMO=.790; x2=1179.435; df=91; p<0.001). Olceklerin Cronbach’s (1951) Alpha degerleri
siraslyla a=.92, a=.77, o.=.68"dir.

5.3. Bulgular ve Degerlendime

Toplanan data SPSS 21.0 programinda agiklayici faktor analizi ile test edilmis, tim
degiskenlerin varyansin  %58.39’luk (isten ayrilma niyeti %23.52, zorunlu vatandaslik
davranisi %18.71, kariyerizm %16.16) kismini agikladigl gdzlenmistir. Pearson korelasyon
analizi ile degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskileri test edilmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Degigkenlere iliskin tanimlayici istatistikler, korelasyon ve i¢sel tutarhilik diizeyleri

Degiskenler Ort. Std. Sapma 1 2 3
Kariyerizm 3.31 741 (0, 67)
isten ayrilma niyeti 2.80 1.126 -.036 (0,8
9)

Z\VD 1.56 .679 179%* - (0,75)

.099
*Korelasyon p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamhdir; ** Korelasyon p<0,01 anlamlilik dizeyinde
anlamhdir; Igsel tutarlilik diizeyleri (Cronbach’s Alpha ) parantez iginde sunulmustur. ZVD: Zorunlu
vatandaslik davraniglari,

Kariyerimin ZVD Uzerindeki nedensel etkisi ve isten ayrilma niyetinin bu iliskideki
moderator etkisi Hayes’in (2012; 2013) SPSS programi igin gelistirmis oldugu PROCESS
makrosu kullanilarak analiz edilmistir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel acgidan
anlamlidir (R=.230; R?= .053; F=6.1109; p<001). Analiz sonuglari olumsuz bir calisan egilimi
olan kariyerizmin zorunlu vatandaslk davranislarinin istatistiksel acidan anlamli bir
yordayicisi oldugunu gostermektedir (B=.153; t= 3.090; p<0.01). Dahasi isten ayrilma
niyetinin kariyerizm ile zorunlu vatandashk davranislari arasindaki moderator etkisi
istatistiksel agidan anlamlidir (B=.-090; t=-2.084; p<0.05). Kreft vd. (1995) basit modellerde
ortalama odaklilik (mean centering) yaklasiminin uygun olabilecegini 6nermektedir. Benzer
sekilde Cohen vd. (2013) stirekli degiskenlerin hiyerarsik regresyona dahil edilmelerinden
ortalama odaklilik yaklasiminin tercih edilmesinin ¢oklu dogrusallik (multicolienarity)
problemini engelleyecegini 6ne siirmektedir. Bu dogrultuda isten ayrilma niyeti ve bagimsiz
degisken olan kariyerim merkezilestirilmistir. Buna gore isten ayrilma niyeti orta (B=.153; t=
3.090; p<0.01) ve disuk (B=.254; t= 3.816; p<0.001) dizeyde olan ¢alisanlarda bu iliski daha
glclidlr. Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde bulgularin Sosyal Bilissel Teori
(Bandura,1986; Bandura vd., 1996; 1999) ile tutarhlik gosterdigi séylenebilir.
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6. Sonug

Arastirma kapsaminda incelenen direkt (kariyerim—=>zorunlu vatandaslik
davraniglari) ve etkilesimsel (kariyeriz x isten ayrilma niyeti = zorunlu vatandaslk davranisi)
iliskilerin ilgili degiskenlere iliskin literatiir ve arastirmalara yon verecegi distinulmektedir.
Ozellikle zorunlu vatandaslik davranislari ve kariyerizm ile ilgili literatiiriin oldukca sinirli
oldugu dustnialdiginde bu katkinin daha fazla olacagl disinilmektedir. Calismanin
orgutler, insan kaynaklari yoneticileri ve uygulayicilar agisindan 6nemi ise soyledir:
Orgiitlerin kariyerist egilime sahip ve zorunlu vatandaslik davranislar sergileyen
¢alisanlardan kaynaklanan maliyetleri minimuma indirmesi bir anlamda verimlilik, etkinlik
gibi kavramlari daha istenen seviyelere tasiyacaktir. Diger yandan iKY y&neticileri ise alma,
segme ve yerlestirme faaliyetlerinde rutin olarak uygulamis olduklar kisilik testlerinde
kariyerizm egilimini de goz o©nind almalari bu faaliyetlerin minimum sapmayla
gerceklesmesini saglayacaktir. Son olarak isten ayrilma niyeti diisik olan g¢alisanlarin
isletmede kalmalari i¢in ki gerekli orgutsel baghlik, psikolojik sahiplik, ise adanmislik gibi
tutumlarin olusmasi saglanmali ve bu kisilerin zorunlu vatandaslik davranislarindan ziyade
orgutsel vatandaslik davraniglarini sergilemeye tesvik edecek bir orgiitsel iklim tesis
edilmelidir.
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KiSISEL AGLARDA YERLESIKLIK VE KURUMA BAGLILIK:

Zeynep Aksehirli
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Ozet:

Bu calismada bireylerin g¢alisma yerlerinde olusturduklari kisisel aglarin kuruma
bagliliklarina etkiler sorgulanmaktadir. Hem sosyal ag yapisindan kaynaklanan hem de
iliskilerin derinligine dayanan yerlesiklik incelenmistir. Bu kavramlarin (izerine gelistirilen
bes hipotez, 167 kisiyle yapilan detayl arastirmada etit edilmistir. Sonug olarak yapisal
yerlesikligin kuruma baghlig pozitif yonde etkiledigi gdzlenmistir. iliskisel yerlesikligin ise
ozellikle orgilitsel gliveni arttirmak suretiyle kuruma baghhgr olumlu yonde etkiledigi
saptanmistir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel baghlik, Orgiitsel yerlesiklik, Yapisal yerlesiklik, iliskisel
yerlesiklik.

1. Giris:

Orgiitsel sosyal aglarimizin kalite ve &zelliklerinin kisisel sonuglara derin etkisi
oldugu yazinda yer almaktadir. Calisanlarin performansi disinda, érgite olan bagliliklari da
onemli c¢iktilardandir. Bu c¢alismanin  amaci ¢alisanlarin  kurum igindeki sosyal
yerlesikliklerinin temel orgitsel sonug¢ degiskenlerinden biri olan kuruma bagliklik ve
kurumsal giivene etkilerini incelemekdir.

Sosyal aglarda yerlesiklik en genis sekliyle kisinin sosyal iliskileri dolayisiyle ag
yapisina entegrasyon derinligi olarak tanimlanmaktadir (Portes, Sensebrenner, 1998). Bu
¢alisma binyesinde yerlesikligin iki boyutuna da egilinecektir. Bu boyutlar iliskisel yerlesiklik
ve yapisal yerlesiklikdir. lliskisel yerlesiklik, kisinin yakin baglantida oldugu insanlarla olan
iliskisinin nitelik ve derinlik bakimindan degerlendirilmesiyle ilgilenen bir boyuttur
(Vasudera vd, 2013). Yapisal yerlesiklik ise, kisinin yakin baglarinin birbileriyle olan
iliskilerinin yogunlugu ile ilgilidir (Uzzi, 1998).

2. Kuramsal Temel:

Kuramsal gergeve olarak Coleman’in “Sosyal Kapalihk Kurami” temel alinmistir
(Coleman, 1990). Sosyal aglarin kapaliligi, yani gozetilen agdaki baglantilarin ice doniik ve
yogun olmasi, s6z konusu agdaki gliven iliskilerini ve aktif isbirligini arttirmaktadir (Buskens,
1998). Kapaliligin ve yogunlugun yiksek oldugu aglarda bilgi paylasiminin arttigi (Chow,
Chen, 2008) ve risk algisinin azaldig| da gézlenmistir(Lin, 2001).

Granovetter’in (1995) Sosyal Yerlesiklik Kuramina gore, aglardaki yerlesiklik
bireylerin birbirleriyle iliskilerinde gliven duygusunun yiikselmesine, karsiliklilik (reciprocity)
normlarinin saglamlasmasina ve sosyal sermayenin artmasina destek olmaktadir (Jennex,
2010 : 238). Kisinin ¢ahstigi kurumdaki sosyal aglari gozetildiginde, bahsedilen kapalilik,
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kisinin kuruma entegrasyonu ve orgitsel yerlesikligi seklinde vucut bulmaktadir (Moody,
White, 2003).

Orgutsel baghlik ise kisinin calistigi isletmeye karsi hissettikleri ve bunun sonucu
olarak kurumda kalmaya devam etmek istemesi olarak tanimlanabilir (Allen, Meyer, 1990).
Orgiitsel baghhgin yiiksekligi 6rgiit amag ve degerlerine inanma, 6rgiit yararina olagansti
caba sarfetme ve orgitte kalmak icin glicli bir istek duyma seklinde izhar etmektedir
(Ceylan vd., 2005). Yazinda orgutsel baghhgin tg alt ¢cesidi oldugu belirlenmistir (Meyer vd.,
2001). “Duygusal baghhk”, kisinin istedigi ve sevdigi icin kuruma bagh olmasidir (Asan ve
Ozyer, 2008: 133). “Devamsal bagllik” kisinin kurumun verdigi ve baska yerde
bulunamayacak avantajlar ylziinden ya da baska kuruma ge¢cmek ¢ok zahmetli ve maliyetli
olacagi igin kuruma bagh olmasidir (Demir ve Tirkmen, 2014: 50). “Normatif baglilik” ise
kisinin kuruma karsi sorumluluk ve borgluluk hisleri beslemesinden dogan bagliliktir ( Durna
ve Eren, 2005:212).

3. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler:

Aglardaki yerlesikligin etkilerine sirket seviyesinde yapilan incelemelerde genis yer
verilmistir (D6gerlioglu, 2005). Fakat, kisisel aglardaki yerlesikligin etkileri yazinda daha az
yer alan bir konu olarak kalmistir. Ozellikle her iki boyutu da géz éniine alan calismaya
rastlanmamaktadir. Yazindaki bu zayifligi kismen gidermek ve sosyal ag pozisyonlariyla ise
baghlik arasindaki iliskiye 1sik tutmak bu ¢alismanin temel amacidir.

Sosyal yerlesiklik ve yogun ag yapisi algilanan orgutsel destegi olumlu yonde
etkilemektedir (Zagenczyk vd., 2010). Orgiitsel destek algisinin da &rgiitsel bagliligi
arttirmadaki etkileri yazinda yer almistir (Ozdevecioglu, 2003). Dolayisiyla hem yapisal
yerlesikligin, hem de iliskisel yerlesikligin orgtitsel baghhgi olumlu yonde etkilemesi beklenir:

Hipotez 1A: Yapisal yerlesiklik ve 6rgltsel baghlik arasinda anlamli ve olumlu yénde bir iligki
vardir.

Hipotez 1B: iliskisel yerlesiklik ve érgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu yénde bir iligki
vardir.

Orgitsel baghlik, altinda yatan mekanizmalara gére ug boyuta ayrilmaktadir:
duygusal baghhk, normatif baghlik ve devamsal baglilik. Duygusal baglilik kisinin érgutle
O0zdeslesmesi, yakinlik hissetmesi ve kendi istegiyle orgitle ilintisini stirdirmesidir (Allen,
Meyer, 1990). Morrison (2002), duygusal baglilik ile calisanin arkadaslik iliskilerinin arasinda
pozitif bir etki oldugunu gostermektedir. Buna dayanarak, iliskisel yerlesikligin bu boyutu
etkileyecegi 6ngorilmustdr:

Hipotez 2: iliskisel yerlesiklik ve duygusal baghlik boyutu arasinda anlamli ve olumlu yénde
bir iliski vardir.

Normatif baglilik, calisana yapilan yardim ve yatirimlar sonucu c¢alisanin kuruma
karsi yukiamltlak ve borgluluk hislerinin gelismesidir (Allen, Meyer, 1990). Calisanin kurum
ici iliskilerindeki derinlik ve iliskide oldugu insan sayisi arttikca karsilikliigin gliclenmesi
beklenir. Buna bagh olarak da kisilere karsi sorumluluk hissinin artacagi duslnalar.
Dolayisiyla:

Hipotez 3A: Yapisal yerlesiklik ve normatif baglilik boyutu arasinda anlamli ve olumlu yonde
bir iliski vardir.
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Hipotez 3B: iliskisel yerlesiklik ve normatif baglilik boyutu arasinda anlamli ve olumlu yénde
bir iliski vardir.

Devamsal baglilik kurumdan ayrilmanin verecegi maliyetler veya kayiplar goz
dniine alinarak verilen &rgiitte kalma kararidir (Ozutku, 2008). Bu boyutta kurumdan
ayriinmasi durumunda baska kuruma ge¢cmekte yasanabilecek maddi veya manevi sorunlar
etkin rol oynamaktadir. Yerlesikligi yiksek bir bireyin, kurumdaki sosyal agini birakip yeni
bir ag olusumu icin calismasi yik getireceginden, yerlesikligin devamsal baglihg arttirdigi
disunulebilir:

Hipotez 4A: Yapisal yerlesiklik ve devamsal bagllik boyutu arasinda anlamli ve olumlu yénde
bir iliski vardir.

Hipotez 4B: iliskisel yerlesiklik ve devamsal baghlik boyutu arasinda anlamli ve olumlu yénde
bir iligki vardir.

Grafik.1: Arastirma Modeli

Igkisel Yerlegtklik

Yazinda orgitsel glivenin érgitsel baghhgi olumlu etkiledigi kaydedilmistir (Fard ve
Karimi, 2015 : 220). Calisanlar arasindaki uyum ve kaynasma ise orgiitsel gliveni arttiran
oncil etmenlerden biri oldugu da gosterilmistir (Tang, 1998: 323). Bu uyum ve kaynasmanin
iliskisel yerlesiklikle birlikte artacagi soéylenebilir. Bu iliskiler dizisi de orgutsel giivenin,
iliskisel yerlesikligi orgilitsel baghlikla birlestiren araci bilesen oldugunu disiindirmektedir.

Hipotez 5: Orgiitsel giiven, calisanlarin iliskisel yerlesiklikligi ile 6rgiitsel baglliklari
arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

4. Yontem ve Analiz:

Arastirma, kartopu ve erisilebilirlik 6rneklem metodlari kullanilarak (Budak, 2005),
22 yas Ulzerinde, is hayatinda halen aktif gérev alan yetiskinlerden veri toplamistir.
Katihmcilara, elektronik anket yontemi ile, demografik bilgi derleme olgegi, ise baghhk
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anketi (Weisberg, 1994; Ylceler, 2009) ve kurum ici sosyal ag derinlik Oolgegi
doldurtulmustur. Yiz atmis yedi katiimcinin verileri toplanmistir. Bunlardan %55 i kadin,
%45 i erkek olup, yas ortalamasi 35’tir (yaslarin dagihmi %18 22-25 arasi; %42 30-35 arasi;
%20 36-40 arasl; %9 41-45 arasi; %11 45-55 arasi).

ise baghligin dlciimiinde Weisberg (1994) tarafindan gelistirilen ve Yiiceler (2009)
tarafindan Tirkge cevirisi ve givenilirlik testleri yapilan baghlik olcegi kullaniimistir. Bu
Olcekte “Kendimi kurulusumda ailenin bir pargasi gibi hissediyorum (duygusal baglilik)”,
“Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum (normatif baglilik)” ve “Su anda kurulusumdan ayrilmak
istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt st olur (devamsal baghlk)” gibi cimlelere yer
verilmistir (Cronbach alpha=0.82; F=6.82, p<0.001). Orgiitsel giiven endeksinin
hesaplanmasinda da “Calistigim isyerine her zaman givenirim” ve benzeri cimleler
(Cronbach alpha=0.94; F=10.48, p<0.001), iliskisel yerlesiklik algisini 6lgmek i¢inse “Calisma
arkadaslarim birbirini ¢ok iyi tanir” ve benzeri ciimleler (Cronbach alpha=0.78; F=37.63,
p<0.001) derecelendirilmistir. .

Buna ek olarak, profesyonel sosyal medya aglari taranarak, kisinin yapisal
yerlesikligi 6lgutd olusturulmustur (u=0.29; o= 0.26). Analizde cinsiyet, yas, gérev pozisyonu
ve kisinin maddi durumu kontrol degiskeni olarak kullanilmistir. Ozet yazimi sirasinda 167
katilimcinin verileri tamamlanmis olup, analizler SPSS programi kullanilarak bu grup
Gzerinden yapilmistir.

Anlik bulgular Hipotez 1, 2, 3A ve 3B’yi desteklemektedir. Dordlnci hipotez
istatistiksel olarak desteklenmemistir. Besinci hipotez ise desteklenmistir ve detaylari
asagida tartisilacaktir. Beklendigi gibi, yapisal yerlesiklik (H1A, p<0.01, B =0.80) genel orgiit
baglihigini olumlu etkilemistir (R?=0.20, Sig.<0.01). iliskisel yerlesikligin etkisi de beklenen
yénde ve anlaml seviyededir (H1B, p<0.1, B =0.16, R?=0.12, Sig.<0. 08).

Orgiit bagliliginin boyutlari ayri ayri ele alindiginda ise iliskisel yerlesikligin (H2, p<
0.05, B=0.26) duygusal bagliligi olumlu etkiledigi gériliir (F=3.52, p<0.05, R?=0.19). Hipotez
3’Un onerdigi sekilde hem yapisal baghhk(H3A, p<0.05, B =0.73), hem de iliskisel bagllik
(H3B, p<0.02, B =0.28) normatif baghligi olumlu etkilemektedir (H3: F=3.2, R2=0.21,
p<0.005). Son olarak, devamliik baghhginin vyerlesiklik tdrleriyle olan ilgisi
desteklenememistir (H4). Bunun sebebi, devamlilik bagliliginin, is alternatifleri ve kisisel
sermaye gibi kurumsal sosyal aglara bagl olmayan faktorler tarafindan kuvvetle etkilenmesi
olabilir (Ozutku, 2008). Bunun vyani sira, verinin toplumsalci degerleri daha yiiksek bir
cografyada toplanmasindan dolayi ulasilan katilimcilar toplumcu (allocentric) bireyler
olabilirler. Bu durumun devamlilik bagliliginin etkisini aza indirgedigi diistinulebilir (Wasti,
2003: 305).
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Grafik.2. Aracilik Modeli
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Orgite glivenin aracilik rolii Gistlenmesini test etmek {izere bir seri regresyon analizi
yapilmistir. Kenny ve Baron (1986:1176) tarafindan detaylandirildigi sekilde standardize
edilmis verilerle yapilan regresyon analizi sonucunda, iliskisel yerlesiklik ile 6rgltsel baghlk
arasinda (B = .17, p <.05), iliskisel yerlesiklik ile 6rgiitsel gliven arasinda (B = 0.35, p <.005),
orgitsel given ile orglitsel baghlik arasinda (B = .44, p<.01) anlaml dizeyde iligki
saptanmistir. Hem orguitsel glivenin hem iliskisel yerlesikligin kullanildigl regresyon analizi
sonucunda iliskisel yerlesikligin katsayisi B = .03 diizeyine gerilemis, istatistiksel anlamhligini
da kaybetmistir. Bu araciligi belirginlestirmek amaciyla sobel testi (Sobel, 1982) (dolayli etki
testi) yapilmistir. Sobel testi 6rglitsel glivenin araci statlslnu destekler nitelikte ve anlamli
diizeydedir (Sobel=3.19, p<0.001). Orgiitsel giivenin modele araci olarak eklenmesi ayni
zamanda R? degerlerini de 6nemli dlgiide olumlu etkilemistir (AR? = 0.22).

5. Tartigsma ve Sonuglar:

Bu calisma bireyin isyerindeki sosyal yerlesikliginin o6rglitsel baghliga etkilerini
irdelemistir. Hem yapisal yerlesikiligin hem de iliskisel yerlesikligin 6rgitsel bagliligi pozitif
yonde ekledigi saptanmistir. Ayrica orgitsel baghligin alt bilesenlerinin yerlesiklikten nasil
etkilendigi de tartisilmistir. Orgiitsel giivenin iliskisel yerlesikligin 6rgiitsel bagimhlig
etkilemesinde ana mekanizma oldugu da ortaya konmustur. Arastirma sonuglari, kisisel
aglardaki yerlesikligin ise baglihiga etkileri konularini birlestirme ve yazindaki zayifliklari
giderme yoniinde atilan bir adim olacaktir.

Katihmcilarin  sirketleri ve meslekleri hakkinda bilgi toplanmadigl igin bu
degiskenler kontrol icin kullanilamamistir. Bu bilgilerinde toplanarak 6rneklemin
genisletilmesi ¢alismanin sinirlamalarini  azaltacaktir. Akademik katkilarinin yanisira,
arastirmanin sonuglari yonetici ve diger liderlik pozisyonundaki kisilerce calisanlarina
yonelik ag bazl destek saglamada rehber teskil edebilecektir.
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KURUMSAL MANTIK DEGiSiMINDE BiREYSEL AKTOR EYLEMLILIGI:
LIDERLIK DAVRANISLARININ DUZENLEYICi ETKISi
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OZET

Sosyal bir yapida yeni bir kurumsal mantigin ortaya ¢ikmasi, ilgili inan¢ ve
cergeveler heniliz megruiyet kazanmadigi icin kurumsal yapidaki aktorlerce sipheyle ve
elestirilerle karsilanabilir (Henisz ve Zelner, 2005). Statiikonun savunuculari olan ve mevcut
sosyal yapidan beslenen bu aktorler, ilgili referans noktalarini ve kaynaklari kullanarak,
ortaya cikan yeni kurumsal mantigi zayiflatmak icin ugras verebilirler (Fiss ve Zajac, 2006).
Degisimi baslatmak ve degisim fikirlerini 6rgit icinde benimsetmek icin gereken liderlik
davranislari bu acidan 6nemli gorilmektedir. Liderlik unsurunun, kurumsal degisim icin
ortak anlamlandirma sireglerinin basariya ulagsmasinda, ortak bir kimlik taniminin
olusturulmasinda, yeni rutin, uygulama ve ritlellerin 6rgit icinde mesruiyet kazanmasinda
etkili olabilecegi dislinliimektedir.Dolayisiyla bu ¢alismada, liderin astlariyla etkilesim
iliskisinde toplumsal anlam ve eylemin yapilandirarak kurumsal mantik degisimine neden
olabilecegi, belli liderlik davranislarinin da bu nedensellik iliskisinde diizenleyici etkisi
olabilecegi ileri strtlmustir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal mantiklar, bireysel aktor eylemliligi, liderlik, liderlik
davranislari

1. Giris

Toplumsal bir kuruma ait simgesel unsurlari kapsayan kurumsal mantiklar
(Friedland ve Alford, 1991) sosyal aktoérlerin degerlerini, norm ve beklentilerini, gerceklige
iliskin algilarini etkileyen kultlrel cerceveler ve inang sistemleri olarak tanimlanmaktadir
(McPherson ve Sauder, 2013; Scott, 1995). Kurumsal mantiklar ayni zamanda aktérlerin
eylem ciktilarindan etkilenen, ortik simgesel anlamlar ve kurallar seti olarak da
gorialmektedir (Friedland ve Alford, 1991). Kurumsal mantiklarin “yapilandiriimasi, yayilmasi
ve kullanimi, kendine 6zgli cikarlari ve inanglari ve tercihleri olan insanlara baglidir”
(McPherson ve Sauder, 2013:165). Ayrica, kurumsal mantik degisimi, kurumsallasmis
uygulamalarin, yapilarin, hedeflerin terk edilmesi veya bunlarin geliskili olmalari durumunda
uyumlandiriimasi kapsamaktadir (Kraatz ve Moore, 2002). Bu degisim de ancak bireylerin
anlamlandirmalari ve eylemleri yoluyla gergeklesmektedir (Barlett vd., 2009). Bireyler
sosyal etkilesimleri yoluyla ve baglamsal olarak, toplumsal anlamlandirmalari ve toplumsal
eylemleri tekrar tekrar yapilandirmaktadir (Bryant ve Stensaker, 2011; Dionysiou ve
Tsouridimoskas, 2013; Gray vd., 2015; Thornton vd., 2012). Diger taraftan kurumsal bir
alanda yer alan anlamlar sistemi ve eylem o6rintileri i¢ ice girmis birbirini besleyen ve
sekillendiren unsurlar olarak degerlendiriimektedir (Smets vd., 2012; Dacin ve Tracey,
2010).

Kurumsal mantik degisimi ve sosyal aktor eylemliligi iliskisi ilgili yazinda makro ve
mikro bakis agilariyla gesitli arastirmalarda da tartisilmistir (Battilana vd., 2009; Beckert,
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1999; Clement ve Cook, 1999; Delbridge ve Edwards, 2008; Greenwood vd., 2002; Rao ve
Giorgi, 2006). Baskin kurumsal mantigin degisiminde liderin 6nemine ve roliine dikkat ¢ceken
az sayida ¢alismaya da rastlamak miimkindir (Chung ve Luo, 2008; Kraatz ve Moore, 2002;
Mazaheri vd., 2013). Mevcut ¢alismada ise liderin diger aktorlerle (astlariyla) etkilesimine
ve onlari ortak anlamlandirma ve davranislara sevk etme islevine vurgu yapilacaktir. Cinki
lider, belli bir toplumsal sistemde resmi ya da resmi olmayan yetkilere sahip, digerlerini
tanimli sinirlar icinde yénetebilen sosyal bir aktér olarak tanimlanmaktadir (Mazaheri vd.,
2013). Ayrica lider gibi 6zel aktorlerin bilissel cercevelendirme sireglerini kullanarak
toplumsal anlamlandirmalarin yeniden vyapilandiriimasina neden olabilecekleri de
belirtiimektedir (Creed vd., 2002). Bu baglamda liderin astlariyla deneyimledigi sosyal
etkilesim stirecinde baglama iliskin sembolik ve bilissel dinamikleri harekete gecirip astlarini
kolektif bir algi bitinligine ve anlamlandirma siirecine yonlendirebilecegi ve boylece
toplumsal anlam ve toplumsal davranisi tekrar yapilandirarak érgitsel diizeyde kurumsal
bir mantik degisimine neden olabilecegi bu ¢calismanin temel tezini olusturmaktadir.

Diger taraftan sosyal aktorlerin baskin bir kurumsal mantigi degistirme
girisimlerinin her zaman basariyla sonuglanmadigl da yine ilgili yazinda belirtilmektedir
(DiMaggio, 1988). Bu agidan bakildiginda orglitte yeni beceri ve davranis oriintilerinin
kazandirilmasinda ve astlarin ortak anlamlar ¢ergevesinde degisimi kabullenmesinde belli
bazi liderlik davranislarinin rol oynayabilecegi ileri siirllebilir. Bir baska deyisle, aktor
eylemliliginin kurumsal mantik degisimine neden olabilecegi ve aktorin liderlik
davranislarinin da bu nedensellik iliskisi Gzerinde 6nemli bir diizenleyici etkisi oldugu;
liderlige atfedilen belli davraniglarin bu nedensellik iliskisini kuvvetlendirirken, digerlerinin
ise zayiflatabilecegi 6ngorilmektedir. Liderlik davranislarina yonelik Derue ve arkadaslarinin
(2011) meta-analiz calismasi, glincel ve kapsamli bir taksonomi 6nermektedir. Bu kavramsal
modele gore liderlik davranislari gérev yonelimlilik, iliski yonelimlilik, degisim yonelimlilik ve
pasif liderlik kategorilerinden olusmaktadir. Mevcut calismanin liderlik olgusuna iliskin
kavramsal yapisi da Derue ve digerlerinin (2011) modeli temel alinarak gcergevelendirilmistir.
ilgili kavramsal model, gruplamalarin daha aciklayici olmasi ve alt boyutlara iliskin
kavramlarin hedef dilde daha iyi anlasilabilmesi igin Yukl, Gordon ve Taber (2002),
Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam (2003), Rowold ve Schlotz (2009), McCleskey (2014)
ve Sargut ‘un (2015) ¢alismalarindan da faydalaniimistir.

Calismada yarutilen tartismalar sonucunda kuramsal bir model énerilmis (Sekil 1),
elde edilen gikarimlar sonucu da bir takim énermelere ulasiimigtir.

Sekil 1: Calismanin Kuramsal Modeli

Aktdr Eylemliligi Aktorun Liderlik
Toplumsal Davranislari
Anlamin

Yapilandirilmasi

|

Toplumsal
Davranisin

Kurumsal Mantik
Degisimi

v
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2. Kurumsal Degisim: Anlam ve Eylemin Yapilandiriimasi

Kurumsal mantiklarin yapilandirilmasi, sosyal iliski icindeki aktorlerin diizenli olarak
mizakere ettikleri anlamlar sisteminden etkilenmektedir(Gray vd., 2015: 116). Aktorlerin
gu¢ ve stati algilarina dayanan bu muzakereler araciligiyla da, anlam ve eylem baglamsal
olarak sekillenmektedir (Thornton vd., 2012: 94). Diger bir deyisle, aktorlerin sosyal
etkilesimleri yoluyla toplumsal anlam ve davranis 6rintilerinin sekillendirilmesi baskin
kurumsal mantigin degisimine neden olmaktadir.Toplumsal anlam, aktorlerin kendi benlik
tanimiigin etkilesimin dGnem kazanmasiyla igsellestirilir (Dionysiou ve Tsouridimoskas, 2013:
186). Etkilesimde bulunulan digerleriyle ortaklasa yapilandirilan anlamin igsellestiriimesi,
belli davranis oriintllerinin ortaya c¢ikmasina, aktorlerin birbirlerinin davraniglarini
ongorebilmesine, eylemlerini digerleriyle uyumlandirmasina, dogru durumda dogru
uygulamalar ortaya cikarmasina (Blumer, 1969: 82) neden olur. Ongérii ve rol tstlenme
sureglerinin etkisiyle, ortak anlamlandirmalarin ve benzer algisal temellerin meydana
gelmesi de kolektif davranis ve kimlik normlarinin olusmasina yol acabilir. Bu agidan
bakildiginda kolektif davranis degisikligi icin ortak kimlik algisinin da baskalasima ugratiimasi
beklenebilir.Clinkl, bir kurumsal alanda kabul gérmis simgesel unsurlarin degisimi
oncelikle o alandaki aktorlerin grup kimliklerinde degisiklik yaratmakla mimkindur
(Msangyi vd., 2008: 758). Grup kimligini degistirmek de aktorlerin ortak anlam
referanslarinin ve topluluk kimliklerinin, aktorlerin gikarlarina hizmet edecek sekilde
yapilandiriimasiyla (Fligstein, 1997: 398) ve davranisa yon verecek yeni rol tanimlariyla ve
bilissel semalarla mimkiindir (Golden-Biddle ve Rao, 1997). Lider gibi 6zel aktérler, ortak
kimligi, cercevelendirme sureglerini kullanarak yapilandirirlar ve bu siiregte ortak anlamlar
seti ve mesruiyet elde edilir (Creed vd., 2002: 479).

Aktorlerin hem kendileri ve hem de etkilesimde bulundugu digerleri igin
tanimladiklari kimliklerin, baglamin tanimlanmasinda ve anlamin yapilandirilmasinda
onemli bir rolii vardir (Cast, 2003: 186). Ancak bireyler, belli bir durumda ortaya c¢ikan
kimligini ve kimligin gerektirdigi roliini hemen hemen her zaman dogrulama ihtiyaci duyar
ve bu dogrulama da kimligin icerdigi anlam ile durumun ortaya koydugu anlam ile uyum
sagladiginda gerceklesebilir (Stryker ve Burke, 2000: 288). Bu dogrulamayi yapabilmek icin
de aktorlerin, hem kendi hem de diger aktorlerle ilgili olusturdugu benlik kavrami algisini
destekleyecek sekilde baglamsal anlamlari denetim altina almasini gerekli kilar (Burke,
1991: 240; Stryker ve Burke, 2000: 2008). Bu agiklamalar isiginda, aktor-liderin bu baglam
tanimini denetim altina alarak, yeni kurumsal mantiga dayanan kimlik algisini digerlerine
kabul ettirebilecegi sdylenebilir. Diger taraftan etkilesimdeki diger aktorlerin de bu sirecte
kendi rol ve benlik tanimlarini kabul ettirmeye calisabilecekleri gorilmektedir. Dolayisiyla,
bu siirecte rol-miizakeresinin de 6nemi dikkat cekmektedir. Bu baglamda mevcut duruma
iliskin ortak bir anlamin gelismesinde, aktorler arasindaki gig iliskileri de 6nemli bir degisken
olabilir. Clinki, sosyal yapi ve uygulamalara atfedilen anlamlari isaret eden yorumlama
eylemi, kurumsal glic mucadeleleri ve politik iliskileri icinde barindirmaktadir (Zilber, 2002:
236). Genel olarak esit gli¢ ve statli diizeyine sahip aktorler arasinda gegen etkilesimde,
ortak anlamlar seti karsilikli olarak anlasma ve konsensise dayali olarak gelisir (Stolte vd.,
2001: 395). Diger taraftan glicli aktorler, belli bir durumu kendi yorumladiklari sekilde
tanimlama, yapilandirma ve digerlerinin algi ve anlamlandirma sirecini de bu yonde
etkileme egilimi sergiler (Cast, 2003: 188). Bu acidan aktor-lider, durumsal anlamin
yapilandiriimasinda konumu geregi daha avantajli durumda olabilir ve baskin kurumsal
mantig1 degistirme siirecinde bu avantajini kullanma secenegini degerlendirebilir.

Daha Once de ifade edildigi gibi, aktor-lider yeni kurumsal mantikla ilgili mesruiyet
kazanma, ortak anlamlar seti olusturma ve ortak bir topluluk kimligi yaratabilmek icin
cercevelendirme sireglerine yonelebilir (Creed vd., 2002: 479). Kurumsal mantiklar
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catismalari ¢oziimlemek, c¢ozliimleri pratik problemler cergevesinde ele almak ve eylemi

mesrulastirmak

icin

aktorlerin

kullanimina

sunulan  stratejik

araglar olarak

degerlendirilmektedir (McPherson ve Sauder, 2013: 186). O nedenle, aktérlere yorumlama
ve iliskilendirme semalari saglamaktadir (Meyer ve Hammerschmid, 2006: 1005).
Cercevelendirme yontemleriyle aktor-lider, kabul ettirmek istedigi kurumsal mantikla ilgili
mesruiyet zemini olusturmaya galisir (Misangyi vd., 2008: 758).

Ortak anlamlar sisteminin gergeklesmesiyle yeni rutinlerin ortaya c¢ikmasi ve
tekrarlanarak kurumsallasmasi s6z konusu olabilir (Dionysiou ve Tsouridimoskas, 2013:
182). Kolektif eylem oriintileri olarak kavramsallastirilan rutinler (Feldman ve Pentland,
2003: 94), aktorlerin davranislarina yon verir, neyi neden yaptiklarinin gerekgelerini agiklar
ve uygulamadaki yapisal unsurlarinin stirdiriilmesi ya da degistirilmesinde 6nemli bir rol
oynar (Feldman ve Pentland, 2003: 107). Bu agidan aktor-lider, ortak davranis ériintilerinin
olusturulmasi igin orgitsel ve kurumsal alana yeni rutinler, ritieller ve uygulamalar

kazandirabilir.

Orgitlerde giinliik faaliyetler icinde ortaya cikan is uygulamalarinin zamanla
ussallastirilarak ve mesruiyet kazanarak kurumsal bir alanda mantik degisimine neden
oldugu bildirilmektedir (Smets vd., 2012: 877). Ancak, diger taraftan bir kurumsal alana
iliskin anlamlar sistemi, ritlieller yoluyla da pekistirilmektedir. Ritieller, mevcut duruma
iliskin aktorlerin ortak bir tanimlama cergevesi yaratmasina neden olmakta (Kunda, 2006:
93), toplumsal rolleri gevreleyen sinirlari netlestirerek hiyerarsik yapinin korunmasini
saglamaktadirlar (Dacin ve Tracey, 2010: 1406). Diger bir deyisle, kurumsal bir alanda yer
alan anlamlar sistemi ve ortak eylem oriintlleri i¢ ice girmis, birbirini besleyen ve
sekillendiren unsurlardir. Dolayisiyla, aktor-liderin orgiit icinde hedefledegi kurumsal
degisimi gercgeklestirebilmesi igin, kimlik, sema, gerceve, rol tanimi ve baglamsal anlam
denetimi gibi bilesenlerin olusturdugu ortak anlamlar sistemini degistirmeye c¢alisacagi
ongorulebilir. Ayrica, liderin kurumsal degisim hedefini basarabilmesi icin, ritteller,
uygulamalar ve rutinler gibi ortak davranis orintilerini tekrar tasarlama egilimi
sergileyebilecegi iddia edilebilir.

3. Kurumsal Degisim iliskisinde Liderlik

Liderlik konusunda farkh kuramlar farkli agiklamalar 6ne sirmektedir.

Derue ve

digerleri (2011) ise meta-analiz galismalari sonucunda, giincel ve kapsamli bir taksonomi
onermektedir (Tablo 1). Mevcut calismanin liderlik olgusuna iliskin kavramsal yapisi da

Derue ve digerlerinin (2011) modeli temel alinarak ¢ercevelendirilmistir.

Tablo 1: Liderlik Davraniglarina iliskin Taksonomi*

Liderlik Davraniglari

Gorev Yonelimli

Etkilesimci liderlik

«» Kosullara bagl 6ddl

< Ayn tutarak
yonetim-aktif

Sinir kapsama
Yapiyl 6ne alma
Emredici

Otokratik (otoriter)

iliski Yonelimli

Doénusturici liderlik
% Kisisellestirilmis

6nemseme

< Opykiiniilen etki (atfedilen-
davranis)
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Derue ve digerlerinin énerdigi bu taksonomi, gruplamalarin daha aciklayici olmasi ve alt
boyutlara iliskin kavramlarin hedef dilde daha iyi anlasilabilmesi igin, Yukl, Gordon, ve Taber (2002),
Antonakis ve digerleri (2003), Rowold ve Schlotz (2009), Derue ve digerleri (2011), McCleskey, (2014),
Sargut (2015)’un ¢alismalarindan da uyarlamalar yapilarak sunulmustur.

Gorev yonelimli liderlik davraniglar orgiitiin faaliyet, Grlin ve hizmetlerinde,
mevcut kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasini amaglar (Yukl vd., 2002: 17). Orgiit
icindeki sorumluluk ve rol iligkilerinin tanimlanmasi, 6rguitsel davraniglarin koordine etmesi,
performans standartlarinin belirlenmesi gorev yonelimli davranislar kapsaminda ele
alinmaktadir (Derue vd., 2011:16). Bunun yani sira, kisa vadeli planlama (Yukl vd., 2002: 19),
astlarin standartlardan yapi ve rutinler temelinde sapmalarini denetleme (Derue vd.,
2011:16), faaliyetleri sekteye ugratan davranislarin cezalandirilmasi ve disiplinin saglanmasi
icin gerekli kararlarin alinmasi (Yukl, 2012) gibi eylemler de gorev yonelimli liderlik
davranislari olarak tanimlanmaktadir. Gorev yonelimlilik boyutunda, liderin so6zlesmeler
temelinde davranissal rolleri ve sorumluluklari belirlemesi, 6diil ve cezalandirma yéntemini
kabul ettirmeye ¢alismasi, astlarin kurumsallagsmis yapi ve hedefleri, inang sistemlerini ve
kiltirel gergevelerini terk etme olasiligini arttirmayabilir. Kurumsal degisimin astlar
tarafindan igsellestiriimesi énemli gérilmektedir. Bu igsellestirme liderin yapidan aldig
resmi gictint kullanmasiyla degil, aksine, astlarina mevcut durum ve arzulanan durum
arasindaki celiskileri aktarmasi ve ideal, arzulanan ve umut vaat eden bir gelecek
resmetmesiyle mimkindir (Cohen, 2003: 159). Bu cikarimlar sonucu calsmanin ilk
Onermesi asagida sunulmustur:

Onerme  1: Aktoériin goérev yénelimli liderlik davranislari arttikga, toplumsal
anlam ve davranisin yapilandiriimasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki nedensellik
iliskisi azalacaktir.

iliski yénelimli liderler ise kolektif davranis ve toplumsal hareketlerde &nciiliik
yapan bireyler olarak gériilmektedir (Jacobsen ve House, 2001). Orgiit icinde
kurumsallasmis rutinlerin ve orgitsel 6grenme kaliplarinin degistirilmesi hedeflendiginde
etkilidir (Vera ve Crossan, 2004: 226). iliski yonelimli ve déniistiiriicii liderlik davranislarinin
gelecege yonelik bir vizyona, ortak deger ve amag hissine dayandirilmasi astlarin olgu ve
olaylari tekrar gergevelendirmesine neden olur (Rowold ve Schlotz, 2009: 38). Astlarin
birlikte ortaya koydugu eylemler ve liderin model davranislari toplumsal bir kimlik
olusmasina ve boylelikle de donustiriici lider ortaya gikmadan 6nceki kosullarin yarattig
belirsizlik, istikrarsizlik ve gerilim diizeyinin azalmasina yol acar (Jacobsen ve House, 2001:
79). Ritleller, torenler, sloganlar ve sembollerle kolektif kimligi gliclendirmeye calisan lider,
astlarin benlik algilarinda bu kimligin harekete ge¢mesi icin, ortak ideoloji ve degerlere
dolayli ya da direkt olarak vurgu yapar (Shamir vd., 1998: 389). Astlar, bu dénustiricu
davranislarin etkisiyle, liderle 6zdesim gelistirirler (Rowold ve Schlotz, 2009: 37). Bu
kategorinin oykinilen etki-atfedilen davraniglari ise liderin astlari tarafindan giicld,
kendinden emin ve karizmatik bir birey olarak algilanmasini isaret eder (Antonakis vd., 2003:
264). Ozdeslesebilecegi liderleriyle ilgili edindikleri bu olumlu izlenimlerin, astlarin olumlu
toplumsal kimlik ihtiyacini (Hogg ve Terry, 2000) karsilayacagi ve bunun da 6rgiit iginde
baslatilan kurumsal mantik degisim faaliyetlerini daha kolay sahiplenmelerine neden olacagi
ileri stirllebilir. Bu da liderin idealize ettigi kurumsal mantik algisinin 6rgiit icinde énemli bir
koalisyon grubundan destek gérmesine ve statlikoyu stirdiirmeye calisan gruplarin da ikna
edilebilmesine yol agabilir. Nitekim liderin koalisyon olusturma faaliyetlerinin kurumsal
degisimin gerceklestiriime ihtimalini arttirdigi da bildirilmektedir (Mazaheri, 2013).
Kisisellestirilmis 6nemseme davraniglari ise, liderin astlarini 6neri ve tavsiyelerle
destekleyerek onlarin kendilerini gergeklestirmelerine yol agacak davranislar kapsar. Bu
bakimdan baskin kurumsal mantigi degistirmeyi hedefleyen iliski odakli lider, gelisip
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gliclenmelerine olanak tanidigi astlarinin sahip oldugu yetkinlik, beceri ve kaynaklari
harekete gecirerek olusabilecek koordinasyon ve kolektif eylem problemlerinin 6niine
gecebilir.

iliski yonelimli- demokratik davranislarda lider, verilen kararlarda calisanlara
onemli 6l¢lide s6z hakki tanir, planlanan ve sliregelen islerle ilgili bilgi verir, onlari yeni fikir
ve oneriler icin tesvik eder, grup icinde kisiler arasi iliskileri giclendirilmeye calisir (Gonos
ve Gallo, 2013). Dolayisiyla, liderin astlarin iliskisel benlik ihtiyaglarina hitap edip, yetistirme
ve yol gosterici davranislari ile onlara esin kaynagi olabilmesini ifade eder (Diah vd., 2014).
Bu agiklamalara dayanarak, iliskisel liderlik davranislarinin baskin kurumsal diizen igine
yerlesik bilissel ve simgesel sistemlerin kurumsal degisim icin harekete gecirilmesine yol
acabilecegi soylenebilir. Toplumsal etkilesim yoluyla anlamin degistirilebilecegi (Blumer,
1969) gerceginden hareketle, liderin astlariyla olumlu ve giiclendirici iligskiler kurmasi ve
onlarin bireysel, kolektif ve iliskisel benliklerine hitap etmesi toplumsal anlamin tekrar
yapilandirilmasinda etkili olabilir:

Onerme 2: Aktoriin iliski yonelimli liderlik davraniglan arttikca, toplumsal anlam ve
davranisin yapilandiriimasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki nedensellik iligkisi
artacaktir.

Degisim yonelimli liderlik davraniglari, 6rgltlerde ve gruplarda degisimi baslatan ve
sirdiren davraniglari tanimlar (Derue vd., 2011:16). Bu davranislarin temel hedefi, is
slreclerinde, Grin ve hizmetlerde yenilikgi dizenlemeler yapmak ve dis cevredeki
degisikliklere 6rgiitii uyumlandirmaktir (Yukl vd., 2002: 17). ilham veren &zendirme ve
entelektiel uyarim alt kategorileri, anlam ve davranislarinin yapilandiriimasinda ve boylece
kurumsal mantik degisiminde etkili olabilecegi 6ngorilebilir. ilham veren &zendirme
davranisi, liderin, tutkulu amaglara vurgu yapmasi ve idealize edilen bir vizyon tasarlayip bu
vizyonu astlarina aktararak onlari harekete gegirmesi anlamina gelmektedir (Antonakis vd.,
2003: 264 Wang ve Zhu, 2011: 27). Entelektiel uyarimda ise lider, astlarinin ussal yetilerine
ve analiz becerilerine hitap ederek, yenilik¢i tarzda dusinmeleri ve 6nemli sorunlara
¢ozlimler bulmalari igin tesvik eder (Antonakis vd., 2003: 265). Bu sayede eski yéntem,
deger ve inanglari sorgulamalari icin astlarini harekete gecirir (Sargut, 2015: 134). Bu sayede
astlarin sliregelen varsayimlari, inang ve uygulamalari sorgulayabilecekleri ve problemlere
yeni ve sira disi ¢coziimler Uretebilecekleri (Rowold ve Schlotz, 2009: 36), gorevleriyle ilgili
yeni ve farkl yaklasimlari deneyebilecekleri (Wang ve Zhu, 2011: 27) varsayilr.

Goruldugu gibi degisim yonelimli liderlik davranislari, astlarin bilissel olarak
toplumsal gergekligi anlamlandirma ve siniflandirma sistemlerine hitap etmektedir. Bu
bakimdan degisim yonelimli lider astlarin yeni ortak eylem ¢iktilari ortaya koymalarina ve
Orgut icindeki is uygulamalarinda ortaya c¢ikan aksakliklara dogaglama ¢6ziimler
iretmelerine yol agabilir. Orgiitsel faaliyetlerde yerlesik olunan baskin kurumsal mantiga
ters gelen yeni is uygulamalari ve rutinlerin astlarca sekillendirilmesi sonucu oyunun
kurallari tekrar tasarlanabilir. Aslinda yeni is uygulamalarinin kurumsal degisime neden
oldugu ilgili yazinda da bildiriimektedir. Ornegin, otel isletmeleri sektdriinde, misafir
yorumlarinin sosyal medyada genis kitlelere ulasmasiyla birlikte, elestirmenlerden ziyade
genis halk kitlelerinden alinan kalite degerlendirme puanlari yeni bir uygulamanin zamanla
ilgili sektorde kurumsallasmasina neden olmustur (Giorgi vd., 2015: 31). Bunun disinda
astlarin ginliik faaliyetlerinde dogacglama becerilerini kullanarak gelistirdikleri yontem ve
tekniklerin, o6rgit icinde 6nemli degisikliklere sebep olduklari da ifade edilmektedir
(Feldman, 2000). Aslinda astlarin ortak algi temelinde birlikte hareket edip yeni ydontem ve
uygulamalarla 6rglt icinde kurumsal bir degisime yol agabilmelerinin nedeni biyik oranda
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liderlerinin degisim yonelimli olmasina ve tasarladigl vizyonu astlarina aktarabilmis
olmasina baglanabilir. Bu aciklamalar isiginda ¢alismanin Gglincl dnermesi gelistirilmistir:

Onerme 3: Aktoriin degisim yénelimli liderlik davranislar arttikca, toplumsal anlam
ve davranisin yapilandirilmasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki nedensellik iligkisi
artacaktir

Derue ve digerlerinin (2011) 6nerdigi liderlik taksonomisinin diger bir kategorisi de
pasif liderlik olarak tanimlanmaktadir. Bu kategorideki etkilesimci liderligin ayri tutarak
yonetim-pasif alt boyutunda, lider sadece belirlenen standartlar astlar tarafindan
karsilanmadiginda ya da orgit faaliyetlerinde problemler ciktiginda midahale eder
(Antonakis vd., 2003: 265). Problemler ortaya ¢ikmadan liderlik davranislari sergilenmez ve
astlarin da sadece kendi isiyle mesgul olmasi beklenir (Sargut, 2015: 135). Bu kategoride
tanimlanan serbest birakici liderlik tarzinda ise lider, sorumluluk almaktan, karar vermekten
ve yetkisini kullanmaktan kaginir (Antonakis vd., 2003: 265). isleri kendi akisina birakmayi
tercih eder (Sargut, 2015: 265). Bu liderlik tarzi, liderlik davranislarinin terk edilmesi
anlamina geldigi icin astlarda performans baskisi yaratmazken, bir taraftan da onlari
psikolojik olarak etkileyip tatminsizlik ve anlamsizlik duygularina sirikleyebilir (Rowold ve
Schlotz, 2009: 38). Aslinda pasif liderlik kosullarindaki anlam yitimi ve tatminsizlik lider ve
astlar arasinda veya astlarin birbirleriyle iliskilerinde dogal bir etkilesimin
gerceklesmemesinden kaynaklaniyor olabilir. Etkilesimin sadece 6rgit ici sorunlarin ortaya
¢ikmasiyla sinirlandiriimasi, benlik kavraminin ve buna yonelik kimlik algisinin ve rol
tanimlarinin  (Blumer, 1969; Dionysiou ve Tsouridimoskas, 2013) astlar tarafindan
icsellestirilmesini sekteye ugratabilir. Toplumsal anlam ve eylemin yapilandiriimasi igin
liderin astlariyla rol mizakeresinde bulunarak benlik algisina hitap etmesi, onlari grup
kimligiyle kolektif bir algi ve eylem butlinligline sevk etmesi beklenmektedir. Dolayisiyla
kolektif davranis, ortak gerceveler ve beklentilerin pasif lider tarafindan olusturulma ihtimali
diisuk gorinmektedir. Ayrica, pasif liderin hedeflenen yeni kurumsal mantigin mesruiyeti
icin eylemlilik iradesini ortaya koyma sorumlulugundan uzak durma ihtimalinin ylksek
olmasi, orgiit icinde beklenen kurumsal degisim olasiligini 6nemli 6lglide azaltabilir. Bu
aciklamalardan yola ¢ikarak ¢alismanin asagidaki dordiinci 6nermesi gelistirilmistir:

Onerme 4: Aktériin pasif liderlik davranislar arttikca, toplumsal anlam ve
davranisin yapilandiriimasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki nedensellik iliskisi
azalacaktir.

4. Sonug ve Cikarimlar

Bu calismada, bireyin toplumsal yapidan aldigi glic ve olanaklarla degisim ve
yaraticilik iradesini eyleme donustiirebilecegine isaret edilmistir. Toplumsal iliskiler
Gzerinde belli diizeyde denetim sahibi olmak ve bu iliskileri degistirebilme yetisi ve iradesi
gosterebilme anlamina gelen aktér eylemliligi (Williams, 1992) bu calismanin gikis
noktasidir. Calismada temel olarak, bireysel aktorlerin, kurumlari mikro dizeyde
yorumlayan temel unsurlar oldugu varsayimi (McPherson ve Sauder, 2013) desteklenmeye
cahsilmistir. Bu noktadan hareketle, bireylerin sosyal yapinin kendisine sundugu firsatlar,
bilissel semalar, kiltirel repertuarlar yardimiyla davraniglarina yon verebilecegi ve bu
dogrultuda kurumsal bir degisime neden olabilecegi iddia edilmistir. Mevcut makalenin de
aktor eylemliligine iliskin bakis agisi, kurumsal mantiklar yaklasimina dayandiriimigtir.

Kurumsal mantik yaklagiminin, kurumsal karmasikliklar igine aktériin mikro
etkilesim siireglerini biitlinlestirmesi bakimindan énemli ipuglari sunmasina ragmen, ilgili
literatlirde aktorlerin toplumsal etkilesimlerinde gerceklesen mikro dinamikleri ele alan
yeterli sayida ve kapsamli calismalara rastlanmamistir. Bu eksikligi gidermek amaciyla,

217



mevcut makalede mikro sosyal etkilesim slirecinde aktorlerin anlam ve eylemi
yapilandirarak kurumsal mantik degisimine neden olabilecegi ileri slirGIimustir. Bu bakis
acistyla, anlam ve eylemin bireylerin toplumsal etkilesimleri sonucu olustugunu ve
degistigini ileri sirilmektedir. Bu etkilesim sirecinde gerceklesen anlamlandirmalar,
yorumlamalar ve uygulamalar sosyal aktorler tarafindan sekillendirilmekte ve digerlerince
mesru goruldiginde kurumsal mantiklara niifuz etmektedir. Kurumsal degisim de ancak bu
etkilesimin alt yapisini olusturan simgesel, bilissel ve davranigsal kaliplarin degistirilmesi,
tekrar gergevelendirilmesi ve diger toplumsal aktorlerce igsellestiriimesine baglhdir. Bunun
icin oncelikle aktérin kurumsal yapidaki diger bireylerin ortak topluluk kimliklerini, anlam
referanslarini, rutin, rittel ve uygulamalar gibi kolektif davranis kaliplarini bagkalastirmasi
gerekmektedir. Bu baskalasim da aktorin sosyal yapidan aldigi giicle, cercevelendirme, rol
tanimi, baglam denetimi stratejilerine basvurarak kurumsal degisimi mesru kilmasina
baghdir.

Kurumsal mantiklar ve aktér eylemliligine etki eden makro ve mikro unsurlar ilgili
literatrdeki arastirmalarda da tartisilmistir (Battilana, 2006; Battilana vd., 2009; Delbridge
ve Edwards, 2008; Greenwood vd., 2002; Rao ve Giorgi, 2006). Bu ¢calismalardan farkli olarak
mevcut ¢alismada aktor eylemliliginin 6rgitsel bir ortamda kurumsal degisime neden olma
ihtimalinin liderlik davraniglarina bagh olarak degisebilecegi ileri strllmustir. Liderin
orgutlin hiyerarsik yapisindan aldigi giic ve yetki ile kurumsal degisim igin astlarini
etkileyebilecegi, yonlendirebilecegi ve degistirebilecegi disinulmuis, ancak bu durumun
belli liderlik davraniglarina bagl olarak degisebilecegi tartisiimistir.
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OzZET

Cam tavan, kadinlarin ¢alisma yasamindaki basarilarina bakilmaksizin ilerlemelerini
engelleyen, acgikca goriilmeyen, asilamasi ¢ok zor engelleri nitelendirmektedir. Psikolojik
dayaniklilik kotl olaylar sonucunda olusan duygu durumlarinin ardindan bireylerin bu
durumlara zamanla adapte olmasini (Luthar, 1991) ve basariya ulagsmalarini saglayan uyum
surecini (Hunter, 2001) ifade eden bir kavramdir. Psikolojik dayaniklilik zamana, gelisim
evresi ve baglama gore degisiklik gdostermektedir. Glinimiz ¢alisma hayatinda Uzerinde
durulmasi gereken 6nemli yonetsel konulardan biri kusak farkhhklaridir. Ortaya cikis
zamanlarina gore bebek patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagi olmak tzere dort
kusak bulunmakta olup ve bu dort kusak arasinda énemli farkliliklar ve her kusagin kendine
0zgl karakteristik 6zellikleri bulunmaktadir. Bu ¢alismada, merkezi Ankara’da bulunan bir
kamu kurumu binyesinde gorev yapan kadin yoneticilerin tesadiifi 6rnekleme ile elde
edilen veriler kullanilarak, cam tavani asma stratejileri ve psikolojik dayanikhliklari arasinda
iliski oldugu ortaya cikartilmis ve bu iliskide kusaklar arasi farkhhklarin karsilagtirmasi
yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Dayanikllik, Cam Tavan Asma Stratejileri, Kusaklar

1. Giris

Kadin calisanlarin cam tavan engellerini asma basarilarini etkileyen bir¢cok unsur
bulunmaktadir. Kadin yoneticilerin erkeklere gére daha az yetenekli olduklari, yonetici
olmak icin yeterli donanima sahip olmadiklari gibi disiincelere dayali donyargilar, egitim
seminerleri verilecegi, yurtdisi seyahatleri yapilacagl durumlarda erkeklerin tercih edilmesi
yani kadina yatirim yapilmamasi cam tavan algisina neden olan unsurlar arasindadir. Cam
tavan algisina neden olan unsurlar nedeniyle isletmenin rekabet Gstinligl elde edebilmek
icin gerekli olan farkli ve cesitli yeteneklere sahip kadin g¢alisanlarin tst yonetimde gérev
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almamalarina ve 6zelliklerine bakilmaksizin isletmenin verimliligine katkida bulunabilecek
yetenege sahip iken bu yetenekleri kullanamamalari kadin ¢calisanlarin ¢alisma sevklerini ve
motivasyonlarini distirmektedir. Kadin galisanlarin karsi karsiya kaldiklari cam tavani asarak
kariyerlerini ilerletmek icin kullandiklari stratejilerde pozitif psikolojinin en 6nemli
unsurlarindan olan psikolojik dayanikhhgin ¢ok fazla etkisi vardir. X ve Y kusagi mensubu
kadinlarin cam tavani asma stratejilerinin ve psikolojik dayanikhhlklarinin farklilasacagi
degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Cam Tavan Sendromu

Yoneticilik gorevinin isletmeler icin ¢ok dnemli gorevler olmasi kadinlarin bazi
engellerden dolayl bu gorevlere ulagsmasinin 6niini kesmektedir. Calisma hayatinin ¢ok
basinda kadinlarin kariyer ilerlemelerinin ¢ogu zaman miimkin olmadigi ve yillarca ayni
gorevde calismaya devam ettikleri, Ust yonetici aday adayligina bile alinmadiklari, st
yonetime ulasma imkanlarinin engellendigi gorilmektedir. Nitelikli kadinlarin sadece
cinsiyetlerinden dolayr basarilarina ve performanslarina  bakilmaksizin ~ kariyer
ilerlemelerinin saglanmasi veya yoOnetim pozisyonlarina gelmeleri 6niine ¢ikan seffaf,
gorinmez fakat gercek engeller cam tavan kavrami ile ifade edilmektedir. Cam tavan
sendromu ilk kez 1986 yilinda Hymovitz ve Schelhardt tarafindan Wall Street Journal’in “is
yasaminda kadin” konulu bir haberinde kullaniimis ve tanimlanmistir (Lockwood, 2004).
Calismalar cam tavan sendromunun ispati niteliginde birgok delil ortaya koymus, kadinlarin
kariyerleri sirasinda bircok engelle karsilastiklarini ve islerinde yiikselebilmek veya terfi
alabilmek igin kendilerini engelleyen gorinmez engellerin varligini gozler 6niine sermistir.
isletmelerde kadin galisanlarin erkek calisanlar kadar hizli ve esit sartlarda ilerleyemedikleri
birgok galismada ortaya ¢ikartilmistir (Harlan ve Weis, 1981; Talley, 1988).

Cam tavan tiim kurum, kurulus ve isletmelerde yiksek statlli gorevlere gelmeyi
arzulayan ve bunu amaglayan kadinlarin maruz kaldiklari bir engellerdir. Calisma hayatina
erkeklerden ¢ok sonralari ve daha zor sartlarda giren kadinlarin yénetim kademelerinde yer
edinmeleri ¢ok daha uzun ve zorlu bir sireci gerektirmistir (Uzun, 2005:27). Kadinlarin
kariyer ilerlemeleri Ust yonetim kadrolarinda basarisiz olma korkusundan degil sadece
cinsiyet esitsizliginden kaynaklandigi, kadinlarin ailevi sebeplerden dolay: kariyerlerinden
kolay vazgectikleri, rekabetci calisma hayatinda kadinlara yonelik 6ne siiriilmis 6nyargilarin
seffaf engellerin olusmasina sebep oldugu belirtiimektedir (Goodstein, 1994).

Orgiitlerde cam tavan olusumuna yol acan unsurlar bireysel, érgiitsel ve toplumsal
faktorler olarak siniflanmaktadir (Dreher, 2003:542). Bireysel faktor olarak kadinlarin cam
tavanla karsi karsiya kalmalarinin en temel sebebi hem anne ve es, hem de calisan kadin
rollerinin es zamanli yerine getirme gorevinin agirligi nedeniyle kadin yoneticinin aile ve
kariyeri arasinda kalmasi ve bu c¢oklu rol Gistlenme durumunun kadin yoneticilerin kariyer
gelisimlerini engellemesidir.
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Tablo 1. Cam Tavana Neden Olan Unsurlar

Erkek yoneticiler tarafindan 6ne sirilen, kadinlara yonelik cogu negatif olan,
kadinlarin verilen Ust dizey isleri yerine basariyla getiremeyecegine dair gorusleri iceren
onyargilari cam tavan olusturmaktadir. Toplumsal Onyargilar da kadinlarin Ust dlzey
ybnetim kadrolarina erismelerini engellemektedir. Arikan (1999:150)’e gére kadinlara
yonelik toplumsal 6nyargilar sunlardir;

e Kadinlar disuk basari motivasyonuna sahipken erkeklerin ki yuksektir.
e Kadinlar erkeklere gore kendilerine daha az saygi duymaktadir.

e Kadinlarin matematiksel zekalari erkeklere gére daha azdir.

e Erkekler duygularini, kadinlardan daha iyi bir sekilde kontrol ederler.
* Erkekler is odakli, kadinlar ise insan odakl ve duygusaldir.

2.2. Psikolojik Dayaniklilik

Dayanikhhk kapasitesi kim oldugumuz ve pozitif gelisim aracihigiyla ne
olabilecegimizi ifade eden (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 20) psikolojik sermaye alt
boyutlari arasina sonradan dahil edilmistir. Pozitif psikoloji icerisinde sik¢a kullanilmakta
olan bu kapasite, ancak 2002 yilindan sonra psikolojik serma-ye alt boyutu olarak kabul
edilmistir (Masten, 2001). Psikolojik dayaniklilik ilk bakista stresin olumsuz etkilerini azaltan
ve uyumlulugu destekleyen bir kisilik 6zelligi olarak gorilmektedir (Jacelon, 1997). Psikolojik
dayaniklilik bir basari veya uyum saglama sirecini ifade eder (Hunter, 2001). Psikolojik
dayaniklilik, bireyin yasadigi deneyimler ile gelismekte, sorunlarin Ustesinden geldikten
sonra yeni sorunlarla daha kolay bas edilme giicii vermektedir. Psikolojik dayanikllikta
bireyin deneyimleri 6nemli etmenlerden biridir. Yazinda psikolojik dayaniklilk ile
psikososyal etmenler, vyapisal dayaniklilik, sosyallik, zeka, iletisim becerileri, kisisel
ozellikler, aile, aile destegi, sosyo-ekonomik durum, okul deneyimi, toplumun destekleyici
etkisi gibi bircok farkh konuyla iliskilendiren ¢alismalar yapilmistir (Olsson vd, 2003; Luthar,
1991). Dayaniklihgl artirmada, olumsuz hayat deneyimleri ve bunlarin sonrasinda gorilen
etki (Tusaie ve Dyer, 2004:5) 6nemli olmakta, bireylerin deneyimleri, yeni sorunlarla
karsilasildiginda uyum siirecini artirmaktadir (Chou, Chan, Phillips, Ditchman ve Kaseroff,
2013:137). Psikolojik dayaniklilikta hangi faktorlerin bu siregte etkili oldugu konusu
incelenmis, kot durumlara uyum yetenegi, stresle basa ¢ikma faktorlerinin dnemli oldugu
ortaya cikmistir (Cetin ve Basim, 2012). Psikolojik dayaniklilik bireye karsilastigi 6nemli
zorluklarla, yasam stresi ve hayatin zorluklariyla basarili bir sekilde bas etmeyi ve tiim
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olumsuzluklara karsi islevsel davranis gostererek olumlu uyum saglamayi (Kolar, 2011: 428)
ve daha sonra kendini kolayca ve ¢abuk toparlamayi (Dyer ve McGuinness, 1996), her ne
olursa olsun umutsuzluga dismeden dayanikli olmayr 06greten bir mekanizma
kazandirmaktadir.

2.3. Kusaklar Arasi Farkliliklar

Kusak, “Ayni zaman dongisinde dogan, goris acilarini ve karakteristiklerini
bicimlendiren, anlamli tarih ve/veya sosyal yasam deneyimini paylasan insanlar”
(Kupperschmidt, 2000) olarak tanimlanmakta ve ortaya cikis zamanlarina gére bebek
patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagi olmak Uzere dort kusak bulunmakta olup ve
bu dort kusak arasinda onemli farkliliklar ve her kusagin kendine 06zgl karakteristik
ozellikleri bulunmaktadir. X Kusagi 1960 ortalari ile 1970’li yillarda (Benson ve Brown, 2011:
1845), Y kusagi ise 1981-2000 arasi doganlar igin verilen isimdir. Bu galismada bebek
patlamasi, X ve Y kusagina mensup olan kadin yoneticiler incelenmektedir. Teknolojik
gelismeler sonucu geng nesil ¢alisanlarin isten ve isyerinden beklentileri, algilari, degerleri
ve oncelikleri eski calisanlara nazaran degismistir. 1965-1980 arasinda doganlar ile (X
kusagi) 1981-2000 arasinda doganlarin (Y kusagi) is hayatina bakislari, ilgileri, 6ncelikleri,
teknolojiye yatkinliklari ve daha bircok alandaki algilari farklilik gostermektedir. Glinim{izde
X kusagi mensuplari genellikle yonetici konumunda iken, Y kusagi mensuplari gcogunlukla ilk
hat calisani ya da bir Ust diizeydeki amir konumundadir. Dolayisiyla orgitlerde X kusagi
yoneticilerin ve Y kusagl yonetici ve galisanlarin bulunmasi kusaklar arasi ¢catismaya yol
acabilmektedir. X kusagl mensuplari, eskilere nazaran daha kanaatkar, marka sadakati
yuksek, daha tatminkar, radikal degerleri savunan bir kusaktir (Merih, 2011). Mengi (2009)
X kusagl mensubu galisanlarin daha iyi kariyer imkani aradigini, is motivasyonlarinin yiiksek
oldugunu, otoriteye saygilh ve kanaatkar olduklarini ve bireycilige 6nem verdiklerini
belirtmektedir.

1981-2000 arasi doganlar igin kullanilan Y kusagina mensup olanlar ise yiiz-yiize
iletisimden e-posta gibi elektronik uzaktan iletisim yontemlerine kadar farkh iletisim
yontemlerini (Zemke vd., 2000) ve sosyal medyayi daha aktif kullanan (Young vd., 2013: 154)
ve is-yasam dengesini saglamaya calisan (Mengi, 2009) bireylerdir. Lancaster ve Stillman
(2010: 6) Y kusagini is yerinde temsil eden ve sekillendiren yedi ozellik (trend)
belirtmektedir: ebeveynlik, yetki verme, anlam, bilylk beklentiler, hiz ihtiyaci, sosyal ag
olusturma, isbirligi. Catalkaya (2008) Y kusagi calisanlarin 6zelliklerini kisaca; “kendilerinden
ve isverenlerinden yiiksek beklentiye sahip, sorumluluk almaya daha hevesli, daha girisimci,
direkt emir almaktan hoslanmayan, kendilerini rahatc¢a ifade edebilen, yiksek otoriteden
rahatsiz olan, kendi fikirlerine oldukga 6nem veren, eski kusaklara nazaran daha hirsh ve
cabuk yikselmek isteyen calisanlar” olarak belirtmektedir.

3. Kadin Calisanlarda Cam Tavani Asma Stratejileri ve Psikolojik Dayanikhlik
iliskisi: Kusaklar Arasi Farkliliklarin Karsilastirmasi

Kadin galisanlarin psikolojik dayanikliliklarinin yiiksek olmasi cam tavan engelleriyle
micadele etmelerinde bireysel gelisimlerini desteklerken, 6rgiitsel performansi, verimliligi
artirarak yatirim getirisi ve rekabet avantaji kazandirmaktadir. Dayanikli kadin yoneticiler is
hayatinda karsilastiklari engel ve sikintilarla bas edebileceklerine dair gliclii ve derin bir
inanca sahiptirler ve istenen ciktilara ulasacaklarini bireysel yeterlilikleri ve kendilerindeki
kaynaklara glvenmeleri nedeniyle farkindadirlar. Werner (1995)'e goére psikolojik
dayanikliligin cinsiyete gore degistigi ve gelistirilebildigi, kadin calisanlara risk alma ve
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bagimsiz faaliyet gerceklestirmeleri 6gretildiginde ya da ailelerindeki yetiskin bir bayandan
destek gordiklerinde psikolojik dayanikhhklarinin arttigi vurgulanmaktadir.

Bu ¢alismada, yonetici kadinlarin cam tavani asarak yonetim kademelerine
ulagsmalarinda psikolojik dayaniklilik duzeylerinin belirlenmesi ve cam tavani asma
stratejileri ile psikolojik dayanikliliklarinin kusaklara gore farkhhk gosterip gostermedigini
ortaya cikartmak hedeflenmistir. Yazindaki arastirmalar incelendiginde, bu konularda
yapilan arastirmalarin ¢ok az oldugu, o6rneklem ozellikleri Uzerinde durulmadig
gorialmektedir. Arastirma nicel yonelimli bir model analizini esas almaktadir. Elde edilen
bulgu ve sonuglarla bir genelleme yapilmasi amaglanmamaktadir. Arastirma sonucunda
sadece orneklem grubuna iliskin bir takim bulgu ve sonuglara ulasilacaktir. Calismanin
hipotezleri su sekildedir;

Hipotez-1: Kadin yoneticilerin cam tavani asma stratejileri kusaklara gore anlamli olarak
farkhlagsmaktadir.

Hipotez-2: Kadin yoneticilerin psikolojik dayanikhliklari kusaklara gére anlamli olarak
farkhlagsmaktadir.

Hipotez-3: Kadin yoneticilerin psikolojik dayanikliliklari, cam tavani agsma stratejilerini pozitif
yonde yordamaktadir.

4. Arastirmanin Kapsam, Orneklem ve Yéntemi:

Bu arastirmanin evrenini merkezi Ankara’da bulunan bir kamu kurumu biinyesinde
daire baskani, madir, midir yardimcisi ve sef gibi yonetici kadrolarinda gérev yapan kadin
calisanlar olusturmaktadir. Orneklem ise; bu kisiler arasindan tesadiifi olarak secilen 110
kisiden olusmaktadir. 110 kisiye anket dagitilmis ve eksiksiz bir sekilde toplanmistir. Yazinda
kusaklarin siniflandiriimasinda dogum yillari konusunda bir fikir birligi olmamasi nedeniyle
bu arastirmada kusak gruplari, kadin yoneticilerin dogum vyillari dikkate alinarak ilgili
yazindaki siniflandirmaya uyumlu olarak bebek patlamasi kusagi (1945-1965), X kusagi
(1966-1979) ve Y kusagi (1980-1995) sekilde yapilmistir. Arastirma 6lgegi olarak Li-Yu Chen
(2005) tarafindan gelistirilen kadinlarin kariyer ilerletme stratejilerini belirlemeye yonelik
anket kullanilmistir. Bu olcek Johnson ve Christensen (2000) tarafindan oOnerilen
prosedirlere sadik kalinarak hazirlanmistir. Arastirma 6lceginde yer alan cam tavani asma
stratejileri degiskenleri; egitim ve mesleki egitim, sosyal iliski gelistirme, kariyer ilerletme
programlari, mentordan yardim alma ve yiiksek performans géstermeden olusan bes boyut
ve on bes sorudan olusmaktadir. Yetiskinler icin Psikolojik Dayaniklilik Olgegi, Friborg ve
arkadaslari (2003) tarafindan gelistirilen Basim ve Cetin (2011) tarafindan Turkge uyarlama
calismasi yapilan, ‘kisisel gii¢’, ‘yapisal stil’, sosyal yeterlilik’, ‘aile uyumu’ ve ‘sosyal
kaynaklar’ boyutlariniigeren 6lgek kullanilmistir. Calismada 6lgeklerden elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde SPSS for Windows 22.0 ile Amos 16.0 paket programlari kullanilmistir.

5. Arastirmanin Bulgu ve Sonuglar

Arastirmada oncelikle katilimcilar hakkindaki demografik veriler agiklanmis,
miteakiben gruplar arasi farkliliklar bagimsiz 6rneklem t-testi ve ANOVA analizi ile,
psikolojik dayaniklilik ile cam tavan asma stratejileri arasindaki iligki ise korelasyon ve
regresyon analizi ile tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan yonetici kadinlardan 5’i daire baskani, 25’i middr, 20’si midir
yardimcisi 50’si sef ve 10’u koordinatordir. Katihmcilarin % 67,6'si evli, %28,1’i bekar ve

226



%4,3’U dul/bosanmustir. Katilimcilarin %22,8’si (n=25) “bebek patlamasi”, %59’ (n=65) “X
Kusagl”, %18,20’si (n=20) “Y Kusagl” mensubudur.

Calisanlarin ortalama c¢alisma siresi 13,64 yil, bulunduklari kurumdaki ortalama
calisma siireleri ise 9,07 yildir (s.s.=10,555). Arastirmanin birinci ve ikinci hipotezlerini test
etmek maksadiyla bagimsiz 6rneklem t-testine gore bebek patlamasi, X ve Y kusaginin cam
tavani asma stratejileri algilari ortalamalari arasindaki fark anlamsiz bulunmakla birlikte (t=
1,80, p=,043), anlamhlik degerinin esik deger olan p<,05’e ¢ok yakin olmasi nedeni ile birinci
hipotezin kabul edilebilecegi degerlendirilmektedir. Bebek patlamasi, X ve Y kusaginin
psikolojik dayanikliklari ortalamasi arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir (t= 0,754, p=
,435). Dolayisiyla ikinci hipotez reddedilmistir. Arastirmanin Uglincl hipotezi igin, kadin
yoneticilerin psikolojik dayanikliliklarinin cam tavan asma stratejilerinin alt boyutlarindan
hangilerinin yordadigini tespit etmek maksadiyla yapilan asamali regresyon analizi
sonucunda alt boyutlar cam tavani agma stratejilerini %78,1 varyans agiklamakta; kisisel gug
ve aile uyumu boyutu kadin yoneticilerin cam tavan asma stratejilerini pozitif yonde
yordadigi ortaya c¢ikmistir. Bu sonuglar yazinda Werner (1995)'i destekler nitelik
gostermektedir. Yazinda farkh kusak mensuplarina yonelik yapilan arastirma sonuglarinda
farkhhklarin oldugu goérialmustir. X ve Y kusagina mensup kadin galisanlarin cam tavaniasma
stratejileri kusaklara gére anlamh olarak farkhlagsmaktadir.
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OzZET

Bu calismanin amaci ‘kaltirel farkhihklar’ ile kisinin ‘kultirel zekas)’ arasindaki
iliskiyi incelemektir. Bu kapsamda farkli kiltiirel degerler tasiyan 14 farkh tGlkeden toplam
281 kisiden toplanan verilerle Hofstede tarafindan ortaya konulan kiltlrin dort boyutu ile
(glic mesafesi, belirsizlikten kaginma, erillik ve bireycilik), kiiltiirel zeka ve dért boyutu ( Ust
bilissel zeka, bilissel zekda, motivasyonel zeka, davranigsal zekd) arasindaki iliski ele
alinmistir. Veriler normal dagihm géstermediginden hipotezleri test etmek i¢in parametrik
olmayan testler kullaniimistir. Yapilan Man Whitney U testi sonucunda; Ust bilissel, bilissel
ve motivasyonel kiltirel zekdnin bireyci ve toplulukgu kiltiirel degerlere gore farklilastigl,
davranissal kiiltiirel zekanin ise farkhlasmadig gériilmustiir. Ust bilissel zeka haricinde diger
kilturel zekad boyutlarinin glic mesafesi acgisindan farklilastigi tespit edilmistir. Bilissel
kiiltirel zeka harig, diger Ug kiiltirel zeka boyutlarinin belirsizlikten kaginma diizeyine gére
farkhlastigi tespit edilmistir. Kiltiirel zekanin sadece bilissel kiltirel zeka boyutunun
eril/disil kiltirel degerlere gore farklilastigi, diger kiltirel zekd boyutlarinin ise farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgulara gore arastirmacilara ve uygulayicilara
tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Kiltirel zeka, st bilissel zeka, bilissel zeka, motivasyonel zeka,
davranissal zek3, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma, erillik, bireycilik/toplulukguluk.

1. Girig

Gunlmuzde, teknoloji ve iletisimdeki hizli gelismeler, kiiresel bir ekonominin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum isletmeleri farkli kilttirel 6zelliklere sahip bir
cok Ulkede is yapmayi, fakh kultlrlerden insanlarla etkilesime girmeyi zorunlu kilmaktadir.
Kisinin farkli kdltirlerle olan iliskisini ayarlama ve uyumlandirma, etkin sekilde yonetme
becerisi olarak ifade edilen kdltlirel zeka ayni zamanda, kisinin baska bir kiltirel ortama
uyum saglama ozelligi olarak da tanimlanmaktadir (Ang vd. 2007: 337; Griffer ve Perlis,
2007:28). Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir yetenek olan kiiltiirel zekanin insanlarin kisilikleri
ile iliskili oldugu konusunda arastirma bulgulari vardir. Fakat, her nedense kiltur gibi
kisiliginde sekillenmesinde etkili olan dnemli bir faktoriin kiltirel zeka Gzerine etkisinin olup
olmadigi arastirllmamistir. Bu nedenle bu arastirmanin arastirma sorusu, ‘Kisilerin kulturel
zeka seviyeleri kiltiirel degerlere gore farkhlasir mi ?’ olarak belirlenmistir. Birbirinden
kiltirel olarak farkli 6zellikler gosteren 14 farkh Glke vatandasindan toplanan verilerle
yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgularin 6zellikle insan kaynaklari birimlerinin
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farkh kilttrel ortamlarda kolay ve basarili etkilesim kurabilecek kisilerin isletmeye
kazandirilmasinda kullanabilecekleri kriterler ortaya konulacaktir. Ayrica, yapilan calismaiile
Ang vd. (2007) tarafindan kultirel zekanin kiltirden bagimsiz oldugu konusundaki iddialari
da test edilerek kultirel zeka literatiiriine katki saglanacagina inanilmaktadir.

2. Kiiltiir

Latince " Colere " veya " Culture " s6zctigiinden geldigi kabul edilen (Gliney, 1997)
kilturan; farkli bakis agilarina gére farkh sekillerde tanimlanan énemli bir kavram oldugu
bilinmektedir. Genellikle, toplumun yasam tarzini sekillendiren, yine toplum uyeleri
tarafindan yaratilan, nesilden nesile aktarilabilen (Lawan ve Zanna 2013: 520) ve toplumlari
birarada tutan bitiin maddi ve manevi degerler olarak tanimlanan kultlr, toplumlari
birbirinden farklilastirmaktadir (Sisman, 1994). Yani her toplumun kiltirel degerleri
digerlerinden farkhdir.

Temelini inanglar, degerlerden alan ve toplumun yasamini sekillendiren,
davranislarini yonlendiren kaltar, farklh bakis agilarina gore (6rnegin, Kluckhohn ve
Strodtbeck’in Yaklagimi, Hall’in Yaklagimi, Laurent’in Yaklagimi, Trompenaars’in Yaklasimi ve
Hofstede’nin Yaklagimi) boyutlandiriimis ve incelenmistir. Bunlardan en yaygini Hofstede
(1991) tarafindan yapilan ve baslangigta bireycilik/toplulukguluk, distk/yiksek giic
mesafesi, erillik/disillik ve belirsizlikten kacinma olmak (izere toplam doért boyut, daha
sonrada zaman oryantasyonu boyutunun eklenmesi ile bes boyutta yapilan incelemedir. Bu
arastirmada kiltirel degerler dort boyutta incelenmis, zaman oryantasyonu arastirma
kapsamina alinmamuistir.

Bireyci toplumlarda kisi kararlarini verirken kendi isteklerine ve bireysel
basarilarina 6nem verirken, toplulukcu 6zellik tasiyan toplumlarda ise kisi kararlarini alirken
toplumun gikarlarini gozetmekte ve toplumdaki diger fertlerin kendilerinden beklentilerine
cevap vermeye onem gostermektedirler (Macit, 2010:45). Glic mesafesi, glic dagiimindaki
farkhhk ve esitsizliklerin kisiler tarafindan benimsenip kabul edilme derecesini ifade
etmektedir (Penpece, 2006: 80). Belirsizlikten kaginma ise, belirsizlige karsi toplum
tarafindan gosterilen toleransin seviyesini gostermektedir (Ersoy, 2006:58). Eril 6zellikler
taslyan toplumlarda, atilganlik, para elde etme ve materyalist egilimler egemen degerler
olarak 6ne cikarken, disil 6zellikler gbsteren toplumlarda insanlar arasi iliskilere ve insana
verilen 6nem, sefkat 6n planda tutulmaktadir (Macit, 2010:50).

3. Kiiltiirel Zeka ve Kiiltiirel Degerler ile iliskisi

Early ve Ang(2003) kiltirel zekayi, cesitli kiiltirel ortamlarda kisinin yeteneginin
islevselligini temsil eden ¢ok boyutlu bir yapi olarak tanimlamistir. Bagka bir tanima goére
kiltirel zeka, kisinin farkli bir kiltlr ile etkilesim halinde kaldiginda alisik olmadigi jest,
mimik, el ve kol hareketlerini o kisiyle ayni kiiltirdenmis gibi anlamasi ve yorumlanmasidir
(Yesil, 2010:154). Kisacas kultirel zeka, kisinin diger kultarlerle olan iliskisini etkin bir
bicimde ayarlama ve yénetme becerisidir (ilhan ve Cetin, 2014:95).

Kalturel zeka, Ust bilissel, bilissel, motivasyonel ve davranissal kiltiirel zeka olmak
lizere dort boyutta incelenmektedir (Dyne ve Ang, 2012:33 ). Ust bilissel kiiltiirel zek3,
kilturel bilgiye sahip olma ve onu anlamlandirmada kisinin kullandigi zihinsel siiregleri
yansitmakta ve kiltlrle ilgili kisisel distince siireci icerisindeki kontrol ve bilgileri de kapsami
icerisine almaktadir (isci, 2013:6). Kiiltiirel zekanin Ust bilis boyutu yiiksek olan kisiler,
baskalarinin kiltirel tercihlerinin farkindadir. Farkli kaltirdeki kisilerle iletisime girerken
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kars! kiltirdeki insanlari anlayabilmek icin sorular tretebilirler ve kendi kiltirel bilgilerini
gozden gecirerek onlarin zihinsel modellerini kendisine gbre ayarlayabilme yetenegine
sahiptirler (Dyne ve Ang, 2012:33 ).

Biligsel kulturel zeka, farkli kiltiirlerle iletisim esnasinda o kltire ait dil, din, yasal
ve ekonomik sistemleri, kiltiirel ve sosyal degerleri hakkinda bilgiye sahip olabilme
yetenegini ifade etmektedir (Dyne ve Ang, 2012:32). Bilissel kiiltlrel zeka st bilissel kiilturel
zekadan farkhdir. Ust bilissel kiiltiirel zeka, kiltirel bilgiyi anlamak icin kullanilan zihinsel
slregleri yansitir (Ramirez, 2006:46) ve daha Ust diizey bilissel boyutlari icerir. Bilissel
kiltirel zeka boyutu, daha ¢ok bireyin egitim ve tecriibeleri sonucunda edindigi farkli
kiltirdeki kisilerin sahip oldugu norm, uygulama ve gelenekleri hakkindaki bilgileri
icermektedir. Bilissel zekasi yiiksek olan kisiler, kiiltlirler arasindaki benzerlik ve farkhhklar
daha iyi anlayabilme becerisine sahiptirler (Yesil, 2009:124).

Motivasyonel kiltlrel zeka, ¢ok kiiltlirli ortamlarda ¢alisma ve bu ortamlar
hakkinda bilgi edinmek igin kisinin enerji ve dikkatini bu yéne dogru yonlendirebilme
becerilerinden olusur (Sahin ve digerleri, 2012:4). Motivasyonel kiiltiirel zekasi yliksek olan
kisiler, farkl kiiltiirlere uyum saglayabilme yetenegine oldukca giivenirler (ilhan ve Cetin,
2014:96). Davranissal kiltiirel zeka ise, farkh kiltirdeki insanlarla iletisim kurarken iyi
gelistirilmis s6zlU ya da s6zsliz davranislari uygulayabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Wood ve Peters, 2014:561). Davranissal kiltlirel zeka yetenegine sahip olan kisiler, yapilan
s0zlU ya da sbzsiz davranislarin ait oldugu kiltire uyum saglayabilmek igin uyarlama
yapabilme becerisi yiiksek olan kisilerdir. Bu kisiler, farkh kdltirlere uygun esnek davranis
modellerine sahiptirler ve belli durumlarda so6zIi ya da so6zli olmayan davranislarini
degistirebilme becerisi yiiksek olan kisilerdir(Yesil, 2010:159).

Her ne kadar Ang (2007) calismalarinda kiiltlirel zekdnin kiltirden bagimsiz
oldugundan bahsetse de; kisinin sahip oldugu kiiltlir insana bakis acisini, hayata bakisini,
olaylari algilama bicimini ve yasam tarzini sekillendirdigi igin kiltlrel zekayr etkiledigi
dustinilmektedir. Clinki, orglt kiltira ile kiltirel zeka iligkisini inceleyen arastirmalarda
Orgut kaltard ile kultiirel zeka arasinda bir iliski oldugu konusunda bulgular vardir (Balogh
ve digerleri, 2011; Rezaie ve digerleri, 2014).

Ang ve Van Dyne (2008) kisiligin bilinen bes boyutunun (agiklik, sorumluluk, disa
dondklik, uyumluluk, duygusal denge) kiltirel zekayi etkileyebilecegini ileri stirmislerdir.
Miza¢ dogustan gelirken insanlarin Kkisilikleri egitim ve killtirin de etkisiyle
sekillenmektedir. Yapilan teorik ve uygulamali calismalar da kisilikle kiiltiirel zeka arasinda
anlamh bir iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir (Ward ve Fischer, 2008). Kisilik veya
kilturel degerleri nedeniyle bazi insanlar riskten ve belirsizlikten hoslanmazken bazilari risk
almayi sevmektedir. Onceden bilgi sahibi olmadig bir kiiltiirle karsilan kisi iletisim esnasinda
yanhs anlasilmaktan korktugu icin riski géze alamayabilmekte (Engle ve Nehrt, 2012) ve
iletisimden ¢ekinebilmektedir (March ve Shapira, 1987). Klafehn ve digerleri, (2008) ve
Triandis (2008) deneyimlere agikligin farkli kiltiirlerle etkilesimde yasanan sorunlari
azalttigini ve kultirel zeka seviyesini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Kisiligin kulturel
zeka Uzerine etkisi konusundaki teorik agiklamalar ve arastirma bulgulari, kisiligi
sekillendiren kiltiriinde kultiirel zeka Uzerinde etkili olabilecegi konusunda ipucu
vermektedir.

Yukarida belirtilen teori ve arastirma sonuglarina dayanilarak kiltiirel degerler
kiltlrel zeka iliskisine yonelik olarak asagidaki sunulan hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 1: Kisilerin Kiltlrel Zeka seviyeleri Bireycilik\Toplulukguluk kiiltirel degerine gore
farkhlagsmaktadir.
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Hipotez 2: Kisilerin Kultirel Zekad seviyeleri Gli¢ Mesafesi kuiltiirel degerine gore
farkhlagsmaktadir.

Hipotez 3: Kisilerin Kiltlrel Zeka seviyeleri Belirsizlikten Kaginma kiiltlrel degerine gore
farklilagmaktadir.

Hipotez 4: Kisilerin Kulturel Zeka seviyeleri Erillik\Disilik kiltirel degerine gore
farklilagmaktadir.

5. Arastirmanin Yontemi
5.1. Arastirmanin Orneklemi:

Kisilerin kiltlrel zeka seviyelerinin kiltirel degerler ile iliskisini belirlemeye yonelik
olan bu arastirmada veriler 14 farkli ilkeden (Polonya:26, Avustralya:20, Giiney Afrika: 20,
Fransa:21, Nijerya 49, Ingiltere 21, Almanya:19, italya: 12, Suriye:27, iran:14, Kore:7,
Hindistan:10, Turkiye:25, Amerika:10) toplam 281 kisiden anket yontemiyle veri
toplanmistir.

Arastirmaya katilanlardan 152 kisi erkek (%54), 129’0 bayan (%46); 48 kisi lisans
oncesi (%17), 112 (%40) kisi lisans, 116 (%41) kisi lisanslsti ve 5 kisi (%2) doktora
mezunudur. 38'i (%13) kendi tlkeleri disinda hicbir tlkeye seyahat etmemis, 55 kisi (%20)
sadece bir iilkeye seyahat etmistir. Orneklemin % 0.4’line tekabiil eden bir kisi 20 (lkeyi
gorme firsati bulabilmistir. Katihmcilardan 59 kisi (%21) tek dil bilmektedir. 114 kisi (%40.5)
2 dil bilmekte, 65 kisi (%23) 3 dil, 31 kisi (%11) 4 dil, 9 kisi (%3.5) 5 dil ve 3 kisi (%1) ise 6 dil
bilmektedir.

5.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirma kapsaminda veriler, asagida bilgileri sunulan kiltirel zekd o6lgcegi ve
kiiltirel degerler dlgeginin Tiirkge ve ingilizce orijinal versiyonlari ile toplanmistir. Her iki
Olcekte cevaplar 5li likert olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

Kiiltiirel Zeka Olgegi: Kiltiirel Zeka Olgegi'nin ingilizce versiyonu Ang vd. (2007)
tarafindan gelistirilen orijinal dlgektir. Tiirkce versiyonu ise, ayni 8lcegin ilhan ve Cetin
(2014) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmis halidir. Olgek, st bilissel, bilissel, motivasyonel ve
davranigsal kiltiirel zeka olmak lizere dort boyuttan ve 20 maddeden olusmaktadir.
Olgegin yapi gegerliligini test etmek maksadiyla 6ncelikle kesfedici faktdr analiz yapilmustir.
Analizi sonucunda verilerin olgegin dort faktorli yapisina uyum sagladigi ve 20 maddeli
dlcegin faktor yiklerinin 0.56 ile 0.82 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz
sonucu 0.84 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan
AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin 6lgegin birinci diizey dért faktérli yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olcegin
uyum iyiligi degerleri diger olceklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan
glvenilirlik analizi sonucunda edilen giivenirlik degerleri (Cronbach alfa) Ust bilissel zeka icin
0.67, bilissel zeka icin 0,86, motivasyonel zeka icin 0.73 ve davranissal zeka icin 0.79 olarak
bulunmustur. Olgegin toplam giivenirliligi 0.85 olarak hesaplanmustir.

Kiiltiirel Degerler Olgegi: Arastirma kapsaminda toplumsal kiiltiirel degerleri
dlgmek amaciyla Tiirkge ve ingilizce olmak uzere iki 6lgek kullanilmistir. ingilizce orijinal
Olcek Chelariu ve arkadaslari(2008) tarafindan Hofstede (1980)'Iin tanimladigi
boyutlandirma esas alinarak hazirlanmis olan dért boyutlu ve 21 maddeli toplumsal kiltirel
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degerler olcegidir. Turkge formati ise ayni 6lgegin Sesen (2010) tarafindan yine 4 boyut ve
21 madde halinde Tirk kiltiriine uyarlanmis halidir. Kiltiirel Degerler Olcegi
bireycilik\toplulukculuk, glic mesafesi, erillik/disillik ve belirsizlikten kaginma olmak tzere 4
boyuttan olusmaktadir. Olgegin yapi gegerliligini test etmek maksadiyla yapilan Kesfedici
Faktoér Analizi (KFA) neticesinde, ¢apraz yiklenme nedeniyle 6lgegin 6. Maddesi (‘Bireyler
kisisel tercihlerini grup icin feda edebilmelidir) 6lgekten cikariimis ve 6lgeginin dort boyutlu
yapisi dogrulanmistir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.83 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis ve verilerin 6lgegin birinci dizey dort faktorli yapisina uyum sagladigi tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olceklerinki ile birlikte Tablo 1’de
sunulmustur. Yapilan glvenilirlik analizi sonucunda elde edilen glvenirlik degerleri
(Cronbach alfa) glic mesafesiicin 0.79, belirsizlikten kaginma icin 0,73, erillik/disilik icin 0.73
ve bireycilik/toplulukguluk icin 0.58 olarak bulunmustur. Olgegin toplam givenirliligi 0.81
olarak hesaplanmistir.

Tablo 1: Ol¢eklere iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Degiskenler X2 | df CMIN/ | CFI NFI TU | RMSEA
DF<5 |>90 |>.90 >90 |<.08

Kiiltiirel 346,367 | 164 | 2,115 | ,909 | ,917 | ,903 | ,063

Degerler Olgegi

Kltdrel Zeka | 0o 1o5 | 164 | 1643 | 935 | 851 | 925 1048

Olgegi

6. Arastirmanin Bulgular

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin testi icin yapilacak istatistiki
analizleri belirlemek amaciyla verilerin normal dagilip dagilmadigina bakilmistir. Yapilan
Kolmogorov-Smirnov testine gore hem kiiltiirel degerler 6lcegi hem de kiltlrel zeka dlcegi
ile toplanan verilerin normal dagilmadigi gorilmis (p<.05) ve hipotezlerin testinde
parametrik olmayan testlerin kullanilmasina karar verilmistir. Bagimsiz degisken olan
kilturel degerler Olcegine iliskin verileri parametrik olmayan testlerin yapilmasina uygun
hale getirmek icin medyan bolinmesi yapilarak veriler iki kategoriye (Duslk-Yilksek)
ayrilmistir. Kategoriye ayirirken medyanin esas alinmasinin nedeni parametrik olmayan
testlerde medyanlarin karsilastiriimasidir (Gurbiiz ve Sahin, 2014:238).

Kisilerin kiltirel zeka seviyelerinin, sahip olduklari kiltirel degerlere gore farklilik
gosterip gostermedigini sinamak lzere yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari Tablo 2‘ de
sunulmusgtur.

Tablo 2: Mann-Whitney U Testi

Asymptotic Ust Bilissel Biligsel Motivasyonel Davranigsal
Sig.(2-sided

test)

Bireycilik/ ,000 ,002 ,000 ,168
Toplulukguluk

Gii¢ Mesafesi ,080 ,000 ,009 ,000
Belirsizlikten ,000 ,388 ,000 ,000
Kaginma

Erillik/Disillik ,101 ,000 ,651 ,127
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Elde edilen bulgulara gore; st bilissel, bilissel ve motivasyonel kiiltiirel zekanin
bireyci ve toplulukcu kultirel degerlere gore farklilastigi (p<.05), davranissal kultarel
zekanin ise farklilasmadigi (p>.05) gorilmdistir. Kiltirel zekanin glic mesafesine gore
farkhlasip farklilasmadigini belirlemeye yonelik yapilan analiz sonucunda, st bilissel zeka
haricinde diger kiltlrel zeka boyutlarinin glic mesafesi agisindan farklilastig (p<.05) tespit
edilmistir. Kisilerin kultlrel zekalarinin belirsizlikten kaginma egilimlerine gére farklilasip
farkhlagsmadigini tespit etmek icin yapilan test sonucunda, bilissel kiltiirel zeka harig, diger
Ug kilturel zeka boyutunun belirsizlikten kaginma diizeyine gore farklilastigi (p<.05) tespit
edilmistir. Kisilerin kilturel zeka seviyelerinin erillik/disilik kiiltirel degerine gore farkllasip
farklilagsmadigini tespit etmek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda ise,
kaltirel zekanin sadece bilissel kiltirel zeka boyutunun eril/disil kultirel degerlere gore
farkhlastigi (p<.05), diger kiltirel zeka boyutlarinin ise farklilk gostermedigi (p>.05)
belirlenmistir.

7. Sonug ve Tartisma

Kisilerin kiltirel zeka duzeylerinin kiltirel degerlerine gore farkhhk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla 14 farkli tilkeden toplam 281 6rneklemden toplanan
verilerle yapilan bu ¢alismanin sonucunda énemli sonuglara ulasiimistir.

Kiltirel zeka boyutlarinin kiltiirel degerlere gore farkhhk gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testleri sonucunda, st bilissel, bilissel ve
motivasyonel kultlrel zekdnin bireyci ve toplulukgu kiltlrel degerlere gore farklilastigl,
davranigsal kiltiirel zekanin ise farkhlasmadigi goralmustar. Bireyci kiltiirel 6zellik tasiyan
toplumlarda bireyler arasindaki bagin gevsek olmasi, rekabetin agir basmasi, toplulukgu
degerler tasiyan toplumlarda da toplumun menfaatlerinin bireysel arzularin 6niine
gecmeleri nedeniyle baska kdltirleri anlama konusunda birbirlerinden farklilastigina
inaniimaktadir(Demirel ve Kisman, 2014:698). Toplulukcu degerlere sahip kisiler, diger
insanlarla iliskiler gelistirirken daha ¢ok uyumu esas almaktadir. Bu nedenle, uyumu esas
alan duslince ile bireysel arzulart One ¢ikaran disinceye gore kiiltirel zeka
farkhlasabilmektedir. Her ne kadar kisilerin kiltlrel zeka seviyeleri disiik veya ylksek olsa
da, calistiklari ortamda diger insanlarla iyi gecinmeleri ve onlara saygili davranmalari
konusundaki isyeri kurallari bulunmaktadir. Kisilerin s6z konusu kurallari benimsemeseler
bile uygulamak zorunda kalmalari nedeniyle davranissal kiltirel zekanin bireyci/toplulukgu
kiltirel degere gore farkhlasmadigi diisiinilmektedir.

Kaltirel zekdnin glic mesafesi dizeyine gore farkhlasip farkhlasmadigini
belirlemeye yénelik yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, Gst bilissel zekd haricinde
diger kilturel zeka boyutlarinin glic mesafesi acgisindan farklilastigi tespit edilmistir. Gig
mesafesi yliksek olan toplumlarda gi¢ dagilimindaki farkhliklar ve esitsizlikler kisiler
tarafindan normal karsilanmaktadir. Toplum tarafindan benimsenen gii¢ dizeyindeki
farkhhklar, zaman igerisinde igsellesmekte ve bireyler arasinda bir mesafeye sebep
olmaktadir  (Yilmaz, 2007:17). Bu durumda, yiksek gilic mesafesini icsellestirmis
toplumlarda bireyler diger insanlarla arasina mesafe koyma ve daha az iliski gelistirme
egiliminde olabilmektedirler. Diisik glic mesafesini icsellestirmis olan toplumlarda ise,
bireyler arasi iliskilerde stattler 6n plana cikmamakta, daha samimi iliskilerin ortaya ¢ikmasi
icin uygun ortamlar dogmaktadir. Literatirdeki giic mesafesine iliskin bilgiler, insanlarin
diger insanlarla gelistirdikleri iliskilerin yoninin, yogunlugunun giic mesafesinden
etkilendigini gostermektedir(Hofstede, 1991:27). Bu durum c¢ok kiltirli ortamda diger
insanlarla iliski kurma ve siirdiirme yetenegi olarak gorilen kiltirel zekdnin da gig
mesafesine goére farklilastigina iliskin arastirma bulgularini da agiklamaktadir. Ust bilissel
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zekanin gic mesafesine gore farklilasmamasinin, bilissel kiltiirel zeka kisisel egitim ve
deneyimlerle elde edilen ve farkh kiltirdeki norm ve uygulamalarin bilgilerini kapsarken,
Ust bilissel kaltirel zekanin, kaltirel bilgiyi anlamak icin kullanilan zihinsel siregleri
kapsamasindan kaynaklandigi diisinilmektedir.

Kisilerin kilttrel zekalarinin belirsizlikten kaginma egilimlerine gore farklilasip
farkhlagsmadigini tespit etmek icin yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, bilissel kiiltirel
zeka harig, diger Ug kultirel zekd boyutlarinin belirsizlikten kaginma dizeyine gore
farkhlastigi tespit edilmistir. Yiksek belirsizlikten kaginma egilimi gosteren toplumlarin
genel ozelligi belirsizligi tehdit olarak algilamalaridir. Belirsizlikten kaginma egilimi yiksek
olan birey/toplumlar mimkin oldugu kadar her seyi yazili kurallara baglama egilimi ve risk
almaktan kaginma istegi vardir (Penpece, 2006:81). Daha 6nceden fazla bilgi sahibi
olunmayan kiiltiirel ortamda is yapmak, énemli seviyede belirsizlik kaynagidir. insanlarin
hangi olaylara nasil karsilik vereceklerini kestirmek gii¢ oldugundan yiiksek belirsizlikten
kacinma egiliminde olan toplumlar baska kultirlerle etkilesim icerisinde bulunmayi riskli
gorebilirler. Belirsizlikten kaginma egilimi yliksek olan toplumlar ise, hesapl risk alma
konusunda c¢ekingen davranmadiklarindan baska kiiltirlerle etkilesime girmekten
kaynaklanan belirsizligi de kabul edebilmektedirler. Belirsizlikten kaginma, esasen (st
bilissel zeka gibi zihinsel bir siirectir. Kisi kendi zihinsel modellerine gére ortaya ¢ikan
durumlari risk yonetimi agisindan degerlendirmekte, buna gore de davranis
gelistirmektedir(Ersoy, 2006:58). Bu nedenle bilissel kiltirel zekd haricindeki Gg kilturel
zeka boyutu belirsizlikten kaginma egilimine gore farklilagsmasi normal bir durum olarak
gorlilmektedir. Bilissel kilturel zeka ise, daha ¢ok baska kiltlrleri 6grenme ile iliskilidir.
Birey baska kultlrlerin 6zelliklerini bilse bile risk alma egilimi dastk, yani belirsizlikten
kacinma egilimi yiiksek olsa bile davranis gelistirmekten kacinabilecektir. Ozellikle Klafehn
ve arkadaslari (2008) ile Triandis (2008) tarafindan deneyimlere acgikligin farkh kiltirlerle
etkilesimde yasanan sorunlari azalttigina ve kultirel zeka seviyesini olumlu yodnde
etkiledigine yonelik bulgulari da arastirma bulgularimizi desteklemektedir.

Kisilerin kultirel zeka seviyelerinin erillik/disilik kiltarel degerine gore farklilasip
farkhlagsmadigini tespit etmek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, kiiltirel
zekanin sadece bilissel kiiltirel zeka boyutunun eril/disil kiltiirel degerlere gore farklhlastigi,
diger kilturel zeka boyutlarinin ise farklilik géstermedigi belirlenmistir. Eril kiltirel deger
sahip toplumlarda atilganlik, para elde etme ve materyalist egilimler 6ne ¢ikarken, disil
kiltirel degerlerin hakim oldugu toplumlarda sefkat, merhamet, nezaket, sadakat, sevgi
gibi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir(Macit, 2010:50). Bu o6zellikler aslinda cinsiyete
yuklenen veya cinsiyetci bakis acisina gore tarif edilmis 6zelliklerdir. Fakat yapilan bircok
arastirmada kultarel zekanin cinsiyete gore farklilasmadigi bulgusu elde edilmistir. Cankd is
ortaminda kadin olsun, erkek olsun herkesin uymasi gereken kurallar vardir. isler, bu
kurallar zemininde yuritilmektedir. Kisinin isteki basarisini belirleyen cinsiyetten ziyade
bilgisi ve yetenekleridir. Bu nedenle, hem kadin hem de erkeklerin baska kiiltiirlere
yaklasimlarini cinsiyetlerine atfedilen 6zellikler disinda etkileyen baska faktorlerin oldugu
dustinilmektedir. Ayrica, egitim firsatlarinin esit sunuldugu, ise alim sireglerinde
cinsiyetten ziyade niteliklere bakildigi glinimuzde, kiiltiirel zekanin cinsiyetgi bakis agisina
dayanilarak gelistirilen toplumsal degerlere gore farklilasmamasi normal goriilmektedir.
Kultirel zekadnin bilissel boyutunun eril/disil degerlere gore farklilasmasinin ise, disil
degerlere sahip toplumlarin 6zellikleri itibariyla diger kiltirleri 68renme konusunda daha
istekli olabileceklerinden kaynaklandigi dusinilmektedir.

Sonug olarak, kiltlrin kisilik Gzerinde ve kisiligin de davranislar lizerine etkisi
olduguna yonelik arastirma bulgularina (Engle ve Nehrt, 2012; Barrick ve Mount, 1991)
dayanilarak gelistirilen hipotezlerin testi neticesinde genel olarak kiltirel zekanin kiltirel
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degerlere gore farkhlastigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, kiiltir tarafindan sekillenen
kisiligin kaltiirel zeka Gzerinde etkili oldugu konusundaki arastirma bulgulari ile de
uyumludur (Ward ve Fischer, 2008; Ang ve Van Dyne, 2008).

Her calismada oldugu gibi bu ¢alismada da kisitlar mevcuttur. Hofstede ve Bond
(1988) tarafindan 23 (ilkede yapilan arastirma sonucu bir kiltiirel deger olarak ortaya
konulan zaman oryantasyonu, kapsamli 6rneklemle ilk yapilan calismada yer almamasi ve
orijinal 6lgme aracinda olmamasi nedeniyle arastirma kapsami disinda tutulmustur. Bu
durum da arastirmanin bir sinirliigidir. Arastirma sonucu elde edilen veriler 6nceki ve
sonraki yillarda verilerin toplanmasinda kullanilan 6rnekleme gore degisiklik
gosterebileceginden arastirmanin bulgulari, verilerin toplandigi dénem ve 6rneklem ile
sinirhdir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin genellenebilirligi i¢in farkli 6rneklemler ile yeni
calismalar yapilmasina ihtiyag vardir. Yapilacak bu ¢alismalarla kiltiirel zekanin toplumsal
kiltirden bagimsiz olup olmadigi konusunda genel bir yargiya varilabilecektir. Ulasilan bu
sonuglarin ¢ok kaltiirli ortamlarda yoneticilik yapacak kisilerin segciminde ve calisanlarin
belirlenmesinde bir se¢im kriteri olarak kullanilmasinda fayda bulunmaktadir. Ayrica,
garsonlar, resepsiyon gorevlileri, pazarlama elemanlari gibi farkli kiltirlerle dogrudan
etkilesim icerisine girecek personelin segiminde de arastirma sonuglarinin yoénlendirici
etkisinin olacagina inanilmaktadir.

Kaynakga

AngS., vd. (2007), Cultural Intelligence: “Its Measurement and Effects on Cultural Judgment
and Decision Making, Cultural Adaptation and Task Performance”, Management and
Organization Review 3(3), pp 335-371 doi: 10.1111/j.1740-8784.2007.00082.x

Ang S. ve Van Dyne. (2008), Handbook of Cultural Intelligence Theory, Measurement and
Applications, Newyork: Sharpe.

Barrick M. R. ve Mount M. K. (1991), “The Big Five personality dimensions and job
Performance”, Personnel Psychology, 41, pp 1-26.

Chelariu C., Brashear T. G., Osmonbekov T., ve Zait A. (2008), “Entrepreneurial propensity
in a transition economy: Exploring micro-level and meso-level cultural antecedents”,
Journal of Business & Industrial Marketing, 23(6), pp 405-415.

Cetin, B. (2011), Pazarlama Faaliyetlerinde Alt Kiltiir Etkisi ve Kalecik-Camlidere ilceleri
Ornegi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii,
Ankara.

Demirel G.,H, ve Kisman Z.,A. (2014). “Kiltirlerarasi Liderlik”, Turkish Studies- international
Periodical For The Languageliterature and History of Turkish or Turkic, 9(5),pp 689-705.

Dyne V., Ang S., ve Ng, K. Y. (2012), “Cultural Intelligence: A Review, Reflections and
Recommendations for future Research’, In A.M. Ryan, F.T.L. Leong, & F.L. Oswald (Eds.),
Conducting Multinational Research: Applying Organizational Psychology in the Workplace
(pp 29-58), Washington, DC, American Psychological Association.

Earley P. C. ve Mosakowski E. (2004), Cultural Intelligence, Harvard Business Review. Best
Practice.

Early P.C. ve Ang S. (2003), Cultural Inteligence: Individual Interactions Across Cultures,
Standford, CA: Stanford University Press.

236



Engle R. L. And Nehrt C.C. (2012), “Antecedents of Cultural Intelligence: The Role of Risk,
Control, and Openness in France and the United States”, Journal of Management Policy and
Practice, 13(5), pp 35-47.

Ersoy B. (2006), Toplumsal Degerler ve Calisanlarin is Doyumu Arasindaki iliski,
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisd,
Katahya.

Griffer M. R. ve Perlis S. M. (2007), Developing Cultural Intelligence in Preservice Speech-
Language Pathologists and Educators, Communication Disorders Quarterly, 29 (1), pp 28-
29.

Guney S. ve Nurmakhamatuly A. (2007), “Kultiiriin Girisimcilige Etkisi: Kazakistan ve Turkiye
Universite Ogrencilerini Girisimcilik Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Kiltirler Arasi
Arastima”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 10(18), pp 62-86.

Girbiiz S. ve Sahin F. (2012), “Kiiltiirel Zeka ve Oz-Yeterliligin Gérev Performansi ve Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Uzerinde Etkisi: Cokuluslu Orgiit Uzerinde Bir Uygulama”, ‘is, Gii¢’
Endustri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 14(2), pp 123-140.

Hofstede G. (1991), Cultures and Organizations- Software of the Mind, A Division of The
McGraw-Hill Companies, New York.

ilhan M. ve Cetin B. (2014), “Kiiltiirel Zeka Olcegi'nin Tirkce Formunun Gecerlik ve
Givenirlik Calismasi”, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. 29(2), pp 94-114.

isci E. (2013), “Orgiitlerde Kiltiirel Zeka ve Hastane isletmelerinde Kiiltiirel Zeka Diizeyinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Kafkas Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi
Dergisi, 4(5), pp 1-18.

Klafehn J., Banerjee P.M. ve Chiu C. (2008), Navigating Cultures The Rol of Metacognitive
Cultural Intelligence, Handbook of Cultural Intelligence Theory, Measurement and
Applications. Newyork: Sharpe.

Kogel, T. (2001), isletme Yoneticiligi Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda Davranig
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, 8. Baski, istanbul.

Lawan A. ve Zanna R., (2013), “Evaluation of Socio-Cultural Factors Influencing Consumer
Buying Behaviour of Clothes in Borno State, Nigeria”, International Journal of Basic and
Applied Science, 3(3), pp 519-529.

Macit G.(2010), iletisim Tarzlari Uzerinde Kiiltiirel Degerlerin Etkisi: Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Isparta.

Odabasi Y., (2012), Tiiketici Davranislari, Anadolu Universitesi Acikdgretim Fakiiltesi, Yayin
No: 1572.

Oriicii E., ve Ayhan N. (2001), “Orgiit Kiltirl’, Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 2, pp 87-105.

Penpece D. (2006), Tuketici Davranislarini Belirleyen Etmenler: Kiltirin Tiketici
Davranislari Uzerine Etkisi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Siitcli imam Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisti, Kahramanmaras.

237



Ramirez, A. R. (2006), Impact of Cultural Intelligence Level on Conflict Resolution Ability: A
Conceptual Model and Research Proposal, Emerging Leadership Journeys, Regent
University.

Sahin F. ve Giirbiiz S. (2012), “Kiiltiirel Zeka ve Oz-Yeterliligin Gérev Performansi ve Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Uzerinde Etkisi: Cokuluslu Orgiit Uzerinde Bir Uygulama”, ‘is, Gii¢’
Endustri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 14(2), pp123-140.

Sesen H. (2010), Onciilleri ve Sonuglari ile Orgiit ici Girisimcilik: Tiirk Savunma Sanayinde Bir
Arastirma, Yayimlanmamis Doktora Tezi Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitisd,
Ankara.

Sisman M. (1994), Orgut Kiiltiirii(Eskisehir il Merkezindeki Okullarda Bir Arastirma), Anadolu
Uni.Yayinlari No:732, Eskisehir.

Tasyiirek N. (2010), Reklam Ve Reklamin Tiketicilerin Satin Alma Davranislari Uzerindeki
Etkisi: Bir Alan Arastirmasi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atihm Universitesi Sosyal
Bilimler Enstittisl, Ankara.

Triandis H.C. (2008), “Personality and Cultural Intelligence: A Test Of The Mediation
Hypothesis”, In S. Ang, L. Van Dyne (Eds.), Handbook of Cultural Intelligence, New York:
Sharpe.

Ward C., ve Fischer R. (2008), “Personality and cultural intelligence: A test of the mediation
hypothesis”, In S. Ang, L. Van Dyne (Eds.), Handbook of Cultural Intelligence. New York:
Sharpe.

Wood E. D. ve Peters H.Y.Z. (2014), “Short-Term Cross-Cultural Study Tours: Impact On
Cultural Intelligence”, The International Journal of Human Resource Management, 25(4),
pp 558-570.

Yesil S. (2009), “Kilttrel Farkhliklarin Yonetimi ve Alternatif Bir Strateji: Kultirel Zeka”,
Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi iiBF Dergisi, 16, pp 100-131.

Yesil S. (2010), “21. Yizyilin Kiresel Orgitleri igin Kiltirel Zeka”, C.U. Sosyal Bilimler
EnstitUst Dergisi, 19(2), pp 147-168.

Yilmaz D. (2007), Toplumsal Kiiltiiriin Kurumsal Kiiltiir ve insan Kaynaklari Uygulamalarina
Etkileri, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
istanbul.

238



LIDER UYE ETKILESiMi VE OZ KENDILIK DEGERLENDIRMESININ ORGUTUN
YENILIKGIiLIK DUZEYINE ETKiSINDE PSiKOLOJIK PERSONEL
GUCLENDIRMENIN ARACILIK ROLU

Abdullah SANDUK
Kara Harp Okulu
asnduk@kho.edu.tr

Tugrul OGUZHAN
Kara Harp Okulu
toguzhan@kho.edu.tr

OzZET

Bu calismada yazindan yola gikarak orgitiin yenilikcilik diizeyine etki edebilecegi
degerlendirilen lider Uye etkilesimi ve 6z kendilik degerlendirmesinin etkileri arastiriimis ve
bu etkide personel giiglendirmenin aracilik roli tespit edilmeye cahlsiimistir. Calisma;
uygulamali ve betimsel bir arastirmadir. Kuramdan ve goérgul ¢alismalardan yola ¢ikilarak
calisma, ana degiskenlerinin aralarindaki iligskileri ortaya koyacak bir nitelikte
tasarimlanmistir. Arastirmaya, Ankara’da bir kamu dniversitesinde calisan 110 Kkisi
katilmistir. Anket teknigiyle elde edilen verilerin analizi SPSS22 ve AMQOS21 vyazilimlariyla
yapilmistir. Arastirmada kullanilan olceklerin gecerlemesi icin AMOS 21 programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Model dogrultusunda degiskenler arasi iliskileri tespit
etmek icin korelasyon analizleri; hipotezleri ve aracilik etkilerini test etmek icin hiyerarsik
regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma sonucunda 6z kendilik degerlendirmesinin
yenilikgilik diizeyine anlamli etkileri oldugu yoniindeki hipotez haricindeki tim hipotezler
desteklenmis ve lider uye etkilesiminin yenilikgilik dlzeyine etkisinde personel
guclendirmenin kismi aracilik roliinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Yenilikcilik, Personel Giiclendirme, Oz
Kendilik Degerlendirmesi

1. Giris

Yenilikgilik kavrami, bir 6rgitiin proaktif davranislarini gosteren; yaratici fikirlerinin
ne kadar basariyla uygulanabildigini agiklayan bir kavramdir. Bu nedenle rakiplerden 6nce
yeni Urln ve hizmetleri sunmak isteyen orgitler yenilikgilik diizeyini arttirmak arzusunda
olacaktir. Egitim kurumlarinda da hem saygin 6gretim elemanlarini elde bulundurmak, hem
Ogrenci kalitesini arttirma hem de kurumun kalitesi anlaminda yapilan yayin ve proje
¢alismalarinin kalitesini arttirma 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda yenilikgilik diizeyinin
arttirabilecek degiskenlerin incelenmesi ve vyapilacak onermeler orgiitlerin rekabet
ortaminda ayiklanmaya maruz kalmadan yasamini siirdiirebilmesi ve elde edilen basarilar
neticesinde orgit ¢alisanlarinin da tatmini ve bagliligi agisindan da 6nem arz edebilecektir.
Bir egitim kurumunun en temel amacinin iyi bir egitim sistemi ile cevresel degisime ve
degisim hizina ayak uydurabilecek gelecegin bilim adamlari ve yoneticilerini yetistirmek
oldugu dusiunildigiunde yenilikgilik kavrami egitim kurumlarinda ¢ok daha biyik bir anlam
tasiyacaktir.  Bu c¢alismada, yenilikgilik dizeyinin artirilabilmesine etken olabilecegi
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degerlendirilen degiskenlerden liderlerin astlari ile farkli dizeyde etkilesime girdigini
vurgulayan “Cok Boyutlu Lider Uye Etkilesimi” (LUE)’ ile bireylerin kendileri hakkinda
tasidiklari temel sonuglar ya da degerlendirmeleri olarak tanimlanan “Oz Kendilik
Degerlendirmesi” (OKD)'nin etkileri izerinde degisime iyi uyum icin personeli cesitli gligler
ile donatmanin anlamli etkisinin oldugunu vurgulayan “Psikolojik Gliglendirme” (PG)'nin
aracihk etkisi ortaya konmaya ¢alisiimistir.

2.Teori ve Hipotezler

Yenilikgilik kavrami, literatlirde bireyin icinde bulundugu sistemde vyeniligi
digerlerinden daha c¢abuk bir sekilde benimseme derecesi olarak ifade edilmis olup bu
kavrami inceleyen hemen hemen tim yaklasimlarda bireyin yeni bir Griin veya hizmeti
ortaya koymaya yonelik goreceli gonulluligi olarak tanimlanmistir (Blake vd., 2003:156 ).

Orgiitlerde giiclendirme, genellikle disiik seviyede calisanlar icin karar verme
yetkisi, orgitsel fonksiyonlari gelistirmek icin calisanlarin gorevlerini daha mikemmel
yapabilecek kisisel sorumluluklari almalari ve calisanlarin stratejik dusiincelerini
uygulamaya koyabilmeleri igcin onlarn takdir etmeye yonelik uygulamalar seklinde
tanimlanmaktadir (Barton ve Barton, 2011:203). Personel gliglendirme kavrami, érgttlerin
yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle ortaya ¢cikmistir (Sanjay, 2001). Yenilikgilik kapsaminda
personel gliclendirme, calisanlari isin sahibi olarak gérmelerini saglayarak motive etmekte,
bilgi paylasimini Ust dlzeye tasiyarak grup ve takim halinde diisinmeyi tesvik etmekte ve
yenilik¢i yanlarin ortaya ¢ikmasina imkan tanimaktadir (Kirkman ve Rosen, 1999). Personel
giclendirmenin 6rgitsel yenilikcilige etkisi Cavus ve Akgemci (2008) tarafindan incelenmis
olup orta ve alt diizey galisanlarin otonomi kazandik¢a yani, bagimsiz kararalar alip
uygulayabildikge orgitte yenilikgilik diizeyinin de arttigi tespit edilmistir. Ayni ¢alismada
orta ve alt diizey yoneticiler yaptigi iste kendisini ne kadar yetenekli goériiyor ve isini ne kadar
anlamh kabul ediyorsa yenilikgiligin pozitif oranda etkilendigi de tespit edilmistir.

Liderlikle ilgili teoriler lider ile UGye arasindaki etkilesimi, lider ile astlarin kisilik
ozelikleri arasindaki farki dikkate almaksizin asta uygulanan davranis bigimi ile agiklamaya
calisirken, lider liye etkilesimi teorisi, liderlerin gcalisma gruplari igcindeki tim grup lyeleriyle
benzer bir liderlik tarzi ¢ercevesinde etkilesimde bulunmadigi varsayimini
vurgulamaktadir(Oguzhan ve Sigri, 2014). Liderler ile astlar arasindaki iliskinin ekonomik
kaynaklarin degisiminden daha yliksek degerler olan gliven, destek ve dikkate almaya dogru
gelistigi ve evrimlestigini ileri sliren bu teoride, astlar yaptiklari islerde daha 6zerk
hissetmekte ve rol disi isler icin zaman ve kaynak planlanmasina yonelik kararlarda daha
etkili olabilmektedir (Celik, Turung ve Bilgin, 2014). Lider Uye etkilesiminin kalitesi
yukseldikge yapilan hatalara karsi liderlerin toleranslari yiikselmekte ve liderlerin yenilikgi
problem ¢6zme tarzlarini destekledigi ortamin rahatligiyla ¢alisanlar yenilikgi fikirleri daha
kolay dile getirebilmektedirler (Boerner, Eisenbeiss ve Griesser, 2007).

Yenilikgilik kapsamindaki c¢alismalarda yiksek diizeydeki lider Uye etkilesimi
kalitesinin ve ¢alisanlara daha fazla yetki, karar verme serbestisinin saglanmasinin yenilikgi
davranisicin gerekli oldugu; 6zsaygi ve 6zguivene sahip disa doniik kisiliklerin yenilikleri daha
basarili uyguladigi, tespit edilmistir (Pelz & Andrews,1966; Cotgrove & Box, 1970; Basu
,1991;Graen & Scandura, 1987; Pretorius vd., 2005; Duran ve Saracoglu, 2009;). Amabile ve
arkadaslari (1996) ise lider ile tesis edilen acgik etkilesimin, ¢alisanlarin yenilige yonelik i¢
motivasyonlarina zarar verecek olan olumsuz elestirilere maruz kalma korkusunu
azaltacagini belirtmektedir. Tierney, Farmer ve Graen (1999) tarafindan yapilan calismada
da lider tye etkilesiminin kalitesinin ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilikci davranislari izerinde
etkili oldugunu belirlenmistir.
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0Oz kendilik degerlendirmesi, Judge ve arkadaslari (1997) tarafindan bireyin
kendilik algisini olusturan 6z saygi, 6z yeterlilik, kontrol odagl ve dusik nevrotiklik
kavramlarinin tek bir boyut altinda toplanmasi seklinde aciklanmaktadir. Oz saygi bireyin
kendi kendisini onaylamasi olup bireyin kiresel diizeyde pek c¢ok alanda gosterdigi
performansinin degerlendirmesi olarak goriilen 6z yeterlilikle bir bagintisi bulunmaktadir.
Bireyin gevresini kontrolii anlamina gelen kontrol odagi kavrami, 6z yeterlilik kavrami ile
bireylerin gevrelerini kontrol edebilecekleri inanci dogrultusunda baginti olusturmaktadir
(Oguzhan, 2015).

Orgiitlerde yenilikgilik davranisina yénelmenin en 6nemli nedenlerinden birisi daha
fazla bagimsizlik elde etme ve 6rgitsel 6dullere ulasabilmedir (Hisrich vd., 2005). Basim,
Kormazylrek ve Tokat (2008) tarafindan yapilan arastirmada bireylerin 6z yeterlilik algisinin
yukseldikge, yenilikci davranislari ve risk alma egilimleri arttigi; 6z yeterlilik algisi azaldikga,
yenilik¢i davranislari ve risk alma konularindaki tutumlarinin azaldigi bulgusu 6z yeterliligi
de icerisinde barindiran 6z kendilik ile yenilikgilik iliskisinin arastiriimasi hususunda énem
arz etmektedir. Yapilan bazi arastirmalarda; i¢ denetim odagi ile yenilikgilik ve risk alma
arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenirken (Brockhas, 1982:87), yaratici dislinme tarzlar
baglaminda i¢ denetim odagina sahip olan bireylerin, esneklik ve orijinallik puanlarinin daha
yuksek oldugu ortaya cikariimistir (Glover ve Sautter, 1976:258).

Orgiitlerde bireylerin  yenilikgi tutum sergilemelerini etkileyen &nemli
degiskenlerden birisinin de belirsizlige tolerans, baska bir ifadeyle belirsizlikten kaginma
oldugu soylenebilir. Yukarida da belirtildigi tizere 6z kendilik degerlendirmesini olusturan
nevrotiklik kavrami belirsizlikle bagintilidir. Nevrotiklik, rasyonel olmayan diistincelerle ve
de sorunlarla basa ¢gikmadaki yetersizlikle baglantili bir kavramdir (Sesen, 2010). Bu nedenle
bireylerin belirsizlige tolerans egilimleri, degisime olumlu tepki vermesiyle ilgili bir olgu
olarak ortaya c¢ikmaktadir(Tabak, Erkus ve Meydan, 2010). Belirsizlige tolerans ile
yenilikgilik degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek (izere yapilan arastirmalarda, belirsiz
durumlara olumlu tepkiler veren bireylerin yenilikcilik tutumlarinin daha ylksek oldugu
(Thatcher vd., 2003:75), belirsizlige toleranslari fazla olan bireylerin olmayanlara gére daha
yenilik¢i olduklari belirlenmistir (Shane, 1995, s.49).

Thomas ve Velthouse(1990), psikolojik gliclendirmenin yeterlilik, anlamhlik, secim
ve etki seklinde dort boyutu oldugunu belirtmistir. Yazarlara gore, gliclendirme bireyin is
roliine yonelimini yansitan ve bu boyutlar tarafindan aciklanan i¢sel gérev motivasyonunu
yansitmaktadir. PG kapsamindaki ¢alismalarda; PG’nin saglanmasi igin ¢alisma gruplarinin
kurularak birlikteligin etkin bir liderlik sistemi ve glgli bir ¢ift yonli iletisim kurulup
desteklenmesi gerektigi, LUE’'nin bu gruplarin olusturulmasinda etkin oldugu (Scott ve
Bruce, 1994; Darling, 1996; Tierney vd., 1999; Geng, 2004; Laschinger vd., 2009a;Caliskan
vd., 2011); kontrol odagi ve 6zsayginin PG’nin bir dnciili oldugu (Spreitzer,1995) tespit
edilmistir.

Bu kapsamda ampirik ¢alismalar ve kuramdan yola g¢ikarak model dogrultusunda
olusturulan ve asagida belirtilen hipotezler ve aracilik rolleri test edilmistir:

H1: LUE’nin YD lzerinde anlaml etkisi vardir.
H2: LUE’nin PG (izerinde anlamli etkileri vardir.
H3: OKD’nin PG’ye anlamli etkisi vardir.

Ha: OKD’nin YD’ye anlamli etkisi vardir

H5: PG’nin YD Uzerinde anlaml etkisi vardir.
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H6: LUE’nin ve OKD’nin YD’ye etkisinde PG’nin aracilik rolii vardir.

3. Aragtirmaninin Yontemi ve Bulgular
3.1. Orneklem

Arastirmanin evreni, Ankara ilinde egitim hizmeti sunan bir kamu Universitesinden
olusturulmustur.  Arastirmaya, Ankara’da bir kamu Universitesinde c¢alisan 110 kisi
katilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, evreni temsil edecek sayida kolayda o6rneklem
yontemiyle ulasilan ¢alisanlardan olusturulmustur. Arastirma kapsaminda arastirmada yer
alan galisanlarinin demografik ozelliklerine iliskin bulgular Tablo 1'de gosterilmistir.
Verilerin toplanmasi, 6lgim araglarinin yiiz yize iletisimle uygulanmasi gseklinde
gergeklestirilmistir. Verilerin toplanmasinda uygun doldurulmadigi ve eksik dolduruldugu
tespit edilen 5 anket analizden c¢ikariimistir.

Tablo 1. Caliganlarin demografik 6zellikleri

[ F | % [F | % lF [% F 1% |
Calisma Siiresi Yas Cinsiyet Egitim
1-5yil 66 | 68,04 | 22-25 18 | 18 | Erkek 96 | 87,27 Lise 10 | 9,09
6-10 yil 12 | 12,37 | 26-30 56 | 56 | Kadin 14 |12,73 Lisans 43 | 39,09
11-15yil 9 9,28 | 31-40 17 | 17 | Medeni Hal Y.Lisans | 48 | 43,64
15 yil ve | 10| 10,31 | 40iistii |9 |9 | Evii 63 | 58,33 Doktora | 9 | 8,18

Bekar 45 | 41,67

N=110

3.2. Olgiim Araglar

Arastirmada, Scott ve Bruce (1994) tarafindan kullanilan alti soruluk yenilik¢i dizeyi
Olcegi, Judge ve arkadaslari (2003) tarafindan gelistirilen on iki soruluk 6z kendilik
degerlendirmesi 6lgegi, Graen, Liden ve Hoel (1982) tarafindan gelistirilen bes soruluk lider-
Uye etkilesimi Olgegi, Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanan ve Caliskan (2013) tarafindan
gelistirilen alti soruluk psikolojik personel giiclendirme 6lgegi kullanilmistir. Olgeklerin her
bir soru maddesine iliskin cevaplari “Tamamen Katiliyorum” ifadesinden “Hi¢ Katilmiyorum
ifadesine kadar uzanan 5’li Likert 6l¢egi seklindedir.

Arastirmada, yenilikgi diizeyi (YD) bagimli degisken, lider-iiye etkilesimi (LUE) ve 6z
kendilik degerlendirmesi (OKD) bagimsiz degiskenler, psikolojik personel giiclendirme (PG)
ise araci degisken olarak kullaniimistir. Arastirma modeli Sekil 1.”de belirtilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

< LOE > v
- - T

S B> =D
T S—

Arastirmada kullanilan olgeklerin gecerlemesi icin AMQOS 21 programi ile
dogrulayici faktor analizi yapiimistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
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sonuglar Tablo 2.”de sunulmustur. Tablo 2 incelendiginde; uyum degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde oldugu gortlmektedir. Bu durum, bu ¢alisma cercevesinde oOlceklerin tek faktorlu
yapisinin dogrulandigini ifade etmektedir.

Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Olcek X2 df | X*/df | GFI CFI RMSEA
Lider-tiye etkilesimi 9,318 |5 |1,864 | 0,967 0,982 | 0,08

0Oz kendililik degerlendirmesi 64,541 | 42 | 1,537 | 0,910 0,954 | 0,07
Yenilikci diizeyi 8881 |7 |1,269|0,974 0,993 | 0,05
Psikolojik personel giiclendirme | 12,262 | 7 | 1,752 | 0,962 0,984 | 0,08

lyi Uyum Degerleri” <3 20,90 20,97 | <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri” <4-5 | 0,89-0,85 | 20,95 | 0,06-0,08

p>.05, X? =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi);
GFI=Goodness Of Fit Index (lyilik Uyum indeksi); CFl=Comparative Fit Index (Karsilastirmali
Uyum indeksi); RMSEA=RootMeanSquareError of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekoki). *(Meydan ve Sesen, 2011: 37)

Olgeklerin bu arastirmadaki giivenirlik katsayilari ile ilgili; lider-iiye etkilesimi 0,86
olarak, 6z kendilik degerlendirmesi 0,82 olarak, psikolojik personel giiglendirme 0,87 olarak,
yenilikgilik diizeyi 0,71 olarak tespit edilmistir. Elde edilen degerler 6lgeklerin glivenilirligi
sagladigini géstermektedir.

3.3. Bulgular

Arastirma sonucunda kullanilan degiskenlerle ilgili ortalamalar hesaplanmistir.
Ortalamalarin hesaplanmasi sonucunda degiskenlerin ortalamalari LUE (Ort=3,50, ss=0,81),
OKD (Ort=3,54, ss=0,51), YD (Ort=2,57, ss=0,70) ve PG (Ort=2,71, ss=0,72 ) seklindedir. Bu
bulgular katilimcilarin lider liye etkilesimi ve 6z kendilik degerlerinin ortalama lzerinde
oldugunu ve personel giiclendirme ile yenilikcilik diizeyine iliskin algilarinin orta seviyelerde
oldugunu gostermektedir.

Degiskenler arasi iliskileri ortaya koymak igin koreldsyonlar hesaplanmistir.
Korelasyonlari gésteren Tablo 3 incelendiginde lider-iiye etkilesiminin yenilikcilik dizeyi ile
orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli ve psikolojik personel gliclendirme ile disik ve
istatistiksel olarak anlamh, 6z kendilik degerlendirmesinin psikolojik personel giliclendirme
ile dislik ve istatistiksel olarak anlamli, yenilikgilik dlizeyinin psikolojik personel gliclendirme
ile orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlaml bir iliskisi bulunmustur.

Arastirma kapsaminda H1, H2, H3, H4 ve H5 hipotezlerini test etmek icin regresyon
analizi yapilmustir.

Tablo 3. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi

(1) (2) (3) (4)

(1) Lider-tye etkilesimi (LUE) 1

(2) Oz kendilik degerlendirmesi (OKD) 0.13 1

(3) Yenilikci diizeyi (YD) 0.51** | 0.09 1
(

4) Psikolojik personel giclendirme (PG) | 0.39** | 0.21** | 0.46** | 1
**p<0,01, *p<0,05
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Bu kapsamda, arastirmanin birinci hipotezi “LUE’nin YD (izerinde anlamli etkisi
vardir (H1)” seklindedir. Sonuglar dogrultusunda bu hipotez dogrulanmakta ve lider-lye
etkilesiminin calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemelerini artirdigi gorilmustir (B=0,44;
p<0,000). Arastirmanin ikinci hipotezi “LUE’nin PG {izerinde anlamli etkileri vardir (H2)”
seklindedir. Sonuglar dogrultusunda bu hipotez desteklenmis ve lider-tye etkilesiminin
psikolojik personel gliclendirmeyi artirdigi gorulmustir (B=0,34; p<0,000). Arastirmanin
glincli  hipotezi “OKD’nin PG’ye anlamli etkisi vardir (H3)” seklindedir. Sonuglar
dogrultusunda bu hipotez desteklenmis ve 6z kendilik degerlendirmesinin psikolojik
personel glglendirmeyi artirdigi gorilmuastir (B=0,30; p<0,05). Arastirmanin besinci
hipotezi “PG’nin YD lzerinde anlamli etkisi vardir (H5)” seklindedir. Sonuglar dogrultusunda
bu hipotez desteklenmis ve psikolojik personel giiclendirmenin calisanlarin yenilikgi
davranis sergilemelerini artirdigi gorilmustir (B=0,45; p<0,000). Arastirmada H4
hipotezinin desteklenmedigi gértlmistir(f=0,100; p=0,299).

Arastirmanin son hipotezinin test edilmesi icin hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. LUE ve OKD’nin YD (izerine etkisini ve bu etkide PG’nin aracilik roliinii agiklamak
amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ¢ asamali regresyon analizi
yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken
Uzerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagiml degisken lizerindeki regresyon katsayisi
diiserken, araci degiskenin de bagiml degisken Uzerinde anlamh etkisi siirmelidir. Bu
kapsamda PG’nin aracilik roliini belirlemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi ve Sobel
testi yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4. PG’nin aracilik roliine iliskin sonuglar

1.Adim
Yenilikcilik DUzeyi
B t
Egitim -0,04 -0,05
Calisma Siresi 0,01 1,73
Lider Uye Etkilesimi (LUE) 0,43** 6,10
R2 =0,299 Duz. R2 =0,279 F =15,08 p(F) 0,000
2.Adim
Psikolojik Personel Giiclendirme
Lider Uye Etkilesimi (LUE) | 034** | 440
R2 =0,152 Diz. R2=0,144 F=19,41 p(F) 0,000
3.Adim
Yenilikcilik DUzeyi
Egitim -0,02 -0,03
Calisma Siresi 0,01 1,09
Lider Uye Etkilesimi (LUE) 0,34** 4,70
Psikolojik Personel Gliclendirme 0,27** 3,63
R2 =0,362 Duiz. R2 = 0,337 F = 14,87 p(F) 0,000
**p<0,01, *p<0,05, Sobel Test(z) (z=2,81**; p<0,001)

Arastirmanin LUE ve OKD’nin YD’ye etkisinde PG’nin araciligini test etmek amaciyla
yapilan ¢ asamal hiyerarsik regresyon analizi sonucunda (Tablo 4), demografik
degiskenlerden egitim ve calisma siiresi degiskenleri kontrol altina alindiginda, LUE’nin YD'yi
(B=0,43; p<0,01) pozitif ve anlamli olarak etkiledigi gériilmistiir. ikinci adimda LUE’nin araci
degisken olan PG’ ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda LUE’nin PG'yi pozitif ve
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anlamli olarak etkiledigi (B=0,34; p<0,01) tespit edilmistir. Son adimda ise LUE ve araciligi
arastirilan PG birlikte analize sokulmus ve YD lzerindeki etkilerine bakilmistir. Analiz
sonucunda, LUE’nin PG ile birlikte analize sokulmasiyla R2 artmis(R2=0,337) ve ilk asamada
var olan LUE’nin YD izerindeki etkisi azalmistir(B=0,34; p<0,01). Sobel testi sonuglari da
aracilik etkisinin anlamli oldugunu géstermektedir (z=2,81**; p<0,00). Bu bulgular LUE’nin
YD’ye etkisinde PG’nin kismi aracilik roliiniin oldugunu gostermektedir. Arastirmanin son
hipotezi LUE’nin ve OKD’nin YD’ye etkisinde PG’nin aracilik rolii vardir (H6)” seklindedir.
Sonuglar dogrultusunda bu hipotez desteklenmis ve bu iliskide PG'nin aracilik rollinin
oldugu ve bu iliskinin istatistiksel olarak anlaml oldugu ortaya ¢ikmistir.

4.Tartisma ve Sonug

Arastirma sonucunda modelde bulunan degiskenlerin ortalamalarinin orta ve
Uzerinde bir seviyede olmasi orgiitte lider lye etkilesimi, 6z kendilik degerlendirmesi,
personel gliclendirme ve yenilikgilik konularindaki algilarin olumlu oldugunu géstermekte
olup orgutler icin bdyle bir durum yenilikgilik anlaminda bir firsat olarak degerlendirilebilir.

Korelasyon analizleri sonucunda 6z kendilik degerlendirmesi haricinde tim
degiskenler arasinda olumlu ve ayni yonli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Brockhas (1982)
ve Glover ve Sautter (1976) calismalarinda yenilikgilik kapsaminda denetim odaginin 6nemli
oldugu vurgulanmis ve i¢ denetim odaginin bu konuda anlamli ve olumlu etkilerinin olacagi
belirtilmistir. Bu arastirmada 6z kendilik degerlendirmesi ile ilgili sorulara verilen cevaplar
incelendiginde kontrol odagi ile ilgili sorularin 6z kendilik ortalamasina gore daha dislk
oldugu ve dis denetim odaginin katimcilarda yiiksek olabilecegi gorilmustir. Regresyon
analizlerinde de hipotezin desteklenmemesi dis denetim odaginin yikseldikce yenilikgilik
kapsaminda anlaml etkinin kaybolacagi seklinde yorumlanabilir.

Regresyon analizleri sonucunda 6z kendilik degerlendirmesi ile ilgili hipotez
haricindeki hipotezlerin kabulil yazini destekler niteliktedir. Calismada lider Gye etkilesim ile
personel giclendirmenin birlikte dahil edildigi hiyerarsik regresyon analizlinde modelin
aciklama katsayisinin artmasi ve lider liye etkilesiminin etkisinin azalmasi personel
giiclendirmenin kismi aracilik roliini ortaya koymaktadir. Bu bulgu yazina katki saglayacak
bir tespit olarak degerlendirilebilir. Orgiitlerde yenilikcilik diizeyini arttirabilmek icin lider
Uye etkilesiminin kalitesine verilecek 6nem yaninda personel giiglendirmenin de 6nem arz
edecegi ve yoneticilerin lider liye etkilesiminin kalitesinin arttirirken ayni zamanda personel
giclendirmeyi de etkin bir sekilde uygulamasi gerektigi hususu calisma sonunda bir
degerlendirme olarak séylenebilir.

Sonug olarak orgutlerde iyi bir lider Gye etkilesiminin ¢alisanlarin yenilikgi tutum
sergilemelerinde ve yenilikgilikle ilgili algilarinda olumlu bir etki yaratirken liderlerin de
personel giiclendirme kapsaminda kaliteli bir etkilesimle daha fazla imkanlar saglamasinin
orgut icin olumlu sonuglar yaratabilecegi hususu calismanin katki saglayacak bulgusu
seklinde degerlendirilebilir. Bu kapsamda c¢alisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerini
yiukseltebilmek icin kontrol odagi kavraminin 6nem arz ettigi ve kontrol odagini igsellestirme
yoninde yapilacak ¢alismalarin hem gliclendirme hem de yenilikgilik kapsaminda anlaml
etkiler yaratabilecegi calisma sonunda sdylenebilecek diger bir husus olarak goriilmektedir.
Lider lye etkilesiminin kalitesinin yiikselmesi Celik vd.(2014)tarafinda belirtildigi gibi
calisanlarin islerde daha 6zerk hissetmelerine ve rol disi isler icin zaman ve kaynak
planlanmasina yonelik kararlarda daha etkili olabilmelerine imkan saglayacak ve Boerner
vd. (2007) tarafindan belirtildigi Gzere liderlerin toleransi yukseldikge astlarin yeni fikirleri
ortaya koymalari daha kolay hale gelecektir.
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MENTORLUK FONKSIYONLARI iLE PSiKOLOJiIK GUCLENDIRME ARASINDAKI
iLiSKi: MENTORA OLAN GUVENIN VE MENTORUN POLITiK YETENEGININ
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OzZET

Bu calisma ¢iragin mentorluk fonksiyonlari ile psikolojik glglendirme arasindaki
iliskide mentora olan glivenin aracilik etkisini ve bu aracilik etkisinin mentorun politik
yetenegi tarafindan bigimlendirilmesini irdelemektedir. Buna goére c¢alisanin kendisini
glclendirilmis hissetmesi icin mentora giivenmesi gerektigi ve bu glivenin mentorun
sagladigi fonksiyonlar ile olabilecegi 6ne surilmistir. Dahasi bu iliskinin sadece politik
yetenegi yiksek mentorlarda gecerli olacagl cinki politik yetenegi disik mentorlarin
cahsanlarin giliclendirme ihtiyaglarini dogru tespit edemeyecegi iddia edilmistir. Veri
Kazakistan’daki kamu ve 0zel kuruluslarinda c¢alisan 164 kisiden toplanmistir ve
bicimlendirici aracilik etkisi kesitsel bir tasarim ile test edilmistir. Mentorluk fonksiyonlarinin
psikolojik gliclendirme lizerinde dogrudan etkisi bulunmazken mentora olan giiven araciligi
ile dolayh etkisi bulunmaktadir. Ve bu aracilik etkisi ikinci asamada mentorun politik
yetenegi tarafindan bicimlendirilmektedir. Bu ¢galismanin bulgularina gére mentorlar gliven
tesis edici aktivitelerde bulunmali ancak bu iliski mentorlar yiksek politik yetenege sahip
oldugunda ortaya ¢cikmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mentorluk Fonksiyonlari, Mentora olan Glven, Politik Yetenek,
Psikolojik Guglendirme.

1. Calismanin Amaci ve Onemi

Sirketler performanslarini arttirmak icin calisanlarin bilgi, beceri ve yetenegini
arttirmaya yonelik mentorluk programlarini desteklemektedirler (Allen et al. 2009).
Mentorlar bu tlr programlarda giraklara mentorluk fonksiyonlari (psikolojik destek, kariyer
gelistirmek, rol modeli olmak) saglamaktadirlar (Kram 1983). Bugline kadar yapilan
calismalar bu fonksiyonlarin giraklara tutumsal ve davranissal agidan fayda sagladigini
gostermistir (Kammeyer-Mueller ve Judge 2008; Allen et al. 2004). Ancak galismalar bu
faydalara ulagsmaya ya da faydalari diizenlemeye yarayan is motivasyonu kavramina,
ozellikle psikolojik gliclendirmeye, yeterince deginmemistir (Scveura ve Williams 2004).
Mevcut tek calisma ise mentorun politik yetkinliginin bicimlendirici roliine odaklanmistir
(Sun, Pan, ve Chow 2014). Mentorluk yazinina entegre edilmesi istenen kisilerarasi giiven
kavrami (Eby vd., 2013) ise mentorluk fonksiyonlari ile psikolojik gliclendirme iliskisinde hig
ele alinmamistir. iliskisel bir siire¢ ile psikolojik giiglendirmenin nasil arttirilacagina
odaklanan bu calisma hem giveni kilit bir mekanizma olarak kullanmasi hem de politik
yetenegin bicimlendirici rolinin yeniden gosterilmesi bakimindan katkisini ortaya
koyacaktir.
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Bu kapsamda g¢alismanin amaci mentorluk fonksiyonlari ile psikolojik
gliclendirme arasindaki iliskide mentora olan giivenin aracilik etkisini ve mentorun politik
yeteneginin bu aracilik etkisi Gizerindeki bigcimlendirici (ikinci agama) roliinii incelemektir.

2. Calismanin Teorik Cergevesi

Kisilerarasi gliven kavrami psikolojik bir durum olup diger kisi ile ilgili pozitif
beklentilere bagli olarak incinebilirlige razi olmaktir (Rousseau et al. 1998). Sosyal takas
teorisi kapsaminda mentorla ilgili pozitif beklentilerin olusabilmesi icin mentorun ciraga
ekonomik ve sosyal faydalar saglamasi gerekmektedir. Mentor tarafindan saglanan
psikolojik destek (arkadaslik vb.), kariyer gelistirme (aday gostermek vb.) ve rol modeli olma
(genel olarak 6rnek davranislar sergilemek) fonksiyonlari ¢irak agisindan sosyal ve ekonomik
faydalar icermektedir (Kram 1983). Bu tiir fonksiyonlardan faydalanan ¢irak mentorla ilgili
pozitif beklentiyi arttiracagi icin ¢iragin mentora olan giiveni artar.

H1: Mentorluk fonksiyonlari ¢iragin mentora olan giivenini pozitif etkiler.

Psikolojik gliclendirme yazinina gore lider ile algilarin 6nemli bir baglamsal faktor
olmasi (Thomas & Velthouse, 1990), ciragin mentora olan gliveni arttikca psikolojik
giliclenmeyi olumlu etkileyebilir. Mentora olan glivenin saglayabilecegi psikolojik glven
ortami (Li ve Tan 2013), belirsizligin azaltiimasi (Colquitt et al. 2012), ve odaklanma
kabiliyetinin arttirlmasi (Mayer ve Gavin 2005) ¢iragin daha anlamli, otonom gérevler icra
etmesini ve kendisini 6nemli ve yetkin hissettigi gorevlere yonlendirmesi bakimindan
psikolojik glglendirmeyi arttirabilir. Boylelikle ¢iragin mentora olan gliveni mentorluk
fonksiyonlari ile psikoloji giiclendirme arasinda aracilik etkisi gésterebilir.

H2: Ciragin mentora olan giiveni psikolojik gligclendirmeyi pozitif etkiler.

H3: Ciragin mentora olan giiveni mentorluk fonksiyonlar ile psikolojik giiclendirme
arasindaki iliskiye aracilik eder.

Mentora olan giiven dnemli bir araci olmakla birlikte her zaman gliven kavrami
istenilen motivasyonel sonuglara ulasmayabilir. Ozellikle mentorun kisilerarasi politik
yetkinligine bagh olarak degisebilir (Sun vd., 2014). Politik yetenek is ortaminda digerlerini
anlamak ve bu yolla elde edilen bilgileri kullanarak karsi tarafi 6rgiitsel ya da kisisel amacglar
icin ikna etmektir (Ferris vd., 2005). Bu yetenegi yliksek olan kisiler mentora olan giivenin
yarattig1 giiven ve rahatlik hissini veya ciraklarin arzu ve isteklerinin daha iyi anlasiimasi
yoluyla mentora olan giivenin giiclendirme tzerindeki etkisini arttirabilir. ESer mentor bu
tir bir yetenege sahip degilse, ciraklarin istekleri cok iyi anlasiimayabilir, glivenin psikolojik
gliclendirme Gzerinde sagladigi faydalar iletisim ve ikna eksikligine bagli olarak disebilir.

H4: Mentorun algilanan politik yetenegi ¢ciragin mentora olan giiveninin aracilik etkisini
bicimlendirir; soyle ki aracilik etkisinin giicii yiiksek politik yetenege sahip mentorlarda
disiik politik yetenege sahip mentorlara kiyasla daha yiiksektir.

3. Calismada Kullanilan Yontem

Veriler Kazakistan’da ¢alisan 164 calisandan ¢evrimigi soru formu yoluyla
toplanmistir. Olcek hem Kazakca hem Rusca uygulanmis olup tiim calisma degiskenleri 7'li
Likert 6lgegi (1: Higc Katilmiyorum - 7: Tamamen Katiliyorum) kullanilarak élgtlmuastdr.
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3.1. Olgiim araglar::

Tim Olglim araglari ciragin algisini olgecek sekilde uygulanmistir. Mentorluk
Fonksiyonlari Castro, Scandura, ve Williams'in (2004) gelistirdigi 9 soru ile dlgllmistir
(0=0.88). Mentora olan gliven McAllister'in (1995) amire giiven 6lgeginden 6 madde
uyarlanarak ol¢tilmustiir (a=0.90). Politik Yetenek ise Ferris vd.nin (2005) gelistirmis oldugu
Olcekten 15 madde secilerek uygulanmistir (a=0.92). Psikolojik gliclendirme ise Spreitzer'in
(1995) gelistirdigi 12 soru ile olgllmustir (a=0.87). (Calismadaki degiskenler ile ilgili

tanimlayici istatistikler ve i¢sel tutarliliklar igin litfen Tablo 1’e bakiniz.)

Tablo 1: Ortalamalar, Standart Sapmalar, Korelasyonlar ve Degiskenlerin i¢sel Tutarliliklar

Degiskenler Ort |[SS. |1 2 3 4 5 6 7 8 9

Ciragin Cinsiyeti ,48 | ,50

Mentorun ,47 | ,50 | ,03
Yonetici Statiisii

iliskinin Resmiyeti | ,13 | ,34 | -,11 | ,12

iliskide Etkilesim | 40 | 1,1 |, 00 | -06 |-

Sikhgi 7 1 ,24%

*
iliskinin Siiresi 3,0 3,2 |,15 ,03 -,18*

9 9 ,31%*

*
Mentorluk 48 | 1,1 | 11 -,02 ,03 ,13 (,88)
Fonksiyonlarn 9 7 ,29*

*

Mentora olan 5,5 1,0 | ,10 ,05 | ,14 ,11 ,72%* (,90)
Glven 0 8 ,21%* *

Mentorun Politik 54 (09 |,02 ,05 | ,18* | ,20* | ,11 ,70% | ,74%* (,92)

Yetenegi 9 1 * *
Psikolojik 56 (07 |,08 | ,02 | ,18% | ,00 |,25% |,32% |,39*% | ,44* | (87)
Guglendirme 0 8 * * * *

3.2. Bulgular

Birinci ve ikinci hipotezi destekler nitelikte mentorluk fonksiyonlari giragin mentora
olan givenini (B=.66, p < .001) ve ciragin mentora olan glveni psikolojik gliclendirmeyi
pozitif bir sekilde etkilemektedir (B=.20, p<.01). Mentora olan giivenin aracilik etkisini test
eden Uglincl hipotez de anlamli ve pozitiftir (B=.15, p<.01, Gliven Araligi; .03 - .28). Hipotez
4’te ise durumsal aracilik etkisi test edilmis ve mentorun algilanan politik yeteneginin
giivenin aracilik etkisini bigcimlendirdigi gorilmistir (B =.11, p < .01). Dolayl etkinin ikinci
asamasinda ortaya ¢ikan bu etki givenin psikolojik gliclendirme Gzerindeki etkisini
arttirmaktadir.
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Tablo 2: Psikolojik Giiclendirmeyi tahminlemede Mentorluk Fonksiyonlarinin, Mentora

olan Giivenin ve Mentorun Politik Yeteneginin Regresyon Sonuglari

Tahmin Edilen Yol Mentora Olan Giiven Psikolojik Giiglendirme
Beta SH Beta SH
Sabit Katsayi -3,44%** ,31 5,76%** ,40
Kontrol Degiskenleri
Ciragin Cinsiyeti ,09 ,12 ,10 ,11
iliskinin Resmiyeti JA2% ,19 ,08 ,18
iliskide Etkilesim Sikligi ,03 ,06 -,00 ,05
iligkinin Stiresi -,01 ,02 ,04* ,02
Mentorun Yonetici Statlisi ,12 ,12 -,04 ,11
Bagimsiz Degiskenler
Mentorluk Fonksiyonlari ,66*** ,05 -,08 ,08
Araci Degisken
Mentora Olan Guven ,20%* ,09
Bigimlendirici Degisken
Mentorun Politik Yetenegi ,33%*x ,10
Etkilesim
Mentora Olan Guven x ,11%* ,04
Mentorun Politik Yetenegi
R? Mentora Olan Giiven ,54
R? Psikolojik Giiglendirme ,28

4. Sonug ve Oneriler

Buna gore, giraklar mentorluk fonsiyonlarindan faydalandik¢a mentorlarina olan
giivenlerini arttirmaktadirlar ve mentora glivenme hissi ¢iraklarin psikolojik gliclenmesine
olanak saglamaktadir. Diger bir ifade ile kisilerarasi giiven mentorluk fonksiyonlarinin
psikolojik gliglendirmeyi etkilemesi igin kilit psikolojik sitreglerinden birisidir. Ancak bu
slrecin etkisi her durumda gecerli degildir. Eger ¢irak mentorunu disik politik yetenege
sahip olarak algilarsa, mentora olan giiven ile psikolojik gliclendirme arasindaki iliski gecerli
degildir. Eger ylksek politik yetenege sahip bir mentor cirak ile beraber calisiyorsa
aralarindaki giiven psikolojik gliclendirmeyi cok daha fazla etkileyecektir.
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OzZET

Bu calisma Bilissel Degerlendirme Teorisi ¢ercevesinde mesleki 6z-yeterliligin ve
icsel motivasyonun is performansindaki etkilerini ortaya ¢ikarmak ve i¢sel motivasyonun bu
slrecte bir aracilik roli olup olmadiginin test etmek amacini tasimaktadir. Arastirma, tretim
sektériinde benzer faaliyet alaninda olan toplam 76 KOBI ¢alisanindan 11 haftalik toplanan
anket verileri Uzerinden yuritulmustir. Anketlerde demografik 6zelliklerle birlikte Mesleki
Oz-yeterlilik Olgegi, icsel Motivasyon Olgegi ve is Performansi Olgegi kullanilmistir. Toplanan
veriler ¢ok diizeyli dogrusal modelleme yontemiyle analiz edilmistir. Elde edilen bulgular,
calisanlarin mesleki 6z-yeterlilikleri ve i¢sel motivasyonlari arttikca is performansinin da
arttigini, ayrica mesleki 6z-yeterliligin is performansina yénelik olumlu katkilarinda igsel
motivasyonun kismi bir aracilik roli oldugunu gostermistir. Ulasilan sonuglar onceki
bulgularla ve ulusal baglam ile birlikte degerlendirilmis, gelecek c¢alismalara oneriler
sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Mesleki 6z-yeterlilik, is performansi, icsel motivasyon

1. Giris

Gunumuzde calisanlarin motivasyonlarini yikseltmek ve dolayisiyla ylksek
performans elde etmek bircok sirket list yonetimi ve 6zellikle insan kaynaklari birimlerinin
baslica amaci haline gelmistir. Son yillarda 6rgit calismalarinda, bireysel ve 6zellikle pozitif
slreglerin is motivasyonu ve is performansina yonelik etkilerinin ortaya cikarilmasina
yonelik arastirmalar gittikce 6nem kazanmaya baslamistir (Luthans, 2002). Bu baglamda
pozitif bireysel sureglerden birisi Bandura (1977)'nin 6ne strdigu ve sayisiz arastirmaya
konu olan 6z-yeterliliktir (Self-efficacy). Daha Once yapilan galismalarda 6z-yeterliligin
performansla olan iliskisine yonelik 6nemli pozitif bulgular elde edilmistir (Stajkovic ve
Luthans, 1998; Komarraju vd., 2014). Oz-yeterlilik gibi pozitif bireysel siireclerin performans
ve diger tim olumlu &rgitsel ciktilara olan etkisini aciklama cabasi ise Oz Benlik-
Degerlendirmesi Teorisi (Core Self-evaluation Theory) tarafindan 6ne striilmektedir (Judge
vd., 1997). Bu teoriye gore bireyin 6z-yeterlilik boyutlari, kendine giiveni, i¢csel kontrol odagi
ve duygusal denge hali is ve orgitle ilgili cesitli olumlu sonuglara anlamh katkilar
yapmaktadir (akt. Joo vd., 2010).

Diger yandan bireysel siirecler agisindan is performansina etki eden diger bir faktor
ise Deci ve Ryan (1985)'in Oz-kararlilik Teorisi (Self-determination Theory) ¢ercevesinde
gelistirdikleri icsel motivasyon faktérleridir. icsel motivasyona sahip calisanlar islerini ilging

254



bulduklari ve sevdikleri icin herhangi bir dissal unsurdan degil yalnizca isin kendisini
yapmakla motive olduklarini ve gérevlerine yonelik cabalarini artirdiklarini 6ne siirmektedir
(Deci ve Ryan, 2000; Cerasoli vd., 2014). Bu anlayisla Bilissel Degerlendirme Teorisi
(Cognitive Evaluation Theory)'nden hareketle kisilerin 6z-yeterliligi ve i¢csel motivasyonun is
performansindaki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi ¢alismanin temel amacini olusturmaktadir.
Yazinda s6z konusu kavramlarin bilissel degerlendirme ¢ergevesinde birlikte ele alinmadigi
gorilmekle birlikte, bati kalttrd agirhkl yapilan 6z-yeterlilik, motivasyon ve performans
calismalarinin diger kiltiirlerde nasil sonuglar verecegi de bir ¢ok arastirmanin sorunsali
haline gelmektedir (Chaudhary vd., 2012). Bunun yani sira ydntemsel olarak kesitsel ve tek
kaynaga dayali ¢calismalarin neden-sonug iliskisinin ortaya cikariimasindaki yetersizligine
iliskin gorusler (Spector ve Meier, 2014) isiginda calismada boylamsal bir tasarim
benimsenmistir. Buradan hareketle calismada asagidaki hipotezler test edilmek istenmistir;

Hipotez 1. Mesleki 6z-yeterlilik arttikca is performansi artar
Hipotez 2. i¢sel motivasyon arttikca is performansi artar
Hipotez 3. Mesleki 6z-yeterlilik arttik¢a icsel motivasyon artar

Hipotez 4. icsel motivasyon, mesleki éz-yeterlilik ile is performansi arasindaki iliskide aracilik
rolii oynar

2. Yontem
2.1. Katiimailar

Arastirmanin katilimcilari, Ostim organize sanayi bolgesinde arastirmaya katilmayi
kabul eden Uretim sektériinde benzer faaliyet alanindaki KOBI ¢alisanlarindan olusmaktadir.
Toplanacak verilerin gizliligi, calismanin bilimselligi ve verilerin paylasiimayacagi
taahhtlerine karsin ancak Ug firma arastirmaya katilmayi kabul etmistir. Bu firmalarla
yapilan gérismeler ve katilimin génillGlik esasina dayal olmasi kriteri kapsaminda toplam
87 calisana 11 hafta siireyle anket uygulamasi yapilmistir. ilk haftada katilimcilarin
demografik degiskenleriyle birlikte diger yapilar olglilmis, devam eden 10 haftalk sire
icinde ise galisanlarin yalnizca igsel motivasyon seviyeleri ve is performanslari 6lglilmustir.
10 haftalik élgiimler esnasinda 11 katihmcidan elde edilen veriler devam eden Ui¢ haftalik
slreyle ankete katilmama veya anketi uygun bicimde doldurmama veya bos birakma gibi
nedenlerle arastirma disi tutulmustur. Boylelikle arastirma 76 calisan (zerinden
yuratulebilmistir. Katihmcilarin %76’s1 erkek olup yas ortalamasi 34.6’dir (SS = 5.68).

2.2. Olgiim araglan

Mesleki 6z-yeterlilik: Mesleki 6z-yeterliligin 6lgimu igin Rigotti ve arkadaslan
(2008) tarafindan gelistirilen Kisa Versiyon Mesleki Oz-yeterlilik Olgegi kullanilmistir. Olgek
alti maddeden olusmakta (Ornek madde: isimde herhangi bir problemle karsilastiGimda her
zaman bircok ¢éziim bulabilirim). Yazarlar tarafindan kaltirlerarasi ceviri-geri ceviri
yontemleri dikkate alinarak (Brislin vd., 1973) cevirisi yapilan 6lcek besli Likert bigciminde
tasarlanmistir (1 = kesinlikle katilmiyorum, 5 = tamamen katiliyorum). Olgekten alinan
yiksek skorlar mesleki &z-yeterliligin arttigini gostermektedir. Olcegin Cronbach Alfa
givenilirlik degeri .78 olarak hesaplanmistir.

icsel motivasyon: igsel motivasyonun 6lciimii icin Dissal ve icsel is Motivasyonu
Olgegi (Tremblay vd., 2009) kullanilmistir. Olcek, Oz-kararhlik Teorisi (Deci ve Ryan, 1985)
cercevesinde hazirlanmis, alti alt boyutu (igsel motivasyon, bitlinlesmis, tanimlanmis, ice
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yansitilmis ve dissal diizenleme ve gidilenememe) ile birlikte toplam 18 madde
icermektedir. Brislin ve arkadaslarinin (1973) 6nerileri dogrultusunsa cevirisi ve geri gevirisi
yapilan 6lgek besli Likert bigciminde tasarlanmistir (1 = hi¢ uygun degil, 5 = tamamen uygun).
Arastirmada dlcegin (ic maddelik i¢sel motivasyon alt dlcegi kullaniimistir (Ornedin: isini
nicin yaparsin? Ciinkii yeni seyler 6G§renmekten zevk alirim). Olcekten alinan yiiksek skorlar
icsel motivasyon seviyesinin yiksek oldugunu gostermektedir. 10 haftalik hesaplanan
Cronbach Alfa i¢ tutarhhk katsayilari .77 ile .83 degerleri arasinda degismistir.

is performansi: Is performansinin dlcimiinde Algilanan is Performansi Olgegi
(Carmeli vd., 2007) kullaniimistir. Toplam dért maddelik 8lcek (Ornegin: Orgiit kurallari ve
prosediirlerini yerine getiririm) besli Likert bigciminde tasarlanmis (1 = rakiplerimden/is
arkadaslarimdan ¢ok daha kot, 5 = rakiplerimden/is arkadaslarimdan ¢ok daha iyi), Tuziin
ve arkadaslari (2014) tarafindan uyarlanmistir. Katihmcilardan kendi performanslarini diger
calisanlarin performanslariyla karsilastirarak haftalik degerlendirmeler yapmalari talep
edilmistir. Olgegin Cronbach Alfa katsayilari 6lciim yapilan haftalar icin .81 ile .86 degerleri
arasinda degismistir.

2.3. Analitik yontem

Arastirmada arastirilan iliskilerin testi icin ¢ok seviyeli dogrusal model analizi
uygulanmistir. Cok seviyeli modelde i¢gsel motivasyon ve is performansinin 10 haftalik 6l¢iim
yapilari (birinci seviye) kisilerin mesleki 6z-yeterlilikleri blnyesinde gruplanmistir (ikinci
seviyede). Analizde haftalik 6lgllen birinci seviyedeki bagimsiz degisken (igsel motivasyon)
ayri ayri kisi ortalamalariyla ortalanmis, ikinci seviyedeki (mesleki 6z-yeterlilik) bagimsiz
degiskeni ise genel ortalamaya gore ortalamasi alinarak analiz edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi 6ncesinde hiyerarsik dogrusal model testinin
yapilabilirligi i¢in tek yonlG varyans analizi yapilmis ve grup seviyesinde farkliliklarin is
performansina etkileri belirlenmistir. Cok diizeyli dogrusal modelde birinci seviyede is
performansi bagimh degisken olarak ve i¢sel motivasyon bagimsiz degisken olarak, mesleki
oz-yeterlilik ise diger bagimsiz degisken olarak ikinci seviyede analize alinmistir. Arastirma
hipotezleri dort model kurularak test edilmistir. Birinci modelde mesleki 6z-yeterliligin is
performansina olan etkileri test edilmistir. Ikinci modelde igsel motivasyonun is
performansina olan etkileri test edilmistir. Uclincli modelde mesleki dz-yeterliligin icsel
motivasyona olan etkileri test edilmistir. Son modelde ise mesleki 0z-yeterlilik ile is
performansi etkilesiminde igsel motivasyonun roli test edilmistir.

3. Bulgular

Calismada kullanilan élgeklerin gecerlilikleri dogrulayici faktor analizi yapilarak test
edilmis ve elde edilen sonuglar Tablo-1’de sunulmustur. i¢sel motivasyon dlcek yapisinin
serbestlik derecesi sifir oldugundan bagimsiz olarak yapisi test edilememis, ancak
arastirmanin 6lglim modeli (measurement model) icin kurulan yapisal analiz sonuglari i¢sel
motivasyon yapisinin diger yapilardan anlamli bicimde ayrildigini géstermistir.
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Tablo 1 Dogrulayici faktor analizleri ve 6l¢iim modeli istatistikleri

Toplam madde ve x/sd CFI RMSEA
alt boyut sayisi
Mesleki Oz-yeterlilik Olgegi 6 madde (tek boyut) 1.88 .98 .051
igsel Motivasyon Olgegi 3 madde (tek boyut) - - -
is performansi Olgegi 4 madde (tek boyut) 1.56 .99 .031
Olgim modeli testi 13 madde (g faktor) 2.01 .94 .044

Tablo-2’de arastirmada kullanilan degiskenlere ait ortalamalar ve aralarindaki
iliskiler sunulmustur. Tablo incelendiginde; kisisel seviyede (ikinci dizey) mesleki 6z-
yeterliligin i¢sel motivasyon (r = .28, p<.05) ve is performansi (r = .52, p<.01) ile ayni yénli
iliskiler icinde oldugu ortaya ¢ikmistir (haftalik ol¢limler kisi ortalamalari alinarak
ortalanmistir). Benzer bigcimde kisisel seviyede i¢sel motivasyon ile is performansi arasindaki
iliskinin de ayni yonli (r = .29, p<.05) oldugu gorilmektedir. Diger yandan haftalik seviyede
(birinci dlizey) Olculen i¢sel motivasyon ile is performansi arasindaki iliskinin ayni yonli
oldugu (r =.27, p<.05) ve anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 2: Degigkenlere ait ortalamalar, giivenilirlik degerleri ve aralarindaki iliskiler

Ort. SS. (1) (2) (3)
1.Mesleki Oz-yeterlilik 3.96 0.91 (0.78)
2.icsel Motivasyon 3.28 0.99 0.28* (0.83) 0.27*
3.is Performansi 4.40 0.61 0.52%** 0.29* (0.86)

* p<.05, ** p<.01, Parantez igindeki degerler giivenilirlik katsayilarini (Cronbach Alfa)
gostermektedir, Parantezlerin altinda kalan degerler ikinci seviyesindeki (N=76), Gstlinde
kalan degerler birinci seviyedeki (N=690) istatistikleri gostermektedir.

Arastirma hipotezlerinde 6ne sirilen etkilesimlerin arastirilmasi icin ¢alismada
cok seviyeli dogrusal model analizi benimsenmistir. Bu analizin yapilabilmesi icin bagimli
degiskenlerin kisi icindeki ve kisilerarasindaki degisimin anlamh olup olmadiginin test
edilmesi gerekmektedir. Bu maksatla yapilan analiz sonucunda is performansi (x2 = 904.45;
df = 75; p < .001) ve igsel motivasyon (x2 = 1425.13; df = 75; p < .001) agisindan gruplar
arasinda anlamli farkhliklar oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Elde edilen gruplar-arasi korelasyon
katsayilari (ICC) ise is performansi ve igsel motivasyon igin .53 ve .68 olarak hesaplanmistir.
Elde edilen sonuglar; is performansinin %53’lik varyansi ve igsel motivasyonun %68’lik
varyans! kisilerarasi seviyeden kaynaklandigini (sirasiyla %47’si ve %32’si ise kisisel
seviyeden kaynaklandigini) géstermektedir. Bu sonuglar is performansi agisindan kisilerin
birbirleri arasindaki farklilasmasinin kisilerin olagan seviyelerinden daha fazla oldugunu
gostermistir. Sonucta ulasilan degerler ¢ok seviyeli dogrusal model analizi icin yeterli
goralmustar.

Arastirma hipotezlerinin testi icin Baron ve Kenny (1986)'in aracilik iliskilerine
yonelik 6nerileri dogrultusunda dort farkli model kurulmustur (Sekil-1). Arastirmanin birinci
hipotezi kapsaminda mesleki 6z-yeterliligin is performansina olan etkileri Model 1'de
arastirilmis ve elde edilen sonu¢ mesleki 6z-yeterliligin is performansini anlamli bigimde
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artirdigini géstermistir (y (c’) = .22, p < .05). ikinci hipotezde ise artan i¢sel motivasyonla
birlikte is performansinin da artiracagi varsayilmis (Model 2) ve ulasilan degerler bu hipotezi
de desteklemistir (y (b) = .28, p < .001). Artan mesleki Oz-yeterlilikle birlikte igsel
motivasyonun da artiracagini savlayan Ulclnci hipotez ise Model 3’'te test edilmis ve
dogrulanmistir (y (a) = .31, p < .001). Son olarak dordiincu hipotez ise i¢csel motivasyonun,
mesleki 6z-yeterlilik ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi Gizerine kurulmustur.
ilk Gi¢ hipotezin test edilmesi asamalariyla birlikte diisiiniildiigiinde mesleki 6z-yeterlilik ile
is performansi iliskisi arasinda giren igsel motivasyon bu iliskinin etkisini bir miktar
distrdaga goralmustir (ilk etkiy (c’) =.22, p < .05 yeni etkiy (c) =.16, p <.05). Aracilik testi
icin azalan etkinin anlamliligi i¢in Sobel istatistigi hesaplanmis (dolayli etki = 0.08 ve Sobel z
= 2.614, p < .05) ve azalmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Sonugta dordiinci hipotez
kismen kabul edilmistir.

Sekil 1: Cok Diizeyli Dogrusal Model Analizi Sonuglari

ikinci Duizey
- Model 1
[ Bireysel ] [ Mesleki Oz-yeterlilik ] 02=.232, T99=.247
c'=0,22%* df=74, y?=854.9***
o Medelz. Y N Modeld
0%=.216, T99=.479 =0,16* 0%=.218, 19p=.248
df=74, y3=1428.2%** df=74, x’=908.9***
v
[ Haftalik ] [ i¢sel Motivasyon ] b=0,28*** ;( is performansi ]
J Model 2
0%=.219, 190=.197
Birinci DUzey df=75, x?=716.5***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001, Birinci seviye N=690, ikinci seviye N=76

4. Degerlendirme ve Sonug

Elde edilen sonuglar, mesleki 6z-yeterliligin ve i¢gsel motivasyonun is performansini
artirdigini gostermis, ayrica mesleki 6z-yeterlilik ile is performansi arasindaki iliskide i¢sel
motivasyonun kismi aracilik rolii oynadigini ortaya ¢ikarmistir.

Yazinda mesleki 6z yeterlilik algisinin pozitif bireysel siiregler agisindan birgok
olumlu orgitsel yapiyla iliskilendirildigi goriilmektedir (Judge vd., 1997). Bu yapilarin
basinda arastirmacilar kadar uygulamacilarinda yakindan ilgilendigi bireysel performans
gelmektedir. Yapilan calismalarda artan 6z-yeterlilikle birlikte bireysel performansin da
arttigini gésteren bulgular elde edilmistir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Oz-yeterliligi yiiksek
olan insanlarin yaptiklari islerde daha fazla ¢aba sarf ettikleri, islerinde daha fazla israrci
olduklari ve basarili olma olasiliklarini bu sekilde artirdiklar ifade edilmektedir (Tims vd.,
2012). Mevcut ¢alisma sonuglari benzer bulgulari destekleyen bicimde; ¢alisanlarin mesleki
acidan verilen gorevleri yerine getirmeyle ilgili kendi bilgi, beceri veya kabiliyetlerine olan
glivenlerinin veya inanglarinin artmasiyla birlikte kendilerinden beklenen performanslarinin
da arttigini ortaya ¢ikarmistir.

Diger yandan igsel motivasyona sahip olan galisanlar islerini ilging bulduklari ve
sevdikleri i¢in herhangi bir digsal unsurdan degil yalnizca isin kendisini yapmakla motive
olmakta ve gorevlerine yonelik caba ve performanslarini artirmaktadirlar (Deci ve Ryan,
2000). Yazinda bazi ¢alismalar bu iliskiye yonelik dogrudan kanitlar sunarken (Dysvik ve
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Kuvaas, 2011); bazi calismalar bir adim daha oteye giderek dissal motivasyon unsurlariyla
karsilastirildiginda igsel motivasyonun performansin kalitesi konusunda dogrudan ve 6nemli
etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir (Cerasoli vd., 2014). Bu bakimdan calismada elde
edilen sonuglar da benzer bulgulari destekleyerek i¢sel motivasyonun is performansindaki
olumlu etkisine yonelik daha agik bir kanit sunmustur.

Oz-yeterlilik algisindaki artisin bir diger sonucu ise calisanlardaki icsel
motivasyonun artirmasidir. icsel motivasyon c¢alisanlarin islerini ilging bulmalari, sevmeleri
ve yalnizca isin kendisini yapmakla mutlu olmalariyla iliskili bir durumu ifade etmektedir
(Deci ve Ryan, 2000). Benlik degerlendirmeleri gergevesinde, isle ilgili siireclerin kisilerce
benimsenmesi, i¢sellestirilmesi ve beraberinde 6grenmeyle gelisen 6z-yeterlilik dislincesi,
icsel giidilenme yonuyle kisisel siireclerin 6nemine isaret etmektedir. Bugline kadar yapilan
calismalarda Oz-yeterliligin igsel motivasyonu artirmasina yonelik olumlu etkileri oldugu
ortaya c¢ikarilmistir (Chen vd., 2000; Erez ve Judge, 2001; Joo vd., 2010). Mevcut ¢alisma
bulgulari, mesleki 06z-yeterlilik algisinin  artmasiyla birlikte calisanlarin  igsel
motivasyonlarinin da arttigini gostererek; isin gerektirdigi niteliklere sahip olmaya iliskin
kisisel inancin artmasiyla birlikte, is siireglerinin kisisel baglamda daha motive edici
olabilecegi ifade edilebilir.

Ayrica artan 6z-yeterlilik ile birlikte is performansinin artmasindaki motivasyonel
siire¢ Oz Kararlilik Teorisine dayanmaktadir. Yetkinlik, iliskililik ve 6zerklik ihtiyaclarina
odaklanan teori igsel motivasyonun ortaya ¢ikmasindaki temel stiregleri ele almaktadir (Deci
ve Ryan, 2000). Bu gercevede yapilan bazi ¢alismalarda i¢gsel motivasyonun artmasinda
yuksek 6z-yeterliligin 6nemli rolt oldugu (Komarraju vd., 2014) ve artan i¢sel motivasyon
sonucunda performansin olumlu etkilendigi belirlenmistir (Cerasoli vd., 2014). Bu bulgulari
destekler bigimde mevcut arastirmada, artan 6z-yeterliligin hem dogrudan, hem de igsel
motivasyonu artirarak dolayl olarak is performansini artirdigi ortaya ¢ikarilmistir. Elde
edilen sonuglar, belirli gorevleri basarma yonindeki kisisel kapasiteye iliskin inancin
artmasinin, psikolojik ihtiyaclardan yetkinlik ihtiyacini karsilayabilecegini ve boylelikle
bireysel performansi olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Diger yandan o6z-yeterlilik, icsel motivasyon ve performans arasindaki iliskiyi
aciklamaya calisan bir ¢ok arastirmanin bati kiltirinde yapildigi gorilmektedir. Burada
kiltirin énemi ile ilgili olarak Chaudhary ve arkadaslari (2012) kiiltirel degerlerin bu tir
kavramlar arastirmadaki 6nemine dikkat cekmistir. Ornegin, kolektif kiiltiirden gelen
insanlar dusik 6z-yeterlilik tasisalar dahi daha motive ve daha performansli galismaktadirlar
(Ottingen ve Zosuls, 2006; akt. Chaudhary ve ark., 2012). Ancak arastirmamizin sonuglari
Tirkiye gibi kolektif bir toplumda olmamiza ragmen (Hofstede, 1980) bati kiltird
bulgularina benzer sonuglar ortaya koymustur. Bu durumun olasi nedenlerinden birisi,
orneklemin metropolden secilmesi ve dolayisiyla bireyci degerlerin daha fazla
benimsenmesi olabilir.

Calismada ulasilan  sonuglarin  bazi  kisitlarla  birlikte  degerlendirilmesi
kanaatindeyiz. Birinci kisit kullanilan anket yonteminin ve tek kaynaktan veri toplama
yonteminin getirdigi yoéntemsel sinirlamalardir. ikinci kisit, calisanlarin performanslarina
iliskin toplanan verilerin znel veri kaynaklarina dayanmasidir. Uglincii kisit arastirmanin
yalnizca galisanlar Gzerinde ve yalnizca belirli bir bolgede gorev yapanlar tizerinde yapilmis
olmasinin getirdigi genellemeler konusundaki sinirliliktir. Bir diger kisit ise segilen
orneklemin agirlikhi olarak erkeklerden olusmasidir. Gelecek galismalarda bu kisitlarin
giderilmesi yoniindeki tasarimlar, ortak yontem varyansi, homojenlik veya genellenebilme
sinirhliklarinin 6niine gegilmesi ve elde edilen sonuglarin destek gérmesi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Sonug olarak ifade edilen tim kisitlara ragmen, boylamsal tasarimla yapilmasi
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ve neden sonug iliskilerinin aciklikla ortaya konmasi agisindan ¢alismanin alana énemli bir
katki sagladigi distintilmektedir.
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OzZET

1948 vyilinda kabul edilmis olan Birlesmis Milletler insan Haklari Evrensel
Bildirgesi’'nin(1948) ilk maddesinde ““Butilin insanlar 6zglr, onur ve haklar bakimindan esit
dogarlar.” ifade yer almaktadir. Fakat insanlarin kayda deger bir kesimi heniiz onur ve haklar
bakimindan hala dezavantajli durumdadir. Bu kesimi olusturan gruplardan biri Kadinlar biri
de LGBT (Lezbiyen, Gey, Biseksiiel ve Trans)lerdir. Gelismemis dlkelerde ayrimciligin
enstrimanlar fiziksel iken gelismekte olan ve gelismis ulkelerde ise davranigsaldir.
Davranigsal enstriimanlardan en bilinenlerinden ve tehlikelilerinden biri olan ve yerli
literatlirde 6nemli bir yer edinen “Mobbing” ya da “Psikolojik Taciz”dir. Bu ¢alismada,
beyaz yakali Kadin ve LGBT’lere uygulanilan mobbing diizeyleri ve yonleri karsilastirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Kadin, Pembe Yakallar, LGBT, Gokkusagi Yakalilar

1. Giris

1900’1u yillarda Taylor ile baslayip Fayol ve Weber ile devam eden “Klasik Orgiit
Teorileri” insani strekli ikinci planda tutmustur. Ancak 1930’lu yillarda “Davranissal Yonetim
Teorisi”nin ortaya c¢ikmasi ile birlikte bireylerin kisisel 6zellikleri, davranislar, gruplar,
motivasyon, yonetime katilma, is tatmini kavramlari giindeme gelmeye baslamistir.
Davranigsal yonetim teorilerinin etkisi ile isgérenlerin davranislarini anlamak ve kontrol
etmek ihtiyact “Orgiitsel Davranis” disiplininin dogmasini saglamistir (Polatgi vd., 2008).
Glnimiuzde akademi is diinyasini olduk¢a mesgul eden Mobbing, 2000°li yillardan bu yana
Ulkemizde de yurtdisinda oldugu gibi siklikla tartisilan konularin basinda yer almaktadir. Bu
kadar sik olarak incelenen bir konu olmasinin altindaki sebep ¢alisanlara Ustleri, astlari veya
esit diizeydeki calisanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir kot muamele,
tehdit, siddet, asagilama gibi davranislar ifade eden (Tinaz, 2006:8) mobbingin ya da
Glkemizde kullanilan adiyla “Psikolojik Taciz”in ¢ok genis bir yelpazede orgiite ve
paydaslarina zararinin dokunmasidir. Bir anlamda ciddi bir orgitsel hastalik olarak
nitelendirilmektedir. Diger bir yandan adil algilayislar pozitif davranislara yol agar,
calisanlarin kendilerini drgiitiin degerli ve saygin liyeleri olarak hissetmelerini (Ozmen vd.,
2007) ve aidiyet duygulari gelistirmelerini saglar. Mobbingin oldugu orgitlerde ise
calisanlar motive olamamakta, orgiitlerine karsi gliven, baglanma ve 6zdeglesme hislerini
kaybetmekte ve is tatmini saglayamamakta bununla beraber orgit icerisinde, orgitsel
catismaya, isgéren devir hizinda artisa ve tiim bunlarin sonucunda genel bir verimsizlik
durumuna neden olmaktadir(Tutar,2004). Fakat mobbing kavrami giin gectikce daha da
derinlesmekte ve farkl boyutlarda ele alinmaya devam etmektedir. Clink{i isgéren piyasasi
da genel yapisiyla beraber doniismekte ve karmasiklasmaktadir. Kadinin is diinyasina aktif
olarak girmesiyle baslayan bu siire¢ beraberinde ataerkil is diinyasi yapisini sarsmis ve
kadinlarin aleyhine “cam tavan” ve “mobbing” gibi bircok 6rgiitsel hastalik/davranis
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bozuklugu yaratmistir. Cinsiyete dayal ayrimcilik ¢esitli kuruluslarda ise eleman aliminda ve
terfilerde coklukla ortaya cikmakta ve isyerinde taciz ile kadinlarin kisilik haklarina, calisma
hak ve ozgiirliklerine saldiri olusturmasi ve dolayisiyla erkeklere kiyasla magdur olmalarina
yol agarak cinsiyet ayrimciligina neden oldugu bilinmektedir(Bebekoglu ve Wasti, 2002).
Fakat “Pembe Yakali” olarak isimlendirilen kadinlar glinden gline mevcut engelleri asacak
yontemler gelistirmeye baslamislardir. 21.yy’da orgiitlere yeni bir grup dahil olmaya ve
sayilarini artirmaya baslamistir. S6zi gegenler, ¢alismada “Pembe Yakalilar” kavramindan
yola cikilarak “Gokkusagl Yakalllar” olarak adlandirilacak olan escinsel yonelimli
isgorenlerdir. Bu baglamda metaforik olarak drgiitsel davranis algisinda kartlar bir kere daha
kariimaktadir.

Bu calismada, “Pembe Yakallar” ve “Gokkusagl Yakalilar”in mobbing algis
karsilastiriimis, mevcut durum belirlenen 6rneklem igerisinde tespit edilmis ve mobbing
siddeti agisindan algisal farkhliklar tespit edilerek ortaya konulmustur. Daha 6z bir ifadeyle
bu calismada birincil olarak amaclanan “Gokkusagi Yakal” isgérenlere yonelik mobbing
siddetinin kadinlara uygulanandan daha fazla oldugunu istatiksel olarak tespit etmektir.
ikincil olaraksa mobbingin yéniinii, baska bir ifadeyle kimler ve hangi demografik ézellikteki
kisilerce yapildigini ve iki grup arasinda mevcut farkhliklar tespit etmektir. Calismanin
evrenini izmir, istanbul ve Eskisehir ili sinirlarinda yer alan érgitlerde calisan bireyler
olusturmaktadir. “Gokkusagi Yakal” isgorenlere kisisel mahremiyet ve endiseler yiziinden
ulasabilmek zor oldugundan cesitli derneklerin yardimlarina bagvurulmustur. Zaman,
maliyet ve kontrol kisitlari g6z éniinde bulundurularak evrenin tamamina ulagsmak yerine
ornekleme ulagma yoluna gidilmistir. Arastirmanin 6rneklemi agisindan, farkli isletmelerde
¢alisan isgorenlere 140 anket dagitilmis ve 110 adedi geri donmustir. Geri donen anketlerin
70’i degerlendirmeye elverisli olduklari icin analize dahil edilmislerdir.

2. Kuramsal Cergeve
2.1. Mobbing ve Otesi

Gun gectikce yalnizlasan ve sosyal dinamikleri kapitalist mantik cercevesinde
sekillenen toplum icerisinde orgitler gegmise oranla psikososyal agidan daha karmasik ve
zorlayici bir hal almaktadir. Psikolojik destek alan, tedavi géren beyaz yakali sayisi tilkemizde
de hizla artmakta ve bu durumun orgitlere yansimalari llkemizde de fark edilmeye
baslamaktadir (Oztiirk ve Cevher:2015). Bu durumun 6nemli nedenlerinden biri de
mobbingtir. isyerinde zorbalik ve duygusal taciz, ya da uluslararasi kabul gérmiis adiyla
mobbing, bir kisinin ya da bir grubun hedef secilmis kisiye karsi uyguladiklari israrli,
sistematik, asagilayici, hakir goriicu, yildirici, haksiz s6z ve davranislardir (Demir, 2009). Bu
tip bir davranisin ya da iletisimin isyerinde psikolojik taciz olarak isimlendirilebilmesi i¢in s6z
konusu davranisin ya dailetisimin stirekli ve dizenli olarak (6rnegin haftada bir) yoneltilmesi
ve belirli bir slire (yaklasik 6 ay) devam etmesi gerektigi ve tek seferlik yasanan bir tartisma
ya da anlasmazligin psikolojik taciz olarak kabul edilemeyecegi 6ne striilmistir. Ayrica
isyerinde psikolojik tacizin (mobbing), siddeti giderek ylkselen bir siire¢ oldugu; bireyin bu
siire¢ sonucunda kendini garesiz bir pozisyonda buldugu ve sistematik olarak olumsuz
davranislarin hedefi haline geldigi belirtilmistir(Tinaz ve Karatuna, 2010:11; Kogak ve
Hayran, 2011). Bu anlamda mobbing icerik ve teorik olarak ifade edilmesi zor bir alani teskil
etmektedir. Boyle bir durumda esas olan davranis gostergelerini belirlemek ve gruplamak
olacaktir. Bu konuda oncil ¢alismalari yapan Leymann(1993: 33-34) kirk bes mobbing
davranisi belirlemistir, bu davranislar da davranisin 6zelli§ine magdurun kendini
gostermesini ve iletisim olusumunu etkilemek, sosyal iliskilere saldirilar, itibara saldirilar,
kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar ve kisinin sagligina dogrudan saldirilar
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olmak lizere 5 grupta toplanmistir(Cevher ve Oztiirk 2015). Giiniim{izde de birgok mobbing
Olcegi bu Leymann’in calismasindan gelistirilmistir.

2.2. Pembe ve Gokkusagi Yakalilar

Beyaz Yaka ve Mavi Yaka kavramlari 1910’larda ilk kez bir Amerikan gazetesindeki
makalede yer aldiginda buyuk tartismalara neden olmustur. Turkiye’de medyatik hale
gelmesi ise 80 yil siirmistiir(Tuna, 2014:23). is diinyasinin yapisi davranigsal anlamda
gelistikge cesitli ihtiyaglardan dolayi ve pozitif/negatif ayrimciligin altini vurgulamak adina
yeni isgoren siniflari “yaka” kavramiyla cesitlendiriimektedir. Bu noktada ayrimcilik kavrami
onem kazanmaktadir. Ayrimcilik, genel olarak, insanlarin dogustan getirdikleri, insan olarak
dogmakla kendiliginden kazanmis olduklari hukuki ve etik bir kavram olan “Esitlik” ilkesinin
ihlali seklinde karsimiza cikar. insanlar esit dogarlar; insan olmak bakimindan aynidirlar ve
pek cok ozellikleri agisindan farkhhklariyla bir arada olurlar. Gindelik yasam iginde, farkli
yasam alanlarinda, toplumu olusturan gesitli kisi ve gruplarin kendilerini mutsuz, “verimsiz”,
“hasta”, “kusurlu”, “eksik”, “dezavantajli”, sonug olarak “yarali” hissetmelerine neden olan
neredeyse normallegsmis, siradan bir kotulGktir. Ayrimcihk magduru olan insanlarin
magduriyetleri ¢ogu zaman gorinmezdir, ahsildiktir, benimsenmistir ve hatta “hak
edilmistir”; adeta glinlik hayatin degismez bir parcasidir(Géregenli ve Serdengecti, 2015:6).

GlnUmuiz is dinyasinda olduk¢a sik koti muameleye maruz kalan gruplarin
basinda kadinlar ve lizerinde ¢ok fazla ¢alisma olmasa da LGBT'ler gelmektedir. Bu agidan
alindiginda meslekler toplumun yiikledigi cinsiyet kaliplari ve ayrimlarina gore sekillendigini
ifade etmek yanls olmayacaktir. Hemen hemen her toplumda toplumsal cinsiyet rolleri ile
baglantili meslek ayrimlari olusmustur. Bu baglamda “Pembe yaka” 1977’de Louise Kappe
Howe tarafindan ortaya atilan ve daha ¢ok kadinlarin yaptigi hemsirelik, sekreterlik,
bakicilik, tezgahtarlk, anasinifi 6gretmenligi gibi isler icin kullanilan bir kavramdir(Kahraman
vd., 2015). Fakat zamanla kavram daha spesifik anlam kazanarak kamu ve 6zel sektorde
(bliro vb. gibi islerde) g¢alisan ve sayllari gin gectikge artan kadin isgiclint
tanimlamaktadir(Kocacik ve Gokova, 2005). Pembe yakalilar kavramindan yola ¢ikilarak
kamu ya da 6zel sektorde beyaz yakali olarak ¢aligan LGBT’leri tanimlamak i¢in LGBT’lerin
simgesi olarak da kullanilan “gékkusagi” simgesi kullanilarak “Gokkusagi Yakalilar” kavrami
ortaya konulmustur.

3. Uygulama

Arastirmada veri toplama araci olarak, Mobbing algisini 6lgcebilmek adina 34 likert
soru 5 farkl kategoride sunulmustur. Gerek sorularin belirlenmesinde ve gerekse kategorize
edilmelerinde Laymann Tipolojisi esas alinmistir. Begli Likert Olgegi tipinde hazirlanan
anketteki yer alan 34 sorunun tamami olumlu ifadelerden olugsmaktadir ve katilimcilara
ifadelerden kendileri igin en uygun olani ("1=Kesinlikle katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”,
“3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle katilyorum") isaretlemeleri istenmistir.
Bununla beraber verilmis olan mobbing davranis kaliplarini kendilerine cinsel yonelim
bazinda (heterosekstiel kadin, heteroseksiiel erkek, LGBT) en fazla kimlerin uyguladigi
katilimcilara sorulmustur. Anketin son boélimi ise demografik sorular ve calisanlarin,
mobbing algilarinin  sebepleri, kimler tarafindan uygulandigi yonelik sorulardan
olusmaktadir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 18.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlar (Sayi, Yizde, Ortalama, Standart sapma) kullaniimistir.
Hipotez testleri olarak Parametrik testlerden One Way ANOVA analizleri yapilmistir. Elde
edilen bulgular %95 glven araliginda 0,05 anlamlilik diizeyinde yorumlanmistir. Arastirma
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izmir, istanbul ve Eskisehir illerinde 2016 yilinda gerceklestirilmistir. Katilimcilarin timii en
az 1 yildir ayni isyerinde calisan ve bu sirec icerisinde en az 1 defa mobbinge ugradigini
ifade eden Pembe ve Gokkusagi yakali mobbing magdurlaridir. Arastirma sonucu 110 anket
formu toplanmis bunlardan yalniz 70 tanesi kullanilabilir bulunmustur. Bu ¢alismanin en
bilylk kisiti arastirmanin konusu olan “Gokkusagi Yakah”lara ulasabilmek ve kisisel-sosyal
nedenlerden o6tiirli veri toplayabilmek olmustur. Calismanin esas amaci bu c¢alismayla
ortaya atilan kavram olarak gokkusagi yakalilara ve 6rgit ici yasadiklari sorunlara dikkat
¢ekmek ve yeni bir arastirma alani 6nerebilmektedir. Akademik baglamda ise galismayla
arastirilan, cinsel yonelim ve mobbing faktdrleri arasindaki iliski siddeti ve yonudiir.

3.1. Demografik Bulgular

Tablo 1: Demografik Bulgular

sayi(n) Yilzde (%)
g Kadin 48 66,6
S Erkek 2z 314
Sayi(n) Yilzde (%)
.g Lezbiyen 12 17.1
ﬁ Gey 18 25,7
[
— Biseksiel 4 5,7
g Heterose ksilel Kadin 26 51,4
Sayi{n) Yilzde (%)
1 aydan az ve bitti 2 4.3
g g 1-6 ay kadar ama bitti E] 12,9
u ,a 6 aydan fazla ama bitti 10 14,3
5 § 6 aydan farla ve devam ediyor 19 27,1
g ise bagladifim giinden beri ve hala devam 29 41,4
ediyor

Tablo 1'de katilimcilara ait detayli analiz istatiksel olarak paylasiimistir. Bu noktada
dikkat c¢ekici olan katilimcilarin %41,4’G (1 yildan fazla c¢alisan) psikolojik siddet
davranislarinin ise basladigl giinden beri devam ettigini, 3 kisi ise bir donem psikolojik
yipranmaya maruz kaldigini ancak bittigini belirtmistir. Mobbinge maruz kalma siresinin 6
aydan fazla ve devam ettigini belirten katiimcilarin 9’u gey, 4’G lezbiyen ve 2’si
heteroseksuel kadindir.

Tablo 2: Katihmcilarin Hangi Kisisel Nedenden Dolayi Mobbinge Maruz Kaldiklarina iligkin
Diigiinceleri

Sayvi(n) | Yiizde(%a) Savi(n) | Yiizde(%a)
p— Evet 43 614 vasam |V 50 Ve
Gorugum Hayir 27 48,6 T ST =0 <50
Ewat 50 fd. 3 . Evat a7 52,9
Medeni
Kiskanglik Hayr 9 8 7 Halim Hayir 33 441
Ever 27 57,1 Dini S 8 L
Yateneklerim (e 23 329 inanglanm [Hayir G4 91,4
Dis Evet 53 75,7 Kigizel Evet 45 4.3
Garunugum [Fayr 17 243 Bagarilanim [ Hayir 25 35.7
Cin=el Evet a5 50,0
Kimliglm Hawir 35 50,0

Mobbinge maruz kalma nedenlerinin kisisel basarilari oldugunu belirten 45
katiimcidan 31’i heteroseksiiel kadin, 6’si lezbiyendir. Nedenler arasinda medeni
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durumunun oldugunu belirten 27 heteroseksiiel kadin, siyasi gérisliniin oldugunu belirten
16 gey bulunmaktadir. Lezbiyen, gey ve biseksiel katilimcilarin tamami yasam tarzlarinin ve
cinsel kimliklerinin mobbinge maruz kalma nedeni oldugunu, heteroseksiiel kadinlarin
sadece %2,8'i (1 kisi) cinsel kimliginin neden oldugunu belirtmistir.

3.2. Mobbing Davraniglarina Yénelik Bulgular

Arattirmada Leymann (1996) tarafindan gelistirilen, Laleoglu ve Ozmete(2013)
tarafindan diizenlenen mobbing o6lceginde yer alan ifadeler tekrar faktor analizine tabi
tutulmustur. Faktor analizi ile 6rneklemin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,557
olarak hesaplanmistir. Diger taraftan Barlett testinde anlamlilik degeri (sig. 0.000) 0,05'ten
kiiciik oldugu icin verilerin cok degiskenli normal dagiimdan geldigi ifade edilebilir. Olgekte
teoriye yonelik olarak 5 adet alt boyut vardir. Bunlar; 8 davranis kalibi ifadesiyle “Kendini
Gelistirme ve iletisim Alanina Yénelik Saldirilar”, 4 ifadeyle “Sosyal iliskilere Yénelik
Saldirilar”, 12 ifadeyle “itibara Yonelik Saldirilar”, 6 ifadeyle is yasami Kalitesini Yonelik
Saldirilar” ve son olarak 4 ifadeyle “Sagliga Yonelik Saldirilar”dir.

Tablo 3: Kendini Gelistirme ve iletisim Alanina Yonelik Saldirilar Boyutu

CINSEL YOMNELIM N  ORTALAMA STD. sD (df)
SAPMA
Lezbiyen 12 3,04 ,215
Gey 18 3,08 278 69 4,857 L0004
Biseksiiel 4 2,75 L228
Heteroseksiiel Kadin 36 2,83 ,251

Yapilan ANOVA analizi sonucunda oncelikle verilerin analize uyumlulugunu
belirlemek i¢in analizin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testine bakilmistir.
Buradaki p degeri 0,05’ten biyuk oldugu igin (0,753) varyanslarin homojen oldugu ve temel
varsayim saglandigi igin varyans analizinden elde edilen sonuglarin saglkli oldugu
soylenebilmektedir. Varsayimi sagladiktan sonra davranis kaliplarindan biri olan ve 8
kavramdan olusan “Kendini Gelistirme ve iletisime Yénelik Saldirilar” faktérii altinda cinsel
yonelimlerine gore bireyler incelendiginde, gruplarin verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir
farkhhk oldugu gorilmistir (F=4,857 ; p<0,05). Yapilan varyans analizi sonucunda verilen
cevaplar bireylerin cinsel yonelimlerine gore incelendiginde, coklu karsilastirmalar yapilarak
0,013 anlamlilik dizeyinde (p<0,05) gey katilimcilarin, heteroseksiiel kadin katilimcilara
gore bu alanda daha fazla mobbinge maruz kaldigi tespit edilmistir. “Kendini Gelistirmeye
Yénelik Saldirilar” bashg altinda bulunan “Yaptigim is Stirekli Olumsuz Yénde Elestiriliyor”
kavramina yonelik verilen cevaplar arasinda anlamli bir farkliigin olup olmadiginin
incelenmesi icin varyans analizi yapilmis ve varsayimlar saglandiktan sonra p<0,05 anlamlilik
diizeyinde bir farkhlik tespit edilmistir. Lezbiyen katilimcilarin gey katilimcilara gore;
heteroseksiel kadinlarin ise gey katilimcilara gore bu kavram altinda daha fazla mobbinge
maruz kaldigi belirlenmistir. Frekanslarina bakildiginda ise bu mobbing uygulamasini %55,7
oranla heterosekstiel kadinlarin karsi tarafa uyguladigi gérilmustir. “Yazili Tehditler Aldigim
Oluyor” diyen katilimcilar ise %65,7 oranla bu mobbing davranisinin yine heteroseksuel
kadinlardan kaynaklandigini belirtmistir.

Tablo 4: Sosyal iliskilere Yonelik Saldirilar Boyutu

CINSEL YONELIM N  ORTALAMA STD.SAPMA 5D (df)

Lezbiyen 12 2,75 #238

Gey 18 2,77 L1282 69 5,627 ,002
Biseksiiel 4 2,43 »239
Heteroseksiiel Kadin 36 2,56 175
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Varyanslarin homojenligi testine bakilarak p>0,05 anlamlilik diizeyinde (0,134)
varyanslarin homojen oldugu belirlenmistir. Varsayim sagladiktan sonra davranis
kaliplarindan biri olan ve 4 kavramdan olusan “Sosyal iliskilere Yénelik Saldirilar” faktéri
altinda cinsel yonelimlerine gore bireylerin verdikleri cevaplar arasinda anlaml bir farkhhk
oldugu gorulmistir (F=5,627 ; p<0,05). Verilen cevaplar bireylerin cinsel yonelimlerine gére
incelendiginde, c¢oklu karsilastirmalar vyapilarak p<0,05 anlamhlik dizeyinde gey
katilimcilarin, heteroseksiiel kadin ve biseksiel katilimcilara goére bu alanda daha fazla
mobbinge maruz kaldigi belirlenmistir. “Sosyal iliskilere Yénelik Saldirilar” basligi altinda
bulunan kavramlara yonelik ayri ayri analiz yapildiginda “Cevremdeki insanlar Benimle
Konusmuyor” kavramina yoénelik verilen cevaplar arasinda anlamli bir farkhligin oldugu
tespit edilmistir. P<0,05 anlamlilik dizeyinde lezbiyen katiimcilarin gey ve biseksiel
katilimcilara goére daha fazla mobbinge maruz kaldigi belirlenmistir. Frekanslarina
bakildiginda ise bu mobbing uygulamasini %61,4 oranla heterosekstel kadinlarin karsi
tarafa uyguladigi gérilmistir. “is Arkadaslarimin Benimle Konusmasi Yasaklaniyor” diyen
katilimcilar ise bu mobbing davranisinin faktor altindaki kavramlara verilen cevaplar
arasinda frekans analizi sonuglarina gore en yiiksek deger olan %72,9 ile heteroseksuel
kadinlar tarafindan yapildigini belirtmistir.

Tablo 5: itibara Yonelik Saldirilar Boyutu

CINSEL YONELIM ORTALAMA STD. SAPMA SD [df)
Lezbiyen 12 3,69 108 69 100,30 ,000
Gey 18 391 132
Biseksiiel 4 3,33 117
Heteroseksiiel Kadin 36 3,15 ,188

Analizin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testine bakilarak p degeri
0,05’ten biyik oldugu icin (0,939) varyanslarin homojen oldugu ve temel varsayim
saglandigl icin varyans analizinden elde edilen giktilarin etkili sonuglar verebilecegi
sdylenebilmektedir. Varsayim sagladiktan sonra 12 kavramdan olusan “itibara Yonelik
Saldinlar® faktoriu altinda cinsel yonelimlerine gore bireyler incelendiginde, gruplarin
verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goérulmistir (F=100,50 ; p<0,05).
Yapilan varyans analizi sonucunda bireylerin cinsel yonelimlerine goére farkhhklar
incelendiginde lezbiyen katilimcilarin, bisekslel ve heteroseksiel kadin katihmcilara gére;
gey katilimcilarin ise lezbiyen ve biseksiel katilimcilara gore daha fazla mobbingle karsi
karsiya oldugu tespit edilmistir. “itibara Yonelik Saldirilar” bashg altinda bulunan
kavramlara yonelik ayri ayri analiz yapildiginda “Cabalarimin Beni Kii¢lik Distrecek Sekilde
Yargilandigi Oluyor” ve “Kararlarim Sirekli Sorgulaniyor” kavramlarina yonelik verilen
cevaplar arasinda cinsel yonelimlere gore anlamli bir farkliigin oldugu tespit edilmistir
(F¢=7,867; Fk=6,380; p<0,05). P<0,05 anlamlilik diizeyinde belirtilen ilk kavramda lezbiyen
katilimcilarin gey katilimcilara, heteroseksiiel kadinlarin ise gey katilimcilara gore daha fazla
mobbinge maruz kaldigi belirlenmistir. ikinci kavramda ise lezbiyen ve heteroseksiiel kadin
katiimcilar gey katihmcilara gére mobbingi daha fazla yasamaktadirlar. Frekanslarina
bakildiginda ise her iki kavramda da bu mobbing uygulamasini %55,7 oranla heteroseksiiel
kadinlarin karsi tarafa uyguladigi gorilmastir. Katilmcilarin  %95,7’si heteroseksiel
kadinlarin kendilerine psikolojik destek almalari icin baski yaptigini belirtirken, “Dini veya
Siyasi Goruslerimle Alay Edildigi Zamanlar Oluyor” diyen katilimcilarin %90’1 bu davranisin
heterosekstiiel erkekler tarafindan yapildigini belirtmistir.
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Tablo 6: is yasami Kalitesini Yonelik Saldirilar Boyutu

CINSEL YONELIM ORTALAMA  STD.SAPMA  SD|(df)
Lezbiyen 12 2,38 ,228 69 9,816 000
Gey 18 2,52 ,208
Biseksiiel 4 1,95 ,159
Heteroseksiiel Kadin 36 2,35 181

Varyanslarin homojenligi testi sonucunda p>0,05 oldugu icin (0,673) varyanslarin
homojen oldugu goérilmistiir. ANOVA tablosuna bakildiginda 6 kavramdan olusan “Yasam
Kalitesi ve Meslege Yonelik Saldirilar” faktori altinda bireyler cinsel yonelimlerine gére
incelendiginde, gruplarin verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
gorialmustir (F=9,816 ; p<0,05). Sonug olarak bireylerin cinsel yonelimlerine gore farkliliklar
incelendiginde lezbiyen katimcilarin, biseksiiel katiimcilara gore; gey ve heteroseksuel
kadin katilimcilarin biseksiiel katihmcilara gére p<0,05 anlamhhk diizeyinde daha fazla
mobbinge maruz kaldigi tespit edilmistir. “Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar” bashg altinda
bulunan 6 kavrama yénelik ayri ayr analiz yapildiginda “isyerinde Bana Ozel Gérev
Verilmiyor” ve “Bana itibarimi Diisiirecek Sekilde, Niteliklerim Disinda isler Verildigi Oluyor”
kavramlarina yonelik verilen cevaplar arasinda cinsel yonelimlere gére anlamli bir farkliligin
oldugu tespit edilmistir (Fi=6,380; Fb=6,380; p<0,05). P<0,05 anlamlilik diizeyinde belirtilen
her iki kavramda da lezbiyen ve heteroseksiel kadinlarin gey katilimcilara gére daha fazla
mobbinge maruz kaldig1 belirlenmistir. Frekanslarina analizi sonucuna gore ise her iki
kavramda da mobbing uygulamasini %55,7 oranla heteroseksiiel kadinlarin karsi tarafa
uyguladig gorilmustdr.

Tablo 7: Saghiga Yonelik Saldirilar Boyutu

CINSEL YONELIM ORTALAMA STD.SAPMA  SD(df)
Lezbiyen 12 3,04 316 69 36,838 ,000
Gey 18 2,86 ,230
Biseksiiel 4 1,50 ,288
Heteroseksiiel Kadin 36 2,84 ,255

Verilerin analize uyumlulugunu belirlemek icin analizin temel varsayimi olan
varyanslarin homojenligi testine bakilarak p degerinin 0,05’ten biyilk oldugu icin (0,655)
varyanslarin homojen oldugu ve temel varsayim saglandig icin varyans analizi
uygulanmistir. 4 kavramdan olusan “Saghga Yonelik Saldirilar” faktéri altinda cinsel
yonelimlerine gore bireyler incelendiginde, gruplarin verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir
farkhhk goézlenmistir (F=36,838 ; p<0,05). Analiz sonucunda bu farkliliklarin kimler arasinda
oldugu c¢oklu karsilastirma yapilarak saptanmis, p<0,05 anlamlilik diizeyinde lezbiyen, gey
ve heteroseksiel katilimcilarin, biseksiel katihmcilara gére bu alanda daha fazla mobbinge
maruz kaldigi tespit edilmistir. Bunlarin arasinda ise en fazla mobbinge maruz kalanlar
lezbiyen katilimcilardir. “Sagliga Yonelik Saldirilar” basligi altinda bulunan 6 kavrama yonelik
ayri ayri analiz yapildiginda verilen cevaplar arasinda cinsel yénelimlere gére anlaml bir
farkhhk bulunmamakla birlikte frekanlarina bakildiginda bu alanda maruz kalinan mobbingin
heteroseksiiel erkekler tarafindan gergeklestirildigi belirtilmistir. Katilimcilarin %85,7’si
heteroseksiiel erkekler tarafindan “Fiziksel Olarak Agir isler Yapmaya Zorlandigim Zamanlar
Oluyor” derken, %57,1’i “Fiziksel Siddet Tehditleri Aldigim Oluyor” ve “Goziimi Korkutmak
icin Hafif Siddet Uygulandigi Zamanlar Oluyor” diye belirtmislerdir
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4. Sonug

Sosyal ve ekonomik gelismelerle beraber is diinyasi hem ekonomik hem de
sosyolojik boyutta gelismistir. Bu baglamda orgltler artik homojen isgdren yapilarini
kaybetmisler ve anlasilmasi gereken vyapilariyla beyaz ve mavi yakalar disinda yeni
“yakall”lar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu ¢alismada mobbing magduriyeti konusunda 6ne
¢ikan kadin yani “Pembe Yakali” isgérenler ve beraberinde is dliinyasinda kendilerini yavas
yavas Ozglirce gostermeye baslayan LGBTler calismada verilen isimle “Gokkusag
yakahlar”in mobbing algilari ve mobbing uygulayicilari degerlendirilmistir. Bu baglamda
Pembe yakalilarin magduriyetleri devam etse de bir anlamda kagis yollari ve miicadele
sistemlerini gelistirebildikleri asikardir. LGBT’ler mobbing konusunda daha sansiz
goriinmektedir. Bundan sonraki ¢alismalarda Gokkusagl yakalilar kavrami daha da
gelistirilerek LGBT isgorenlerin sorunlarina 6rgltsel ¢6ziim 6nerileri gelistirilebilinir.
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OzZET

Bu calismanin amaci; mikemmelliyetci kisiligin ¢alisma ortaminda olumlu
(uyumcul) ya da olumsuz (uyumsuz) sonuglarini nitel arastirma yontemi ile kesfetmektir.
Arastirma, Tlrkiye'de cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerdeki 12 orta kademe
yoneticisi ile yapilan yari yapilandiriimis milakat teknigi ile yuritilmustir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular miikemmelliyetgi kisilige sahip yoneticilerde stres, érgiitsel
yalnizlik, is-aile ¢atismasi gibi uyumsuz sonuglar ile 6zyeterlilik, yiksek performans ve
motivasyon, OVD, is tatmini ve 6rgiitsel baglilik gibi uyumcul sonuglar gdzlendigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mitkemmelliyetgi Kisilik, Stres, Orgiitsel Yalnizlik, Ozyeterlilik,
is Tatmini.

1. Giris

Bireyler calisma yasami boyunca, hep bir ilerleme ve bir adim daha 6teye gidebilme
cabasi godstermektedirler. insanin dogasinda varolan bu ¢aba, bazen bir miicadeleye
donmekte ve Ozellikle de kariyer basamaginin énemli donemlerinde daha ¢ok ortaya
¢citkmaktadir. Bireyleri hem olumlu (Ashby ve Kottman, 1996; Rice ve Slaney, 2002), hem de
olumsuz (Burns, 1980; Patch, 1984) yénde etkileyebilen bir kisilik tipi olarak karsimiza ¢ikan
muikemmeliyetcilik; "kisinin asiri derecede yiksek standartlar olusturmasi ve kendisini asiri
derecede elestirmesi egilimi" olarak tanimlanmakta (Reuther vd., 2013: 775) ve son
zamanlarda siklikla kullanilan bir kavram haline gelmektedir. Miilkemmeliyetgiler kendilerini
gercekci olmayan bir sekilde kati standartlarla degerlendirmekte ve olumsuz performans
noktalarina odaklanmakta, bdylece memnuniyet duygulari azalmaktadir (Enns ve Cox,
2002). Baska bir gorise gore miukemmeliyetcilik, bireylerin saglksiz bir asiriiga varacak
kadar mikemmeli aramalari, gerceke¢i olmayan amacglar pesinde kosmalari ve belirledikleri
yuksek standartlara ulasip ulasmadiklarina gore kendi degerlerini belirledikleri bir kisilik
ozelligidir. Mikemmeliyetci bireyler ylksek hedefler belirlemekte ve bunlara ulasmak igin
kuvvetli bir sekilde miicadele etmektedirler (Craddock vd., 2009).

Orgiit icerisinde bireylerin sergiledigi davranislar, genellikle onlarin psikolojik
durumlarina goére sekil almaktadir. Calisma yasaminin her kademesinde etkili olan kisilik
ozellikleri, hem bireylerin hem de orgitlerin basarisinda oldukga buylk etkisi olan
yOneticiler agisindan da 6nem kazanmaktadir. Mikemmeliyetgi kisiler kendileri veya
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cevrelerindeki insanlar igin ylksek standartlar koyarken, baskalarini da bu standartlara
ulasmaya zorlayabilmektedirler. Nitekim bdylesine 6nemli bir pozisyonda, yoneticilerin
tutum ve davranislarinin ne denli 6nemli oldugu, kisilik 6zellikleriyle paralel olarak
sergiledigi davranislarin gevresini nasil etkiledigi konusu ¢alisma yasami agisindan énemlidir.
Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgit hedeflerine ulasmasinda énemli paya sahip olan yoneticilerin
muikemmeliyetci kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikardigi sonuglarin da o6nemli oldugu
disinilmekte ve bu konuda yoneticileri hedef alan arastirmalarin bulunmadig
gorulmektedir.

Calisma yasaminin zorlugu dikkate alindiginda, en iyiye ulasma gabasinin bireyleri
oldukga etkileyecegi aciktir. Milkkemmele ulasma ¢abasinda birey asiriya kagmakta ve
kusursuz olma ugrunda birtakim olumsuz sonuglarla da karsilasmaktadir. Depresyon, stres,
tatminsizlik, yorgunluk, umutsuzluk bu sonuglardan bazilaridir (Ashby vd., 2012; Philip vd.,
2011;). Orgitsel sonuglarina baktigimizda ise miikemmeliyetciligin bedeli tiikenmislik,
yalnizlik, sinizm ve tatminsizlik gibi tutumlar seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Bergman vd.,
2007; Chang vd., 2004; Chang vd., 2008; Chang ve Sanna, 2012; Flett ve Hewitt, 2004; Hill
vd., 2010). Mikemmele erisme yolunda engellerle karsilasan birey, aslinda bu engelleri
asmaya calisirken birtakim fizyolojik ve psikolojik sorunlar yasayabilmektedir. Bunlarin
yaninda miikemmelliyetgiligin performans, 6zyeterlilik, basari ve ise adanma gibi olumlu
sonuglarina yonelik calismalar da mevcuttur (Childs ve Stoeber, 2010; Stoeber ve Eismann,
2007). Bu nedenle galisma hayatinda, 6zellikle de yoneticilerin sorumlulugu géz 6niine
alindiginda, mikemmeliyetgi kisiliklerinin gerek ¢alistigl 6rgut, gerekse astlari tizerindeki
etkileri 6nem arz etmektedir. Ancak alanyazinda yapilan ¢alismalara bakildiginda,
¢alisanlarin is tutum ve davranislarini belirlemede 6nemli bir faktor olan mikemmeliyetgi
kisiligin bireylerde ortaya cikardigi sonuclar Gzerine arastirmanin yok denecek kadar az
olmasi (Kakirman ve Birsel, 2015; Karababa ve Kapikiran, 2014; Ozbilir ve Catano, 2015) bu
calismanin  motivasyon kaynagini olusturmaktadir. Yabanci yazinda konuya iliskin
calismalarin bir ¢ogu da klinik psikoloji alaninda yapilmistir. Calisma ortaminda
mikemmeliyetciligin sonuglarina dair arastirmalar oldukg¢a kisithdir. Buna ilave olarak
mikemmeliyetgci kisiligin calisma ortamindaki muhtemel sonuglarinin pozitivist arastirma
anlayisina dayali nicel arastirma yontemleri ile derinlemesine tespit edilmesi pek mimkiin
gozikmemektedir.  Ayrica, yoneticilerin  mikemmeliyetgi olmalarinin gerek o6rgit
icerisindeki tutum ve davranislarina, gerekse astlarina karsi olan tutum ve davranislarina
nasil yansidiginin daha 6nce arastirilmamis olmasi, calismanin sonuglarinin ehemmiyetini
arttirmaktadir.

Gerek mevcut arastirmalarin yetersiz olmasi, gerekse konuya yorumlayici agidan
yaklasabilmek, yoneticilerin fikirlerini derinlemesine anlamak ve mikemmelliyetciligin
yoneticiler baglamindaki sonuclarini kesfedebilmek amaciyla bu ¢alismada, nitel arastirma
yontemi ile mikemmeliyet¢i kisiligin sonuclarina odaklanilmaktadir. Yoneticilerin
mikemmele ulasma arzularinin, hangi tutum ve davranislari beraberinde getirdigi
sorusunun cevabl bu arastirmanin temel amacini olusturmaktadir. Boylece
muikemmeliyetgilik ile ilgili daha 6nce yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan sonuglara farkh
yonlerden anlam kazandirilmaya ve orgiitsel diizeyde derinlemesine anlasilmasina olanak
saglanmaya calisilacaktir. Elde edilen sonuglarin alanyazina ve uygulamaya ayrintil bir bakig
acisi getirecegi, yoneticilerin uygulamada karsilastigi olumsuz deneyimlere yonelik 6nlemler
almalarinda ve davranislarini yénlendirmelerinde katkisi olacagi ve 6rgitin faaliyetleriyle
ilgili karar verici pozisyonda bulunan kisilerin beklenti ve tutumlarini anlamaya yonelik
oneriler sunacagi distiniilmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve

Mukemmeliyetciligin ~ tarihsel temellerine bakildiginda Freud, (1959)’un
muikemmelliyetgiligi siper egonun bir 6zelligi olarak kabul ettigi bilinmektedir. Ona gore
mikemmeliyetgilik, “basari elde etmek igin asiri istek duyma”dir (Freud, 1959). Daha
sonralari Ellis (1962) mikemmelliyetciligi, bireylerin kendilerini baskalariyla kiyaslamasiyla
ve miikemmeli talep etmesiyle ortaya ¢ikan mantikdisi bir egilim olarak degerlendirirken
(Akt: Nelson-Jones, 1982: 53- 54); Burns (1980) ise miikemmelliyetci kisileri, ulasilabilirligin
otesinde, en iyiye ulasmak icin asiri ¢aba sarfeden, hata yapmaktan kaginma egilimi
gosteren ve ayni zamanda kendi degerlerini tamamen (iretkenlik ve basariyla dogru orantili
bir sekilde 6lgen kisiler olarak tanimlamistir.

Bireylerde mikemmelliyetciligin temelleri yasamin ilk yillarinda sekillenmekte ve
ozellikle mukemmelliyetgi aileler bireyin boyle bir kisilige sahip olmasinda biyilk rol
oynamaktadir (Shcherbakova, 2001). Miikkemmelliyetgilikle ilgili yapilan ilk ¢alismalarda
muikemmelliyetgiligin yalnizca olumsuz ve tek boyutlu bir 6zellik olarak ele alinmasi ile,
muikemmelliyetgiligin olumsuz sonuglar dogurdugunun diistiniimesine yol agmistir. Ancak
daha sonraki ¢alismalara bakildiginda, mikemmelliyetgiligi tek boyutlu olarak ele almanin
bu yapiyi aciklamak icin yetersiz kaldig1 dusinilmus ve cok boyutlu bir kisilik 6zelligi olarak
ele alinmaya baslanmistir (Frost, vd., 1990; Hewitt ve Flett, 1991; Slaney vd., 2001).
Mikemmelliyetciligi cok boyutlu ve olumlu bir kisilik 6zelligi olarak ele alan Adler ve
Hamachek, “uyumcul (adaptive) veya uyumsuz (maladaptive)” olmak lzere iki boyutlu
olarak ele almislardir (Adler, 1956; Hamachek, 1978).

Uyumcul mikemmelliyetcilerin ulasilabilir amaglar icin cabaladigi belirtilirken;
uyumsuz mikemmelliyetcilerin kendilerine gercekci olmayan amaglar belirledigi ve sahip
olduklari performanslarinin tzerindeki hedeflere ulasmaya calistiklari ifade edilmektedir
(Rice ve Preusser, 2002). Slaney ve arkadaslari ise (2001), mukemmelliyetciligin ylksek
performans hedefleri koyma, titiz ve dizenli olma gibi temel 6zellikleri oldugunu 6ne
sirmuglerdir. Onlara gore, yuksek performans hedefleri belirleme ve duzenli olma
muikemmelliyetgilig§in uyumcul yonlerini tanimlarken; kisisel standartlar ve performans
arasindaki uyusmazhgin olmasi durumu mikemmelliyetciligin uyumsuz yonania ifade
etmektedir. Bu dogrultuda uyumcul mikemmelliyetcige sahip bireylerin gercekgi hedefler
belirleyen, yiksek benlik saygisi gibi olumlu pekistireclerle giidiilenen, basarmak icin yiksek
¢aba harcayan fakat basarisizlik yasadiklarinda standartlarini degistirme, daha ¢ok ¢alisma
gibi islevsel davranislar sergileyen kisiler oldugu soylenebilmektedir (Slaney vd., 2001).
Uyumsuz mikemmelliyetcilige sahip bireyler ise, hata yapma korkusu ile giidiilenmekte,
kendini kiguk gorme ve utang gibi olumsuz duygulardan kaginmaya ¢alismakta, gergekgi
olmayacak kadar yiksek hedefler belirlemekte ve bunun sonucunda ortaya gikan basarisizlik
karsisinda da yetersizlik, kaygi, depresyon gibi olumsuz duygular yasamaktadirlar (Enns vd.,
2002).

Daha ¢ok klinik psikoloji alaninda yapilan galismalar dikkate alindiginda, uyumsuz
mikemmelliyetci bireylerin kaygi, (Mobley vd., 2005), depresyon (Ashby vd., 2006; Mobley
vd., 2005), tikenmislik (Stéeber ve Rennert, 2008), stres (Stdeber ve Rennert, 2008),
mantikdisi inanglar (Dilmag, 2009), olumsuz sosyal beceriler (Ommundsen vd., 2005), gibi
belirtiler gostermektedirler. Diger taraftan uyumcul mikemmeliyetgilik ise, sorunlarla bas
etme (Stoeber ve Rennert, 2008), olumlu sosyal beceriler (Ommundsen vd., 2005), benlik
saygisi (Ashby ve Rice, 2002; Elion vd., 2012; Mobley vd., 2005), akademik glidii (Elion vd.,
2012; Mobley vd., 2005), yasam ve okul doyumu (Gog, 2008), dzyeterlilik (Cicekler vd.,
2014), performans (Stoeber vd., 2008) ve ise adanma (Childs ve Stoeber, 2010) gibi
kavramlarla olumlu yonde iliski icerisindedir. Klinik psikoloji alaninda yapilan bu arastirma
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sonuclarindan hareketle calisma ortaminda mikemmelliyetci kisilige sahip yOneticilerin,
birtakim olumlu ve olumsuz sonuglari da yansitacaklari ve bu davranislarin orgitin
performansini ve diger calisanlarin tutumlarini etkileyebilecegi dusinilmektedir. Bu
anlamda, daha 6nce yapilan arastirmalarin, calisma ortaminda daha derin bir sekilde
anlasilmasini ve yorumlanmasini saglamak ve miikemmelliyetgiligin ardillarina yoénelik
bulgulari zenginlestirerek alanyazina farkli bakis agisi kazandirmak amaciyla bu arastirmada
kesfedici bir anlayis benimsenecektir. Ayrica mikemmeliyetgi kisiligin ardillarinin genellikle
Bati kaynakh ve klinik psikoloji arastirmalardan &diing alinmig olmasinin yaninda,
yoneticilere yonelik ulusal yazinda yapilmig ¢alismalarin az sayida ve nicel yontemlerle
arastirilmis olmasinin da nitel galismalara olan ihtiyaci arttirdigi ve bu yondeki eksiklikleri
gidermeye yonelik yapilan bu c¢alismanin sonraki arastirmalara yoén verecegi
disunulmektedir.

3. Yontem

Bu arastirmada yoneticilerin mikemmeliyetgi kisilige sahip olmalarinin, 6rgitsel
tutumlara yonelik hangi sonuglara yol acabilecegi nitel arastirma deseni kullanilarak
kesfedilmeye calisilacaktir. Nitel arastirma sosyal yasami ve insanla ilgili problemleri
kendine 6zgl bir sekilde sorgulayarak anlamlandirma sireci (Creswell vd., 2007) ya da
sosyal gercekligin derinlemesine kesfedilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Giirblz ve
Sahin, 2016). Yoneticilerin mikemmelliyetci olmalarinin 6rgiitte ortaya cikan sonuglarina
yonelik kendilerinin betimleme yapmalarini saglamak ve daha 6nce yapilan ¢alismalari farkh
bir 6rneklemde, derin bir sekilde ¢coziimlemeye calismak amaciyla nitel arastirma yontemi
tercih edilmistir. En ¢ok tercih edilen analiz tekniklerinden biri de icerik analizi olarak
bilinmektedir (Holsti, 1969). igerik analizinde temel amac, toplanan verileri aciklayabilecek
kavramlara ve iliskilere ulasmaktir (Yildirnm ve Simsek, 2006). Bu calismada, verilerin
analizinde icerik analizi yontemi kullanilmistir.

3.1. Orneklem ve Veri Toplama Araglari

Bu calismanin 6rneklemini Turkiye’de faaliyet gosteren 12 isletmede yonetici
pozisyonunda istihdam edilen ve kolayda 6rnekleme yontemi ile secilen 12 orta kademe
yonetici olusturmaktadir. Yoneticiler arastirmaya dahil edilmeden 6nce, arastirmacilar
tarafindan mikemmelliyet¢i kisilerin ~ 6zelliklerinden  bahsedilmistir. "Evet, ben
muikemmelliyetgi biriyim" diyenlerle milakat yapiimistir. Gérlismelerde benzer sonuglarin
surekli tekrar edilmesi ve doyum noktasina ulasilmasi, gérismelere devam etmenin
arastirma sonuglarini degistirmeyecegi disinildiginden, arastirmanin gériisme asamasi
12 yonetici ile tamamlanmistir. Zira nitel arastirmalarda istatistiki 6rneklem biyuklGgu
belirleme yerine, veri bazinda doyuma ulasiimasi yeterli goriilmektedir (Glrblz ve Sahin,
2016: 415). Secilen isletmelerin faaliyet alanlari ise, egitim, bankacilik, saglik, imalat, finans,
turizm, danismanlik ve ulasim olarak secilmis ve her isletmeden birer yonetici ile
gorisilerek veriler toplanmistir. Yari yapilandiriimis gérisme teknigi ile toplanan veriler,
icerik analizi yontemi ile incelenmistir. Milakatlar sirasinda katiimcilara; “Mikemmeliyetgi
olmanizin is hayatiniza olan olumlu yansimalari (varsa) nelerdir? Miikemmeliyetgi olmak
sizin isteki ruh halinizi (neseli, Gzgin, sikilgan vb.) nasil etkiler?, Miikkemmeliyetci olmanizin
isle ilgili tutumlariniza yansimalari nasildir?, Calisma arkadaslariniz/astlariniza karsi
davranislarinizi tarif eder misiniz?, isinizde sizi en ¢cok memnun/tatmin eden durumlar
nelerdir? Nelerden memnun olursunuz?” gibi sorular yéneltilmistir. Orneklemde yer alan
yoneticilerin sekizi kadin, dordi erkektir. Yas ortalamalari 45, 16; ortalama is tecriibeleri
19,91’dir. Yedisi lisans, besi lisansistl egitim mezunudur. Katiimcilarin 11’i evlidir.
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3.2. islem

Mikemmelliyetci kisilikteki yoneticilerin 6rglitlerde ortaya c¢ikan tutum ve
davraniglarini ortaya ¢ikarmaya yonelik yapilan analiz asagidaki sekilde gosterilen (Sekil 1)
bes agsamada gergeklestirilmistir:

Sekil 1: Analizin Asamalari

N 4 ™ r B 4 \ -
- . Temalarin I Tutarhhigin
Gérismelerin N Verilerin
2 . . Son kodl
yazya belirlenmesi ' 4 kodlanmasi / ko_ntrol_ on Kkodiama
aktariimasi (Kodlama edilmesi
cetveli
J \ ' J \ J \ J \

ilk olarak, vyapilan gorismeler vyaziya aktarilmistir. ikinci asamada ise,
muikemmelliyetgi kisiligin ardillarina iliskin yazinda yer alan calismalar ve bunun yaninda
gorismelerde ortaya cikan temalar dikkate alinarak gecici bir kategori (temalar) listesi
olusturularak kodlama cetveli hazirlanmistir. Sonraki asamada, katilimcilarin sorulara
verdikleri yanitlar, iki kodlayicinin (yazarlar) belirledikleri kategorilere gére kodlanmistir.
Dordiincii asamada, yapilan kodlamalarda, kodlayicilar arasindaki tutarliligi belirleyen
giivenilirlik katsayisi % 82 olarak belirlenmistir. Daha sonra, ihtilafli kodlamalarin ¢ézimi
icin Orgutsel davranis alaninda galisan bir akademisyenin hakemligine bagvurulmustur.
Kodlama sonuglari karsilastirilarak son kodlama agamasi gergeklestirilmistir.

4. Bulgular

icerik analizleri sonucunda ortaya gikan mikemmelliyetciligin sonuglarina dair elde
edilen bulgular Tablo 2’de gosterilmektedir:

Tablo 2: Miikemmelliyetgiligin Sonuglarina Yonelik Frekans Degerleri

Ardillar N %
Olumsuz (uyumsuz) sonuglar

Stres 9 75
Orgiitsel yalnizlik 9 75
Sosyal yalnizlik 10 83
is-aile catismasi 9 75
Astlarin yeteneklerine glivenmeme 7 58
Iskoliklik 10 83
Hataya tahammiil géstermeme 10 83

Olumlu (uyumcul) sonuglar

Ozyeterlilik 11 92
" 9 75
OovD

Orgiitsel baghlik 11 92
is tatmini 12 100
Motivasyon 12 100
ise adanma 10 83
Performans 12 100
is sorumluluguna sahip olma 11 92
Astlara danisma 8 67
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Tablo-2’deki frekans degerleri ve yizdeler, toplamda gorisiilen 12 orta kademe
yoneticinin, mikemmelliyetciligin sonuglarini belirlemeye yonelik sorulan sorulara
verdikleri cevaplardan elde edilen verilerle hesaplanmistir. Tablo-2’ye bakildiginda,
mikemmelliyetgiligin yoneticiler Gzerinde is tatmini, 6zyeterlilik, ise adanma, motivasyon,
performans, OVD, astlarina danisma/ fikirlerini alma, is sorumluluguna sahip olma ve
orgutsel baghhk gibi olumlu sonuglarla beraber, stres, iskoliklik, 6rgitsel ve sosyal yalnizlik,
is-aile catismasi, hatalara karsi tahammiilsiiz olma ve astlarin yeteneklerine glivenmeme
gibi olumsuz sonuglara da yol agabilecegi anlagiimaktadir.

Katimcilarin gogun milkemmel sonuglara ulasabilmek igin stres yasadiklari, ancak
istenen sonuca ulasildiginda stresin yerini is tatmininin aldigini ifade etmislerdir. Asagidaki
gorisme orneginde katilimcilar, siirecin stresli olmakla birlikte, sonucun iyi bir performansla
gercgeklestigini belirtmislerdir.

“Olumlu sonuglar elde ediyorum isimde, yani yaptigim isler hep iyi oluyor, en iyi
projeler, en iyi raporlar, en yiiksek performans hep benim ¢alistigim birimde oluyor, simdiye
kadar aksine rastlamadim. Ama sunu soyleyebilirim tiim bunlari elde etmek zor ve yipratici
oluyor, sadece sonug tatmin ediyor insani siire¢ ¢ok stresli.”(Y4).

“Kendimi strese soktugum durumlar oluyor, hata yapmamak igin olabilecek
hatalari bastan engellemeye ¢alisiyorum, iyi is ¢tkmayacak diye ben kaygi duyuyorum,
personelimden de kaygi duymasini isterim.” (Y6).

Orgitsel yalnizlik ise, yoneticilerin genellikle yiiksek hedefler ve standartlar
belirlemelerinin is iliskilerine yansimasinin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Asagida
verilen orneklerde de gorildigiu gibi, yoneticilerin ¢ogu orglt icerisinde duygularini
paylasacak birilerine ihtiya¢ duydugunu ve yalnizlik hissettiklerini belirtmektedirler.

“Cok stresli bir is, moral bozuklugu oluyor genelde, planl olmak siirekli plan
yapmak isimi kolaylastiriyor ama yine de etkileniyorum, duygusal olarak ¢6kiiyorum,
etkilenmek insani bir zafiyet diye diisiiniiyorum, bu konuda zayifim. Bir sorun oldugunda
paylasamiyorum, derdimi anlatip rahatlayamiyorum, yénetici adam yalnizdir, yalnizliklarim
var”(Y2).

“Calisanlarla aramda mesafe birakirrm mutlaka. Hicbir zaman tam bir yakinlik
olmaz, samimi olmam fazla, bana ¢ok yaklasacak kadar cesaretli degildirler. Bazen yalniz
oldugumu diisiiniiyorum, astlarla zaten mesafeliyim, iistlerle de éyle. Ust yénetimle
celisiyorum bazen, beni anlamadiklarini, anlasiimadigimi diisiindiigiimde gerginlik oluyor
bende...(Y3).

Mukemmelliyetci yoneticilerin hatalara karsi affedici olamadigl ve ceza verme
egiliminde olduklari da, her seyin mikemmel olmalarini istemelerinden ve astlarindan da
en iyisini yapmalarini beklediklerinden kaynaklanan bir sonug¢ olarak ortaya ciktigi
gorilmektedir.

“Gelistirilebilecek noktalari tespit ederim, aksiyon nasil olmali ve planlarimiz nasil
isliyor diye kontrol ediyorum siirekli, hata yapmamak igin elimden geleni yapiyorum. 15.
yihm bu sektérde hatasiz islem yapmak felsefem, dolayisiyla siirekli kontrol, baska bir
kontrol tekrar kontrol” (Y3).

“Insanlara giivenirim genelde yapabilecekleri konusunda, yiiksek standartlar
belirlemeyen tembel kisiler beni sinirlendirebilir. Bir kez hata yapma sansi veririm insanlara,
hatasiz kusursuz olmayi istiyorum, hatasini tekrar eden insan ahmak insandir bence” (Y6).
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“Bizim kurumda biraz rekabet var, bu nedenle iliskilerim herkesle mesafeli ve
seyrektir, odama kapanir ve calisirim. Bir arada olmamiz gereken yer ve zamanda bulusuruz
isimiz bitince ayriliriz, daha fazlasina gerek yok, ben mutsuz olurum ¢iinkii... Kisacasi benim
basarilarimdan rahatsizlik duyanlar var, bu nedenle yipranmamak icin kendi halimde
yapmam gerekenleri yaparim, hesap vermem gerekenlere en iyi sekilde veririm ve bana
hesap verecekleri de dikkatli ve yumusak bir sekilde dinlerim ne yapmasi gerektigini
anlatirrm astlar da.. Gereken titizligi gésterirler zaten. Calistiklarini biliyorum. Yalniz
hatalara karsi pek affedici degilim hata olmamali” (Y10).

“Dikkatliyim, hata yapmiyorum. Bir ise baslamadan 6nce kafami bosaltiyor, iyice
odaklaniyorum. Astlarima da bunu séylerim iyi is ¢ikarmanin piif noktasi odaklanmak...
Odaklanmazsaniz hatalarla karsilasirsiniz, ¢ok 6nemli bir hata olmadik¢a yumusak
davranirim, telafi edebiliriz ama dnemliyse hatali olan herkesi elestiririm, bunun yaninda
onlari gelistirmek icin elimden geleni yapiyorum” (Y12).

Gorusmelerden yiiksek ig tatmini, is sorumluluklarina sahip ¢ikma, orgiitsel baghlik
ve ise adanma gibi olumlu sonuglar da ortaya ¢ikmistir. Asagidaki érneklere bakildiginda,
katihmcilarin tamaminin islerinden memnun olduklarini, islerini severek vyaptiklarini,
mikemmele ulasmak, isini en iyi sekilde yapmak istemelerinin onlari basariya gétiirdigina,
basarmanin verdigi hazzin, onlarin son derece tatminkar olmalarini sagladigini belirttikleri
gorialmektedir. Ayrica isle ilgili olan sorumluluklarini ve orgiite olan bagliliklarini da dile
getirdikleri gérilmektedir.

“Cok cabaladigim icin (fedakarlik gésterdigimi diisiiniiyorum) beklentim de genelde
yliksek oluyor, buna ulasmak zor olsa da tatmin edici oluyor ve tiim yorgunlugum sikintim
gidiyor, rahatliyorum. Dolayisiyla galistigim is yerini de, yaptigim isi de seviyorum béylelikle.
Tam da bana gére bir is oldugunu disiinliyorum, kendimi buraya ait ve buranin da bana
ihtiyaci oldugunu diisiiniiyorum, hem ¢alisanlarin hem de kurumun bana ihtiyaci var” (Y4).

“Her yaptiGim isi tutkuyla yapiyorum. isime badh oldugumu diisiiniiyorum, hep
yenilik pesindeyim isle ilgili, bulasik makinesine bulasiklari koyarken bile yarin nasil daha iyi
isler yapabilirim, daha ¢ok katki nasil saglarim diye diisiiniiyorum, is odakliyim hatta iskolik
oldugumu diisiiniiyorum. Emekli olmaktan korkuyorum bu yiizden, ben bir iskoligim” (Y6).

Genel olarak kendilerini mikemmelliyetgi olarak tanimlayan yoneticilerin, islerinde
de yilksek standartlar belirleyip bunlara ulasmaya calisirken stresli, ancak basariya
ulastiginda  tatminkar, yiksek motivasyon ve Ozyeterlilik sahibi  olduklari
degerlendirilmektedir. Bunun yaninda miikemmeli istemelerinin, onlarin hatalara karsi pek
affedici olmadiklarini ve isteki sorumluluklarini 6n plana aldiklarindan ve asiri is odakl
olduklarindan dolayi is-aile dengesini kuramadiklarini da séylemek mimkiinddir.

5. Tartisma ve Sonug

Yoneticilerin mikemmeliyetgilik 6zellikleri, onlarin 6rgitsel tutumlarina olumlu ya
da olumsuz bir sekilde yansiyabilmektedir. Bu ¢alismada, mikemmeliyetgi kisiligin olasi
sonuglari nitel bir arastirma ile kesfedilmeye ¢alisiimistir. Elde edilen bulgular neticesinde;
mikemmelliyetgiligin orta kademe yoneticilerin performans, érgiitsel vatandaslik davranisi,
orgute baghhk, ozyeterlilik, is tatmini, ise adanma, astlarin fikirlerini alma/danisma,
sorumluluk sahibi olma ve motivasyon gibi sonuglara yol acabilecegi tespit edilmistir. Bu
bulgular, ilgili yazinda mikemmeliyetciligin uyumcul boyutu altinda incelenen degiskenler
oldugu soylenebilir. Bunun yaninda, mikemmelliyetci kisilikteki yoneticilerin 6rgit
icerisinde yalnizlik yasadiklari, sosyal yasamlarina vakit ayiramadiklari, is ve aile catismasi
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yasadiklari, astlarinin yeteneklerine giivenmedikleri ve stresli bir is hayati yasadiklari da
arastirma sonugclarinda ortaya cikan bulgulardir. Bu sonuglarin ise mikemmeliyetciligin
uyumsuz boyutu altina incelenen degiskenler oldugu séylenebilir. Bu bulgular,
muikemmelliyetgi kisilikteki yoneticilerin; is performansinin, ekstra rol davranislarinda
bulunmasinin, c¢alismakta olduklari kuruma daha fazla baghhk gostermesinin, kendi
yeteneklerine olan inanglarinin, motivasyonlarinin, sorumluluklarina sahip ¢ikabilmelerinin
ve islerinden memnun olma diizeylerinin oldukga yiiksek oldugunu 6ne siirmektedir. Ancak,
stresli, calistiklari 6rgltte yalnizlik duygusu yasayan, isleri yapma konusunda astlarinin
yeteneklerine glivenmeyen, isi ile ailesi arasindaki dengeyi saglayamayan ve iskolik bireyler
olduklarina da dikkat cekmektedir.

Mikemmelliyetgi kisilik izerinde daha 6nce yapilan galismalarla tutarli olarak
(Childs ve Stoeber, 2010; Hasnain, 2012; Mitchelson ve Burns, 1998; Stoeber, 2011; Stoeber
ve Townley, 2013), bu ¢alismadan elde edilen bulgular mikemmelliyetgiligin stres, érgiitsel
yalnizlik, iskoliklik, 6zyeterlilik, ise adanma ve performans gibi ardillari oldugu disiincesini
desteklemektedir. Bunun yaninda mikemmelliyetciligin hentiz kesfedilmemis sonuglarina
yonelik bazi tutum ve davranislara da yol acabilecegi ortaya cikariimistir. Ornegin; érgiitsel
vatandaslik davranisi, 6rgite baghlik, is sorumlulugu, astlarin yeteneklerine glivenmeme,
hataya tahammil géstermeme ve is-aile ¢atismasi gibi ardillarin olabilecegi bu galisma
kapsaminda elde edilen sonuglardir. Elde edilen sonuglarin ¢ogu (OVD, ise adanma, is
tatmini, orglite baghlik, hataya tahammuil géstermeme, is-aile catismasi, érgutsel yalnizhk
vs.) ulusal yazinda daha 6nce kesfedilmemis tutum ve davraniglardir. Mikemmeliyetgilik
konusunda daha 6nce yapilan galismalarin cogu daha gok klinik psikoloji alaninda ve nicel
arastirma yontemleri kullanilarak yapilmistir. Bu calismada, mikemmeliyetciligin ¢calisma
ortamindaki olasi sonuclari nitel arastirma yontemi ile kesfedildiginden, nicel bir arastirma
yontemi kullanildiginda gézden kagabilecek bazi sonuglar daha gercgekei olarak ortaya
konulmustur. Dolayisiyla ¢calisma ortaminda mikemmliyetciligin sonuglarini nitel arastirma
anlayisi ile kesfeden bu ¢alismanin orgltsel davranis yazinina katki sagladigi sdylenebilir.
Zira mikemmelliyetgiligin orgiitsel baglamda ortaya cikardigi davranislar kesfedilerek
inceleyerek daha 6nce yapilmis olan g¢alismalar genisletilmistir. Miikkemmeliyetgilik Gzerine
yapilan Tirkiye’deki az sayida ¢alismaya ek olarak yoneticilere odaklanan bu ¢alisma,
muikemmelliyetgi kisilikteki yoneticilerin tutum ve davranislarina yonelik ipuglari vermesi ve
beklentilerinin dikkate alinmasi adina, uygulamacilara ve akademisyenlere yol goésterici
oldugu disunilmektedir. Bundan sonraki arastirmalarda elde edilen bu sonuglar nicel
arastirma desenleri ile gorgil olarak incelenebilir. Yonetici ve orgitlerde mikemmeliyetci
kisiligin uyumcul ve uyumsuz sonuglarini azaltilmasi kapsaminda bu calismanin
bulgularindan yararlanarak insan kaynaklari uygulamalarini sekillendirebilirler.

Calismanin bazi kisitlari oldugunu sdylemek de miumkindir. Arastirma ile elde
edilen sonuglar, Balikesir’de belirli sektorlerde calisan 12 yoneticinin gérisleri ile sinirh
oldugundan ve orta kademedeki yoneticileri kapsadigindan, bu bulgularin nicel
yontemlerle, daha genis bir o6rneklemde ve farkli pozisyonlarda calisanlar agisindan
incelenmesi, sonuglarin genellenebilirligi agisindan faydali olabilir. Ayrica diger
kademelerdeki yoneticiler (alt ve Ust kademe) dahil edilerek yonetici kademelerine gére
muikemmelliyetgi kisiligin etkileri test edilebilir.
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OZET

Bu ¢alismada, bireylerin mizakerelerdeki 6z-yeterlilik ve 6zsaygi duzeylerinin
catisma yonetim vyaklasimlarina etkileri incelenirken, olumlu ve olumsuz duygularin
diizenleyici roli belirlenmeye ¢alisiimistir. Arastirma sonugclarina gore, 6z-saygi ile ayristirici
catisma yonetim yaklasimlari arasinda negatif ve anlamli etkilerin oldugu tespit edilmistir.
Olumlu duygularin, birlestirici catisma ydnetim yaklasimlarinin se¢ciminde pozitif ve anlamli
etkilere sahip oldugu gorilmustiar. Olumsuz duygular ile ayristirici ¢atisma yonetim
yaklasimlari arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur. Ayrica, olumlu duygularin, 6z-
yeterlilik ile birlestirici catisma yonetim yaklasimlari arasindaki iliskide diizenleyici role sahip
oldugu tespit edilmistir..

Anahtar Kelimeler: Miizakere, catisma yonetim yaklasimlari, 6z-yeterlilik, 6zsaygi,
olumlu-olumsuz duygular

1. Giris

Muzakerecilerin bireysel 6zellikleri yasadiklari catismalara ve anlasmazliklara
yaklasimlarini etkilemektedir. Kisilik, denetim odagi, duygusal zeka gibi faktorler bu
dzelliklerden bir kacidir. Oz yeterlilik ve 6z saygl da miizakere literatiiriinde ¢ok fazla
incelenmeyen bireysel 6zellikler olarak dikkat cekmektedir. Bu arastirmada mizakerecilerin
Ozsaygl dizeyleri, 6z-yeterlilik dizeyleri, olumlu-olumsuz duygulari ile ¢atisma yonetim
yaklasimlari arasindaki iliskiler incelenmistir. Ayrica, olumlu ve olumsuz duygularin; 6zsaygi
ve oz-yeterlilik ile catisma yonetimleri arasindaki iliskide diizenleyici rolii de arastiriimistir.

2. Literatiir Taramasi

Bireyler arasi catismalar ve anlasmazliklar 6rgiitsel yasamin icinde var olan temel
konulardan birisidir. Orgiit ici catismalarin kurumsal gelisime ve etkinlige etkisinin pozitif
yonde oldugu ifade edilmektedir (Cetin ve Hacihafizoglu, 2004: 325). Mizakereler ise
¢atismalarin ¢éziimlenmesi kullanilan kapsamli ve karmasik siireglerin basinda gelmektedir.
Bu siire¢ igerisinde bireyler g¢atismalari ¢6zmek igin yaptiklari miizakerelerde farkh
yaklasimlar igerisinde olabilmektedirler. Catismalarin etkin bigimde ydénetilmesi igin
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yaklasimlar kritik 6Gneme sahiptir. Durumlara bagli olarak, bir yaklasim digerinden daha
uygun olabilmektedir (Lee, 2008: 11-30). Bu kapsamda bireylerin catismaya yaklasimlari ve
catisma yoOnetim tarzlari, mizakerenin etkinligi ve sonuglari acisindan belirleyici
olabilmektedir (Moberg, 2001: 47).

Bireylerin catisma yonetim tarzlan literatiirde genel olarak bes boyut Gzerinden
aciklanmaktadir. Bunlar isbirlikci, yardimsever, uzlasmaci, rekabetci ve geri ¢ekilen olarak
siniflandiriimaktadir (Rahim ve Bonoma, 1979: 1323-1344; Rahim, 1983: 26; Killman ve
Thomas, 1977). Thomas (1976: 889) tarafindan, bireylerin ¢atisma esnasinda ya kendi amag
ve cikarlarini distinerek davrandiklarini yani rekabet¢i davranis sergilediklerini, ya da
karsisindaki bireyin beklentilerini ve kazanglarini diisiinerek isbirligi davranisi sergiledikleri
belirtilmistir. Rahim de belirtilen iki temel boyut lzerinde gatisma ydnetim tarzlarini;
birlestirici, yardim sever, baskici veya hakim, kaginan ve uzlasan olarak siniflandirmaktadir
(Rahim ve Bonoma, 1979: 1323; Rahim, 1983: 369) Bu calismada yaklasimlar birlestirici
(isbirlik¢i, yardimsever, uzlasmaci) ve ayristirici (rekabetci ve geri cekilen) olarak iki temel
yaklasim altinda tanimlanmistir.

Muzakerecilerin ¢atisma esnasinda sergiledikleri davranislara, yani catisma
yonetim yaklasimlarina kisinin kendisi, mevcut durum, catisma konusu, karsilikli iliskilerin
diizeyi gibi farkh degiskenler etki edebilmektedir (Jensen- Campbell ve Graziano, 2005: 165-
182). Bu faktorler arasinda birey ve dolayisiyla bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri catisma
¢6zUm yaklasimlarinda belirleyici olabilmektedir (Erkus ve Tabak, 2009: 213-242) Kisacasl,
muzakerecilerin bireysel 6zellikleri yasadiklari ¢atismalara ve anlasmazliklara yaklasimlarini
da etkilemektedir. Kisilik, denetim odagi, duygusal zeka gibi faktorler bu 6zelliklerden bir
kagicidir. Oz yeterlilik ve 6z saygi da miizakere literatiiriinde ok fazla incelenmeyen bireysel
ozellikler olarak dikkat cekmektedir.

Bandura (1977: 191) 6z-yeterliligi kisinin kendini yetkin ve etkili hissetmesi ve
durumlarla miicadele edebilme yeterliligi olarak ifade etmektedir. Schwarzer (2005-35:37)
ise Oz-yeterliligi zor amag ve gorevlere ve sikintili durumlara midahale edebilme
yetkinligine inan¢ olarak tanimlamaktadir. Oz-yeterliligi yiiksek bireyler, hayatlarindaki
durumlari kontrol ederken, yasadiklari catismalarda arzu ettikleri sonuglari daha kolay elde
edebilirler. Genel 6z-yeterlilik, benlik sisteminin 6nemli bir parcasidir. Bazi arastirmalarda,
oz-yeterlilikle is tatmini ve is performansi arasinda olumlu yonde, isten ayrilma niyetiyle ise
olumsuz yoénde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Bandura,1977; Erkus ve Afacan Findikh,
2013). Oz-yeterlilik, catisma ydnetiminde de &nemli rol oynamaktadir. Ergeneli ve Camgoz
(2010: 13-28) yiiksek 6z yeterlilikle buttinlestirici catisma yonetim yaklasimlari arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski tespit etmistir. Desilviya ve Eizen (2005: 183-208) ise rekabetgi
catisma yaklasimlari ve 6z-yeterlilik arasinda negatif ve anlamli bir iliski gozlemlemistir.

Tirkce’'de ‘Ozsaygl’ olarak ifade edilen benlik saygisi; bireyin kendisine yonelik
olarak gelistirdigi olumlu ya da olumsuz tutum veya kisinin kendisine verdigi deger ve
onemin butuniyle degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Rosenberg, 1965). Cavus
(2014) 6zsayginin ¢atismalari ¢ozme becerisini gelistirdigini ve birlestirici catisma yaklagimi
ile pozitif iliskili oldugunu tespit etmistir. Sirois (2004: 269-286) ise 6zsaygl ile catismalardan
kacinma arasinda negatif ve anlamh bir iliski tespit etmistir. Tun¢ ve Kutanis (2013: 16)
Ozsayginin  bitinlestirme, kaginma ve uyma davranislan ile iliskili oldugunu; ayrica
birlestirici yaklasimlari etkiledigini ortaya koymustur.

Kisilerin karsilastigl durumlar nedeniyle yasadigi olumlu-olumsuz duygularin karar
ve tercihlerinde 6nemli rolleri oldugu bilinmektedir. Olumlu duygulara sahip insanlar neseli,
enerjik ve belli 6l¢lide aktif davranislar sergilemektedir. Olumsuz duygulara sahip insanlar
ise UzlUntl, keder, ofke ve nefret gibi hisleri gostermektedir (Watson,2005:54).
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Arastirmalara gore, olumsuz duygular, rekabetci miizakere stratejilerinin uygulanmasina
neden olabilmektedir (Forgas, 1998: 565-577). Catisma yonetim yaklasimlari ile duygular
arasinda iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ornegin, isbirlikci ve butlnlestirici ¢dziim
tarzlarinin olumlu duygularla dogrudan iliskili oldugunu belirlenmistir (Desivilya ve Yagil,
2005: 183-2008). Ayristirici ve rekabetgi yaklasimlarin ise olumsuz duygularla dogrudan
iliskili oldugu gozlemlenmistir (Rhoades, 2001).

Bu kapsamda, arastirmada muizakerecilerin 6zsaygl duzeyleri, 06z-yeterlilik
diizeyleri, olumlu-olumsuz duygulari ile catisma ydnetim yaklasimlar arasindaki iliskiler
incelenmektedir. Ayrica ¢alismada olumlu ve olumsuz duygularin; 06zsaygl ve 6z-yeterlilik
ile catisma yonetimleri arasindaki iliskide diizenleyici roli de arastiriimaktadir. Arastirma
sorulari soyle ifade edilebilir:

-Oz-saygi ile gatisma ydnetim yaklasimlari arasinda bir iliski var midir?
-Oz-yeterlilik ile catisma ydnetim yaklasimlari arasinda bir iliski var midir?
-Olumlu ve olumsuz duygular ile ¢atisma yonetim yaklasimlari arasinda bir iliski var midir?

-Ozsaygi ve dz-yeterlilik ile catisma ydnetim yaklagimlari arasindaki iliskide olumlu/olumsuz
duygularin dizenleyici rolii var midir?

2. Arastirmanin Yontemi
2.1. Arastirmanin Orneklemi:

Arastirmanin 6rneklemini bir vakif tiniversitesinde egitimlerine devam eden lisans
Ogrencileri ile is yasamlarina devam eden yilksek lisans ve doktora o6grencileri
olusturmaktadir. Arastirmaya kolayda ornekleme yontemiyle secilen toplam 234 kisi
katilmistir. Katilimcilarin % 39 kadin, %61’i erkektir. Katiimcilarin yas ortalamasi 22,3 “dir.

2.2. Arastirmanin Olgekleri

Arastirmada katilimcilarin 6z-saygi dizeylerinin 6lgilmesinde Rosenberg (1965)
tarafindan gelistirilen “Oz-saygi Anketi” kullanilmistir. Ankette katilimcilarin 6zsaygi
diizeylerinin belirlenmesine yonelik toplamda 10 madde bulunmaktadir. Cevaplarin
alinmasinda 5’li Likert 6lcekten faydalanilmistir. Olgek, Cuhadaroglu (1986) tarafindan
Turkceye uyarlanmis giivenilirlik ve gegerlilik galismalari yapilmistir. Olgegin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayisi .84’dir.

Katihmcilarin  6z-yeterlilik dizeylerinin 6l¢lilmesinde Schwarzer ve Jerusalem
(1995:35-37) tarafindan gelistirilen “Genel Oz-yeterlilik Anketi” kullaniimistir. Ankette
katilimcilarin  6z-yeterlilik dlzeylerinin belirlenmesine yonelik toplamda 10 madde
bulunmaktadir. Cevaplarin alinmasinda 5'li Likert dlgekten faydalaniimistir. Olcek, Aypay
(2010) tarafindan Tirkgeye uyarlanmis givenilirlik ve gecerlilik ¢alismalari yapilmistir.
Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi .88’dir

Olumlu ve olumsuz duygularin dél¢tilmesinde “Positive and Negative Affect Scale-
PANAS” (Watson ve Clark 1988 : 1063-1070) tarafindan gelistirilen ve Gengdz (2000)
tarafindan gegcerlilik ve guvenilirlik ¢alismasi yapilarak uyarlanan Tirkge versiyonu
kullanilmistir. PANAS Anketinde 30 soru bulunmaktadir ve olumlu/olumsuz duygu boyutlar
olmak Gzere ikiye ayrilmistir.
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Catisma yonetim tarzlarinin élctilmesinde ise Rahim tarafindan gelistirilen “Rahim
Organizational Conflict Inventory-ROCI-Il Anketi”” kullanilmistir. Cevaplar 5’li likert dlcegiile
alinmistir. Olgeklerin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilari sirasiyla .80 ve 0,78 dir. ROCI-II
Anketi 28 Soru ve 5 boyuttan olusmaktadir. 5 boyut ayristirici ve birlestirici yaklasim olarak
ikiye ayrilmistir.

Olceklerin gecerlilik calismalari agiklayici ve dogrulayici faktér analizleri aracihig
yapilmistir Oz-yeterlilik ve 6zsaygi dlcekleri icin gerceklestirilen analizlere gore tek faktorlii
model dogrulanmistir PANAS Anketi sorulari igin iki faktorlii model en uygun modeldir.
ROCI-1l analizi igin bes faktoérli model galismamizdaki veriyle uyum saglamistir ve gegerlidir.

3. Bulgular:

Degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek igin ve regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Analizle 6z-yeterlilik, 6zsaygi ve olumlu/olumsuz duygularin ayristirici ve
birlestirici catisma yonetim yaklasimlari Gzerindeki etkileri incelenmis ve hipotezler test
edilmistir. Arastirma sonuclarina gore;

-Ozsaygi ile ayristirici catisma ydnetim yaklasimi arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir.

-Olumlu duygularla birlestirici gatisma ydnetim yaklasimi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
vardir.

-Olumsuz duygularla ayristirici gatisma yonetim yaklasimi arasinda pozitif ve anlamli iligki
tespit edilmistir.

-Oz-yeterlilikle birlestirici yaklasim arasinda olumlu duygularin diizenleyici etkisi tespit
edilmistir.

4. Tartisma ve Sonug¢

Anlagsmazlk ve gatismalarin ¢ézimlenmesinde yapilan mizakerelerde bireylerin
davranislarini etkileyen bir ¢ok faktor bulunmaktadir. Mizakerecilerin 6zsaygl ve 06z-
yeterlilik diizeyleri bireylerin catisma yonetim yaklasimlarini tercihinde 6nemli rol oynadigi
disunulen faktorlerden ikisidir. Bunun yaninda duygusal bir canli olan insanin olumlu-
olumsuz duygularinin bu iliskideki dizenleyici rolinin arastiriimasi, c¢atisma yodnetim
yaklasimlarinin agiklanmasi agisindan katki saglayici bir konudur. Literatiirde ¢atismalarin
¢6zimlenmesinde bu degiskenlerin etkisinin incelendigi kisith sayida arastirmalar oldugu
gorilmektedir. Bu kapsamda arastirmada, Ozsaygi, O6z-yeterlilik ve olumlu/olumsuz
duygularin birlestirici ve aynistirici ¢atisma yonetim yaklagimlarina etkileri dogrudan
incelenmistir. Ozsaygi ve olumsuz duygularin ayristirici yaklasimlar, olumlu duygularin ise
birlestirici yaklasmislar Gzerinde etkileri olduguna iliskin 6nemli bulgular elde edilmistir.

Calismanin diger katkisi ise arastirma modeli ile ilgilidir. Arastirma modelinde,
dogrudan bagimsiz degiskenlerle birlestirici/ayristirici gatisma yonetim yaklagimlari
incelendikten sonra, olumlu/olumsuz duygularin dizenleyici roli incelenmis ve diger
bagimsiz degiskenlerle olumlu/olumsuz duygularin etkilesim terimleri olusturulmustur.
Analizler sonucunda, genel 6z-yeterliligin birlestirici duygular tGzerinde tek basina anlamh
etkisi yokken, olumlu duygularin etkilesimi ile birlestirici yaklasimi etkiledigi belirlenmistir:
Bu bulgular ¢alismanin énemli bir sonucunu olusturmaktadir. Olumlu duygularin, 0z-
yeterlilik ile birlestirici catisma yonetim yaklasimlari arasindaki iliskide diizenleyici role sahip
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oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifade ile yliksek 6z-yeterlilik diizeyine sahip bireyler
olumlu duygulara sahipse birlestirici yaklasimlari kullanma dulzeyleri ylikselmektedir.
Literatlirde Desilviya (2004: 183-208) o6z-yeterlilik ve olumlu duygularla yapici veya
birlestirici catisma yonetim yaklasimlari arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit etmistir.
Carnevale ve Isen (1986:1-13) olumlu duygularla birlestirici catisma yonetim tarzi arasinda
pozitif ve anlamli iliski tespit etmistir. Schwarzer (1995:35-37) olumlu duygular ve 06z-
yeterliligin problem ¢6zmede etkili oldugunu belirlemistir. Olumsuz duygular (lzintu, keder
gibi) disiik 6z-yeterlilikle iliskilidir. Forgas (1998) olumsuz duygularla rekabetgi mizakere
yaklasimi arasinda pozitif ve anlamli iligki tespit etmistir. Bu ¢alisma elde edilen bulgular
literatlirde tespit edilen bulgularla paraleldir.
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OzZET

Bu calismanin amaci, Hackman ve Oldham (1974, 1975, 1976) tarafindan ortaya
konulan is karakteristikleri modeli ¢cercevesinde tanimlanan araci degisken (mediator) ve
dlzenleyici degisken (moderator) iliskilerini Turkiye baglaminda test ederek, isin psikolojik
dogasini incelemektir. Banka c¢alisanlari 6rnekleminde yiritilen ¢alismada, s
karakteristikleri ile “kisisel ve is ¢iktilar1” arasindaki iliskide kritik psikolojik durumlardan biri
olan “is ciktilari icin deneyimlenen sorumlugun” aracilik etkisi i¢cin kanit elde edilmistir.
“Gelisme ihtiyaci giiciiniin” diizenleyici etkisine ise sadece “is ciktilari icin deneyimlenen
sorumluk” ve “is tatmini” arasindaki iliski icin kanit saglanmistir. Ayrica, is karakteristikleri
ile “is ¢iktilari icin deneyimlenen sorumluk” ve is ciktilari (igsel motivasyon ve is tatmini)
arasinda da pozitif yonli anlamli iliskiler elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Temel is Boyutlari, Psikolojik Durumlar, Kisisel Ciktilar, Gelisme
ihtiyacl.

1. Girig

Herhangi bir motivasyon galismasi, insanin 6zel durumlarda spesifik eylemleri nigin
devam ettirdigi sorusu lizerine merkezilesmektedir (6rnegin; Atkinson, 1958 ve Mook, 1986;
aktaran Markus ve Kitayama, 1991: 239). Bu soruya verilen cevap, genellikle kisinin kendilik
sisteminin i¢sel yapisinin, onun tekliginin bir bolimu olarak varsayilan, kisisel olarak ihtiyag
kokenli i¢sel bazi yapilari icermekte olup bu noktada kisinin kendilik sisteminden bagimsiz
olanlar i¢cin motivasyonun dogasinin ne oldugu sorusu akla gelmektedir (Markus ve
Kitayama 1991: 239-240). Hofmans ve arkadaslari (2014: 693) motivasyonu, “davranisa
rehberlik yapan psikolojik bir durum” olarak tanimlarken, Steers ve Mowday (1977:645)
“Islerin, calisanin motivasyon diizeyini nasil etkiledigi” Gizerinde durmuslardir. Porter (1961)
ise bircok durumda kisiler ise alinirken, isin teknik nitelikleri Gizerinde duruldugunu ama
buna karsilik, onlarin performansinin biyuk 6lgtide isin psikolojik yonleriyle ne derecede
uyum sagladiklarina bagh oldugunu ileri slirmistir. Kisaca, Porter’a (1961: 1) gore, is
gorenin isin teknik boyutunda nitelikli olabilecegi, fakat isin psikolojik dogasiyla uyumlu
olmayabilecegi diisiinilmesi gereken bir durumdur. Bu anlamda Trist (1970; aktaran, Steers
ve Mowday, 1977: 648-649), isin psikolojik gereklilikleri Gzerinde durmus ve bu psikolojik
gereklilikleri, saglanacak is icin ihtiyag¢ olarak tanimlamistir. Porter (1961:1), yoneticiler ve
¢alisanlarin, isin psikolojik dogasiyla ilgili bilgiye sahip olmalari nispetinde, kisisel hatalardan
arinabilme ve orgutiin verimliligini artirabilme sansi yakalayabileceklerini ileri sirmustir. Bu
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baglamda bu calismanin konusu da isin psikolojik dogasi ve ¢alisanin isin psikolojik dogasina
verdigi tepkiler tizerine yogunlasmaktadir.

is Karakteristikleri Modeli (iKM) (Hackman ve Oldham, 1974, 1975, 1976), is
gorenleri motive etmeyi amaglayan bir is tasarim modeli olarak ileri stirilmustir. Model
agirhkl olarak igsel is motivasyonu Uzerinde durarak, is ve ise karsi verilen kisisel tepkileri
arastirir. Modelde, yararh kisisel ve is ciktilarinin, g kritik psikolojik durumun mevcut olmasi
durumunda elde edildigi ve ayrica (g kritik psikolojik durumun da bes temel is 6zelliginin
varligi ile olustugu varsayilmaktadir. Model ayrica, is 6zellikleri ile kritik psikolojik durumlar
arasindaki iliskide ve kritik psikolojik durumlar ile kisisel ve is ciktilari arasindaki iliskiler
tizerinde bireysel gelisme ihtiyaci giicii (GiG) degiskenin diizenleyici roliinii varsaymaktadir
(Hackman ve Oldham 1974: 6-8; Hackman vd., 1975: 160-161; Hackman ve Oldham 1976:
251-258; Oldham vd., 1978: 3-4; Oldham ve Hackman 2005: 153-156). Ancak, modelin temel
kavramsal yapisi, Ug¢ kritik psikolojik durumun is Ozellikleri ve giktilar arasindaki iliski
Gzerinde aracilik rol Gizerine kuruludur (Oldham ve Hackman, 2005: 153).

Bazi arastirmacilar (Bilgig, 2008: 74 ayrica, Behson, vd., 2000; Johns vd., 1992),
literattirde model igin “kritik psikolojik durumlarin” araci degisken (mediation) roliine dair
destek bulunmakla birlikte bdyle bir roliin tam olarak test edilmesi konusunda eksiklikler
oldugunu ifade etmektedirler. Renn ve Vandenberg (1995: 279), iKM’nin test edilmesine
yonelik cok sayida gorgil calisma yapilmis olmakla birlikte, bu ¢calismalardan ¢ok azinin araci
hipotezi test ettigini belirtmektedirler. GiG’niin diizenleyici roliinii ele alan yeterli diizeyde
calisma yapilmadigl da arastirmacilar (érnedin, Bilgi¢, 2008: 74; Johns vd., 1992: 659)
tarafindan belirtilmektedir. Bununla birlikte yéntem agisindan kurami test etmeye yonelik
gorgll calismalarin genel olarak ¢ok azinin araci ve diizenleyici iligskileri ayni anda test edecek
bir model (6rnegin, yapisal esitlik modeli) kullandigi (Bilgig, 2008: 75), bu yoniyle de
kuramin daha uygun tekniklerle analiz edilmesinin yararli olacagi séylenmektedir (Hogan ve
Martell 1987: 261; Behson vd., 2000: 175). Ayrica Bilgic (2008: 75), kuramin “farkl kiiltiirel
6zellikleri iceren toplumlarda calisan kisilerin hem énemli psikolojik durumlarini hem de
kisisel ve érgiitsel getirileri nasil etkiledigi tizerinde durulmasi” gerektigini ileri sirmastar.
Bilgic (2008: 74) kuramin kapsamli bir degerlendirmesini yaptigi calismasinda, gecerliligi
diinya literatiirinde ¢okga tartisilmis olan bu kuramin, Turk kiltirinde ¢ok az yazar
tarafindan (burada ifade edilen yazarlar, Uniivar, 2006; Bilgic, 1999; Varoglu, 1986) ve farkli
sonug degiskenleri kullanilarak arastirildigini da belirtmektedir. is karakteristikleri kurami ile
ilgili baska gorgul calismalara da ihtiyag duyulmasi (Bilgic 2008: 74) ve bu paragrafta kuram
igin ileri surulen eksikliklere katki yapmayi amaglamasi bu galismanin énemini daha da
artirmaktadir. Bu baglamda bu calismada amag, Tirkiye baglaminda, Hackman ve Oldham
(1974, 1975, 1976) tarafindan gelistirilen IKM cercevesinde, dncelikli olarak hem araci
degisken hem de diizenleyici degisken iliskilerini test ederek isin psikolojik dogasini
incelemektir.

2. Kavramsal Cergeve ve Arastirma Modeli

islerin bilimsel prensipler kullanilarak sistematik bir sekilde dizayn edilmesi
konusundaki ilk cabalar, 20. Yiizyihn baslarindan itibaren giindeme gelmis olup bu
donemlerde hakim olan mekanistik yonelimli yaklasimlarin is dizayni konusunda
uzmanlasma ve isboliml gibi prensipleri benimsedikleri goriilmektedir (Morgeson ve
Campion, 2002: 591). Ancak, yiksek issizlik orani ve oldukga disiik lcretlerle karakterize
edilen s6z konusu dénem igin pek rahatsiz edici olmayan is basitlestirmenin, ¢alisanlarin
refah ve egitim duzeylerindeki artisla birlikte yetersiz kalmasi, islerin zenginlestirilmesi
dlslincesini glindeme getirmistir (Bilgic, 2008: 67). Bu baglamda, kismen tanimlanan
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mekanistik is dizayninin indirgemeci dogasina tepki olarak, kismen de insan potansiyeli ve
st duzey ihtiyacglar konusundaki kabuller, is géren tatminini arttiracak ve i¢sel ihtiyaclari
hesaba katacak is karakteristiklerinin tanimlanmasini giindeme getirmistir (Morgeson ve
Campion, 2002: 591). is karakteristikleri modeli ise bu noktada bireylerin islerinde etkin bir
performans gostermeleriigin i¢csel olarak motive edilecekleri kosullari belirtmekte ve burada
yapilacak is dizayni ile hem verimlilik hem de galisanin is deneyimlerinin kalitesini es anl
olarak gelistirmek amaglanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976: 250).

Bu klasik model, oldukga zengin ve karmasik bir modeldir (Behson vd. 2000: 185).
Modelde (Hackman ve Oldham, 1974, 1975, 1976); bes temel is ozelliginin (yetenek
cesitliligi, gérev kimligi, gérevin anlamliligi, otonomi ve geribildirim) Ug kritik psikolojik
durumu (isin deneyimlenen anlamiiligi, is ¢iktilari icin deneyimlenen sorumluluk ve is
aktivitelerinin gtincel sonuglarinin bilgisi) etkileyecegi beklenmektedir. Modelde ayrica,
yetenek cesitliligi, gérev kimligi ve gérevin anlamhhginin, isin deneyimlenen anlamliligini;
otonominin is ciktilari icin deneyimlenen sorumlulugu; geri bildirimin ise is aktivitelerinin
giincel sonuglarinin bilgisini katkili olarak tiretecegi beklenmektedir (Hogan ve Martell 1987:
243). Bunun da donisim icinde kisisel ve is ¢iktilarini (igsel is motivasyonu, is performansi,
is tatmini, devamsizlik ve is giicii devri) etkileyecegi ve gelisme ihtiyaci glicinin hem is
ozellikleri ve psikolojik durumlar hem de psikolojik durumlar ve is giktilari arasindaki iliskileri
duzenleyecegi ileri siriilmektedir (Hackman ve Oldham 1976: 255-256; Fried ve Ferris 1987:
288; Johns vd. 1992: 659). Son olarak modelde, bes is karakteristiginin, potansiyel
motivasyon skoru (PMS) olarak adlandirilan (Hackman ve Oldham, 1974: 64) ve bir isin
¢alisanin hislerini ve davraniglarini etkilemesinin genel potansiyel giiclini yansitan tek bir
indeks icinde birlestirilebilecegi ifade edilmektedir (Fried ve Ferris 1987: 288). Hackman ve
Oldham’a (1976: 255) gore, Ui¢ psikolojik durum, modelin nedensel 6ziidir (ayrica, Johns vd.
1992: 658-659; Behson vd. 2000: 172) ve bunlarin iliskili kisisel giktilar Gzerinde temel is
ozelliklerinin etkisine tam aracilik edecegi iddia edilmektedir (Behson vd. 2000: 172).

Gerek IKM’de &ne sirilen iliskilerin gegerliligini test etmek icin gerekse gdzden
gecirme ve (elestirel) degerlendirme adina model lzerine pek ¢ok arastirma yapilmistir.
(6rnegin, Hackman ve Oldham 1976; Wall, vd. 1978; Salancik ve Pfeffer, 1978; Kiggundu
1981; Roberts ve Glick 1981; Loher vd. 1985; Fried ve Ferris 1987; Hogan ve Martell, 1987;
Taber ve Taylor 1990; Johns vd. 1992; Cleave 1993; Barnabe ve Burns 1994; Renn ve
Vanderberg 1995; Lee-Ross 1998, 2005; Behson, vd., 2000). Bu arastirmacilardan bir kismi,
model igin destek saglarken (Behson vd. 2000; Johns vd. 1992), diger bir kismi model igin
kismi destek saglamistir (Fried ve Ferris 1987; Hogan ve Martell 1987). Bazi arastirmacilar
ise modeli ciddi sekilde elestirmislerdir (Salancik ve Pfeffer 1978; Roberts ve Glick 1981).

Behson ve arkadaslari (2000: 172) ilgili literatiirde ¢ok az sayida arastirmacinin
orijinal olarak o©nerilen vyapisiyla modeli test etmis olmasinin dikkat g¢ektigini
belirtmektedirler. ilk yillarda, modelin nedensel &zii, psikolojik durumlarin ciktilarin
maksimize edilmesi igin gerekli olup olmadigini ve onlarin aracilik roliini test eden ¢ok az
sayida calisma mevcut olup bu ¢alismalarda ulasilan sonuglar da birbirleriyle ¢elismektedir
(Fried ve Ferris 1987: 307; Johns vd. 1992: 658). Sonraki yillarda yapilan ¢alismalarin bazilari,
psikolojik durumlarin araci etkisine destek saglarlarken (Johns vd. 1992; Renn ve
Vanderberg 1995, 299; Behson vd. 2000, 192) bazilari konuya daha ihmli yaklagsmistir (Fried
ve Ferris 1987: 312). Bu konuya aciklik getirmek i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyuldugu (Fried ve Ferris 1987: 307) gorilmektedir. Ayrica, moderatoérlerin uygun olmayan
seviyeleri psikolojik durumlarin gelisimini ya da olumlu is giktilarinin ortaya gikisini dnler mi?
(Johns vd. 1992: 658) sorusu literatlirde ¢ok az arastirilmistir. Bunlardan biri olan Hogan ve
Martell (1987) calismasinda elde edilen kanitlar GiG’'in diizenleyici roliine destek
saglamazken Johns vd. (1992) ise ¢ok distk bir kanit elde etmislerdir (Hogan ve Martell
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1987: 260; Johns vd. 1992: 672). Bilindigi kadariyla da Turk 6rgutsel davranis literatiiriinde,
iKM baglaminda ne araci rol ne de diizenleyici rol incelenmemistir. Bu baglamda bu
calismada temel amag, Turk is hayati érnekleminde, Hackman ve Oldham (1974, 1975,
1976) iKM (Sekil 1) cercevesinde, dncelikli olarak hem araci degisken hem de diizenleyici
degisken iliskilerini test ederek isin psikolojik dogasini incelemektir. Bu ¢alisma yukardaki
aciklamalar 1siginda isin psikolojik dogasiyla ilgili izleyen sorulara yanit bulmaya ¢alisacaktir
(Bilgic 2008: 71; Johns vd. 1992: 658-659):

1-Temel is boyutlari, ¢alisanlar icin kritik psikolojik durumlar yaratmakta midir? Eger
yaratiyorsa bu durumun sonug degiskenleri iizerindeki etkisi nedir?

2-Kritik psikolojik durumlarin, is ézellikleri ile kisisel ve is ¢iktilari arasindaki iliskide araci rolii
var midir?

3-Calisanlarin GIG modelde varsayilan iliskiler iizerinde diizenleyici role sahip midir?

Sekil 1: is Karakteristikleri Modeli

TEMEL i$ BOYUTLARI R KRITiK PSIKOLOJIK KiSISEL VE i$ CIKTILARI

= Yetenek Cesitliligi

A

DURUMLAR

= isin deneyimlenen anlamhligi®

\ 4

Yiksek igsel is

= Gorev Kimligi » » motivasyonu
= Gorevin Anlamhhg
= Yiksek kaliteli ig
- performansi®
* Otonomi = g giktilari igin deneyimlenen »| = Viksek is tatmini
>
sorumluluk = Diisiik devamsizlik ve
- isglcl devri®
» Geri Bildirim > = |g aktivitelerinin glincel >

sonuglarinin bilgisi®

T— GELISME iHTiYACI GUCU —T

Kaynak: Hackman ve Oldham, (1974: 7; 1975:161; 1976: 256).

2 Bu degiskenler galismanin kapsami geregi test edilen aragstirma modeline dahil edilmemistir.

b Bu boyutlar dogrulayici faktér analizinde yapi gegerliliklerine kanit saglanamadig icin test edilen modele dahil
edilmemistir.

3. Arastirma Tasarimi
3.1. Orneklem

Birey duizeyinde yurutllen bu arastirmanin evrenini Rize ve Trabzon illerinde gorev
yapmakta olan banka calisanlari olusturmaktadir. Evrenden 6rneklem seciminde, 6rnek
olusturma maliyetinin az olmasi ve o6rnekleme cercevesi olusturmanin zor oldugu
durumlarda avantaj saglama ozelliklerinden dolayi kartopu 6rnekleme yontemi (Nakip,
2013: 275) tercih edilmistir. Bu asamada cevrimici olarak hazirlanan anket formu,
ulasilabilen ve calismaya katilmayi kabul eden banka c¢alisanlarina iletilerek, formu
doldurmalari ve tanidiklari diger banka g¢alisanlarina da iletmeleri istenmistir. Devam ediyor
olan bu sirecte, bildiri metninin hazirlandigi tarih itibari ile formu dolduran 88 banka
calisani bu bildirinin &rneklemini olusturmustur. Orneklem kapsamina alinan banka
calisanlarinin 25 (en distk) ila 54 (en yuksek) arasinda degisen yas ortalamalarinin 36,42
(£6,03) oldugu tespit edilmistir. Banka calisanlarinin 0,73’ erkek iken kadinlarin oraninin
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0,27 oldugu goériilmektedir. Deneklerin biyik bir kismi (%81,8) lisans mezunu olup yaklasik
0,10'u yliksek lisans egitimi almistir.

3.2. (jlgekler, Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler, Hackman ve Oldham (1974)
tarafindan gelistirilen is teshis dlgegi (job diagnostic survey) kullanilarak 6lgilmustir. S6z
konusu olgekte isin temel karakteristiklerini ifade eden her bir temel is boyutu (yetenek
cesitliligi, gérev kimligi, gérevin anlamliligi, otonomi, isin kendisinden geri bildirim) Gger soru
ile temsil edilmektedir. is karakteristikleri modelinde (Hackman ve Oldham, 1974: 7; 1975:161;
1976: 256) yer alan “kritik psikolojik durumlar” Olgen sorular ise “isin deneyimlenen
anlamhhg!” icin dort adet, “is ciktilari icin deneyimlenen sorumluluk” igin alti adet ve “is
aktivitelerinin glincel sonuglarinin bilgisi” icin dort adettir. Bu calismada s6z konusu
modelde yer alan kisisel ve is ciktilari sadece “genel is tatmini” (5 soru) ve “i¢sel is
motivasyonu” (6 soru) boyutlarinda ele alinmis olup “gelisme ihtiyaci giicii” igin de yine ayni
dlcekte yer alan alti adet soru (“would like format”) kullamlmistir. Olcekte yer alan sorulara
verilebilecek alternatif yanitlar 7 noktali Likert tipi tepki skalasi kullanilarak kodlanmistir. Bu
skala Uzerinde isaretlenen yuksek skorlar, olglilmek istenen degiskenin yiiksek diizeyini
ifade etmekte olup sorulardan bazilari ters kodlanmistir.

Kullanilan &lgeklerin gegerliliklerini test etmek icin dogrulayici faktor analizi (CFA)
ve guvenilirliklerine kanit saglamak igin de Cronbach’s Alpha yéntemi kullaniimistir.
Uygulanan dogrulayici faktér analizinde, ilk adimda temel is boyutlarinin ayri birer faktor
olarak ele alindigi bes faktorli yapinin veri ile uyumu test edilmistir. Ancak bu yapi icin
kovaryans matrisinin pozitif tanimlanamamasi sorunu nedeni ile anlaml sonuglar
Uretilememistir. Elde edilen tahmin degerleri incelendiginde, ters kodlanmis olan sorularin
faktor yuklerinin kabul edilebilir deger olarak ifade edilen (Albayrak, 2006: 150-151) 0,30’un
altinda olduklari gorilmuistir. Bu noktada her is boyutu igin ters kodlanan birer soru
Olcekten ¢ikarilarak analizlere devam edilmistir. Bes boyutlu model i¢in bu asamada da
pozitif tanimlanamama sorunu ile karsilasilmistir. is karakteristikleri modeli ile ilgili kuramsal
yaplya bakildiginda, yetenek cesitliligi, gorev kimligi, gorevin anlamliligi boyutlarinin
bilesiminin calisanin isinin onemli, degerli ve yararli oldugu ile ilgili degerlendirmesini
icererek calisma dizenini anlamli olarak degerlendirmesi ile iliskilendigi gorilmektedir
(Robbins ve Judge, 2012: 243). Bu kuramsal yapidan yola gikilarak bir sonraki adimda bu Ug¢
boyutun tek faktérde toplandigi, otonomi, isin kendisinden geri bildirim boyutlarinin ayri
birer faktor olarak tanimlandigi ti¢ faktorli bir model test edilmis olup bu model i¢in de
negatif varyans tahmini sorunu ile karsilasilmistir®. Literatiir incelendiginde temel is
boyutlarinin tek faktorli bir yapi seklinde kullanilmasinin da kuramsal olarak kabul edilebilir
oldugu goralmistir. Zira Hackman ve Oldham (1974: 64) bu boyutlarin, potansiyel
motivasyon skoru olarak adlandirdiklari bir endeks dahilinde bir arada kullanilabilecegini
ifade etmektedirler (ayrica, Robbins ve Judge, 2012: 244). Bu kuramsal destek isiginda tim
sorularin tek bir boyut altinda toplandigi tek faktorli yapi test edilmis ve bu yapi igin basarih
bir model ¢6ziimu elde edilmistir. Bu modelde daha iyi uyum iyiligi degerleri elde edebilmek
icin dizeltme indisleri dikkate alinarak ©nerilen degiskenlerin® hata terimleri
iliskilendirilmistir. Bu yapi icin elde edilen uyum iyiligi degerleri tek boyutlu yapinin veri ile

3 Kovaryans matrisinin pozitif tanimlanamamasi ve negatif varyans tahmini sorunlarinin gesitli nedenleri olabilmekle birlikte,
orneklem sayisinin gozlenen degisken sayisina gore belirlenememesi veya her bir ortik degisken igin kullanilan goézlenen
degiskenlerin sayi olarak yeterli ve giivenilir olmamasi gibi durumlarin da bu sorunlarin ortaya ¢cikmasina neden olabilecegi ifade
edilmektedir (Simsek, 2007: 67).

4 Orijinal 6lgekte (Hackman ve Oldham, 1974); ikinci kisimda yer alan 11. Soru (gérev kimligi) ile 13. Soru (otonomi); birinci
kisimda yer alan 2. Soru (otonomi) ile ikinci kisimda yer alan 13. Soru (otonomi); birinci kisimda yer alan 2. Soruile ikinci kisimda
yer alan 4. Soru (isin kendisinden geri bildirim).
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uyumunun tatminkdr oldugunu gdstermektedir (x?/df=1,402; CFI=0,952; TLI=0,932;
NFI=0,856; RMSEA=0,068). Uygulanan glvenilirlik analizi, temel is boyutlarinin bir arada
kullanildigi bu tek faktorli yapinin igsel tutarhihigina da kanit saglamaktadir (a=,818).

Kritik psikolojik durumlar igin uygulanan CFA silrecinde ise kritik psikolojik
durumlarin bir arada ve ayri ayri ele alindigi alternatif modeller sinanmis olup sadece “is
¢iktilariicin deneyimlenen sorumluluk” boyutunun tek basina yer aldigi yapinin gecerliligine
kanit saglanabilmistir. Bu yapi icin elde edilen faktor yikleri incelendiginde, ters kodlanan
sorunun oldukga dusik bir faktor yikiine sahip oldugu tespit edilmis ve bu soru 6lgekten
cikarilarak analiz tekrarlanmistir. Elde edilen uyum iyiligi degerleri yiksek bir veri
uyumundan bahsedilebilecegini ortaya koymaktadir (x*/df=1,210; CFI=0,987; TLI=0,973;
NFI=0,932; RMSEA=0,049). Hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayisi bu yapinin giivenilirligine
kanit saglamaktadir (a=,744).

Kisisel ve is giktilari, calismada i¢sel is motivasyonu ve genel is tatmini boyutlarinda
ele alinmistir. igsel is motivasyonu icin uygulanan CFA sonuglari tek boyutlu yapinin veri ile
uyumlu oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte bu boyutta da ters kodlanan bir adet
sorunun duislik bir faktor ylukine sahip oldugu gorilerek bu soru dlgekten gikariimistir. Elde
edilen uyum indeksleri tek boyutlu yapinin veri uyumunun tatminkar oldugunu
gostermektedir (x2/df=1,150; CFI=0,992; TLI=0,980; NFI=0,946; RMSEA=0,042). Bu uyum
indekslerinin elde edildigi yapida énerilen diizeltme indisleri cercevesinde iki adet sorunun®
hata terimleri iliskilendirilmistir. Genel tatmin 6lgegi icin uygulanan CFA igin ise ters
kodlanan iki adet soru uyum iyiligi degerlerini olumsuz etkilediginden dlgekten gikariimistir.
Elde edilen uyum iyiligi degerleri bu faktér icin de yiksek bir veri uyumundan
bahsedilebilecegini gostermektedir (x?=,000). Son olarak gelisme ihtiyaci giici igin
olusturulan tek boyutlu yapi icin diizeltme indisleri ile énerilen sorularin® hata terimleri
iliskilendirilmis ve tatminkar bir veri uyumu elde edilmistir (x?/df=1,280; CFI=0,996;
TLI=0,990; NFI=0,982; RMSEA=0,057). Givenilirlik analizi sonuglari i¢sel is motivasyonu
(a=,701), genel tatmin (a=,744) ve GIG (0=,864) icin beklenen diizeyde i¢sel tutarhligin
saglandigini gbéstermektedir.

Uygulanan CFA bulgulari genel olarak yorumlanacak olursa, kullanilan dlgeklerdeki
ters kodlanmis olan sorularin yapi gecerliligi acisindan sorunlara neden olduklari tespit
edilmis ve gecerlenen yapilarda bu sorular kullanilmamistir. Temel is boyutlari icin tek
faktorlG bir yapiya kanit saglanabilmistir. Bu boyutlar Hackman ve Oldham (1974: 64)
tarafindan 6nerilen sekilde potansiyel motivasyon skoru endeksi (PMS) igerisinde bir araya
getirilerek kullanilmis olup bu endeks, yetenek gesitliligi, gérev kimligi ve gérevin anlamlhihgi
boyutlarinin ortalamasi ile otonomi ve geri bildirim skorlari ¢arpilarak olusturulmustur.
Bununla birlikte kritik psikolojik durumlar igerisinden sadece is ¢iktilari icin deneyimlenen
sorumluluk boyutunun yapi gegerliligine kanit saglanabilmistir. Bu agiklamalar isiginda
calismanin veri analizleri gecerlenen bu boyutlar tGzerinden gergeklestirilmistir.

3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Hackman ve Oldham (1974: 7; 1975:161; 1976: 256) tarafindan 6nerilen model (Sekil
1) cergevesinde uygulanacak olan analizlerde ilk adimda temel is boyutlarini bir arada ifade
eden “potansiyel motivasyon skoru (PMS)” ile “kisisel giktilar (genel is tatmini ve igsel
motivasyon)” arasindaki iliskide “is c¢iktilar icin deneyimlenen sorumlulugun (D.SOR)”
aracilik (mediation) etkisi arastirilmistir. ikinci adimda ise PMS ile D.SOR arasindaki iliskide
ve D.SOR ile kisisel giktilar arasindaki iliskilerde, gelisme ihtiyaci giiciiniin (GIG) diizenleyici

5 Orijinal 6lcekte (Hackman ve Oldham, 1974); li¢iincii kisimda yer alan 10. Soru ve besinci kisimda yer alan 9. Soru.
é Orijinal 6lgekte (Hackman ve Oldham, 1974); altinci kisimda yer alan 2. Soru ile 3. Soru; 3 Soru ile 8. Soru; 6. Soru ile 11. Soru.
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(moderator) etkileri test edilmistir. Aracilik ve dlizenleyici etkilerin test edilmesinde ¢oklu
dogrusal regresyon analizi kullanilarak Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen analiz
adimlari izlenmistir. Bununla birlikte, aracilik etkilerin test edildigi analizlerde elde edilecek
dolayli etkilerin anlamhliklari, SOBEL testi ile hesaplanmistir. Bu deger, Preacher ve Hayes'in
(2004) gelistirdikleri SPSS makrosundan (SOBEL) vyararlanilarak elde edilmistir
(http://afhayes.com/spss-sas-and-mplus-macros-and-code.html). Elde edilen dizenleyici
etkilere dair grafikler ise Aiken ve West (1991) referans alinarak olusturulmustur.
Dizenleyici etkiye dair analizler uygulanacagindan Aiken ve West (1991) referans alinarak
bagimli degiskenler (kisisel ve is ciktilar) disindaki tim degiskenler, analizlerde
merkezilestirilerek (Xi — Xortalama) kullaniimistir. Degiskenlerin Tanimlayici istatistikleri ve
Pearson Korelasyon katsayilari Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Tamimlayici istatistikler ve Pearson Korelasyon Katsayilar®

X s.d. Min. Max. 1 2 3 4 5
1. igsel Motivasyon 5,61 1,02 | 3,20 | 7,00 1
R. is Tatmini 401 | 1,34 | 1,00 | 7,00 | ,281" 1
B. PMS 91,98 | 56,75 | 8,75 | 343,0 | ,379" | ,525™ 1
4. D.SOR 5,29 ,96 3,00 | 7,00 | ,678 | ,429" | ,555™ 1
5.GIG 5,04 1,22 1,00 | 7,00 | ,321" | ,302" | ,411" | ,218" 1

* P<,05; " P<,01; 2 PMS: Potansiyel Motivasyon Skoru; D.SOR: is ciktilari igin deneyimlenen sorumluluk; GIG: Gelisme
ihtiyaci giicti; ® Merkezilestirilmemis dataya dair bulgular raporlanmstir.

Regresyon analizi bulgulari, PMS’nin D.SOR (izerindeki pozitif yonli etkisinin
anlamh oldugunu gostermektedir (Model 1: $=,555; P<,01). PMS ayni zamanda hem igsel
motivasyon (Model 3: B=,379; P<,01) hem de is tatmini (Model 7: B=,525; P<,01) lzerinde
anlamh toplam etkilere sahiptir. PMS ile araci degisken olarak ele alinan D.SOR’un bir arada
ele alindigi modellerde ise; PMS’nin igsel motivasyon Uzerindeki daha 6nce (Model 3)
anlamli olan etkisinin artik anlamsiz oldugu (Model 4: =,005; P>,10) ve PMS'nin is tatmini
Uzerindeki etkisi anlamli olmakla birlikte toplam etkiye gére (Model 7) daha dusiik bir giice
sahip oldugu gérilmektedir (Model 8: =,415; P<,01). D.SOR ise bu modellerde de hem icsel
motivasyon (Model 4: B=,676; P<,01) hem de is tatmini (Model 8: =,199; P<,10) lzerinde
anlamh etkilere sahiptir. Bu iliski 6riinttisii Baron ve Kenny (1986) tarafindan one sirilen
varsayimlar gergevesinde yorumlandiginda, D.SOR’un, PMS ile i¢sel motivasyon arasinda
tam aracilik etkiye sahip oldugu, PMS ile is tatmini arasindaki iliskide ise D.SOR’un kismi
aracilik etkisine kanit saglandigi séylenebilmektedir. Buna gore, PMS ile igsel motivasyon
arasindaki f=,379’luk bir toplam etkinin yaklasik B=,374’lik kisminin dolayli olarak D.SOR
Uzerinden tanimlandigl soylenebilmektedir. Yapilan SOBEL testi sonuglari da bu etkinin
anlamli oldugunu gdstermektedir (Sobel, z=4,62; P<,01). Is tatmini icin ise p=,575lik bir
toplam etkinin B=,415’lik kisminin dogrudan etki seklinde ve kalan B=,11’lik kismin dolayh
etki olarak ortaya c¢iktigi gériilmektedir (Sobel, z=1,73; P<,10).

Tablo 2. Araci ve Diizenleyici Etkilere Dair Regresyon Analiz Sonuglari®

D.SOR igsel Motivasyon is Tatmini

Degiskenler® | Model | Model Model | Model | Model | Model Model | Model | Model | Model

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
PMS ,555™ | ,604™" ,379” ,005 ,525™ | ,415™"
D.SOR 6767 | ,639™ | ,609™ ,199" ,3817" | ,439™
GIG -,054 ,182" ,194™ ,219° ,196"
PMS x GIG -,095
D.SOR x GIG -,116 ,222°
F 38,20 | 12,85" 14,46™" | 36,22" | 41,08 | 28,46™" 32,77 | 18,50 | 12,67 | 10,66
Adjusted R? ,30 ,29 13 ,45 ,48 ,48 ,27 ,29 21 ,25
VIF (max) 1,000 1,495 1,000 1,444 1,050 1,122 1,000 1,444 1,050 1,122
VIF (min) 1,323 1,444 1,050 1,071 1,444 1,050 1,071

"P<,10; " P<,05; " P<,01; 2 PMS:
Gelisme

ihtiyaci glcu;

Potansiyel Motivasyon Skoru; D.SOR: is ¢iktilari icin deneyimlenen sorumluluk; GIG:
raporlanmistir.

b
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Baron ve Kenny (1986) referans alindiginda modelde belirtilen diizenleyici etkilerin
testiicin temel kosul, diizenleyici degisken (GIG) ile aciklayici degisken arasindaki etkilesimin
anlamhhg olmaktadir. Analiz sonuglari bu cercevede degerlendirildiginde, GIG ile PMS
etkilesiminin D.SOR Uzerindeki etkisi (Model 2: B=-,095; P>,10) ve D.SOR ile GIG
etkilesiminin i¢sel motivasyon Uzerindeki (Model 6: B=-,116; P>,10) etkilerinin anlamh
olmadigl gorilmektedir. Bununla birlikte D.SOR ile GIG arasindaki etkilesimin is tatmini
Uzerindeki etkisi anlamhdir (Model 10: B=,222; P<,05).

e YKSOK GIG

I3 Tatmini
1
\

Duyok Orta Yikosek

Is Gacutan igin Deneyimlensn Sorumiviuk (D.SOR)

Grafik 1: D.SOR ile GIG Etkilesiminin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Buna gore sadece D.SOR ile is tatmini arasindaki iliskide GIG’in dlizenleyici etkisine
kanit saglanabilmektedir. Bu diizenleyici etkinin yorumlanabilmesi igin, D.SOR ile is tatmini
arasindaki iliskinin GIG’in duistik (-1 standart sapma) ve yiiksek (+1 standart sapma) diizeyleri
icin nasil bir yapida ortaya cikacagi, Aiken ve West (1991) referans alinarak hesaplanmis ve
grafiksel olarak gosterilmistir. Grafik 1 yorumlandiginda D.SOR ile is tatmini arasinda, GIG'in
yuksek dizeyi icin (B=,880; P<,01), GIG’in diisik oldugu duruma (B=,348; P<,05) gére daha
glcli bir iliski oldugu soylenebilmektedir.

4. Sonug ve Tartisma

is karakteristikleri modelini (Hackman ve Oldham, 1974, 1975, 1976) banka
ornekleminde test etmek icin ylritilen bu calismada elde edilen sonuglar, modelde ileri
siiriilen iliskilerin bir kismi ile uyumlu iken diger bir kismi icin uyum saglamamustir. Oncelikle,
modelde yer alan temel is boyutlarinin faktér yapilari icin destek saglanamamistir. ilgili
literatlr incelendiginde, is boyutlarinin faktor yapilari izerine yuritilen ¢alismalarin, tek
faktorll yapi ¢oziimlemesinden bes faktorli ¢dzime kadar uzanan bir degisim icinde oldugu
gorulmektedir (Boonzaier vd. 2001: 16). Calismada benzer bir durum, kritik psikolojik
durumlar i¢in de s6z konusudur. Eldeki mevcut data gerek is karakteristikleri icin gerekse
kritik psikolojik durumlar icin modelde 6ne sirilen faktor yapilarina izin vermeyerek her iki
degiskenin her biri igin tekil yapilarin olusumunu gegerli kilmistir. Bu baglamda, is
karakteristikleri modelde uygulanabilirligi ileri sirilen PMS’una donistirilerek tek boyutlu
bir yapi icinde analiz edilmistir. Gegerlilik analizlerinde ayni sekilde kritik psikolojik
durumlarin Gg¢li ayrimina imkan vermeyen data sadece D. SOR’un kullanilmasina izin
vermistir. Calismanin bu bulgulari, “temel is boyutlari, ¢alisanlar icin kritik psikolojik
durumlar yaratmakta midir?” sorusuna kanit saglama olanagini sinirli kilmistir.

Mevcut g¢alisma bulgulari (Tablo 2) incelendiginde, banka galisanlarinin hislerini,
davranislarini etkilemedeki potansiyel glici yansitan PMS’nin banka ¢alisanlarinin igsel
motivasyonunu ve genel is tatminini pozitif yonde etkiledigi (sirasiyla p=,379; B=,525), ancak
PMS ve D. SOR arasinda daha giiclii bir iliskinin mevcut oldugu (B=,555) gdriilmektedir.
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Hackman ve Oldham’in (1974), modelinde D. SOR ve diger psikolojik durumlar, calisan
karakterleri olarak ifade edilmekte ve kavramsal olarak, is karakterlerinden ihtiyag tatmini
saglayan bir calisanin karakteri anlaminda tanimlanabilmektedirler. Bundan dolayi ¢alisanin
sonugctaki is davranislarindan biyik 6l¢lide sorumlu olup (Boonzaier vd. 2001: 24) modelin
nedensel 6zini olusturmaktadirlar (Hackman ve Oldham 1976: 255).

Model, kisisel ve is ¢iktilarinin belirleyici olarak is karakteristiklerini ileri siirerken
(Hackman ve Oldham, 1974, 1975, 1976) arzulanan is ¢iktilarinin ortaya ¢ikmasi igin g¢alisan
tarafindan psikolojik durumlarin Gigliniin de yasanmasi gerektigi ve eger bunlardan herhangi
biri mevcut olmazsa onlarin motivasyon ve tatmine etkisinin hafifleyecegi ileri
surtlmektedir (Kulik vd. 1987: 280-281). Johns vd. (1992: 671) ise, verilen bir ¢ikti degiskeni
i¢in, U¢ psikolojik durumun hepsinin, tahmini maksimize etmek igin hemen hemen hig
gerekli olmadigini ileri surmektedir. Bu baglamda, Uglnin mevcut olmadigl banka
orneklemi bulgulari, ¢alisanlarin motivasyon ve tatminlerinin PMS diizeyini ylikselterek
artirilabilecegini fakat PMS diizeyi yikseltilerek motivasyon ve tatmini artirmanin bir siniri
olacagini ifade etmektedir. Cinkii modelde calisanin c¢ikti degiskenleri lizerinde 6nem
tasiyan, ozellikle psikolojik durumlarin aracilik roltdir. Calisma bulgulari PMS ve igsel is
motivasyonu iliskisinde D.SOR’un aracilik roliine tam destek verirken, bu rol, PMS ve is
tatmini icin kismen destek bulmustur. Psikolojik durumlarin aracilik etkisine dair ¢alisma
bulgulari, PMS (isin temel karakterlerinin) 6nemiyle birlikte ¢alisanin yasayacagi psikolojik
durumlarin psikolojik is ¢iktilarini Gretmede ¢ok daha énemli oldugunu gostermektedir. Bu
dnem bir baska kisisel 6zellikli degiskene, GiG‘e de vurgu yapmaktadir. Ciinkii model, cikti
degiskenlerinin ¢alisanin gelisme ihtiyaci giicline bagh olarak ortaya g¢ikacagini
varsaymaktadir (Hogan ve Martell, 1987:243-245). Modele gore isler, is karakterlerinin
yuksek bir dlzeyine sahip oldugunda ve cahlsanlar yuksek dizeyli performans
gosterdiklerinde, yiiksek dizeyli ihtiyaclar tatmin edilmis ve ¢alisanlar pozitif i¢sel bir duygu
kisaca psikolojik durumlar, yasamis olurlar (Boonzaier vd. 2001: 21).

is karakteristikleri modelinde GiG’de psikolojik durumlar gibi bir calisan
karakteristigidir. Calisma bulgulari is 6zelliklerinin ¢alisanin gelisim arzusunu karsilamasinin
is dizayn basarisini artirabilecegini gdstermektedir. Tablo 2 incelendiginde, GiG'in
dlzenleyici roliine sadece D.SOR ve is tatmini arasindaki iliski icin kanit saglanmistir (Tablo
2, Model 10). Bu etki ayrica grafiksel olarak gosterilmistir. Grafik 1 yorumlandiginda D.SOR
ve is tatmini arasindaki iliskinin GIG’in yiiksek diizeyi igin, GIG’in daha disik oldugu duruma
gore daha giiclii oldugu séylenebilmektedir. Literatiir incelediginde, GIG’in moderatér etkisi
icin olgusal destek yok denecek kadar azdir. Moderator etki icin var olan destegin de
psikolojik durumlar ve psikolojik ciktilar arasindaki iliski Gzerine oldugu gorilmektedir
(Johns vd., 1992: 668-672) .

Temel olarak isin (kisinin ve cevrenin) dogasindan kaynakl olabilecegi ileri
sUriilebilecek motivasyon ve tatmin problemlerini gidermede bir siire¢ olarak bakildiginda
calisma bulgularimiz, iIK uygulayicilarina ve diger ydneticilere yardimei olabilecek nitelikler
tasimaktadir. Zira galisma bulgularimiz, galisan ve onun isi arasindaki saglanabilecek optimal
bir uyuma (Boonzaier vd. 2001:11) dikkat ¢cekmektedir. Calisanlarin gelisme ihtiyacinin,
psikolojik durum (D.SOR) ve psikolojik ciktilar (is tatmini) iliskisindeki dlizenleyici roli ile isin
temel 6zellikleri ve psikolojik is ciktilari (icsel motivasyon ve is tatmini) arasindaki iliskide
psikolojik durumlarin (D.SOR) aracilik etkisi dikkate alindiginda; banka yoneticilerinin, isin
ozelliklerini ozellikle de isin otonomi (modelin teorik yapisindaki otonomi-sorumluk
iliskisinden destek alarak) 6zelligini 6ne cikaran is dizayni ile g¢alisanlarina sorumluluk
deneyimi yasatacaklari ve dontisiim icinde de arzulanan motivasyon ve tatmin ile calisan-is
uyumunun optimal bir bilesimini yakalayabilecekleri séylenebilir. Clinkii bulgularimiza gére
deneyimlenen sorumlulugun, 6zellikle de yiiksek GiG’e sahip banka ¢alisanlarinin (Grafik 1),
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kendi kendilerini giidilemek i¢in, giddleyici (kisisel 6diil) olma, bir baska deyisle isi kendileri
istedikleri icin yaptiklarini saglama ozelligi yiksektir. Bu noktada burada ifade edilen
bulgularin yorumlanmasi, islerinde rahata ermek icin calisanlarin tahminledigi goérev
sartlarinin  Ozellestirilmis halinin (Kulik vd. 1987: 278) sunumu oldugu gozden
kagirilmamalidir. Bu anlamda (banka) iK uygulayicilarinin da, secme, yerlestirme ve
gelistirmede kisinin gelisme arzusunu dikkate almalari gerektigi ifade edilebilir.

Tirk orgitsel davranis literatlirinde arastiricilar tarafindan is karakteristikleri
modeli yeterince galisiimamis bir konu olarak géziikmektedir. Bu ¢alisma igin bir kisit olarak
diisinilen o6rneklem yetersizligi ve orijinal is teshis Olcegindeki ters gevrilmis sorularin
olumlu hale dénustirilerek farkl is organizasyonlarinda modelin test edilmesinin Tiirk
orgltsel davranis literatiirine hem teorik hem de olgusal destek saglayacag ve
uygulamadaki yoneticilerin insan kaynaklariyla ilgili strateji gelistirmelerinde yardimci
olacagi distintilmektedir.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci, otantik lider davraniglarinin 6rgitsel aidiyet degiskeninin
araci (mediator) oldugu durumlarda 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiite yonelik sapkin
davranislar Gzerindeki etkisini ve ilave olarak otantik lider davranislari ile orgiitsel aidiyet
iliskisinde calisanlarin 6z-yeterlilik diizeyinin dizenleyici (moderator) roliini incelemektir.
Calismadaki veriler, Kayseri ilinde faaliyet gdsteren biiyiik dlgekli bir havacilik isletmesindeki
personelden (n= 394) iki zamanli olarak (boylamsal) 2015 yili Nisan ve Temmuz aylarinda
toplanmistir. Arastirma bulgulari, otantik lider davranislarinin 6rgiitsel aidiyet lzerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugunu, bu etkide 6z-yeterligin diizenleyici rolde oldugunu
destekler niteliktedir. Buna ilaveten 6rgitsel aidiyetin otantik lider davraniglari ve orgiitsel
vatandaslik davranisi iliskisinde araci rolli oynadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Orgiitsel Aidiyet, Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi, Orgiite Yénelik Sapkin Davranislar, Oz-yeterlik

1. Giris

Ekonomik cevrede ortaya cikan hizli ve 6nemli degismeler nedeniyle 6rgitler
rekabetci olmak ve rekabetciligi sirdiirmek icin ise ve pazara adapte olma zorunlulugu
duymaktadir. Pazar giigleri, rekabet¢i konum, strateji ve teknoloji apagik dGnemli olmasina
karsin ginidmdizin basarli sirketleri kendine o6zgli orglt kiilturlerini gelistirme ve
ybnetmeye dayali degerlere odaklanmakta (Azanza vd, 2013: 45) ve giiven ve katiimciligi
merkeze alan liderlik tarzlarina sahip yoneticileri istihdam etmektedir. Yasanan bu
degisimlerin bir¢ok alanda oldugu gibi orgiitsel davranis alaninda da 6nemli etkileri
bulunmaktadir. Bu degisim trendi icerisinde isletme yoneticileri de hem o6rgit icerisine hem
de orgitln cevresine yonelik girdide bulunan bircok unsuru ayni anda optimize etmeye
calismaktadir (Quchi, 1989). Bu kapsamda da orgiit yoneticileri, bilgi donanimh ve
ozyeterligi yliksek calisanlari etkili ve verimli bir sekilde calistirabilmek, onlari 6rgit ve aile
ortamlarinda destekleyerek orgltine ve yaptigl ise baglanmalar icin bircok dinamigi
dengede tutmaya calismaktadir.
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Mevcut degisim dinamikleri icerisinde cesitli girdilere maruz kalan ve biyiik bir
iliskiler agini vurgulayan sosyal ortaminin karmasikligi ve insan iliskilerindeki agmazlar,
ybnetici pozisyonunda olan kisilere yeni ve zor gorevler yiklemektedir. Bu rol, yonetilmesi
¢ok zor olan insan unsurunu ele alirken liderlerin, sahip olunan deger ve inanglar sistemini
de oOrgutsel amaglara yoneltmesini gerektirmektedir. Ayrica orgitte ve pazardaki karsilikh
iliskileri, gliven iliskilerine donistiirmek otantik liderlik davranislarina olan gereksinimi
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu liderlik tarzi gliven, etik, seffaflik, orgiitsel destek gibi unsurlari,
yonetim fonksiyonlarinin bir pargasi olarak gérmektedir. Zira surdirulebilir bir biyime elde
etme ve devam ettirmede Orgutsel aidiyeti ylksek ¢alisanlarin daha ¢ok 6rgiitsel vatandaslik
davranislari sergileyecegi, buna karsin orglite ve yoneticiye karsi daha az sapkin davraniglar
sergileyecegi diisiinilmektedir. Ote yandan bu dinamik ortamda 6z yeterligi yiiksek
calisanlarin da liderlerden algiladiklari olumlu geri besleme ile daha olumlu is ciktilari
Uretecegi disintilmektedir.

Farkh baglamlarda o6rgitsel vatandaslik davranisinin  oOnciilleri ve tesvik
mekanizmalari veya orgiite yonelik sapkin davranislarin éncilleri ve bu davranislari 6nleme
mekanizmalarini kavramaya yonelik ¢alismalara rastlanmaktadir (Fida vd., 2015). Ancak
otantik liderlik, 6zyeterlik ve 6rgitsel aidiyetin bu orgiitsel c¢iktilarla iliskisi Gzerine sinirh
sayida arastirma s6z konusudur.

Yonetim yazininda liderlik konusunda farkh tanimlamalar olmakla birlikte liderlik
kavrami; herhangi bir durumda belli amaglara ulagsmak tizere kisinin ve grubun davranis ve
faaliyetlerini etkileme, yonlendirme ve kontrol etme; ayni zamanda grup Uyelerini bir araya
getirerek grubun devamini saglama sirecidir (Tevriiz vd., 1999: 189) veya gi¢ kullanarak
izleyicileri istenilen yonde davranisa tesvik etmeye yonelik etkilesim siirecidir (Donelly vd.,
1998). is diinyasinda bugiin her ydneticinin ayni zamanda bir lider olmadig, fakat olmasi
gerektigi gorisi yaygindir (Sargut, 2015). Orgiitlerin basarisinda farkli liderlik tarzlarinin
duruma gore etkili olabilecegi dikkate alindiginda liderlik konusunda yeni arastirmalar her
zaman gereksinim duyulmaktadir.

Otantik liderlik ise; pozitif kendini gelistirmeyi arzu eden izleyicilerle birlikte en
yuksek diizeyde 6zfarkindahgi, icsellestirilmis etik anlayisini, dengeli bilgi islemeyi ve iliskisel
seffaflig tesvik etmek icin gerek pozitif psikolojik yetenekler, gerekse pozitif etik iklimden
faydalanan ve bu ikilime katkida bulunan iliski odakli lider davranisi modelidir (Cianci vd.,
2014: 582). Walumbwa ve arkadaslari (2008) otantik liderligin unsurlarini 6zfarkindalik,
dengeli bilgi isleme, iliskisel seffaflik ve i¢sel ahlak anlayisi olarak belirlemislerdir. Otantik
liderligin temeli sayilan gliven kavrami ise liderligin temeli olup (Cunningham ve Cordeiro,
2003) izleyiciler agisindan itimat ve inang; lider agisindan ise glivenilir olma ve etige uygun
davranma seklinde ele alinmaktadir (Walumbwa vd., 2010). Orgitsel davranis yazinindaki
bulgularda otantik liderlerin, etik ikilemleri ve ¢ikmazlari i¢ ve dig misterilerin ihtiyaglarini
dikkate alarak, olaylara farkh acilardan ahlaki bir cercevede yaklasan, bu ahlaki kapasite
sayesinde de orgiitsel ciktilara 6nemli kazanimlar saglayan kisiler olarak ifade edilmektedir
(Brown vd., 2005; Brown ve Trevino, 2006). Gegmiste yapilan ¢alismalarda otantik liderlik
ile cesitli orgiitsel ciktilar arasindaki iliskiler ele alinmistir. Otantik liderligin is tatmini
(Laschinger vd, 2012; Azanza vd., 2013), duygusal baghlik (Leroy, vd., 2012), is performansi
(Wong ve Laschinger, 2013), ise baglanma, isgéren gliveni (Wang ve Hsieh, 2013) ile pozitif
iliskili oldugu, ancak is giici devri (Laschinger vd., 2012) ve tiikenmislik (Laschinger vd.,
2015) ile negatif iliskili oldugu saptanmistir. Ote yandan bazi arastirmalar otantik liderlik ile
OVD arasinda pozitif iliski oldugunu (Walumbwa vd., 2010; Yesilkaya ve Aydin, 2016).) ve bu
iliskide orgltsel aidiyet diizeyi ve personel gliclendirmenin aracilik rolii oynadigini ortaya
koymuslardir (Walumbwa vd., 2010).
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isletmeler acisindan siirdiirilebilir bilylimeyi saglamada sosyal sermaye, finansal
gostergeler kadar onemli bir yer tutmaktadir (Brown vd., 2005). Sosyal sermaye ise temel
olarak glivene dayanmaktadir. Bu nedenle sosyal sermayenin artirilabilmesi igin, liderlerin
oncelikle birer rol model olarak izleyenlerin glivenini kazanmasi, daha sonra da 6rgitin
toplum goziinde givenilir bir 6rgit olarak goriilmesini saglamak icin gayret sarf etmesi
gerektigi disliniilmektedir. Bu sayede de hem orgiit i¢ci uyum ve giiven ortami yaratilacak
hem de paydaslar agisindan da arzu edilen giktilar elde edilebilecektir.

Orgiitsel agidan énemli girdiler saglayan 6rgiitsel vatandashk davranisi (OVD)
kavrami, orgutsel etkililigi saglamada direkt veya agiktan olmasa da etkide bulunan ve
herhangi bir 0dil beklentisi olmadan vyapilan gonilli bireysel davranislar olarak
tanimlanmaktadir (Organ, 1988). Orgiitsel davranis yazininda, érgiitiin basarisinda hayati
bir rol oynayan OVD’nin boyutlari; 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve Ustiin
gorev bilinci olarak ele alinmaktadir (Farh vd., 2004; Podsakoff vd., 2000; Podsakoff vd.,
2009). Ayrica, bazi calismalarda da calisanlarin OVD sergilemelerinde lider davranislarinin
dogrudan ve/veya dolayl etkilerinin oldugu ifade edilmistir (Euwema vd., 2007; Gicel ve
Begeg, 2012; Podsakoff vd., 1990). Valsania ve arkadaslari (2012) otantik liderligin OVD
Gzerinde etkilerini analiz ettikleri calismanin bulgularina gore, otantik liderligin i¢sel ahlak
anlayisi ve iliskisel seffaflik boyutlari ile OVD arasinda pozitif bir iliski oldugu tespiti
yapilmistir. Ayrica otantik liderligin diger insanlara yonelik olandan ziyade orglite yonelik
olan OVD’nin belirleyicisi oldugunu ortaya koymuslardir. Ote yandan OVD ve &rgiite yonelik
sapkin davranislari birlikte ele alan ¢alisma sayisi da sinirlidir.

Liderlik agisindan 6nemli diger bir konu da calisanlarin 6rgite yonelik sapkin
davraniglarin en az seviyelere indirilmesi geregidir. Orgiite yénelik sapkin davranis; énemli
orglitsel normlari ihlal eden ve bdyle yaparak orgitiin veya Uyelerinin ya da her ikisinin
refahini tehdit eden goéniilli davranis olarak tanimlanmaktadir. Orgiite yénelik sapkin
davranis, isgorenlerin ya uyum icin motivasyon eksikligi yasadigi yada sosyal baglamin
normatif beklentilerini ihlal ettikleri gdniillii davranistir (Bennett ve Robinson, 2000). Orgiite
yonelik sapkin davranislar; Gretimde sapkin davranislar (kaynak israfi, isten erken ¢ikma,
gereginden fazla mola vs.), mallarla ilgili sapkin davranislar (donanimi sabote etme, riisvet
kabul etme, isyerine ait mallari ¢alma vs.), politik sapkin davranislar (imtiyazli davranma,
meslektas hakkinda dedikodu vs.) ve kisisel saldirganligi (cinsel taciz, s6zlu taciz,
meslektaslari tehdit etme vs.) ihtiva eder (Giizel ve Ayazlar, 2012: 17 ve Yang vd., 2013). Bu
davranislarin gerisinde genelde intikam, itaatsizlik (Demir ve TUtlinc(, 2010: 65; ), stresorler,
ahlaki ¢ozllme, negatif duygular (Fida vd., 2015), kisilerarasi adaletsizlik (Yang vd., 2013),
isyerinde dislama (Zhao vd., 2013), yildirma, kiskanclik, narsist kisilik, otoriter kisilik gibi
kisilik ozellikleri (Miller, 2015) ve algilanan olumsuz etik iklim (Hsieh ve Wang, 2016)
yatmaktadir. National Business Ethics Survey (2013) bulgularina gore orgiite yonelik sapkin
davranislar hatali yénetim uygulamalarinin %60’in1 olusturmakta, bireylerin refahi ve
Orgutiin performansi Uzerinde olumsuz etkiye sahip oldugundan isletmeler milyonlarca
dolar maliyetle karsilasmaktadir (Vardi ve Wiener 1996; Berry vd., 2007; Tepper vd., 2008;
Ferris vd., 2009; Yang vd., 2013).

Orgiitsel davranis yazininda érgiite yonelik sapkin davranislarin, duygusal tiikenme
(Mulki vd., 2006), otoriter liderlik tarzi (Thau vd., 2009), 6rgitsel adaletsizlik (Mingzheng
vd., 2014; lyigiin ve Cetin, 2012) ve psikolojik sézlesme ihlali (lyigiin ve Cetin, 2012; Sharma
ve Thakur, 2016) ile pozitif iliskili oldugu, buna karsin bu davranislarin 6rglte dayali 6zsaygi
(Ferris vd., 2009), algilanan orgltsel destek, etkilesim adaleti (Liu ve Ding, 2012), amag
uyumu, ise baglanma (De Clercq vd., 2014), etik liderlik ve olumlu orglitsel Gn (Neves ve
Story, 2015) ile negatif iliskili olduguna dair tespitlere yer veren calismalara rastlanmaktadir.
Gerek kuramsal gerekse gorgil arastirmalarin sonuglarina gére orgiite yonelik sapkin
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davranislar, orgitler agisindan buyilk zararlarin kaynagidir. Liderligin bu tir davranislari
surikleyici veya engelleyici glic oldugu dustnilmektedir. Etik liderlik eksikliginin
isgorenlerin orglite yonelik sapkin davranislarin temel oncillerinden biri oldugu
saptanmistir (Van Gils vd., 2015). Benzer sekilde Erkutlu ve Chafra (2013) otantik liderlik ile
orgute yonelik sapkin davranislar arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu ileri
sirmektedirler. Neticede otantik liderlik, etik liderligin glven boyutu olarak
diisinildiginde otantik liderlik eksikliginin orgiite yonelik sapkin davranislarin onciillerin
biri olabilecegi ileri strilebilir.

Mevcut ¢alismanin araci degiskeni olan ve sosyal kimlik kuraminda koklerini bulan
orgutsel aidiyet kavrami ise; bireyin orglitiin bir pargasi olarak kendisini hissetmesi ve
orglitin basari veya basarisizhgini kendisininkiymis gibi deneyim etmesi olarak
tanimlanmaktadir (Kése ve Durukan Kése, 2016: 369-370). Orgiitsel aidiyet, birey érgiite
iliskin inanglari kendi kimligiyle bitiinlestirdiginde ortaya ¢ikar. Orgiitsel aidiyetin iki kosullu
bulunmaktadir: (a) birey, érgitsel kimligi kendisinin 6nemli bir parcasi olarak algilar ve (b)
birey, orgitsel kimlik ile kendini tanimlamaya baslar (K6se ve Durukan Kose, 2016).

Orgitle birlik olma alg! olarak nitelendirilen &rgiitsel aidiyet, &rgiit icerisinde
kimligin bireysel davranisa ve bilise nasil yol gosterdigini kavrama acisindan bir temel
olusturur. Sosyal etkilesim teorisi temel alindiginda aidiyet duygusunun ortaya ¢ikmasinda
sadece kuiltlr ve orgitsel destek degil, ayni zamanda lider davranislari da etkili olmaktadir
(Sluss vd., 2008: 457; Schaubroeck vd., 2013). Ancak orglitsel davranis yazininda sinirh
sayidaki bazi arastirmalarda sosyal etkilesim, sosyal 6grenme ve sosyal kimlik kuramlariyla
tutarli olarak etik liderlik ile performans arasinda pozitif iliski oldugu (Valumbwa vd., 2011;
Kose ve Durukan Kdse, 2016) bu iliskide lider tye etkilesimi, 6z yeterlik ve 6rgiitsel aidiyetin
tam araci rolli oynadigl saptanmistir. Bu nedenle ¢alismada orglitsel aidiyetin hem otantik
liderlikle direkt iliskisi hem de otantik liderligin OVD ve &rgiite yonelik sapkin davranislar
iliskisindeki araci rolt ele alinmistir.

Bu calismada dizenleyici degisken olan 0Ozyeterlik ise; bireylerin belirlenmis
performansa ulagsmak igin gerekli olan eylemleri organize etme ve yénetme yeteneklerine
dair inanclaridir (Speier ve Frese, 1997: 173). Silver (1995) gore Ozyeterlik, baglama gore
stabl olan global bir kisilik 6zelligi degil, daha ziyade duruma bagl olarak degisebilen géreve
0zgl bir inanctir. Bandura Ozyeterligin, insan eylemi ve performansi lzerinde énemli bir
etkiye sahip oldugunu ileri siirmektedir. Oz yeterlik, bir davranisi sergilemeye yonelik ilk
karari, harcanan gabayi ve engeller karsisindaki kararliligi belirler (Speier ve Frese, 1997:
173). Ozyeterligin is performansi, baglilik, is tatmini, 6rgiitsel vatandaslhk davranisi gibi is
ciktilar ile pozitif iligkili olabilecegi ileri siirilmektedir. Ayni zamanda 6zyeterligin beceri
elde etme ve siirdirme ile iliskili oldugu diistiiniilmektedir (Oren vd., 2013). Bu nedenle
performans iyilestirmeye yonelik motivasyonel bir arag rolii oynadigi diistiniilen 6zyeterligin
orgutsel aidiyet tizerinde de etkili olabilecegi diisinilmektedir.

Ozyeterligin liderlik ve 6rgitsel aidiyet ile iliskisine dair érgiitsel davranis yazini
incelendiginde bazi calismalarda otantik liderlik ile 6zyeterlik arasinda pozitif bir iliski oldugu
ortaya konmustur (Ozen Kutanis ve Ulu, 2013; Barror, 2014). Buna ilaveten Walumbwa ve
Hartnell’in (2011) biyik o6lcekli bir otomobil bayii calisanlari tizerinde donistimci liderlik,
performans, orgiitsel aidiyet ve ozyeterlik iliskisini test ettikleri arastirmanin bulgulari,
ozyeterlik ile iliskisel aidiyet arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Yapilan incelemeler neticesinde bircok kuramsal ve gorgil arastirmada lider
davranislarinin 6rgite yonelik sapkin davranislari azaltmada (Liao vd., 2010; Dulebohn vd,
2012) ve orglitsel vatandaslik davranislarini artirmada 6nemli bir etkide bulundugu
vurgulanmaktadir (Lian ve Tui, 2012; Soieb vd., 2013). Bu bulgular kapsaminda mevcut
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¢alisma modelimiz Bandura (1986) tarafindan ortaya atilan Sosyal Degisim Teorisi etrafinda
sekillendirilmistir. Bireylerin kendi istek ve arzulariyla faaliyetlerine yon verdikleri temel
varsayimini ele alan bu teori (Johns ve Saks, 2014) kapsaminda bu ¢alismada bireylerin
liderleriyle olan etkilesiminin, orglite yonelik sapkin davranislar ve orgiitsel vatandaslik
davranislari Gizerinde etkili olacagi disiiniimektedir. Ayrica bu modelde iliskilerde bireysel
tutum ve davranislarin etkisi de géz online alinarak galisanlarin 6z-yeterlik diizeylerinin,
yuksek ve disiik seviyelerine gore bireysel is giktilarina etkide bulunacagi varsayllmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin sorunsali, otantik liderlik tarzinin 6rgutsel vatandaghk davranisi ve
orglite yonelik sapkin davranislari nasil etkiledigi ve bu iliskide 6rgutsel aidiyetin araci roli
oynaylp oynamadigina yoneliktir. Bununla birlikte otantik liderlik ile orgitsel aidiyet
iliskisinde 6z-yeterligin diizenleyici role sahip olup olmadigi da test edilecektir.

Bu kuramsal degerlendirmeler 1siginda ¢alismanin  amaci, otantik lider
davranislarinin 6rgltsel aidiyet degiskeninin araci oldugu durumlarda 6rgutsel vatandashk
davranisi ve orglte yonelik sapkin davranislar tGzerindeki etkisini ve ayni zamanda otantik
liderlik ile 6rgutsel aidiyet iliskisinde 6z-yeterligin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu amag
dogrultusunda tasarlanan arastirma modeli ve hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Otantik liderlik davranislari ile orgutsel aidiyet arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

Hipotez 2: Oz-yeterlik, otantik liderlik davranislari ile 6rgiitsel aidiyet arasindaki iliskide
diizenleyici role sahiptir.

Hipotez 3a: Orgiitsel aidiyet, otantik liderlik davranislari ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
iliskisinde aracilik roliine sahiptir.

Hipotez 3b: Orgiitsel aidiyet, otantik liderlik davranislari ile &rgiite yoénelik sapkin
davranislar iliskisinde aracilik roliine sahiptir.

Orgiitsel Vatandaglk

Davranisi
Otantik Liderlik .| Orgiitsel Aidiyet
A v
Orgiite Yénelik Sapkin
Oz-yeterlik Davranislar

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

2. Arastirmanin Yontemi

Yapilan kuramsal degerlendirme ve olusturulan model ve hipotezler ¢cergevesinde
bu ¢alismanin yontem kisminda, 6rneklem, olgekler ve veri analiz yontemlerine iligkin
bilgilere yer verilmektedir.
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2.1 Orneklem

Bu calismanin orneklemini, Kayseri ilinde faaliyet gosteren blyik o6lgekli bir
havacilik isletmesi calisanlari olusturmaktadir. Calismada veriler anket yéntemi yardimiyla
elde edilmis olup, anketler bizzat arastirmacilar tarafindan 500 dagitiimistir. Anketin
uygulanmasi asamasinda ortak yontem hatasinin (Common Method Variance) en aza
indirilmesi icin anket ¢alismasi iki farkli zaman diliminde uygulanarak veriler elde edilmistir.
Zira orgilitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalarda 6zellikle sonuglarin analizlere dayal
olarak yorumlanmasi asamasindaki hatalari ve ilave olarak da birey Uzerinde degisik
seviyelerde etkide bulunan birgok sosyal etkinin en aza indirilmesi amaciyla Podsakoff ve
arkadaslari (2012) tarafindan 6nerilen yaklasim benimsenmistir. Bu kapsamda, demografik
bilgilere ilave olarak, orgutsel aidiyet, 6rgutsel vatandaslik davranigi ve orgiite yonelik
sapkin davraniglara yonelik ifadeler igin hazirlanan soru formu Nisan 2015 déneminde
uygulanirken; otantik liderlik ve 6z-yeterlige yonelik hazirlanan anket ise Temmuz 2015
doneminde uygulanmistir. Eksik ve hatali anketler ayirt edildikten sonra bilimsel agcidan 394
anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anketlerin geri déniis orani % 78.8 olarak
hesaplanmistir. Nihai degerlendirmede, 6rnek grubunun %19.7’si kadinlardan ve %80.3'U
erkeklerden olusmakta olup, ortalama c¢alisma suresi 11.3’yil olarak gozlenmistir. Ayrica,
katilimcilarin %66’s1 lise veya dengi okul; %32’si ise meslek yliksekokulu ve %2’si fakilte
diizeyinde bir egitime sahiptir.

2.2. Olgekler

Bu calismada otantik lider davranislarinin orgitsel aidiyet degiskeninin araci
oldugu durumlarda o6rgitsel vatandaslik davranisi ve orgiite yonelik sapkin davranislar
Gzerindeki etkisi ve ayrica otantik liderlik ile 6rgltsel aidiyet iliskisinde 6z-yeterligin
diizenleyici roli incelenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda c¢alismadaki degiskenlerle ilgili
kullanilan 6lgeklerin tiima 5’li Likert 6lgegidir (1= Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle
Katiyorum). Calisanlarin otantik liderlik algilarini 6lgmek icin Walumbwa ve digerlerinin
(2008) gelistirdigi 16 ifadeli Otantik Liderlik Olcedi; calisanlarin &rgiitsel vatandaslik
davranislarini sergileme duzeylerini 6lgmek amaciyla Podsakoff ve digerleri (1990)
tarafindan tasarlanan 24 ifadeden olusan Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgedi; calisanlarin
orgute yonelik sapkin davranislari sergileme diizeylerini ortaya koymak icin Bennett ve
Robinson (2000) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan Orgiite Yénelik Sapkin
Davranislar Olgedi; calisanlarin isletmelerine yonelik aidiyet duygulari ortaya konmast igin
Jones ve Volpe (2011) tarafindan gelistirilen 6 ifadeden olusan Orgiitsel Aidiyet Olgedi ve
calisanlarin 6z-yeterlik inanglarini ortaya koymak igin Schwarzer ve arkadaslari (1997)
tarafindan gelistirilen 10 ifadeli Oz-yeterlik Olgedi kullanilmistir. Tablo 1’de gérildigi
Olgceklerin timlnin glvenirlik katsayilar (Cronbach’s Alpha) .70 Gzerinde oldugundan
bilimsel agidan glivenilir kabul edilebilir.

Bu calismada veriler yukaridaki 6lgeklerden olusan bir anket formu yardimiyla elde
edilmistir. Arastirmanin modeli ve hipotezleri diizenleyici degiskenli hiyerarsik regresyon
analizi ve araci degiskenli hiyerarsik regresyon analizi yardimiyla test edilmistir.

3. Bulgular

Calismanin degiskenlerine ait korelasyon katsayilari, tanimlayici istatistikler
(bireysel diizeyde) ve herbir 6lgegin glvenilirlik katsayilar Tablo-1'de verilmistir.
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Tablo 1: Degiskenlere Ait Tanimlayic istatistikler, Korelasyon Katsayilari ve Olgeklerin
Givenilirlik Katsayilari

Degiskenler Ort. Std. 1 2 3 4 5
Sapma

1.0tantik Liderlik 3.56 46 (.79)

2.0rgiitsel Aidiyet 3.91 .80 253 %% (.88)

3.0rgiitsel  Vatandashk 3.66 .65 .581** -.053 (.94)

Davranisi

4.0rgiite Yonelik Sapkin 2.41 .54 -.226%* -.038 -274%x* (.73)

Davranislar

5.0z-yeterlilik 3.34 .85 .626** A33%* -.094 -122%* (.93)

*p< .05; **p< .01

Tablo 1'deki Pearson korelasyon analizi sonuglari incelendiginde, otantik lider
davranislari ile 6rgitsel aidiyet (r= .253; p<.01), orgitsel vatandaslik davranisi (r= .581;
p<.01) ve Oz-yeterlik (r=.626; p<.01) arasinda pozitif yonli ve anlamli bir korelasyon oldugu;
buna karsin otantik liderlik ile 6rglite yonelik negatif sapkin davranislar arasinda negatif
yonli ve anlaml bir korelasyon oldugu (r=-.226; p<.01) tespit edilmistir.

Arastirmada tasarlanan model kapsaminda 6ncelikle otantik liderlik ile 6rgiitsel
aidiyet arasindaki iliskide 6zyeterligin dizenleyici rolini test etmek lzere diizenleyici
degiskenli hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglari asagida Tablo-
2’de sunulmustur.

Tablo 2: Oz-yeterligin Otantik Liderlik ile Orgiitsel Aidiyet iliskisinde Diizenleyici Roliine
iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken

Orgiitsel Aidiyet R? AR? | F Degisimi
Adim
Otantik Liderlik .253** .064 | .064 26.869
Adim 2
Otantik Liderlik -.029
Oz-yeterlilik A434%* .188 | .124 59.602
Adim 3
Etkilesim Terimi 495** .245 | .057 29.337

Not: Standardize Beta Degerleri Kullanilmistir; **p< .01
Etkilesim Terimi: Otantik Liderlik*Oz-yeterlilik

Modelde 6z-yeterligin diizenleyici bir role sahip olup olmadigini test etmek
amaciyla dizenleyici degiskenli hiyerarsik regresyon analizinden yararlaniimistir. Tablo-
2’deki arastirma bulgulari, otantik lider davranislarinin 6rgitsel aidiyet Gizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (B= .253; p<.01). Dolayisiyla bu bulgu
H1 hipotezini desteklemektedir. Ayrica Tablo 2’de modelde etkilesim teriminin 6rgitsel
aidiyet Uzerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu goézlenmistir (B=.495; p<.01). Bu
nedenle H2 hipotezi desteklenmektedir. Yani 6z-yeterlilik, otantik liderlik ile 6rglitsel aidiyet
iliskisinde duzenleyici rol oynamaktadir. Etkilesim terimi ilave olarak 6rgutsel aidiyetteki
varyansin %5.7’sini agiklamaktadir.

Ote yandan, otantik liderlik ile drgiitsel vatandaslik davranisi ve érgiite yonelik
sapkin davranislar arasindaki iliskide orgutsel aidiyetin araci roliinii analiz etmek igin araci
degiskenli hiyerarsik regresyon analizinden yararlaniimistir. Regresyon analizi sonuglari
Tablo 3’te verilmistir.

306



Tablo 3: Otantik Liderlik ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Orgiite Yonelik Sapkin
Davranislar Arasindaki iliskide Orgiitsel Aidiyetin Araci Roliine iliskin Regresyon Analizi
Sonuglari

Bag.Deg (DV): Orgiitsel Vatandaghk | Bag.Deg (DV): Orgiite Yénelik Sapkin
Davranislar. Davranislar.
Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3
IV-Med IV-DV IV/Med — DV IV-Med IV-DV IV/Med — DV
(B) (B) (B) B) (B) (B)
Bagimsiz Degisken (1V)
Otantik Liderlik .253%* .581** .635%* .253** -.226 -.231%*
Araci (Med.)
Orgiitsel Aidiyet 213** .021
R? .064 .337 .380 .064 .051 .051
F Change 26.869 | 199.453 26.846 26.869 21.014 .166
**p<.01

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde ilk adimda otantik liderligin OVD
Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (f= .581; p<.01). Buna
karsin otantik liderligin