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SUNUS

YOnetim ve organizasyon, insanlik tarihi boyunca hayatin merkezinde yer alan ko-
nular arasindadir. insanlardan olusan kurum ve topluluklarin ydénetime ve organi-
zasyona her zaman ihtiyaci olmustur. Kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi, karma-
sanin onlenmesi, kurumsal ve toplumsal ilerlemenin saglanmasi, hayat kalitesinin
iyilestirilmesi gibi cok sayida gelisme, yonetim ve organizasyon konularinin giniin
sartlarina ihtiyac verecek sekilde uyarlanmasiyla mimkin gérinmektedir.

isletmecilik alanindaki gelismeler ve isletmecilik biliminin tGlkemizdeki yaklasik 60
yillik serlveni iginde ydnetim ve organizasyon konularindaki gelismelerin artan
ivmeyle devam ettigi bir gercektir. Bu kapsamda ulusal ve uluslararasi birikimin
paylasildigl platformlarin da gelistigini gormek memnuniyet vericidir. Ulusal yone-
tim ve organizasyon kongrelerinin bu agidan ¢ok dnemli bir islevi yerine getirdigi
aciktir.

Diizenli ve titiz ¢galismalarin ve bilgi birikiminin paylasildigi akademik bir ortam ola-
rak yonetim ve organizasyon kongrelerinin ge¢misten bugline tasinmasinda hig
stiphesiz kongrelerin olusumu ve gelisimini saglayan ve destekleyen alanin yetkin
akademisyenleri ile kongreleri diizenleyen kisi ve kuruluslarin katkilarini anmadan
gecmek olamaz. Bu kapsamda, Universitemiz isletme Bolimi tarafindan diizen-
lenmekte olan 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi’'ne gelinceye kadarki
16 kongrenin diizenlenmesinde emegi gecen tiim kisi ve kuruluslari saygiyla anmayi
bir borg olarak belirtmek isterim.

Kongreler bilgi ve birikimlerin paylasildigl ortamlari sunma yaninda alanda galisanla-
rin sosyal etkilesimlerinin gergeklestigi zaman dilimi olarak da olduk¢a 6nemlidir. Bu
kongrede de yonetim ve organizasyon alaninda ¢alisan akademisyen ve arastirmaci-
larin bu paylasimi en Ust dizeyde gergeklestireceklerini ve bunu Eskisehir’de ve
Universitemizde yapacak olmalarini memnuniyetle karsiladigimi ifade etmek iste-
rim. Bu vesile ile kongre katilimcilarini Eskisehir’de, Eskisehir Osmangazi Universite-
si'nde konuk etmek bizleri hem mutlu etmekte hem de heyecanlandirmaktadir.
Kongrenin basarili gegmesi ve alana katki saglamasini diliyorum.

Kongrenin buglinlere gelmesini saglayan ve halen hayatta olmayanlara rahmet
diliyor, danisma kurulu tyeligi yapmak suretiyle alanda ¢alisanlara rehberlik edenle-
re stkranlarimi sunuyorum. Kongre bildirilerinin degerlendirilmesinde degerli katki-
larini sunan degerlendirme kurulu lyelerine, degerli calismalarini paylasan akade-
misyen ve arastirmacilara da tesekkir ediyorum. Kongrenin dizenlenmesindeki
yogun caba ve gayretlerinden 6tiirii, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dekani ve
isletme B&liim Baskani basta olmak iizere, kongre sekreterligi ve kongre diizenleme
kurulu Gyesi arkadaslarimi kutluyor, kongrenin basarili gegmesini diliyorum.

Prof. Dr. Fazil TEKIN

Rektor
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SUNUS

isletmecilik alaninda gelisen alt alanlar ve bilim dallarinin tlkemizde yaptigi sicra-
manin son yillarda artarak devam ettigi ve bu arada yonetim ve organizasyon alani-
nin da 6nemli mesafeler kat ettigi gorilmektedir. Alandaki gelismeler ayni zamanda
uygulamacilara énemli ipuglari vermektedir. Gergeklestirilen g¢alismalar bir yandan
alandaki sorunlarin tespitine bir yandan da sorunlarin ¢éziimiine iliskin 6nerilerin
ortaya konmasina katki saglamaktadir.

Akademik hayatin bilgi ve birikimlerinin paylasildigi en énemli ortamlardan biri de
kongrelerdir. Buglin 17.si gerceklestiriimekte olan Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongreleri de bu agidan ¢ok 6nemli bir rol Ustlenmistir. Bu kongrede de 6nemli
paylasim ve katkilarin gerceklesecegine hi¢ kuskum yoktur.

Yonetim ve Organizasyon Kongrelerinin bugiine kadar ulasmasinda emegi gecen
cok degerli hocalarimiza saygl ve stkranlarimi ifade ediyor, aramizdan ayriimis
olanlari rahmetle anmak istiyorum.

Bu kongrenin gerceklestiriimesi de ozverili gaba ve ¢alismalarla olmustur. Kongreye
¢alismalarini géndermek suretiyle degerli birikimlerini paylasan akademisyenlere,
bu calismalari titizlikle degerlendiren degerlendirme kurulu Uyelerine ve kongre
danisma kuruluna tesekkirlerimi sunuyorum. Kongrenin diizenlenmesinde sponsor-
luk desteklerini esirgemeyen tim destekleyen kuruluslara ve yoneticilerine siikran-
larimi ifade ediyorum. Kongrenin gerceklestirilmesindeki yogun caba ve gayretle-
rinden 6tird, isletme Bélim Baskanligimiza ve kongre diizenleme kurulu {yesi
arkadaslarima tesekkiir ediyorum. Kongrenin basarili gegmesi en énemli dilegimiz-
dir.

Prof. Dr. Omer Adil ATASOY
Dekan
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ONSOz

Orgiitlenme ihtiyaci insanlk tarihi kadar eskidir. Topluluk halinde yasamak, birlikte
olmak ve beraber is yapmak, yoneten-yonetilen iliskisini kaginilmaz kilmaktadir.
Toplumsal hayatin strdurilebilirligi islerin yapilmasini ve bu baglamda yénetim ve
organizasyon ¢abalarini gerektirmektedir. Kar amagli olsun olmasin tim organizas-
yonlarda bu gabalara ihtiyac¢ vardir. Toplumlarin, kurumlarin ve isletmelerin yéne-
timi ve organizasyonuna iliskin ¢alisma alanlarina iliskin akademik birikimler siste-
matik olarak yeni olmakla birlikte, aslinda yonetim ve 6rglitlenme ¢abalarinin insan-
lik tarihi kadar eskilere gittigini soylemek yanlis olmaz.

Akademik bir disiplin olarak yonetim ve organizasyon giderek artan olg¢liide 6nemli
¢alismalarin yapildigl, uygulamaya doénik sorun tespiti yaninda ¢6zim 6nerilerinin
getirildigi bir alan olmak yaninda, bilimsel birikimlerin gelistigi ve uygulamaya yon
verdigi bir alan olarak da islevini sirdirmektedir. Baska bir deyisle, bu disiplin uygu-
lamadan hiz almakta ve ayni zamanda uygulamaya yon vermeye c¢alismaktadir.
Aslinda cevap aranan temel sorunun, kaynak ve kabiliyetlerin etkili ve verimli kulla-
nilmasi oldugunu sdylemek mimkiindir. Bu baglamda, stratejik bakis agisinin ha-
kim oldugu, o6rgit i¢i tutum ve davraniglarin 6nemsendigi, insan kaynaklari bakis
acisiyla ¢alisanlara yonelik politikalarin gelistirildigi ve bitlin bunlarla birlikte 6rgut
kuramina iliskin birikimlerin arttigini gézlemlemek, hi¢ stiphesiz sevindirici gelisme-
lerdir.

Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongreleri, yukarida siralanan ana konu basliklari
cercevesinde son vyillarda artan ilgi ve katkilarla akademik etki glicinii cogaltarak
surdiliren bir organizasyona donismektedir. Alanin saygin isimleri bu yoniyle kendi
orgltlenme ve yonetim sireglerini de aslinda basariyla yonetmis olmaktadirlar.
Diger bir deyisle, bu kongreler de verimlilik ve etkililigi esas almak suretiyle, hem
daha fazla hem de daha kaliteli ¢iktilarla kendi yonetim ve organizasyonunu sagla-
ma becerisini fazlasiyla gostermektedir. 17.si yapilmakta olan bu kongre ile birlikte
kurumsallagsma adina 6nemli mesafeler alindigi da ayrica ifade edilmelidir.

Bu kongrenin dizenlenmesinde gegcmis kongre birikimlerinden ve 6zellikle de 16.
Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresini diizenleyen istanbul Kiltiir Universitesi
kongre diizenleme ekibinden ve 6zellikle de kongre donem baskani Prof. Dr. Sayin
Tamer Kogel’in birikim ve deneyimlerinden yararlanilmistir. Desteklerinden 6tiri
kendilerine tesekkiir etmeyi bir borg olarak gériiyorum. Kongrenin diizenlenmesiyle
ilgili her asamada her tiirli desteklerini bizlerden esirgemeyen basta Universitemiz
Rektérii Prof. Dr. Sayin Fazil Tekin olmak tizere, Fakiiltemiz Dekani Prof. Dr. Omer
Adil Atasoy’a ve rektorlik ve dekanlik personelimize tesekkir ediyorum. Kongrenin
maddi agidan desteklenmesi konusunda katkilarini esirgemeyen tiim destekleyen
kuruluslar ile yoneticilerine stikranlarimi sunuyorum.

Kongrelerin gérinmeyen kahramanlarina ise binlerce tesekkurler; basta ¢ok titiz ve
gayretli calismalarindan 6tiirli kongre sekreteri Erkan Erdemir’e, kongre diizenleme
kurulu tiyeleri Ozlem Uzun, Sitki Corbacioglu, Umut Kog, Muhammet Ali Tiltay, Tuba



Yiyit, Hasan Basaran ve Sami Tekdemir’e. Kongre calismalarinda gonlli destekle-
rinden 6tiri Prof. Dr. Deniz Tascl'ya da tesekkiir ediyorum.

Elinizdeki 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, oldukga titiz
ve yogun bir calisma sonucunda hazirlanmistir. Kitabin hazirlanmasindaki emekler,
elbette igindeki bildirilerle birlikte bir anlam ifade etmektedir. Emek verilmis ¢alis-
malarini kongreye gonderen ve bildiri olarak sunnmak suretiyle bu kitabin ortaya
¢itkmasinin asil mimarlari olan bildiri sahiplerine de tesekkiir etmekten memnuniyet
duyuyorum. Kongre Bildiriler Kitabinin yénetim ve organizasyon disiplini basta ol-
mak (izere tim akademik camia ve uygulamacilara yararli olmasi dileklerimle saygi-
lar sunuyorum.

Prof. Dr. Omer TORLAK

isletme Bolim Baskani ve
Kongre Donem Baskani
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LOJISTiK iISLETMELERINDE TEKNOLOJi KULLANIMININ ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKILERI

A. Zafer ACAR
Okan Uni. MYO Lojistik Programi
zafer.acar@okan.edu.tr

OZET

Arastirmalar érgiitsel baghlhigi yiiksek olan ¢alisanlarin diisiik diizeyde baghligi olanlara kiyasla gérev ve hedefleri
gerceklestirmede daha fazla ¢aba harcadigini géstermektedir. Diger taraftan, igcinde bulundugumuz bilgi ve
teknoloji ¢aginda; birey, firma ve uluslarin giic ve hdkimiyeti onlarin teknoloji seviyeleri ile élgiilmektedir. Bu
kapsamda isletmeler bircok teknoloji yatirrminda bulunmaktadir. Ancak bu yatirrmlar her zaman beklenen olumiu
sonuglari saglayamamaktadir. Hatta yeni teknoloji yatirrmlari mevcut ¢alisanlar arasinda tedirginlige, uyum
giigliiklerine ve dolayisiyla érgiitsel baglilik seviyelerinde diistislere neden olabilmektedir. Bu ¢calismada teknoloji
kullanim yogunlugunun ¢alisanlarin érgiitsel baghlik diizeyi ve lojistik hizmet performansi lizerindeki etkileri, emek
yogun ¢alisma sartlarindan teknoloji yogun ¢alisma kosullarina hizli bir déniisiim gegirmekte olan lojistik isletme-
leri ile iiretim isletmelerinin lojistik departmanlarindan toplanan veriler analiz edilerek teorik ve ampirik bir pers-
pektiften incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik; teknoloji; lojistik; lojistik performans; alan arastirmasi.

1. GiRi$

Her orglit degisen is ve gevre sartlarinda Uyelerinin 6rglitsel baglihgini saglamak ve artir-
mak istemektedir. Clinkl bugtinlin is yasami; dislik is glvenligi, yogun teknoloji kullanimi
ve stres nedeniyle gittikce daha zor sartlar icermektedir. Buna karsilik olarak 6rgiitsel bag-
hlig1 yiksek calisanlar problem Ureten degil, problem ¢6zen insanlar haline donlismekte-
dirler (Savery ve Syme, 1996).

Orgiitsel baghhgin isten ayrilma, ise ge¢ kalma, devamsizlik (Brooke ve Price, 1989;
Gellatly, 1995; Sagie, 1998), is glicii devir oranini diisirme (Jaros, 1997; Laabs, 1997) ve
performans (Fried ve Ferris, 1987; Hackman ve Oldhan, 1976) gibi 6nemli bireysel ve 6r-
gutsel sonuglari bulunmaktadir (Ceylan ve Senyiliz, 2003). Yapilan galismalarda orglitsel
baglilik; iliskinin dogasi (Grusky, 1996), calisanlara sadakat (Kanter, 1968; Kim vd., 1996),
bireyin ve 6rgiitiin hedeflerinin birlesimi (Hall vd., 1970), 6rgiite baglanarak kimlik bulma
(Porter vd., 1974; Romzek, 1989; Sheldon, 1971) ve 6rgit adina hatiri sayilir gayret sarf
etmeye hazir olmak ve orgitin Uyesi olarak kalmaya kuvvetli arzu (Balaji, 1992; Mowday
vd., 1979) olarak ¢ok farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu ¢alismalarin bir 6zeti olarak orgiit-
sel baghhgi, ¢alisanin 6rgite olan baghhgi, calistigl 6rglitiin hedeflerini benimsemesi ve o
orgut icindeki varligini stirdirmeyi istemesidir seklinde tanimlayabiliriz (Meyer vd., 1993).
Dolayisiyla orgutsel baghlik, ¢alisanin 6rglite karsi olan sadakat tutumu ve galistig1 orgitiin
basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Arastirmalar orgltsel baghhg yiksek olan calisanlarin gorev ve hedefleri gerceklestirmede
daha fazla caba harcadigini gostermektedir (Fried ve Ferris, 1987; Hackman ve Oldhan,
1976; Meyer vd., 1993; Mowday vd., 1982; Steers, 1977). Bu tiir calisanlar orgiitte daha
uzun sire kalmakta ve orgut ile olumlu bir iliski yuriatmektedirler (Jaros, 1997; Laabs,
1997). Daha da 6nemlisi 6rgltlerini sahiplenebilmektedirler. Diisiik baghhgi olan ¢alisanlar
ise islerine kendilerini yirekten verememekte ve kendilerini 6rgiit misyonuna adayama-
maktadirlar (Oberholster ve Taylor, 1999). Sonug olarak da yeterince basarili olamamakta-
dirlar.

Diger taraftan bir 6rgltiin basarisinin bireysel yoni sadece g¢alisanlarinin baglilik seviyele-
rine degil onlarin degisen cevresel sartlara uygun yeteneklerine de baglidir. Son 15-20 yil
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icerisinde orgutlerin ihtiya¢ duydugu yetenekler yeni teknolojilerin ve otomasyonun neti-
cesinde bilyuk bir degisime ugramistir. Bilgi teknolojilerinin gelismesine ve teknolojinin
oneminin artmasina (D’Aveni, 1994: 98-103) paralel olarak birey, firma ve uluslarin gii¢c ve
hakimiyeti onlarin teknoloji seviyeleri ile ol¢llir olmaya baslamistir (Lin ve Huang, 2008).
Uretim makinelerinde, iiretim yéntemlerinde, iiriinlerde ‘yenilik’ yaratmayi; bu yenilikler-
de, Uretimi artirmayi, verimliligi ylkseltmeyi, yani rekabet UGstlinlGglu ve kari artirmayi
saglayan anahtar bir kavram olan teknoloji, el degistirebilmesi ve bedeli karsiliginda pazar-
dan elde edilebilmesi nedeniyle glinimiizde bir mal olarak da gérilmektedir. Ancak tekno-
lojiye erisim, kendi basina, kullaniciya teknoloji (izerinde bir hakimiyet kurmaktan ve tek-
nolojik ilerlemeyi saglamaktan ¢ok uzaktir (Radosevic, 1999; Khalil 2000). Teknoloji akta-
rimini, teknolojinin Gretildigi ve kullanildigi yerden uyarlama ve uygulama yoluyla baska bir
yere aktarimi olarak tanimlarken gézden kagirilmamasi gereken bir nokta makineyle birlik-
te gelen sosyal ve kiltirel 6gelerin de transferidir. Dolayisiyla, teknoloji transferi, yalnizca
bilginin vericiden aliciya aktarildigi basit bir aktarimdan 6te; s6z konusu teknolojinin kulla-
nima yonelik uyarlamalar ile 6zimsenmesini gerektiren bir slrectir. Teknoloji transferi,
transfer edilen teknoloji tamamiyla anlasilmadan ve s6z konusu teknolojiden yararlanma-
ya baslanmadan tamamlanmis sayilmaz (Chen 1996). Fiziksel aktarim gerceklestirildikten
sonra teknolojinin ‘kullanima uyarlanmasi’ ile bambagka bir yenilik stireci ortaya ¢ikmakta-
dir. Bu asama olasi hatali uygulamalar, iskartalar ve kazalarin da otesinde sosyal igerigi
nedeniyle olduk¢a sancili bir siirectir. Bu siirecte, teknolojinin saglayacagi rekabet avanta-
jindan yararlanabilmek igin edinilen teknolojinin 6zimsemesi ya da igsellestiriimesi dnemli
oldugu kadar zorlu ve karmasik bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Teknoloji edinimi ve igsellestirilmesi isletme icinde yeni teknolojiler lizerine yapilan yazi-
lim, donanim yenileme, kalifiye isglicii alma ve mevcut isgliciine egitim verme gibi yatirim-
lari da igeren bir doniisimdir (Binnendijk; 2002). Bu donlisiim, operasyonel verimlilik ve
etkinligi arttirirken, maliyetlerde disls saglayacagi dolayisiyla isletme performansinda
olumlu etkiler yaratmasi gerekmektedir. Ancak teknolojik dénisiime uygun olarak 6rgiit-
lerdeki yeniden yapilanma, yaraticilik ve sireglerin 6grenilmesine dayanmakta ve galisan-
larin daha fazla sorumluluk almalarini gerektirmektedir (Nijhof, vd., 1998). Bu sorumluluk
yukl orgut igerisindeki teknoloji kullanim yogunlugunun gosterdigi artis ve yeni teknoloji
uygulamalari ile birlesince galisanlar lizerinde stres yaratmakta hatta yeni teknolojiye olan
uzaklhklarina, 6grenme glcliklerine ya da islerini kolaylastirip kolaylastirmamasina bagli
olarak orgutsel baghliklarini olumsuz olarak etkileyebilmektedir.

Bu asamada gelisen teknolojinin yaninda yonetim metotlarinda da yasanan gelismelerle
bugliniin yoneticileri; is yerinde egitim, kariyer gelistirme, is zenginlestirme, tesvikler ve
katilimci yonetim gibi ¢alisanlar (izerinde kullanabilecekleri bir ¢cok motivasyon gerecine
sahiptirler. Ancak bunca yeni ve teknik ve motivasyon aracina ragmen cgalisanlarin baglhh-
gini saglamak yine de yoneticiler i¢in en zorlu ugras alanlarindan birisidir.

Bu cerceve icerisinde bu calismanin amaci isletmelerde teknoloji kullanim yogunlugunun
¢ahsanlarin orgitsel baghlik seviyelerine olan etkileri ile galisanlarin orgutsel baghlik diizey-
lerinin lojistik hizmet performansina etkilerini ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
emek yogun g¢alisma sartlarindan teknoloji yogun ¢alisma kosullarina hizli bir dénitsim
gecirmekte olan lojistik isletmeleri ile tGretim isletmelerinin lojistik departmanlari Gzerinde
bir anket uygulamasi yapilmistir. Miteakiben, anket uygulamasindan elde edilen veriler
arastirma sorunsalini ifade ettigimiz hipotezler dogrultusunda test edilmistir. Elde edilen
sonuglardan lojistik galisanlarinin mevcut orgiitsel baglilik durumuna ait tespitler ortaya
konarak uygulamaya donuk 6nerilerde bulunulmustur.
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2. METODOLOVJI

2.1. Kavramsal Cerceve

Literatlre dayanarak orgutsel baghligi kuvvetli galisanlarin isletmelerin performansina
olumlu katkilar yapmasi beklenmektedir. Konuyu arastirma kapsamimiza aldigimiz lojistik
isletmeler acgisindan degerlendirdigimizde orgltsel performansin en temel belirleyicisi
lojistik hizmet performanslari alanindaki hizlari, maliyet etkinlikleri ve musteri beklentileri-
ne gore esneklikleridir. Dolayisiyla 6rgitsel baglilik seviyesi ylksek ¢alisanlardan olusan bir
lojistik isletmesinde ¢alisanlarin baghliklarinin performanslarina olumlu yénde yansimasi
sonucunda isletmelerinin lojistik performansinin da olumlu yoénde etkilenmesi beklenmek-
tedir. Dolayisiyla;

Hipotez 1: isletme calisanlarinin érgiitsel baghlik seviyesinin isletmelerin lojistik perfor-
mansi Uzerinde dogrudan ve pozitif yonli etkisi vardir.

21.yy"in baslarindan itibaren kiresel pazarlardaki rekabet teknoloji tarafindan daha siddet-
li hale getirilmistir (Ireland ve Hitt, 2000: 231-233). Bu yogun ve degisken rekabet orta-
minda tedarik zincirini hatasiz isletebilmek, musteri beklentilerine hizla cevap verebilmek
ve mal sunumunu siratle gergeklestirebilmek igin lojistik hizmet alaninda her tirlt dona-
nimda, yazillmda ve bilgi ve iletisim sistemlerinde yeni teknoloji Grinlerin kullaniimasi
operasyonel verimlilik ve etkinligi artirirken, maliyetlerde disls saglamakta, dolayisiyla
isletmelerin lojistik performansi lGizerinde de olumlu etkiler ortaya koymasi beklenmekte-
dir. Bu beklenti dogrultusunda;

Hipotez 2: isletmelerde yeni teknoloji ediniminde saglanan gelisme isletmenin lojistik
performansi lizerinde dogrudan ve pozitif yonli etkisi olmalidir.

isletme icinde yeni teknolojilere yatirim yapilmasinin isletme performansina olumlu etkide
bulunmasi beklenirken diger taraftan bilinen nadir olumsuz yonlerinden birisi olarak islet-
menin eski ¢calisanlari arasinda isini kaybetme korkusu yaratmasi ve teknolojik dontigimuin
yarattigl stres sayilabilir. Bu nedenle isletmelerin kullandiklari teknolojinin yogunlugunu
artirmalari ya da yeni teknoloji yatirimlarina gitmeleri yeni teknolojilere uyum saglayama-
diklari ve igsellestiremedikleri siirece mevcut galisanlar izerinde gelecek kaygisi ve adap-
tasyon guglikleri yaratabilmektedir. Bu olumsuzlugu gidererek yeni teknolojileri daha
etkin olarak kullanmak maksadiyla yeni teknoloji ediniminin cesitli insan kaynaklari yone-
timi (iKY) uygulamalari devreye sokularak i¢sellestirmesinin lojistik performans tizerinde
olumlu etkiler ortaya koymasi beklenmektedir. Dolayisiyla;

Hipotez 3: isletmelerce i¢csellestirme uygulamalariyla birlikte edinilen teknolojilerin lojistik
performans lzerinde dogrudan ve pozitif yonli etkisi olmalidir.

Genel olarak orgitsel bagllik diizeyini artirmada faydal araglar (Ulrich, 1997) ve elle do-
kunulan kuvvetli programlar (Ogilvie, 1986) olarak degerlendirilen iKY uygulamalarinin
ifade ettigimiz olumsuzluklari yenmede &nemli etkileri olmasi beklenmektedir. Cesitli iKY
uygulamalari arasindan 6zellikle egitim faaliyetleri sadece ¢alisanlari gelistirmez ve onlarin
beceri ve kabiliyetlerini artirmaz, ayni zamanda is tatminlerini ve orgute baghliklarini da
artirir. Onceki calismalarda ¢ok yonlii egitim faaliyetlerine dnem veren kuruluslarda cali-
sanlarin orgitsel baghlik seviyesinin arttig tespit edilmistir (Harel ve Tzafrir, 1999;
Kalleberg ve Moody, 1994; Laabs, 1997; McEvoy, 1997). Dolayisiyla teknolojik yeniliklerin
ilk basta ¢alisanlar lGzerinde olumsuz etkiler yaratsa da stirekli egitim uygulamalari ve uy-
gun personel secimi ile isletmeye adapte edilmesinin sonu¢ta mevcut ¢alisanlarin orgitsel
baglihk duzeyini yikseltmesi beklenmektedir. Genellikle disik egitim seviyeli personel
istihdaminin fazla oldugu lojistik sektoriinde konu daha da hassasiyet kazanmaktadir. Do-
layisiyla;
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Hipotez 4: Egitim faaliyetleri ile i¢sellestirilerek edinilen teknolojinin lojistik sektor ¢alisan-
larinin orgltsel bagllik dizeyi Gzerine dogrudan ve pozitif yonli etkisi olmalidir.

2.2. Olgekler

Arastirmamizda kullanacagimiz olcekler glincel ve uluslar arasi alanda genel kabul gormis
kaynaklar arasinda literatlir arastirmasi yapilarak alanlarina uygun olarak daha o6nceki
¢ahsmalarda kullanilmis ve gegerlik ve guvenilirlikleri onaylanmis anket sorulari arasindan
ortak noktalar tespit edilerek olusturulmustur.

Cahisanlarin orgutsel baghlik dizeyinin olgiilmesinde Allen ve Meyer (1990, 1996) tarafin-
dan yapilan orgutsel baghlik siniflandirmasina uygun olarak gelistirilen her biri alti degis-
kenden olusan ¢ boyutlu 6rgiitsel baghlik 6lcegi (Allen ve Meyer, 1990; Meyer vd., 1993)
kullanilmigtir.

isletmelerde teknoloji edinim, kullanim ve i¢sellestiriimesi diizeyinin &lciilmesinde Sriram
vd. (1997) tarafindan gelistirilen ve Benito (2007) test edilen teknoloji kullanim 6lgeginden
istifade edilerek, lojistik isletmelerin 6zglin yapisina gore yeni sorular ilave edilmesiyle
olusturulan on degiskenli bir 6lgek kullanilmigtir.

Lojistik performans ise literatiirde farkli bilim insanlari (bkz. (Morash vd., 1996; Fawcett
vd., 1997; Lynch vd., 2000; Lu ve Yang, 2006) tarafindan kullanilan lojistik performans
Olgeklerindeki ortak noktalardan istifade edilerek, belirlenen musteriye donik lojistik hiz-
metler ile lojistik maliyet, verimlilik ve siirat degiskenlerini iceren on iki degiskenli bir dlgek
ile 6lctlmustir.

2.3. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Hipotezlerimizin test edilmesi maksadiyla istanbul’da konuslu lojistik hizmet saglayan
isletmeler ile Gretim isletmelerinin lojistik departmanlarindaki ¢alisanlar tizerinde tesadfi
orneklem metoduyla anket uygulamasi yapiimistir. Arastirma kapsamina alinan 100 islet-
meden anketimize cevap vermeyi kabul eden 89 isletmenin tamamiyla yiz yliize anket
uygulamasi sonucunda 541 adet anket elde edilmistir.

Orneklemimizi olusturan calisanlarin % 68’i erkek, % 32’si kadindir. Lise mezunu % 45 iken
lisan diizeyinde egitime sahip olanlarin orani %33’dir. Katihmcilarin yaridan fazlasi (%52)
30 yas ve altindakilerden olusmakta olup sonra gelen blyik ¢ogunluk %31 ile 30-40 yas
araligindaki calisanlardan olusmaktadir. Ayrica katiimcilarin %59’u calisan, %24’i alt dlizey,
%11’i orta dliizey ve % 6’sI Ust diizey yOneticilerden olusmaktadir. Bu veriler 6rneklemimi-
zin geng, orta diizeyde egitimli ve dinamik bir kitleyi temsil ettigini gostermektedir.

2.4. Olgek Gegerliligi ve Giivenilirligi

Anket formunda yer alan degiskenlerin birgogunun gegerlilik ve glvenilirlikleri dnceki ¢a-
ismalarda test edilmis olsa dahi tekrar Olgek glivenilirlik analizlerine tabi tutulmustur. Bu
maksatla 6ncelikle Cronbach alfa degerine bakilmis; tim olgek igin 0,909, 6rgitsel baglilk
Olgegi icin 0,862, teknoloji kullanim ve adaptasyon 6lgegi icin 0,916 ve lojistik performans
Olcegi icin 0,886 olarak tespit edilmis ve hicbir degiskene ait degerin 6lcegine ait degeri
asmadigl goralmaustir. Ardindan her bir degisken igin degiskenler arasi diizeltilmis korelas-
yon katsayisi (corrected inter-item correlation) ve coklu korelasyonlarin karesi (squared
multiple correlation) degerlerine bakilmis ve tim degiskenlerin 0,500’den yliksek degerler
aldigi géralmastir.

Miuteakiben yapilan kesifsel faktor analizi neticesinde faktorler arasinda gapraz yikleme
yapan degiskenler olgek disina ¢ikartilmistir. Tekrar uygulanan faktoér analizi sonuglarina
gore arastirma kapsamina aldigimiz tim boyutlar beklenen faktérel yapilara ayrilmiglardir.
Aciklanan toplam varyans kiimulatif olarak %60,491 ve tim degiskenlerin faktor yikleri
0,582-0,838 arasinda bulunmustur. Daha sonra 6lcek yapisi Maximum Likelihood kestirimi
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kullanilarak uygulanan dogrulayici faktér analizi prosediiri ¢cercevesinde modelin uygunlu-
gu literatlirde onerilen uyum indisleri ile degerlendirilmistir. Dogrulayici faktor analizi
sonuclarina gore olgeklerin model uyum indisleri kabul edilebilir diizeyde tespit edilmistir
(bkz. Tablo 1).

Tablo 1. Dogrulayic Faktdr Analizi Sonuglarina gére Olgek Uyum indisleri

GFI NFI IFI CFI
Orgiitsel Baglilik 3 boyut
18 degis- ,833 ,806 ,833 ,802
ken
e e 2 boyut,
TeknolojiEdinim )/ yowic. | 021 | 934 | a4 | 0ua
ve Igsellestirilmesi
ken
o 1 boyut,
Lojistik Perfor- 10degis- | ,926 | ,889 | ,905 | ,905
mans ken

2.5. Arastirma Sorunsalinin C6ziimlenmesi

Arastirma sorunsalinin ¢géziimlenmesi icin modelimizde yer alan faktorler arasindaki karsi-
ikl iliskileri inceledigimiz korelasyon analizi sonucunda arastirma modelindeki li¢c bagimsiz
degiskenin hem birbirleriyle hem de lojistik performans bagimli degiskeniyle arasinda
pozitif ve ¢ift yonlu bir iliski oldugu (p<0.001) tespit edilmistir (bkz. Tablo 2). Degiskenler
arasindaki en kuvvetli iliski (r: ,663; p<0,01) teknoloji edinimi ve teknoloji igsellestiriimesi
faktorleri arasinda gorilmektedir. Bu bulgu kesifsel faktor analizi sonucu elde ettigimiz bu
iki faktorin arastirma sorunsalinda dikkate aldigimiz teknoloji kullanimi faktorin iki alt
boyutu olarak birlestiklerini agikga gdostermektedir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6
Duygusal Bagllik 1
Devamhlik Baghligi ,124 1
Normatif Baghlik ,389 ,460 1
Teknoloji Edinimi ,261 ,224 ,384 1
}I;;iléﬂzg?cjilrilmesi 203 262 308 /663 1
Lojistik Performans ,163 ,254 ,235 ,405 ,396 1
Degiskenlerin arasi karsilikh tim iliskiler p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirma modelinde yer alan faktérlerin karsilikli iliskilerini incelemeyi miteakip hipotez-
lerimizde 6ngoérdugiimiz dogrusal iliskiler regresyon analizleri ile test edilmistir. Analiz
sonuglarina gore;

e Calisanlarin duygusal baghlik ve normatif baglilik diizeylerindeki artisin isletmelerin lojis-
tik performansina dogrudan ve pozitif yonlu etkileri olduguna dair Hla (B: ,089; p<0,05)
ve Hlc (B:,170; p<0,001) hipotezleri desteklenmistir.

e sletmelerde yeni teknoloji edinim ve kullaniminin lojistik performans tizerinde dogru-

dan ve pozitif yonli etkisi arasindaki dogrudan iliskileri sorguladigimiz H2 hipotezi (B:
,405; p<0,001) desteklenmistir.
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e icsellestirme faaliyetleri ile desteklenerek edinilen yeni teknolojilerin isletmelerin lojistik
performansi lzerinde dogrudan ve pozitif yonll etkilerini tespit edilerek H3a (B: ,255;
p<0,001) ve H3b (B:,227; p<0,001) hipotezleri desteklenmistir.

e Birbirleriyle kuvvetli korelasyon (r: ,663; p<0,01) icinde olmalarina ve her birinin lojistik
performans (izerine olumlu ve pozitif yonde etkileri bulunmasina ragmen, ortak etkileri-
nin test edilmesi esnasinda teknoloji ediniminin lojistik performans lizerine olan etkisi-
nin nispeten azaldigl dolayisiyla teknolojinin igsellestiriimesinin teknoloji ediniminin lo-
jistik performans lzerine olan etkilerinde kismi ara degisken (Baron ve Kenny, 1986) et-
kisi gosterdigi tespit edilmistir (bkz. Sekil 1).

B =,227%**

Teknolojinin
r=,663** . . J .
Icsellestirilmesi

B, = ,405%**

B, =,255***

Lojistik
Performans

Teknoloji

Edinimi

Sekil 1. Teknoloji igsellestiriimesinin Teknoloji Edinimi ile Lojistik Performans iliskisinde Ara
Degisken Etkisi
e isletmelerde egitim faaliyetleri ile desteklenerek icsellestirilen yeni teknoloji ediniminin
calisanlarin orgltsel baghhk diizeyi izerindeki ortak etkilerini sorguladigimiz H4 hipote-
zinin regresyon sonuclari Tablo 3’'dedir.
Tablo 3. Teknolojinin Edinim ve i¢sellestirilmesinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Ortak

Etkileri
Duygusal Baghhk Devamlilik Baghhgi Normatif Baghhk
B T p B t P B T p

Teknoloji Edi-

nimi ,226 | 4,064 | 0,000 | ,089 | 1,611 | 0,108 | ,321 | 6,059 | 0,000

Teknolojinin

. . .| ,054 | 0,966 | 0,335 | ,203 | 3,665 | 0,000 | ,095 | 1,802 | 0,072
Igsellestirilmesi

H4b desteklenmemis-

H4a desteklenmisgtir. tir

H4c desteklenmistir.

Bu bulgulara gore i¢sellestirme faaliyetleriyle desteklenerek edinilen teknolojinin duygusal
ve normatif baglihk Gzerine etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayni baglilik bilesenlerinin
lojistik performans Ulzerine olumlu ve pozitif etkilerinin oldugunun tespit edilmis olmasi
manidardir.

3. SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitsel baghhig yiksek calisanlarin daha yiiksek performans ortaya koyduklarinin tespiti
Uzerine lojistik isletmelerindeki ¢alisanlarin yiksek orgutsel baglihklar lojistik performansi
Uzerine dogrudan ve pozitif yonli etkileri olmasi beklenmektedir. Yapilan analizler netice-
sinde isletme ¢alisanlarinin duygusal ve normatif baglilik seviyesindeki artisin isletmelerin
lojistik performansi lzerinde dogrudan ve pozitif yonli etkisi oldugu, ancak duygusal ve
devamlilik baglihginin lojistik performans tzerine dogrudan etkileri olmadigi tespit edilmis-
tir. Bu bulgu beklentilerimizle tam olarak 6rtismemekle birlikte devam bagliliginin kisisel
tatmin, isyerinde mutluluk ve gesitli normatif etkenler karsisinda ortaya ¢ikan duygular
disinda kalan genelde alternatif eksikligine dayali bir baglilik sekli olmasi nedeniyle, bu tip
bir baglhlga sahip calisanlarin isletme icinde kalsalar dahi isletmenin performansina olumlu
bir katki yapmadiklarini géstermektedir.
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Literatlire dayanarak lojistik alaninda yeni teknoloji edinimi ve bu teknolojilerin uygulama-
ya koyulmasi isletmelerin lojistik performansi lzerinde dogrudan ve pozitif yonlu etkileri
olmasi beklenmektedir. Arastirmamizda da teknoloji ediniminin isletmenin lojistik perfor-
mansi Uzerinde dogrudan ve pozitif yonli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya ilave
olarak teknoloji ediniminin ¢alisanlari tehdit eden olumsuzluklarini bertaraf edebilmek
uygulanan teknoloji icsellestirilme faaliyetlerinin teknoloji edinimi ile performans arasin-
daki iliskide bir ara degisken oldugu tespit edilmistir. Boylece beklentilerimize uygun ola-
rak, edinilen teknolojinin gesitli egitim ve insan kaynaklari uygulamalari neticesinde igsel-
lestirilmesinin lojistik performans lzerinde daha etkili sonuglar ortaya koyabilecegi ispat-
lanmistir.

Diger taraftan isletme tarafindan edinilen teknolojilerin egitim faaliyetleri ile desteklene-
rek ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesinin lojistik sektor ¢alisanlarinin duygusal ve nor-
matif bagliliklari tizerine dogrudan ve pozitif yonli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu
yeni teknoloji ediniminin genel olarak ¢alisanlar tarafindan bir tehdit olarak goériilmesine
ragmen igsellestirme faaliyetleriyle birlikte desteklendiginde; lojistik sektdriinde Griinin
depoda kolay bulunmasi, sevkiyat halindeki GrGnln yerinin bilinmesi, hatali génderilerin
engellenmesi gibi stres yaratan faktorleri ortadan kaldirmasi, ¢alisanlarin bedensel ytikle-
rini hafifletmesi ve icsellestirme faaliyetlerini kendi kisisel egitim seviyelerine isletme tara-
findan takviye yapildigi seklinde algilamalari nedenleriyle duygusal ve normatif baglilk
dizeylerini artirdigi seklinde yorumlanmustir.

Arastirma evreni gergevesinde yapilan analizlere dayanarak lojistik isletmelerinin yonetici-
lerine yeni teknoloji uygulamalarini teknolojilerin tim ¢alisanlar tarafindan igsellestiriime-
sini saglayacak egitim ve cesitli insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte yapmalarini tavsi-
ye etmekteyiz. Bdylece hem galisanlarinin isletmeye yeni teknolojiler kazandirilmasiyla
ortaya ¢ikacak tedirginliklerini bertaraf edebilecekleri hem de teknoloji ediniminden bek-
ledikleri performansi daha yliksek seviyede alabileceklerini 6ngorilmektedir.
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OzET

“Engellenme” bir amacin gergeklesmesi icin bireyin yéneldigi dogrultuda bir engelin bulunmasi nedeniyle ihtiyacin
karsilanamamasi durumuna denir. Engellenmeyi baslatan durum, ihtiyacin karsilanmamasi ya da ertelenmesidir.
intiyaci karsilanmayan birey ise hayal kirikligi ile birlikte engellenme hisseder. Calisma hayatinda bu duygu is
tatmini agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Hizmet sektériinde ¢alisanlarin psikolojik durumlarinin miisteri
memnuniyetini beraberinde getirdigi diisiiniiliirse bu 6nem konaklama isletmeleri agisindan daha da artmaktadir.
Bu ¢alismanin amaci; genel olarak engellenme kavramini agiklayarak érgtitlerde hangi kosullarda engellenmenin
ortaya ¢iktigini, ¢alisanlarin engellenme durumunda neler hissettikleri ve ne tiir tepkiler verdiklerini ortaya koy-
mak ve bu duygunun is tatminine nasil yansidigini arastirmaktir.

Anahtar Kelimeler: engellenme, saldirganlik, zincir otel isletmeleri, bagimsiz otel isletmeleri, ¢alisanlar

1. GIRIS

GUnUmuzlin degisen diinyasinda, isletmeler kendilerini stirekli gelistirme gabasi igerisine
girmektedir. Bir isletmenin bu tir yeniliklere, ilerlemelere hizla uyum saglamasi da tekno-
lojiden ¢ok ¢alisanlarinin performansiyla ilgilidir. Bu nedenle, ¢alisanlar artik isletmelerin
varligini devam ettiren en dnemli unsur haline gelmistir ve 6ncelik insan kaynaginin moti-
vasyonuna, gelisimine verilmistir. Bu slreg icerisinde galisanlarin duygulari da 6nem ka-
zanmaktadir. Personeline olumlu duygular hissettiren isletmelerin verimliligi daha yiksek
olurken, olumsuz duygular veren isletmelerde huzursuz is ortami ve dolayisiyla tatminsizlik
fazlasiyla gorilmektedir.

Olumsuz duygular ise; bireyin hem glinlik hayatini hem de is hayatini etkileyen dnemli
faktorlerden biridir. Kisilerin motivasyonlari, basarilari is ortaminda kendilerini nasil hisset-
tikleriyle iliskilidir. is yerinden sikinti duyan, stres altinda calisan bir personelin verimliligi
diisik olacagindan orgite baghligi, is tatmini de dislik olacaktir. “Engellenme duygusu” da
isyerinde yasanan olumsuz duygulardan biridir ve isletmeler agisindan biyik sorunlara yol
acabilmektedir. Bu ¢alismada, isyerinde hem isveren hem de ¢alisanlar i¢cin olumsuz sonug-
lar doguran “engellenme duygusu” konu edilmistir.

2. Literatiir Taramasi

Orgiit aktivitelerinin calisanlar icin engel olusturduklari cogunlukla kabul edilmektedir.
Yine de ¢ok az kisi isyerinde engellenme deneyimlerine nasil tepki verebilecegini bilmekte-
dir. Engellenme ile ilgili genis capli deneysel ¢alismalar yapilmis olmasina ragmen, orgiitsel
diizene gore yapilmis ¢ok az ¢alismaya rastlanmaktadir. Bu kitlik engellenmeye verilen
tepkilerin sistematik olarak incelenmesindeki gigliklerden kaynaklanmaktadir (Storm,
Spector, 1987, 5.227).
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Turkiye’de is hayatinda engellenme kavramini ilk kez 1990 yilinda Jale Minibas incelemis-
tir. Minibas, bu ¢alismada dusuk sosyo-ekonomik ve kilturel diizeyli cevrelerde bulunan,
glic sartlarda egitim yapan ilkokullar ile sartlari daha iyi olan, yliksek sosyo-ekonomik ve
kiltirel dizeyli ailelerin ¢ocuklarinin gittigi 6zel okullarda gorev yapan 6gretmenlerin is
tatmini duzeyleri arasindaki farklari arastirmistir. Bu ¢alismanin sonucunda ise; is tatmini
yuksek olan kisilerin daha az engellenmeye maruz kaldiklari goriilmis ve yiksek engellen-
me deneyimi olan kisiler de bu tepkilerini ya disari ydneltmekte ya da bu durumdan kendi-
lerini sucladiklari ortaya ¢ikmistir. (Minibas,1990,s. 2).

Jale Minibas’in ¢alismasi disinda yerli literatirde basgka galismaya rastlanmamistir. Yabanci
literatlirde ise; orgut diizeyinde engellenme konusunu Paul Spector ¢alismistir. 1975 yilin-
da “Relationships of organizational frustration with reported behavioral reactions of
employees” adli makalesinde orgltsel engellenme konusunu incelemis ve bu kavramin
bazi tepkisel davranislarla (saldirganlik, sabotaj, cekilme vb.) olan iliskisini arastirmis ve
sonucunda iki durum arasinda énemli derecede yiiksek bir iliski bulmustur. Ayni ¢alismayi
1987 yilinda Storms ile birlikte yeniden ¢alismistir. Bu silireg icerisinde 1978 yilinda orglitsel
engellenme konusunu kavramsal boyutta incelemis ve bir model olusturmustur. 1997
yilinda Anti-Social Behavior in the Workplace adl kitapta Spector’a ait “The role of
frustration in anti-social behavior at work” adli bélim yer almaktadir. Bu calismasinda
isyerindeki antisosyal bir davranis olarak engellenmenin roll, nedenleri ve engellenmeye
karsi gelistirilen tepkileri incelemistir. Son olarak 1999 vyilinda “A model of work
frustration-aggression” adli ¢alismasiyla isyerinde engellenme-saldirganlik iligkisini incele-
mis ve bir model gelistirmistir.

Spector’un yani sira 6rgiit icerisinde engellenme duygusunu inceleyen bir diger calismada
Keenan ve Newton’a aittir. Keenan ve Newton engellenme ile stres, iklim, psikolojik ger-
ginlik arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu ¢alismanin sonucuna gore; issel kaygilar, is tatmin-
sizligi, gizli dismanlik, rol ¢atismasi, orgitsel iklim gibi degiskenlerin engellenmeyi tetikle-
digi ortaya ¢ikmistir. Yine, etkileri kontrol altina alindiginda dahi engellenmenin 6fkesel
tepkiler ve gizli dismanliklarla ilgili oldugu gorilmustir (Keenan, Newton, 1984,s. 57).
Heacox ise, 2005 yilinda yapmis oldugu calismada orglitsel karakteristiklerle engellenme
kavrami arasindaki iligskiyi incelemistir. Buna goére; rol belirsizligi, rol ¢atismasi, isle ilgili
kisitlamalar engellenmenin diizeyini etkilemektedir.

Spector, 1978 yilinda orgutsel engellenmeyi hedeflere katilimin veya hedefi korumanin
engellenmesi olarak tanimlamistir. Bu tanim etkili ve davranissal tepkileri yoneten uyarici
kosullar anlamina gelmektedir. Diger arastirmacilar ise engellenmeyi duygusal veya belir-
gin davranissal tepkiler olarak gérmektedir (Storms, Spector, 1987, 5.227).

3. Orgiitsel Engellenme Kavrami

Engellenme kavrami ilk kez Sigmund Freud tarafindan hedeflere dis engeller ve tatmini
engelleyen i¢ engeller olarak tanimlamistir. Trexler’e gore ise engellenme bir duygudan
cok bir gercektir (Shorkey,Crocker, 1981,s.376).

Bir orglitte calisan birey icin en belirgin engel terfi etmeyi beklerken, énlinlin kesilmesidir.
Belli bir zaman kisitlamasi ile ¢alisan, bu zaman siniri icinde bir isi bitirmesi beklenen ve
isini bu zaman siniri iginde bitirmesini engelleyen tim aksakliklar engellenme kaynagidir.
Bu tur bir engellenme ile karsilasan birey, tipik engellenme tepkileri gostermekle birlikte,
engellenmeyi uzun siireli yasadiginda ciddi sorunlarla da karsilasabilmektedir. Orgiit icinde
ayni dizeyde bulunan ve ayni isi yapan ¢alisanlar arasinda yasanan rekabet ve kiskanglik
da bireylerin engellenme ile karsilasmalarina neden olur. Bireyler, birbirlerinin kaliteli is
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yapmasini engelleyebilir, hedeflerine ulasmada onlerine engel koyabilirler (Glimustekin,
Ozgemiz, 2005, 5.278).
Is tatminsizligi, motivasyon yetersizligi, 6rgiit ici iliskilerin yetersizligi gibi nedenlerle engel-
lenme olusabilir. Ancak, burada esas nedenin hayal kirikhigl oldugundan bahsedilmektedir.
Hayal kirklig1 yasayan bireylerin nasil davranacaklari hem kisinin hem de orgitin 6zellikle-
rine baghdir. Bazi bireyler geri ¢ekilme davranisi sergilerken, bazilari saldirganlasabilir
(Ozdevecioglu, Aksoy, 2005, 5.99)
3.1. Orgiitlerde Engellenme Kaynaklari
Cesitli i¢c ve dis kaynaklar bireyin ya da grubun hedeflerini basarmasina engel olabilir. Dig
engeller sosyal ya da yasal bariyerler, diger insanlarin davranislari gibi fiziksel cevreyi icerir.
ic engeller ise bireyin kendindeki bilgi, beceri, fiziksel yetersizlik gibi eksikliklerdir
(Shorkey,Crocker,1981,s. 376).
Walter Eaton (1952, s. 62)'in yapmis oldugu c¢alismaya gore calisanlari engellenmesine
neden olan faktorler sdyle siralanmaktadir:

e isleilgili belirsizlikler

e isleilgili materyallerin eksikligi

e Terfi almasinin engellenmesi

e s tanimi eksikligi

e isleilgili degisen teknoloji ve kosullara uyum saglanamamasi

e Toplum icinde isin izole edilmesi

e ise olan ekonomik giivensizlik

Peter ve O’Connor (1980,5.394) ise engellenmeye neden olan sekiz orgitsel baski alani
belirlemistir. Buna gore (a) isle ilgili bilgiler, (b) arag ve ekipmanlar, (c) materyal ve gereg-
ler, (d) bitcesel destek, (e) gerekli hizmetler ve digerlerinin yardimi, (f) géreve hazirlanma,
(g) zaman yeterliligi, (h) is cevresi calisanlar icin birer engelleyici olabilmektedir.

Galisanin engellenmeye baglh olarak saldirgan davraniglar sergilemesine yol agan orgtsel
faktorler incelendiginde de, isle ilgili konularda uyusamama (6rn., ¢alisandan, kendisinden
daha alt pozisyondaki bir baska calisanin yapabilecegi/yapmasi gereken bir isi yapmasini
istemek), performanstan dolayi elestiriler alma (6rn., performansin belirlenen Uretim
standartlarina ulasmamis olmasindan dolayi yargilamak), yoneticinin uygun olmayan birta-
kim davranislari (6rn., ¢alisanin dinsel ya da etnik kdkenine yonelik yargilayici ifadelerde
bulunmak), kurumun yoénetim politika ve siiregleri (6rn., ¢alisanin maasina haciz konulma-
s1) ve disiplinle ilgili siireclerde uyusamama (6rn., fazla mesaiye kaldigi sirada yorgunlugu-
nun da etkisiyle uykuya daldigi igin isini geciktirmek zorunda kalan ¢alisana kendini savun-
ma hakki taninmamasi ve hatta isine son verilmesi) gibi faktorlerin calisanlarin yoneticile-
rine yonelik saldirgan davranislarda bulunmalarina yol acan faktorlerden olduklari goriil-
mustir (Allen ve Lucero, 1998,s. 234).

Chen ve Spector’in (1992,5.180) yaptigl arastirmada ise, ¢alisanin rol belirsizliginin, rol
catismasinin, kisilerarasi gatismalarin ve isyerine 6zgli ortamsal/durumsal faktérlerin (en-
gellenme, 6fke ve stres gibi) cesitli saldirgan davranislarla (sabotaj, kisilerarasi saldirganlik,
diismanlik ve sikayetler), hirsizlikla ve isten ayrilma egilimi gibi etmenlerle yakindan iliskili
oldugu goriulmustir. (Neuman ve Baron, 1997,5.39). Keenan ve Newton ise isyerinde stre-
se neden olan etmenlerin ayni zamanda birer engelleyici olarak dislinilebilecegini sa-
vunmaktadir (Keenan, Newton, 1984, s.57).



17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi [sletme Béliimii 13

3.2. Engellenmenin isgoren ve Orgiit Agisindan Sonuglar

Engellenmenin gerek bireysel gerekse orglitsel kaynaklari, sonuglari itibariyle mutlaka
¢alisma yasamina yansimaktadir. Engellenme yasayan bireyler kendilerine, is arkadaslarina
ve oOrgute karsi birtakim tepkilerde bulunarak orgit icerisinde kot bir ortam yaratmakta-
dirlar. Genel olarak engellenmenin 6rgiitsel sonuglari disiik motivasyon, performans di-
suklagu, dasuk is tatmini, isgdren devir hizinin yikselmesi, tikenmislik, yabancilasma sek-
lindedir.

3.2.1. Engellenmenin Performansa Etkisi: Amacladiklari hedeflerinde disiik kontroll ol-
dugunu hisseden galisanlar hedefe ulasmak igin gerekli isi yapmalari pek mimkin olma-
maktadir. Ayrica gecmiste girisimleri basarisizlikla sonuglanan ve geriye doniik olumlu bir
bakisi olmayan galisanlar engellenme deneyimi yasamaktadir ve bu ¢alisanlar ekstra yapi-
lacak bir isin zaman kaybi oldugunu diisiinmektedirler. isgérenler bu davranislarini kararli-
ik, belirlilik ve odaklilk boyutlarina dayali olan atif teorisine gore aciklayarak mantiga
blarindirmeye c¢alismaktadirlar. Basarisizliklarini kararlilik (bu olay uzun zaman sonra
sonuglanacak), genel yonelim (Bu durum benim hayatimi etkileyecek.) ve i¢gsel odaklilik (Bu
durumdan ben sugluyum.) ile agiklayan kisiler engellendiklerini hissetmeleri olasidir ve bu
durumda ugrastiklan isi ve performansi distirmeye egilimlidirler (Kennedy, Anderson,
2002, s.549).

3.2.2. Engellenmenin is tatmine Etkisi: is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yénetimin
tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin (lcret, is givenligi) kisisel bir degerlendirmesi-
dir. Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is
kosullarina iliskin algilarina karsi gelistirdigi i¢csel tepkilerden olusmaktadir Bu anlamda, is
tatmini, calisanlarin is ve isin sagladiklarina iliskin bir algisi ve bu algiya karsilik olarak ver-
digi duygusal cevaptir. is tatmini genellikle calisanin is ortamindaki deneyimlerinin onun
Uzerinde biraktigi olumlu etki olarak diisiinilir. Kisi isinden gerekli tatmini buluyorsa isine
ve is ortamina karsi olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Cekmecelioglu, 2005,s.28).

Is tatminsizligi genellikle kisinin isinden memnun olmasini saglayacak kisisel ihtiyaclarinin
karsilanmamasi durumunda ortaya g¢ikmaktadir. Arastirmalar isinde yuksek engellenme
diizeyine sahip kisilerin disik is tatmini egiliminde olduklarini géstermektedir (Stewart,
2007,s. 228).

3.2.3. Motivasyona Etkisi: Bireylerin motive olabilmeleri icin dncelikle orgit icerisindeki
birtakim ihtiyaglarinin (lUcret, glvenlik, takdir edilme vb.) karsilanmasi gerekmektedir.
Cunku ihtiyaclar karsilanmayan bireyler kendilerini engellenmis hissederler ve bu nedenle
de motivasyonlari dustktur.

3.2.4. isgoren Devir Hizina Etkisi: isglicii devri, engellenme durumu igin hem neden hem
de sonug olmaktadir. Bireylerin 6rglt icerisinde yasamis olduklari engellenme deneyimleri
ile isten ayrilma arasinda biyik bir iliski bulunmaktadir (Spector, 1978,s. 825).

3.2.5. Tukenmislik Etkisi: Baska insanlara yardim ve hizmet etmek icin ¢alismaya baslamis
olan kisi, insanlari, sistemi, olumsuz ¢alisma kosullarini degistirmenin ne kadar zor oldugu-
nu anlar. Yogun bir engellenmislik duygusu yasar. Bu noktada 3 yoldan biri secilmektedir.
Bunlar; uyumlu savunma ve basa ¢ikma stratejilerini harekete gegirme, uyumsuz savunma-
lar ve basa ¢ikma stratejileri ile tikenmisligi ilerletme, durumdan kendini ¢gekme veya ka-
¢inmadir (Kagmaz, 2005,s. 30).“Tikenmislik duygusu, ¢ok uzun siire, ¢ok yogun bir sekilde
bir amaci gergeklestirmek Uzere calisildiginda ortaya ¢ikan yorgunluk ve engellenme du-
rumu sonucu olusur.” (Alessandra,1988,s. 46).

3.2.6. Yabancilagma Etkisi: isgorenin calistigl kuruma ya da érgiite karsi bir tepkisidir.
Genelde bu kavram is doyumsuzlugu, toplumsal uyumsuzluk ve moral eksikliginin yani sira
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isgérenin calistigl kuruma karsi duygusal tepkisi olarak aciklanmaktadir. Orgiitlerine
ve/veya is arkadaslarina yonelik olarak yabancilasan isgérenlerin isten ayrilma olasiliklari-
nin daha yiksek oldugu 6ne surilmektedir (Sokmen, 2005,s.6). Yabancilasma ve engel-
lenme durumu 6rgit icerinde benzer nedenlerden ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle orgitle
ilgili ihtiyaglari karsilanmamis, hedeflerinin 6niinde engeller olan kisiler bir sire sonra
orglite yabancilasabilir.
4. YONTEM
4.1. Evren ve Orneklem: Arastirmanin evrenini konaklama endustrisi, calisma evrenini otel
isletmeleri olustururken orneklem kapsamini ise Belek bolgesinde faaliyet gosteren bes
yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Bu ¢calismada Antalya Kiiltiir ve Turizm il Midirli-
gl’'nlin 2007 yih verilerine gore Belek bolgesinde 36 adet 5 yildizli otel bulunmakta, bu
otellerin 27 adedi bir zincire bagli iken 9 adedi de bagimsiz otel isletmesi olarak faaliyet
gostermektedir. Calismada zincir oteller ile bagimsiz otellerde calisanlarin engellenme
diizeyleri agisindan farkhlik olup olmadigini tespit etmek amaglandigindan bolgede en fazla
oteli olan 2 zincir isletmesi belirlenmis ve biri arastirmaya katilmayi kabul etmistir. Bu
zincirin Belek bolgesinde 4 adet oteli bulunmaktadir. Anket ¢alismasi kis sezonunda uygu-
landigindan 9 adet bagimsiz otelin 7’si faaliyettedir. Bu asamada ise tabakali 6rneklem
yontemi ile 4 otel secilmistir. Toplamda 850 adet anket dagitilmis. Bunlarin 737 adedi geri
donmustir. Geri donlis orani % 86,6 olarak gergeklesmistir.
4.2. Veri Toplama Yontemi: Belek Bolgesi’'ne yonelik yiritilen arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket formlarindan yararlaniimistir. Ankette katilimcilarin gahistiklari islet-
mede engellenmelerine neden olan etmenler, engellenme diizeyleri, tepkileri ve is tatmin-
lerini 6lcmeye yonelik sorular sorulmustur.
Anket calismasi Suzy Fox ve Paul Spector (1999)'in “A model of work-frustration-
aggression” adli calismalarindan alinmistir. Anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde, isyerinde engellenmeye neden olan etmenlerin yer aldigi durumsal baski 6lgegi
yer almaktadir. ikinci bélimde engellenme diizeyini belirlemeye yonelik sorular, tigiinci
boélimde ise Uretkenlik karsiti is davraniglari 6lgegi bulunmaktadir. Son bolimde ise is
tatmini sorulari yer almaktadir.
Calismada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde sosyal bilimler igin gelistirilmis olan
SPSS 11.0 ( Statistical Program for Social Science ) paket programi kullaniimistir.
SONUGC
Calisan insanlar sosyal ve ekonomik ihtiyaglarini tatmin ederken, duygusal olarak da do-
yuma ulagsma cabasi icerisine girmektedirler. is ortamlarinda calisan bireylerde genel ola-
rak 6n plana ¢ikan duygusal ihtiyaglar arasinda; aktivite arzusu, iletisim, basarma, fark
edilme, takim halinde calisma, ait olma, karara katilm, odillendiriime, yeteneklerinin
onemsenmesi ve yetkilendiriime yer almaktadir. Bireylerin bulunduklari érgitlere ve or-
gltlerdeki iliski bicimlerine yonelik tutumlari ile beklentileri arasinda pozitif bir iliski s6z
konusudur. Orgiit ydneticilerinin isgdrenlerin ilgi, ihtiyac ve beklentilerini dikkate almasi,
isgorenlerin orgute karsi olan duygusal baghlklarinin artmasina ve onlarin duygularinin
yonetilmesine katki saglamaktadir (Téremen, Cankaya,2008, s 41).
Bu ¢alismada, zincir ve bagimsiz otel ¢alisanlarinin engellenme diizeyleri, is tatmini, tepki-
lerini belirlememek ve iki grup arasinda farkhlik olup olmadigi yapilan analizler sonucu
ortaya koyulmustur.
Buna gore, zincir otel ¢alisanlari igin sunlar sdylenebilir:

e Zincir otel galisanlari icin 6rgit icerinde en ¢ok durumsal baski yaratan konu de-

partmanin bltgesinin disiik olmasi nedeniyle islerini yapmalarinin engellenmesidir.
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e Zincir otel ¢ahsanlarinin yaklasik % 6’si kesinlikle engellendigini distinirken, % 22’si
kismen engellenmekte, % 24’0 kararsiz iken, % 30’u kismen engellenme deneyimi
yasamamistir. Kesinlikle engellenmedigini dislinen galisanlarin orani ise % 18'dir.
Bu durumda bu zincir isletme ¢alisanlarinin yaklasik % 30’u en az bir kere engellen-
me deneyimi yasamistir.

e Zincir otel ¢alisanlari is tatmini agisindan degerlendirildiginde, bu gruptaki ¢alisanla-
rin yaklasik % 50’sinin tatmini ytksektir.

e Uretkenlik karsiti is davranislari dlcegine gére zincir otel isletmesi calisanlar % 8'lik
bir oranla en sik ciddi olarak isi birakmayi disinmektedir.

Bagimsiz otel ¢alisanlarinin sonuglari ise su sekildedir:

e Bagimsiz otel isletmesinde galisanlar en fazla % 7’si durumsal baski hissederken, %
27’si kesinlikle boyle bir durum algilamamaktadir.

e Katilimcilarin sadece % 5’i kesinlikle engellendigini algilamaktadir.

e is tatmini agisindan calisanlarin % 30’u tatminsizken, % 47’si isinden ve isyerinden
memnundur.

e Bagimsiz otel galisanlarinin sadece % 1’i iretkenlik karsiti is davraniglarini her giin
yapmaktadir.

Sonuc olarak “engellenme” her isletmede yasanmasi muhtemel bir durumdur. Yonetici ve
cahsanlarin karsilikli olarak beklenti ve ihtiyaglarini bilmesi, optimum dizeyde bunlarin
karsilanmasini saglamasi ile engellenmenin minimuma dislrilmesi mimkindur.

iki grubun birbirinden farkli olan 6zellikleri ise su sekildedir:

e Durumsal baski yaratan etmenler agisindan incelendiginde farkliliklarin genel olarak
kaynaklarin yetersizligi ve isletme politikalarindan kaynaklandigi goriilmektedir.

e Engellenme agisindan gruplar karsilastirildiginda tek bir yargida farklihk bulunmak-
tadir. Zincir otel galisanlari engellerin isle birlikte ortaya ¢iktigini diisinmektedirler.

e Zincir otel ¢alisanlarinin is tatmin orani bagimsiz otel ¢alisanlarina goére daha yuk-
sektir.

e Uretkenlik karsiti is davranislarina gére gruplar arasinda ¢ok az bir farkhhk goril-
mektedir. Bu Ug farklihkta Gretime karsi sapkinlikla ilgilidir. Zincir otel ¢alisanlarinin
verdigi yanitlar acisindan bu boyutla ilgili fark s6z konusudur.
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OZET

Dedikodu bireylerin bilgi alisverisinde kullandiklari informal yéntemlerden birisidir ve insanin oldugu her yerde
karsilasilabilen, karmasik bir olgudur. Bu ¢alismada érglitlerde dedikodu kavrami teorik olarak incelenmis ve
Kayseri ili’nde iiretim, saglik ve bankacilik sektérii calisanlari iizerinde uygulamali bir arastirma gergeklestirilmis-
tir. Arastirmanin amaci isgérenlerin dedikoduya inanma diizeyleri ve dedikodunun amaglarina iliskin algilamalari-
nin érgiitsel ve bireysel degiskenlere gére farklilik gésterip géstermediginin incelenmesidir. Arastirmanin sonu-
cunda isgérenlerin dedikoduya iliskin algilamalarinda sektérel anlamda énemli farkliliklar olmadigi, dedikoduya
inanma diizeylerinin diisiik oldugu, dedikodunun daha ¢ok etkileme ve samimiyet kurmak amagl olarak gergek-
lestirildigini diisiindiikleri ve dedikodu yapan kisinin politik davrandigi gériisiinde olduklari tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitlerde dedikodu, informal iletisim

1. KAVRAMSAL GERGEVE

Bir kisiden digerine bilgi aktarmanin pek ¢ok yolu mevcuttur. Ozellikle érgiitsel diizeyde bu
aktarimin bicimsellestirilmesi ve kontrol edilmesi konusunda yogun caba gosterilmekle
birlikle, bu siiregte informal iletisimin roli olduk¢a 6nemlidir. Dedikodu bireylerin bilgi
ahsverisinde kullandiklari informal yontemlerden birisidir ve insanin oldugu her yerde
karsilasilabilen, karmasik bir olgudur. Cesitli dini ve kultlrel baskilarin onu yok etme ¢aba-
sina karsin dedikodu varhgini ylzyillardir sirdirmektedir.

Dedikodu en basit tanimiyla bir kisiden diger bir kisiye, orada bulunmayan {¢lincl bir kisi
ve/veya olay ile ilgili olarak bilgi aktarilmasidir. En azindan (g kisinin stirece dahil olmasi
nedeniyle dedikodu sosyal bir aktivite olarak ele alinabilir. Dedikodu, dedikoduyu yapan ile
dinleyen arasinda bir bag olusturur. Ayrica hakkinda konusulan Gglinci kisi ile kurulan
iliskiler Gzerinde de etkilidir (Wittek ve Wielers, 1998). Oxford so6zIGgl
(www.askoxford.com) dedikoduyu bireyler veya sosyal olaylar hakkinda yapilan informal
sohbet, gelisiglizel ve 6zglrce yapilan konusma olarak tanimlamaktadir. Dedikodu, sosyal
bilginin degisimi gibi genel bir tanimdan, ortamda bulunmayan bir kisi hakkinda konusmak
gibi kisitlandirilmis bir tanima kadar genis bir kapsam icerisinde degerlendirilmektedir
(Waddington ve Fletcher, 2005). Tanimlarin bu sekilde farklilasmis olmasinin nedeni, farkli
disiplinlerin dedikodu kavramini farkh sekilde ele almalarindan kaynaklanmaktadir. Konu
psikoloji, sosyoloji ve antropoloji alanlarinda siklikla incelenmis, konunun oncilleri ve
sonuclari ortaya konulmaya calisilmistir. Goraldiga Gzere farkh disiplinlere konu olabilen
diger pek ¢ok olgu gibi dedikodunun da bu ¢oklu yaklasima bagh olarak, ortak tanimi ya-
pilmasi konusunda sikintilar yasanmaktadir.

insan yasaminda énemli bir yeri olan ve cesitli disiplinlerin farkh bakis acilari ile ele aldig
dedikodunun orgitsel ortamdaki varhgi inkar edilemez. Dedikodunun 6rglitsel yasamdaki
onemi ilk kez Noon ve Delbridge (1993) tarafindan ifade edilmis ve “Orgiitsel dedikodu”
kavrami 6ne surilmistir; yazarlar 6rgit alaninda g¢alisan arastirmacilarin, érgitin sosyal
isleyisinde olduk¢a 6nem arz eden bu konuyu ¢alisma alanlarina dahil etmemelerini eles-
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tirmislerdir. Ayrica orgltsel dedikodunun 6rgiite, yoneticilere ve calisanlara olan etkileri ve
dedikodunun iliskili oldugu diger konularin daha sistematik bir sekilde incelenmesi gerekti-
gini belirtmislerdir. Bu baglamda, orgilitlerde dedikodu ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarin
pek cogu teorik diizeyde kalmistir ve sinirh sayida uygulamali arastirma (Leblebici ve Yildiz,
2008; Waddington, 2005; Waddington ve Fletcher, 2005; Berkos, 2003; Wittek ve Wielers,
1998) yapilmistir.

isgdrenlerin bicimsel iletisim kanallari disinda kalan pek ¢cok konuda konustuklari bilinmek-
le birlikte 6rgitlerde dedikodu kavraminin yazinda yeterince incelenmemis olmasinin en
onemli nedeni, dedikodunun orgiitlerde gerceklesen diger davranis ve aktivitelerin aksine
seffaf olmayan bir yapiya sahip olmasidir. Orgiitlerde informal yapinin dnemi arastirmaci-
lar tarafindan siklikla vurgulanmasina ragmen isletmelerin bu informal yapiyi ydonetmek ve
aktif bir sekilde kontrol etmek konusu ile yeterince ilgilenmedikleri de énemli bir gercektir.
Bu ilgisizligin nedeni de informal yapinin sahip oldugu kanallarin bicimsel olmayisi, fazlaca
esnek olmasi ve ortadan kaldirma ¢abalarina karsi koyan yapisindan kaynaklanmaktadir
(Michelson ve Mouly, 2007). “Dedikodunun yayilma ortami”(Organizational Grapevine)
olarak da adlandirilan bu yapi, 6érgut tGyelerinin bigcimsel kurallara gerek duymadan iletisim
kurabildikleri ortami ifade etmektedir ve dolayisi ile dedikodunun yayilmasi igin en uygun
ortamdir. Her ne kadar bu informal iletisim ortaminin 6rgitlerde sadece yanhs bilginin
tasinmasina imkan sagladig1 gorlisi yaygin olsa da, aslinda bu kanalda aktarilan bilgilerin
pek cogunun dogru oldugu kanitlanmistir. Elbette ki orgltlerde, 6zellikle yoneticiler tara-
findan informal iletisim ortaminda dogru bilginin aktarilmasi tercih edilir ancak, st yone-
timin sadece ihtiya¢ duyuldugunda bilgi vermesi ve bunun disinda calisanlara yeterli bilgi
aktariminin saglanmamasi gibi bazi etkenler nedeniyle zaman zaman yanlis bilgi aktarimi
da gerceklesmektedir (Dowd ve Davidhizar, 1997). Orgiitsel mekanizmalarin olmasi gerek-
tigi gibi islememesi bu konuda dogacak sikintilarin derecesini artiracaktir.

Bu noktada, 6rgut icinde etkin ve uyumlu ¢alisma ortami yaratmak isteyen yoneticiler
orgutteki bu informal iletisim ortamini g6z ardi etmemeli ve bu ortami 6rgit igin yararh bir
sekilde isler hale getirmelidirler. Bunun igin yapilmasi gerekenler kisaca informal iletisim
ortaminin goz ardi edilmemesi ancak gerekenden fazla da 6nemsenmemesi, bu ortamda
yayilan bilgilerin dogrulugunun ihtiyatla incelenmesi ve buradan gelen bilgilerin tedbirli bir
sekilde kullanilmasi ve bu kanalin diger orgitsel iletisim kanallarina alternatif bir kanal
haline getirilmemesi seklinde 6zetlenebilir (Dowd ve Davidhizar, 1997). Dedikodunun ya-
yilma ortami olmasi nedeniyle informal iletisim ortaminin iyi yonetilmesi dedikodu konu-
sunda dogacak sikintilari da azaltacaktir.

Benzer sekilde, dedikodu ile ilgili siklikla karsilasilan yaklasim dedikodunun “kéti” bir sey
oldugu ve olumsuz sonuglar dogurdugu yaklasimidir. Dedikodunun gercek olmayan bilgiler
icerdigi, calisanlarin is yapmak yerine dedikodu yaptigl dolayisi ile hem bireyin hem de
orgutin performansini dislirdigl seklinde genel bir goris s6z konusudur. Bu bakis agisi ile
bakildiginda yoneticilere dedikodunun ortadan kaldiriimasini saglayacak énlemler almalari
onerilmektedir. Ancak son yillarda kabul géren yaklasim, orglitiin sosyal bir sistem oldugu
noktasindan hareketle dedikodunun ortadan kaldirilmasinin mimkiin olmadiginin kabul
edilmesi ve dedikodunun aslinda iyi yonetilirse orgit icin fayda saglayacak “iyi” bir sey
oldugudur. (Noon ve Delbridge, 1993; Dowd ve Davidhizar, 1997; Wittek ve Wielers, 1998;
Johnson ve Indvik, 2003; Michelson ve Mouly, 2004). Dolayisi ile 6rgiti icin iyi bir iletisim
ortami saglayip, bu ortami olumsuz bilgilerden arindirmak isteyen yoneticiler, dedikodu-
nun orgltlere fayda saglayacak bir takim fonksiyonlari oldugu gergegini gz ardi etmemeli
ve bu sireci iyi yonetebilmek icin 6nlemler almalidirlar.
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Rosnow (2001) dedikodunun fonksiyonlarini bilgi, etki ve samimiyet olarak ifade etmistir.
Dedikodunun birinci fonksiyonu olarak “bilgi edinme fonksiyonu”, bireylerin baskalari ve
toplum hakkinda bilgi edinme ihtiyacini karsilamasini ifade etmektedir. Ornegin érgiitlerde
bireyler is arkadaslarinin aldigi terfiler, 6diller veya isten cikarilanlar ile ilgili olarak bilgi
edinmek icin dedikodu yapmaktadirlar. Gorildugu Uzere gevresel kosullar/risklerin agik
olmadigi, orgiitsel kurallar ve bilgilerin kesin sekilde ortaya konulmadigi durumlarda dedi-
kodunun en Ust seviyeye ciktigl ifade edilebilir. Dedikodunun ikinci fonksiyonu ise diger
insanlarin hareketleri Gizerinde kontrol olanagi kazanmak anlamina gelen “etkileme fonksi-
yonu”dur. Ornegin bir ydnetici(anlatici), ilerleme kaydetmesi gereken bir calisan(dinleyici)
ile isinde ¢ok basarili bir calisan hakkinda konusabilir. Bu tiir bir dedikodu, dinleyicinin
davranisini etkileyebilir ¢linki yonetici informal olarak galisanla, ondan beklentileri hak-
kinda konusmaktadir. Davranigsal agidan bakildiginda etkileme fonksiyonu, konusan kisinin
soylediklerinin dinleyicinin davranislarini degistirmesi durumunda énem kazanir. Dediko-
dunun Uglincl fonksiyonu “samimiyet”tir. Bu fonksiyon dedikodunun bireyler arasinda
arkadaslik iliskisinin kurulmasi veya ortak degerlere sahip bir gruba girmek gibi sosyalles-
me amaciyla gergeklestirilebildigini ifade etmektedir. Davranigsal agidan bakildiginda dedi-
kodunun “samimiyet” boyutu konusan ile dinleyici arasindaki paylasilan ortak ge¢misi ve
ortak ozellikleri ifade etmektedir (Houmanfar ve Johnson, 2003). Ayrica orgilitlerde bireyler
zaman gegirmek amaciyla bagkalari hakkinda dedikodu yapabilmektedirler. Bu durumda
dedikodunun eglenme amaci 6n plana ¢ikmaktadir. Eglenme amaciyla dedikodu yapmak
bireylerin stresli is ortaminda rahatlamalarini sagladigi icin fayda saglayabilmektedir
(Berkos,2003). Ozetle, dedikodu 6rgiit acisindan olumlu ya da olumsuz sonuglar dogurabi-
lecek bir takim fonksiyonlara sahiptir. Bu fonksiyonlarin etkin bir sekilde kullanilabilmesi
ise orglit icerisinde dedikodunun ydnetilmesi icin uygun bir ortam saglanmasina baghdir.
Dedikodu ile diger iletisim sekilleri arasinda fark oldugu gibi, dedikodunun da kendi iginde
farkl kategorileri vardir. Literatlirde dedikoduyu bu sekilde kategorize edebilmek igin lg
boyutuna dikkat cekilmistir. Bunlar icerik, giivenilirlik ve isle ilgili olma diizeyidir. icerik
dedikodunun igerdigi bilginin olumlu veya olumsuz olmasi ile ilgilidir. Guvenilirlik dediko-
dunun icerdigi bilginin dogru ve kesin olma diizeyini ifade etmektedir. isle ilgili olma diizeyi
ise dedikodunun igerdigi bilginin is performansi, kariyer programlari, diger 6rgit Gyeleri ile
iliskiler ve isyerindeki genel davranislar gibi isle ilgili konulari kapsamasini ifade etmektedir
(Kurland ve Pelled, 2000). Dolayisi ile dedikoduyu biitiin boyutlari ile ele almak ve yonetici-
lerin dedikodudan faydalanabilecegi gercegini gdzden kacirmamak gerekir.

Dedikodu bireylerin stresinin azalmasina, ihtiya¢ duyduklari bilgiyi hizh bir sekilde temin
edebilmelerine, duygularin, degerlerin ve goruslerin paylasiilmasina, deneyimlerin aktaril-
masina ve bu sekilde sosyal ihtiyaglarini gidermelerine imkan saglar. Ayrica orgltte daya-
nisma ortaminin saglanmasi, baghhgin artmasi, problemlerin ¢éziimiine katki saglamasi,
degisime uyum saglamada alternatif yollar ortaya ¢ikarmasi, yoneticilerin duyurmak iste-
dikleri bilgilerin kisa strede aktarilmasi gibi orglitsel acidan da pek ¢ok fayda saglayabilir
(Dowd ve Davidhizar, 1997; Michelson ve Mouly, 2004). Dedikodu 6zellikle gruplarin olu-
sumu, diizenlenmesi ve devamliliginin saglanmasi agisindan hayati 6nem tasimaktadir
(Noon ve Delbridge, 1993). Ancak bu siireg iyi bir sekilde yonetilmez ise orgitte gruplas-
ma, Ust yonetimin kontrol gliclini kaybetmesi, olumlu imajin ortadan kalkmasi, yanhs
bilginin aktarilmasi, zaman kaybi, moral bozuklugu gibi olumsuz sonuglar ortaya cikabilir
(Michelson ve Mouly, 2004). Bir yonetici bir yanda dedikodunun olumlu fonksiyonlarindan
yararlanacak sekilde devam ettirilmesini saglarken, diger yandan olumsuz dedikoduyu
ortadan kaldirmak isteyebilir. Ancak bu ikisini bir arada gerceklestirmek kolay degildir ve
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bu siireci yénetirken hata yapmak miimkiindiir. Ornegin yénetici pozitif etkiye sahip fakat
dogru olmayan bir dedikodunun yayilmasina izin verip vermeyecegi konusunda yanhs
kararlar alabilir. Bu tir bir dedikodunun yayilmasina izin vermek aslinda etik agidan dogru
degildir (Dowd ve Davidhizar, 1997). Bu konuda yazinda gesitli 6neriler sunulmus olmakla
beraber dedikodu konusunda yapilan ¢alismalarin azligi nedeniyle sunulan éneriler sinirli
kalmaktadir.

Mevcut bazi ¢alismalarda dedikodunun oncllleri olarak yas, cinsiyet, egitim, gorev, bireyin
hiyerarsik pozisyonu gibi bireysel unsurlar incelenmis ve bu faktérlerin dedikodu ile ilgili
olmadigi tespit edilmistir (Waddington, 2005; Waddington ve Fletcher, 2005, Michelson ve
Mouly, 2004). Ancak bu konuda yapilmis calisma sayisinin oldukga sinirli oldugunu séyle-
mek mimkindar. Ayrica, 6rgutle ilgili bir takim faktorlerin bu slreg lizerinde etkili oldugu
da vurgulanmaktadir. Ornegin kamu-6zel sektor farkliliklari, hastanelerin dedikoduya daha
acik orgitler oldugu, iletisim stireci, calisanlara orgit amaclarinin benimsetilip benimseti-
lemedigi gibi hususlarin dedikodu sirecinde etkili oldugu belirtiimektedir (Waddington,
2005; Waddington ve Fletcher, 2005; Michelson ve Mouly, 2004; Baker ve Jones, 1996;
Noon ve Delbridge, 1993). Turkiye’de ise orgitlerde dedikodu ile ilgili olarak sinirli sayida
calisma yapilmis, bu kapsamda yapilan ¢alismalarin pek ¢ogunda da (Solmaz, 2004, Eroglu
2005, Solmaz 2006) orgutlerde soylenti kavraminin (izerinde durulmustur. Leblebici ve
Yildiz (2008)’in galismasi orgutsel yasamda dedikoduyu isgorenler diizeyinde inceleyen ilk
calisma olarak degerlendirilebilir. Bu arastirma ise isgdrenlerin orglitsel ve bireysel degis-
kenler baglaminda dedikoduyu nasil algiladiklari, dedikoduya inanma duzeyleri ve dediko-
dunun altinda yatan nedenlere dair gorislerinin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmistir
ve yazina bu agidan katki saglayacagi distunilmektedir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci isgorenlerin dedikodu, dedikoduya inanma dizeyleri ve dedikodu-
nun amaglarina iliskin algilamalarinin 6rgiitsel ve bireysel degiskenlere gore farkllik goste-
rip gostermedigini incelemektir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

isgérenlerin dedikodu ile ilgili algilamalarini 6lcebilmek amaciyla anket teknigine dayali
nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu arastirma da Berkos (2003) tarafindan gelistiril-
mis olan “Orgiitlerde Dedikodu Olcegi” kullanilmistir. Olcek ankete katilanlara, hayali iki
kisinin, ayni isyerinde ¢alistigl varsayilan hayali baska iki kisi hakkinda is ile ilgili olarak
dedikodu yaptiklari bir 6rnek lzerinde degerlendirme yapmalarini saglamaktadir. Bu ¢a-
lisma igin olusturulan dedikodu oOrnegi, Tirkiye’deki is yapma kiltirine uygun sekilde
diizenlenmistir ayrica 6lcek Tirkcelestirilirken de bu hususa dikkat edilmistir. “Orgiitlerde
Dedikodu Olcegi” dedikoduya inanma diizeyi dlcegi, dedikodu amag dlcegi ve dedikoduyu
politik algilama olgeklerinden olusmaktadir. Dedikoduya inanma diizeyi 6lgegi, ankete
katilan kisilerin dedikodu kaynagina inanmalarina iliskin algilamalarini 6lgmeye yénelik 5’li
Likert Olcegine gore hazirlanmis 7 sorudan olusmaktadir. Dedikodu amag dlcegi, bireylerin
dedikodunun hangi amacla yapildigina iliskin algilamalarini 6lcmek amaciyla 5’li Likert
Olcegine gore hazirlanmis 20 sorudan olusmaktadir. Bu 6lcekteki sorular bilgilendirme (5
soru), etkileme (5 soru), samimiyet kurma (5 soru) ve eglenme (5 soru) amaglarina iliskin-
dir. Dedikoduyu politik algilama 6lgegi ise, isgorenlerin dedikoduyu orgitlerde politik dav-
raniglar ¢ercevesinde algilayip algilamadiklarini 6lgmeye yonelik olarak 5’li Likert 6lgegine
goére hazirlanmis 10 sorudan olusmaktadir. Olceklerin giivenilirlik analizleri yapilmis ve
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Cronbach Alfa degeri dedikoduya inanma dtizeyi 6lgegi icin 0,79, dedikodu amag 6lgegi icin
0,86 ve dedikoduyu politik algilama 6l¢egi icin 0,84 ¢ikmistir.

2.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin oérneklemi, Gretim ve hizmet sektori (bankacilik ve saglik sektori) ¢alisanlari
olarak tespit edilmistir. Boylece hem uretim sektori ile hizmet sektori ¢alisanlarini hem
de hizmet sektorini kendi icinde farkli uzmanlk alanlari dogrultusunda dedikoduyu algi-
lama duizeyleri agisindan inceleme olanagi dogmustur.

Uretim sektériinde, Kayseri Organize Sanayi bolgesinde yer alan ve farkli sektérlerde faali-
yet gdstermekte olan sanayi isletmelerinde calisan idari personel ve isciler arastirma kap-
samina alinmistir. Arastirmaya katilmayi kabul eden 8 isletmeye 300 adet anket formu
dagitilmistir. Bu isletmeler Kayseri Organize Sanayini temsil edecek buyuklikte farkh sek-
torlerden isletmelerdir. Geriye donen anket sayisi 136 olmustur. Hizmet sektori olarak ise
banka ve hastane calisanlari arastirmaya dahil edilmistir. Bunun nedeni yazinda ozellikle
hastanelerin dedikoduya daha acik orgitler olduklarinin belirtilmesidir (Waddington ve
Fletcher, 2005; Dowd ve Davidhizar, 1997). Bu amacla yine Kayseri ili'nde calismaya katil-
may! kabul eden 10 Banka subesinde 200 banka galisanina ve 5 6zel saglik kurumunda 300
Ozel saghk sektori ¢alisanina anket formu dagitilmistir. Banka ¢alisanlarinda dagitilan an-
ketlerden 108’si, saglik sektori ¢alisanlarina dagitilan anketlerden ise 190’1 geri dénmis-
tir. Toplamda dagitilan anket sayisi 800, geriye donen anket sayisi 434 adettir. Anketler-
den 16’s1 uygun sekilde yanitlanmadigi i¢in analiz kapsamina alinmamis ve toplamda 418
anket (geri donis orani yaklasik %52’dir) analize tabi tutulmustur.

2.4. Arastirmanin Bulgulari

2.4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan isgorenlerin 136’s1 (%29,7) Uretim sektori, 293’0 (%70,2) hizmet sek-
torl calisanidir. Hizmet sektori c¢alisanlarinin ise 187’si (%44,8) saghk sektorl, 107’si
(%25,4) ise bankacilik sektorl g¢alisanidir. Yanitlayanlarin 231’i (%55,4) kadin, 178’i (%42,7)
ise erkektir. Ankete katilanlarin yas ortalamasi 29,5’dur ve 20 yas ve alti ¢alisan sayisi 13
(%3,1), 21-30 yas arasinda olanlarin sayisi 255 (%61,2), 31-40 yas arasinda olanlarin sayisi
122 (%29,3), 41 yas ve Ustiinde olanlarin sayisi ise 20 (%4,8) dir.

Toplam ¢alisma siireleri 252 kisi (%60,4) 0-5, 85 kisi (%20,4) 6-10 yil, 61 kisi (14,6) icin ise
10 ve Uzeridir. Mevcut igyerlerinde galisma siirelerine bakildiginda ise 320 kisinin (%76,7)
0-5 yildir, 55 kisinin (%13,2) 6-10 yildir, 26 kisinin ise (%6,2) 10 yildan uzun slredir ayni
isyerinde calismakta olduklari ortaya ¢cikmistir.

Ankete katilanlarin 28’i (%6,7) ilkokul ve ortaokul, 147’si (%35,3) lise, 88’i (%21,1) yikse-
kokul, 140’1 (%33,6) Universitesi, 11’i ise (%2,6) lisansisti diizeyde egitim almistir.

Gorev dagilimina bakildiginda ise ankete yanit verenlerin 32’sinin (%7,7) yonetici, 102’sinin
(%24,5) idari personel, 43’Gnln (%10,3) teknik personel, 118’inin (%28,3) is¢i, 116’sinIn
(%27,8) ise saglik personeli oldugu gorilmektedir.

2.4.2. Grup istatistikleri

Ankete yanit veren isgorenlerin dedikoduya inanma diizeyi, dedikodunun hangi amacla
yapildigina iliskin algilama diizeyi ve dedikodunun politik olarak algilanmasina iliskin ver-
dikleri yanitlarin ortalamalari Tablo 1’de gorilmektedir.
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Tablo 1. Dedikoduya inanma diizeyi, dedikodunun amaci ve dedikodunun politik olarak algilanmasi-
na iliskin ortalamalar

inanma Bilgilendirme | Etkileme Samimiyet Eglenme Politik

dizeyi amaci amaci amaci amaci Algilama
Ortalama 2,48 2,70 3,23 3,04 2,32 3,17
Std.Sapma | ,78825 ,98185 ,76662 ,92667 1,03288 ,67473

Tablo 1'de goruldiugi Gizere ankete katilan isgorenlerin dedikoduya inanma duzeyleri di-
suktir. Dedikodunun amaclari acgisindan ortalamalara bakildiginda dedikodunun daha ¢cok
etkileme ve samimiyet kurma amaciyla yapildig diisiiniilmektedir. isgérenlerin dedikodu-
nun bilgilendirme amaci ve eglenme amaciyla yapildigina iliskin algilama dustktir. Bunun
yaninda dedikodunun politik olarak algilandigi gérilmektedir. Calisanlar dedikoduyu yapan
kisinin politik davranmakta oldugu goérisindedirler.

Ankete katilanlara dedikoduyu baslatan kisinin hangi diizeyde isgdren olabilecegi ve cinsi-
yetine yonelik tahminleri de sorulmustur. Analiz sonucu katilimcilarin % 37,9’u dedikoduyu
baglatan kisinin “erkek” olabilecegini belirtirken %55,5’i “kadin” olabilecegini ifade etmis-
tir. Cevaplayicilarin yaklasik %6’s1 bu soruyu cevapsiz birakmistir. Katilimcilarin % 54,8’
dedikoduyu baslatan kisinin “kendileri ile ayni pozisyonda” bir kisi oldugunu dislintrken,
% 8,1"1 “Ust diizey yonetici” oldugunu ifade etmistir.

Ayrica c¢alisanlara, kendilerini anket formunda sunulan 6rnek olay ile 6zdeslestirip 6zdes-
lestirmedikleri ve bu 6rnegi gergekg¢i bulup bulmadiklari sorulmustur. Katiimcilarin yakla-
stk %54’ bu dedikodu 6rnegini gergekgi bulmaktadir. Ancak katilimcilarin ¢ogunlugu (yak-
lasik %60"1) kendilerini hikayeyle 6zdeslestirmediklerini belirtmiglerdir.

Dedikoduya inanma dizeyi, dedikodunun hangi amagla yapildigina iliskin algilama dizeyi
ve dedikodunun politik amagla yapilip yapiimadigina iliskin algilamalarin sektorel ve birey-
sel degiskenler (cinsiyet, yas, egitim dlizeyi, gorev, toplam calisma siiresi ve su anki isye-
rinde ¢calisma siresi) itibari ile degisip degismediginin tespit edilebilmesi icin Anova anali-
ziyle gruplararasi farkhliklarin anlamh olup olmadigi incelenmistir. Analiz sonucunda arala-
rinda farkhlk oldugu tespit edilen degiskenlere iliskin olarak elde edilen sonuglar Tablo
2’de sunulmustur.

e Sektorel anlamda Uretim sektorl, bankacilik sektéri ve saglik sektéri dedikoduya
inanama dizeyi, dedikodunun amaglarina iliskin algilamalar (bilgilendirme, etkileme,
samimiyet ve eglenme amaci) ve dedikodunun politik olarak algilanmasi agisindan in-
celendiginde etkileme amaci (F=8,140, sig=,000), ve samimiyet amaci (F=9,486,
sig=,000) acisindan gruplar arasinda farklihk oldugu tespit edilmistir. Bankacilik sekto-
ri ¢alisanlari dedikodunun etkileme ve samimiyet kurma amaciyla yapildigina daha
yuksek oranda katilirken, saglik sektori galisanlari bu konularda en diisiik ortalamaya
sahip olarak grup olarak ortaya ¢ikmigtir.

e Cinsiyet agisindan bakildiginda degiskenler agisindan gruplar arasinda farkhlik tespit
edilememistir.
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Tablo 2. Gruplar arasinda anlamli farkhlik olan degiskenlerin ortalamalari
SEKTOR Etkileme | Samimiyet | | Samimiyet Amaci
Amaci Amaci
Uretim 3,28 3,18 20 Yas ve Alti 3,19
Saghk 3,08 2,83 21-30 Yas 3,02
Banka 3,44 3,26 31-40 Yas 3,17
41 Yas ve Ustii 2,56
SU ANKI
nglg?wl\i inanma Politik iISYERINDE Eglenme Politik
SURESI Diizeyi Algilama CALISMA Amaci Algilama
SURESI
0-5Yil 2,60 3,11 0-5Yil 2,29 3,14
6-10 vil 2,31 3,15 6-10 Yil 2,22 3,19
10 Yildan Cok 2,23 3,38 10 Yildan Cok 2,94 3,53
EGITIM Samimiyet Amaci GOREV Etkileme Samimiyet
Amaci Amaci
ilkokul- e
Ortaokul 2,90 Yonetici 3,35 3,37
Lise 2,92 idari Personel 3,44 3,26
Yiiksekokul 2,32 Teknik Personel 3,41 2,86
Universite 2,20 isci 3,24 3,06
Lisansiistii 2,81 Saghk Personeli 2,97 2,81

23

e Yas itibariyla dedikodunun samimiyet amaciyla yapildigina iliskin algilamada farklilik

(F=2,784, sig=,041) tespit edilmistir. Buna gore 6zelikle 41 yas ve Usti olarak en buyik
yas grubuna dahil olan g¢alisanlar, dedikodunun samimiyet kurmak amaciyla yapildigi-
na daha disik oranda katilmaktadirlar.

isgérenlerin  toplam calisma siiresine gore dedikoduya inanma dizeyi
(F=8,396,sig=,000) ve dedikodunun politik olarak algilanma diizeyi (F=3,873, sig=,022)
acisindan farklhihk vardir. is hayatinin igerisinde daha uzun siiredir bulunan ¢alisanlarin
dedikoduya inanma dizeylerinin daha duslk, dedikodunun politik amaglarla gergek-
lestirildigine iliskin algilamalarinin ise daha yiiksek oldugu gorilmektedir.

isgdrenlerin su anki isyerinde calisma siiresi itibariyla dedikodunun eglenme amaciyla
yapilmasi (F=5,088, sig=,007) ve dedikodunun politik olarak algilanmasi (F=4,093,
sig=,017) acisindan farklilik vardir. Mevcut isyerinde daha uzun siredir ¢alisanlar dedi-
kodunun daha cok eglenme amaciyla yapildigini disintrken, ayni zamanda dediko-
dunun politik amagla yapildigina iliskin algilamalarinin daha yiiksek oldugu gorilmek-
tedir. Berkos(2003) calisma suresi arttikga bireylerin orgitteki ortami daha iyi algila-
diklari ve kisileri daha iyi taniyor hale gelmis olmalari nedeniyle politik algilamanin ar-
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tacagini ifade etmektedir. Bu calismada elde edilen sonuglarda bu goérusle uyum gos-
termektedir.

e Egitim dlizeyine gore sadece dedikodunun samimiyet kurmak amaciyla yapildigina ilis-
kin algilamalar (F=2,819, sig=0,25) agisindan farkliliga rastlanmistir. ilkokul, ortaokul
ve lise diizeyinde egitim alan ¢alisanlar dedikodunun samimiyet kurmak amaciyla ya-
pildigina daha yuksek oranda katilir iken, yiksekokul ve lisans diizeyinde egitim alan-
lar bu konuya daha dustik dizeyde katilmaktadirlar ancak, lisansisti diizeyde egitim
alanlarin dedikodunun samimiyet kurmak amaciyla yapildigina katilma oranlari daha
ylksektir.

e Gorev farkliliklari itibariyla ise dedikodunun etkileme amaciyla (F=6,328, sig=,000) ve
samimiyet amaciyla (F=4,834, sig=,001) yapildigina iliskin algilamalarda farklilik vardir.
idari ve teknik personel dedikodunun etkileme amaciyla yapildigina daha yiiksek
oranda katilir iken, saglk personeli bu konuya daha diisiik diizeyde katilmaktadir. De-
dikodunun samimiyet kurmak amaciyla yapildigina yoneticiler daha yiiksek oranda ka-
tilir iken, yine saglik personelinin bu hususa katilma dizeyi daha disuktir.

3. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar degerlendirildiginde 6zellikle bazi hususlar dikkat
cekmektedir. Oncelikle arastirmaya katilan ¢alisanlarin dedikoduya inanma diizeylerinin
disuk oldugu hususu dikkat gekicidir. Bu durum, en azindan dedikodunun olumsuz etkile-
rinin ortaya c¢ikmasi ihtimalini sinirlandirmasi agisindan, orgitler adina anlamli bir sonug
olarak degerlendirilebilir.

ikinci olarak, dedikodunun amaclarina iliskin algilamalar agisindan bakildiginda calisanlarin
dedikodunun bilgilendirme amacindan ¢ok, etkileme ve samimiyet kurma amaci ile yapil-
dig1 gorisiuine sahip olduklari gériilmektedir. Ayrica, arastirmaya katilan yoneticilerin dedi-
kodunun bilgilendirme amaciyla yapildigina, diger gorevdeki c¢alisanlardan daha dusiik
diizeyde katildigi analiz sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu sonug yoneticilerin dedikodunun
orgltlerde ortadan kaldirilamayacak bir olgu oldugu ancak, eger iyi yonetilir ise 6rglit aci-
sindan fayda yaratacak bir siireg¢ haline getirilebilecegi ve 6zellikle yoneticilerin istedikleri
bilgileri calisanlara bu siireg vasitasi ile hizli bir sekilde aktarabilecekleri gergeginin farkinda
olmadiklarini gostermektedir. Bu agidan o6zellikle yoneticileri bu konuda bilgilendirecek
¢alismalarin artmasinin 6nemi vurgulanmalidir.

Analiz sonuglari agisindan dikkat gekici bir diger husus, saghk sektori ¢alisanlarinin ankete
verdikleri yanitlar ile ilgilidir. Yazinda saghk sektoriniin dedikoduya daha agik ortamlar
oldugu ve saglik sektorl galisanlarinin isyerinde daha fazla oranda dedikodu yaptiklari
belirtiimesine karsin, elde edilen sonuglar, bu arastirmanin érneklemini olusturan saghk
sektorl calisanlarinin dedikoduya inanma ve dedikoduyu politik algilama agisindan diger
sektor ¢alisanlarindan farkhlik gostermediklerini ortaya koymustur. Dedikodunun hangi
amagcla yapildigina iliskin sorulara ise saglk sektori calisanlarinin verdigi yanitlar, diger
sektor galisanlarinin verdikleri yanitlarin ortalamalarindan daha duisik dizeyde kalmakta-
dir. Buna gore ¢alisanlarin algilamalari agisindan arastirma kapsaminda yer alan galisanlar
degerlendirildiginde, saglik sektori calisanlarinin anlamli bir farklihk gostermedigi, ancak
dedikodunun varhgina iliskin yapilacak ¢alismalarla bu sonucun desteklenmesi gerektigi
belirtilebilir.

Bu calisma acisindan diger 6nemli bir konu ise dedikodunun politik olarak algilanmasidir.
Ankete katilan isgérenler dedikoduyu yapan kisinin politik amaglari oldugunu, yani kisinin
orgutlin ve orgltteki diger kisilerin iyilig§inden 6te kendi amaglarini gergeklestirebilmek igin



17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi [sletme Béliimii 25

dedikodu yaptigl diisiincesine sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu sonug yine yoneticilerin
dedikodu siirecinin yonetebilmeleri adina anlamhdir. Yoneticiler isgdrenlerin zihnindeki bu
algilamayi azaltmak igin 6zellikle informal iletisim ortami gibi dedikoduyu etkileyen 6rgiit-
sel stiregleri iyi yonetmeli ve bu algilamanin azalmasini saglayacak énlemler almalidirlar.
Sonug olarak, bir baslangi¢ calismasi seklinde ele alinan bu ¢alismadan elde edilen veriler,
orgutlerde dedikodu algilamasi ile ilgili 5Gnemli sonuglar vermis ve bu konu ile ilgili genel bir
tablo ortaya koymustur. Orgiitlerde dedikodu kavrami ile ilgili olarak yapilacak ¢alismalarla
bu konunun gelistirilmesi yazina 6nemli katkilar saglayacaktir.
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TURKIYE’DE iNSAN KAYNAKLARI YONETiIMiNiN ALANI!: iKY DERS
KiTAPLARI UZERINDEN BiR TARTISMA

Recai COSKUN
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Arastirmanin Arkaplani ve Sorunsali

Diger bircok llkede oldugu gibi tlkemizde de insan Kaynaklari Yénetimi, heniiz yeni bir
“alan” olmasi sebebiyle bazi eksiklik ve belirsizliklerle karsi karsiyadir. Geng olmaktan kay-
naklanan bu belirsizlikler bir “disiplin” olarak iKY’nin dogmasini engellemekte veya gecik-
tirmektedir. Bu belirsizlik ve savrukluk dogal olarak hem ders kitaplarina yansimakta hem
de bir d6lgude ders kitaplarindan kaynaklanmaktadir. Ders kitaplarinin bir alanin gelisimin-
de oynadigi kritik rol dikkate alindiginda bunlari degisik tartismalara konu edilmesi geregi
acikca ortaya ¢ikmaktadir.

iKY alanindaki ders kitaplari izerinde yapilan bir 6n ¢alisma sonucunda su tespitlerden sz
etmek mimkindur:

1- iKY, hem popiiler hem de akademik diinyada ¢ok fazla yansima bulmaktadir. Bu da
bu alanda ¢ok sayida popller ve ders kitabinin yazilmasi sonucunu dogurmaktadir.
Bunun sonucunda igerik olarak ¢ok farkl kitaplarin hepsinin adinin ayni olmasi gibi
bir garabetin dogmasidir. Adeta herkes iKY uzmani olma potansiyelini tagimaktadir.

2- iKY kitaplarinin varlik sebeplerini ortaya koymak icin “Personel Yonetimi” ile arasin-
da mesafe koyma galismalari 6zellikle bundan 8-10 yil 6nce basiimis kitaplarda ¢ok
belirgin olarak gorilmektedir. Ancak bugiin bile bu mesafenin henliz tam olarak
netlestigini sdylemek miimkiin degildir. Dahasi “Stratejik” IKY kavrami da giindeme
getirilmesine karsin i¢i tam olarak doldurulamamistir.

3- Yonetim kitaplarinda “geviri” kokusu, diger alanlara gére agir basmaktadir. Verilen
ornekler ve ele alinan konular genellikle “Turkiye baglami” ile 6rtlisik degildir.

4- Yonetim Organizasyon ve Stratejik Yonetim ile karsilastirildiginda “teorik tartisma-
lar” agisindan oldukga yavan bir goriiniim sergilemektedir.

Arastirmaya Konu Edilecek Kitaplarin Belirlenme Siireci

Yukarida sézii edilen boyutlar itibariyle secilmis insan Kaynaklari Yénetimi kitaplari ele
alinacak ve incelenecektir. Bu kitaplarin belirlenmesinde “birden ¢ok baski yapmis olma”
Olcltlh dikkate alinacaktir. Bu 6lglit, incelenen kitaplarda rastlanan hata ve eksikliklerin
giderilmesi sansi adina belirlenmistir.

Bu 6lciit cercevesinde internet kitap siteleri (kitapyurdu.com, internetkitap.com) ve k-
tiiphaneler taranmis; iKY alaninda Meslek Yiiksek Okullarini hedefleyen (6rnegin Yilmazer
ve Eroglu, 2008), is diinyasi ve uygulayicilara yonelik olan (6rnegin, Barutgugil, 2004), Ka-
mu Yonetimi agirlikli olan (6rnegin Canman, 2000), hem kamu hem de “6zel kesimi” birlik-
te ele alan (6rnegin, Can ve Kavuncubasi, 2005), nihayet lisans, lisanststiu 6grenciler ile

! Burada “disiplin” yerine daha gevsek bir tamimlama olan “alan” kavrami tercih edilmistir. Zira “disiplin” dendi-
dinde anilan bilimsel konuda belli bir teorik ve metodolojik olgunluda ulasiimis olmasi kastedilmektedir. Tiirki-
ye’de [KY icin bunu séylemenin, en azindan ders kitaplari dikkate alindiginda, heniiz erken oldudu gériilmektedir.
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uygulayicilari hedefleyen (Uyargil ve dig., 2008) cok genis bir iKY kitap yelpazesinin oldugu
gorilmustar. Bu kitaplar 6n elemeye tabi tutulmus ve “en az ikinci baskiyir yapmis olmak”
Olgltuni karsilayanlar arastirmaya dahil edilmistir. Bunlara ek olarak Argon ve Eren (2004)
teorik altyapiya vurgulari; Barutgugil’in (2004) konunun “Stratejik” boyutunu 6ne ¢ikarma-
si ve Senturan’in (2007) iKY’ni “Yonetsel ve Orgiitsel Acidan” ele almasi nedeniyle diger
kitaplardan farklilastiklari gériilmiis ve bu nedenle arastirmaya dahil edilmislerdir. Bu slireg
sonucunda ulasilabilen ve incelenen kitaplar sunlardir:

Argon ve Eren, 2004 Iinsan Kaynaklari Yénetimi, 1. Baski, Nobel
Barutgugil, 2004 Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, 1. Baski, Kariyer.
Bayraktaroglu, 2006 insan Kaynaklari Yénetimi, 2. Baski, Sakarya.

Bingol, 2003 insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Beta.

Can, ve Kavuncubasi, | Kamu ve Ozel Kesimlerde insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Bas-
2005 ki, Siyasal.

Canman, 2000 Insan Kaynaklari Yénetimi, 2. Baski, Yargl.

Findikei, 2001 Iinsan Kaynaklari Yénetimi, 3. Baski, Alfa.

Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, | insan Kaynaklari Yénetimi, 2. Baski, Nobel.

2005

Sabuncuoglu, 2008 Iinsan Kaynaklari Yénetimi-Uygulamali, 3. Baski, Alfa.

Senturan, (der.) 2007 Yénetsel ve Orgiitsel A¢idan insan Kaynaklari Yénetimi, 1.
Baski, Beta.

Uyargil ve dig., 2008 insan Kaynaklari Yénetimi, 3. Baski, Beta.

Yuksel, 2000 Insan Kaynaklari Yénetimi, 2. Baski, Gazi.

Bu kitaplara ek olarak, Avrupa ve ABD’de 6zellikle isletme programlarinda okutulan Cascio

(1989), Mabey ve dig. (1998), Beardwell ve dig. (2004), Bratton, ve Gold (1999), Stredwick,

(2005) ve Torrington (2005) karsilastirma yapmak gerektiginde basvurulan kitaplar olmus-

tur.

Arastirmanin Katkisi

Arastirmanin iKY alaninin bir disipline déniismesine katki yapmak bakimindan teorik; ders

kitaplarinin elestirel bir yaklasimla incelenmeleri sonucunda kalitelerinin artirilmasi yo-

ninde katki yapmak bakimindan ise pratik sonuglarinin olusmasi hedeflenmektedir.

Arastirmanin On Bulgulari

1- Alanin ¢ok yeni oldugu heniliz adinin dahi tam oturmamis olmasindan goérilmek-

tedir. Kitaplarda “biraz da zorlama bir sekilde” personel ydnetimi ile iKY arasinda
fark oldugu vurgulanmakta ama bu vurgu herhangi bir teorik dayanakla degil en
fazla iki stunlu karsilagstirmali bir tablo ile ifade edilmektedir. Aslinda kitaplar
“Personel Yénetiminden” “insan Kaynaklari Yonetimine” gecerken icerikten ziya-
de ad degistirmislerdir. Burada bir paradoks yatmaktadir. Akademisyenler uygu-
layicilarin “personel” departmaninin adini “insan kaynaklar” seklinde degistirme-
lerini genellikle “tabela” degisikligi olarak nitelendirirken ders kitaplarindaki ad
degisikliginin de bunun pek 6tesine gegcemedigi sdylenebilir. Kitaplarin genelde
“Insan Kaynaklar1” seklinde adlandiriimalarina karsin yabanci yayinlar “insan Kay-
nagl” nitelendirmesini benimsemektedirler. Bu da not edilmesi gereken bir ayrinti
olarak gdze carpmaktadir. Dahasi, Personel Yonetimi ile iKY arasindaki farki tam
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olarak sindiremeden “Stratejik insan Kaynaklari” asamasinda gecme girisimlerine
sahit olunmaktadir.

2- insan kaynaklarina iliskin en sik rastlanan nitelendirme “en degerli varlik/kaynak”
olmaktadir. Burada tam bir “basmakaliphk” gériilmektedir. Ornek olarak: “Bir &r-
gltlin yegane Ustlinliigl, en degerli varhigi olan isgdrenlere...” (Bingdl s.V.)“insan
kaynaklari en degerli... rekabet unsurudur” (Senturan, s. V). “En gucli silah sosyal
atom olarak nitelenen insan kaynagidir.” (Sabuncuoglu, Ill). “...isletmelerin sahip
olduklari en 6nemli kaynaklardan birisi, hatta en énemlisi insan kaynagidir.” (Oz-
genve dig., s.1).

3- (Ceviri sorunu: Kitaplarda 6énemli derecede “ceviri” sorunu goriilmektedir. Latin
Amerika’da “is kiiltlrini” anlatan bir kitaptan alint:

“..atalari ispanyol ve Hintli karisimi olan Latin isciler... ekonomik ve politik agidan en kétii
durumdaki yerli Hintliler... Bolivya, Peru, Guantemala disindaki yerli hintli niifusun...” (vur-
gular tarafimizdan yapildi). Yabanci dil bilmemek bir ayip degil elbette ama eksik dil bilgi-
siyle geviri yapmak ve bunu kitap olarak yayinlamak? Ceviri bozukluguna bir 6rnek daha:
“Ornegin; maliyet disiirme diger bir ifade ile maliyet liderligi stratejisi daha kisa vadeli
odaklanan, nispeten tahmin edilebilen, kisisel aktiviteyi iceren, kalite-¢ikti miktari ve sonug
ile ilgilenen, diisuk risk alan davranislar ile bu davranislari genel isletme stratejisi ile bittn-
lestiren etkinligi cesaretlendirecek kisit is tasarimlari, belirli is tanimlari ve kariyer yollari,
performans yonelimli kisa vadeli sonuglari, rekabet kararlarin kullanilacak Pazar payi di-
zeylerini yakindan izleme, daha dustk diizeyde galisan egitimi ve gelisimini igeren insan
kaynaklari stratejilerini gerektirir.”

Yukaridaki alintilarin kime ait olduklari kasten belirtilmemistir. Clinkii bu tirden ceviri
girisimlerine sadece iK alaninda degil her alanda rastlanmasini “sadece kétii ceviri sorunu”
olarak degerlendirmek yeterli degildir. Zira bu durum 6grencinin ve blylk ihtimalle 6gre-
tim elemaninin zihinde karsiligl olmayan kavram ve ifadelerle “bilimsel” kisve altinda ce-
bellesmesi gibi bir garabeti dogurmaktadir. Bunun bir sonraki asamasi ise “Tiirk akademis-
yenlerin glindeminin ABD firmalarinin sorunlarini tartismak” ile dolu olmasidir. O yiizden
ornek olaylar ve 6rnekler hep Shell, IBM, Coca Cola ile ilgilidir. Séyle ki: “Florida’daki ya da
Calfornia’daki Walt Disney Word'u ziyaret ettigimizde 1000 farkh tipte isi yapan
25.000’den fazla insani bulmanin ne kadar karmasik oldugunu disinin...” (Yazim hatalari
orijinaldir.)

4- Teori Sorunu: Onséziinde “bu kitap, insan kaynaklari yénetimi alaninda teori ile
pratigi uygun oranlarda sentez ederek...” (Can ve Kavuncubasi, s.i) seklinde bir
ifade bulunmasina ragmen kitabin “igcindekiler” kisminda “teori/kuram, yaklasim,
okul gibi ifadeler sadece “glidiileme ve dnderlik” bolimlerinde yer bulabilmekte-
dir. Bu durum kitaplarin cogunun ortak ézelligidir. Oysa IK alaninda genis bir okul
ve yaklasimlar yelpazesi oldugunu Argon ve Eren (bl. IV) ortaya koymaktadirlar.
Zaten Argon ve Erne Disinda iK okullarina deginen baska bir kitaba da rastlanma-
mistir.

5- Atif ve kaynakga sorunu, tahmin edilenin ¢ok daha 6tesinde bir vahamet goster-
mektedir. Bu konu mutlaka daha sik gindeme getirilmeli ve tartismalara konu
edilmelidir.
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OZET

Bu ¢calismada; insan kaynaklari yénetimi (IKY) ile kiiltiir arasindaki iliski, ilkelerin sahip oldudu kiiltiirel 6zellikler
baglaminda sekillenen IKY politika ve uygulamalarina iliskin olarak daha énce gerceklestirilmis ampirik ve kav-
ramsal ¢alismalara gére dederlendirilmesi ve genis bir resim iginde biitiinciil olarak gézlemlenmesi hedeflenmistir.
Bu ag¢idan kitasal bir kategorizasyonla ele alinarak genel bir perspektifle kiiltiirel ana duruslarin ve (ilkeler bazinda
daha spesifik tercihlerin IKY politika ve uygulamalari agisindan neler oldugu bir arastirma kapsaminda ele alinma-
ya ¢alisiimistir. Bu arastirmanin baslica kisitlari, kitalar baglaminda ele alinma siirecinde kitalarin tiimiiniin duru-
munu yansitacak arastirmalarin tamamina ulasiimamasi, bu nedenle belli lilkelerin durumunu yansitan ¢alismalar
iizerinden hareket edilmis olmasi ve ulasilmasi gereken diger (ilkenin de eklenmesiyle daha derinlemesine bir
kavramsal analize ihtiya¢ duyuyor olmasi seklindedir. Calisma Amerika, Avrupa ve Asya kitalari ile ABD, Kanada,
Avustralya, Norveg, isveg, Finlandiya, Hollanda, ispanya, Tiirkiye, Japonya, Cin, Giiney Kore ve Tayvan ile sinirlidir.
Gelecek calismalarda genisletilmesi ve gelistirilmesiyle diinya ¢apinda bir iKY kiiltiir haritasi olusturulmasi hedef-
lenmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yénetimi, kiiltiir, Amerika, Avrupa ve Asya

1. GIRIS

Bu calisma ile kavramsal ve fikirsel bir inceleme ile insan kaynaklari uygulama ve politikala-
rina, kiltiiriin etkisi sonucu olusan farkli iKY uygulama ve politikalarina iliskin makro bir
tablo olusturulmasi amaglanmistir. Birgok ampirik arastirmaya goére, yonetsel ve orgitsel
bircok element gibi IKY uygulama ve politikalari da kiiltiirel etkiler altinda sekillenmekte ve
yerel nitelikler kazanamamaktadir. Mensei Amerika olan iKY diger (lkelere ve kitalara
yayildikca kilturel renklerin etkisi altinda farkh uygulama bigimlerine ve uyarlama tercihle-
rine gore yapilanmistir. Ampirik ¢alismalari destekleyici kavramsal ve elestirel arastirmalar
istikametinde de goriliyor ki iKY genel anlamda global bir olgu iken kitalara, iilkelere ve
sahip olduklari kiiltiirlere gére yerellesebilmektedir. Ulkelerin tarihi gecmisleri, dilleri,
dinleri, sosyolojik yapilanma bicimleri, degerleri ve ideolojileri gibi karakteristikler iKY’'ne
farkh suretler kazandirmaktadir. Kosulsal faktorler, 6rgit yapisini belirlerken; kultdr, alter-
natif uygulamalar arasindaki segenegin belirlenmesini saglamaktadir. “Ne” sorusuna cevap
verirken IKY evrensel kabul gérmektedir, “Nasil” sorusuna cevap verirken iKY yerel (Aycan
ve dig.,2007) kabul edilmektedir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi VE KULTUR

Kalthr s6zclgl Latince “cultura”dan gelir. “Cultura” insa etmek, islemek, slislemek, bak-
mak anlamlarina gelen “colere”den tiretilmistir (Wikipedia, 2008). Sosyolojik olarak, bir
topluma veya halk topluluguna 6zgli dislince ve sanat eserlerinin bitlini o toplumun
kaltiridir. insan kiltird Gretir ve biriktirir. Son asamada ortaya simgeler evreni olarak
ifade edilebilecek bir yapi ¢ikar. Bu evrenin bireyi egitme islevi vardir ve bu nedenle kultir-
insan iliskisinde bu evrenin roll gz ardi edilemeyecek diizeydedir (Sargut, 2001). Koken
itibariyle 6ncelikle antropologlarca kullanilan kiltir herhangi bir insan grubu tarafindan
paylasilan anlamlar olarak, neyin iyi, neyin kotd, neyin dogru, neyin yanhs oldugunu belir-
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ten ve grup Uyeleri icin uygun davranis ve distince tarzinin ne oldugunu belirleyen bir
sistem olarak tanimlanabilmektedir (Yildirim, 2005).

Aycan ve arkadaslarina (1999) gore yonetsel anlamda kompleks yapilari yonetebilmenin
yolu ic ve dis cevresel faktérleri iyi bilmekten gecmektedir. Orgiitiin i¢ calisma kiiltirini
bilmenin yani sira kiltlrel gcevreye iliskin olarak da kultiirel boyutlardan da haberdar ol-
mak gerekmektedir. Bu nedenle Aycan (2005) bircok kiiltiir boyutu ile iKY uygulama ve
politikalari arasindaki iliskiyi analiz etmistir. Boylelikle kiiltiirel boyutlarin iKY uygulamalari
Uzerindeki tesiri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Kiltlrel boyutlar ve bu boyutlarin nitelikleri-
nin orgutleri etkileyen elementler oldugu tespit edilmistir (Lee ve Yu, 2004). Kiltirel degi-
simlerde gerek farklilasmadan gerekse de entegrasyondan soz edilsin, kiltirel dinamikler
bircok orgitsel olguyu etkileri altinda birakacak glictedir (Saffold, 1988). Farkli Ulkelerde
farkl kalttrler minasebetiyle farkh noktalara odaklanmak, farkh uygulama ve sonuglara
neden olmaktadir. Bu da farkli kiiltiirel nosyonlardan olusan farkli iKY politikalari dogur-
maktadir (Jackson, 2002). Bu nedenle iKY uygulamalari ile iilke kiiltirii arasinda iliskiyi
anlamak iKY uygulamalari ve politikalari agisindan olduk¢a énemlidir. Bunun temel daya-
nagl uygulamalari kiltiirin temel dayanaklarina uyarlamak ve adapte etmektir. Teorik
yaklasimlarin ve kavramsal tartismalarin yani sira ampirik uygulamalar da bu bakis agisini
desteklemektedir (Raghuram ve dig.,2001).

Teorik ve pratik iKY modelleri herhangi bir kiiltiirel baglamda gelistirildikten sonra bir diger
Ulkeye kiltirel uyumlulugu konusunda gozden gecirilmeden aktarilamaz ve uygulanamaz
(Claus, 2003). Bu nedenle bir tlkedeki insan kaynaklari uygulamalari ile kiltlir arasindaki
iliskinin iyi tanimlanmasi oldukga biliylik 6nem arz etmektedir. Clink bu tanimlama dogru
yapildigi 6l¢tide dogru politika ve uygulamalar gelistirilebilir ve uyarlanabilir (Raghuram ve
dig.,2001). Bircok yonetsel ve orgiitsel teori, sosyal ve orgiitsel baglamda insan kaynaklari
uygulamalarini etkileyen faktorleri agiklamaya calismaktadir. Ote yandan bu teorilerin
hicbiri acik tartismalarla iKY uygulamalarinda kiltiiriin roliine tam anlamiyla aciklik geti-
rememektedir (Aycan ve dig.,2007). Tayep’in (1998) yaptigi arastirmada iKY ile kiiltiiriin
etkilesim bicimine iliskisel bir aciklik getiriimektedir. insan kaynaklari yénetimi politika ve
uygulamalarinin 4 ana dinamikten etkilendiginin vurgulandigi modelde iki i¢sel, iki de dissal
olgu mevcuttur. icsel iki olgu 6rgit kiltiirii ile érgltiin birimleri arasindaki iliskilerdir. iki
dissal olgudan birincisi kiltir, politik ve ekonomik parametreler iken, ikincisi teknolojik ve
calisma hayati sartlari olmaktadir. iKY ve kiiltirle iliskili icsel degisken 6rgiit kiiltiirti, dissal
parametre de kiiltirel yapidir. Kiiltiir ve iKY iliskisinde toplumsal ézellikler, normlar, kabul-
ler ve gelenekler devreye girmektedir.

Bu calisma baglaminda iKY’nin kéken iilkesi olan Amerika, daha sonra transfer edildigi
kitalar olan Avrupa ve Asya bazli degerlendirmeler yapilmasi amaglanmistir. Avustralya
kitasi anglo kiiltirid kapsaminda oldugu igin kisaca Amerika kitasina dahil olarak ele alin-
mistir. Ciinki kiiltiirel baglamda ve iKY uygulamalari ile politikalarina iliskin olarak ABD ile
Kanada’ya benzedigi cesitli arastirmalarda ifade edilmistir. Kuzey Afrika Ulkeleri, Arap (lke-
leri, Rusya, Giiney Amerika ve Hindistan gibi llkeler kapsaminda iKY ve kiiltiir iligkisine
donuk olarak ele alinmis arastirmalara ulasiimasi halinde bu calisma genisletilecek ve de-
rinlestirilecektir. Calisma bu haliyle sadece 13 llke bazinda holistik bir degerlendirmeye ve
cesitli dnermelere ulagsmayi hedeflemektedir. Ele alinan kitalar gelismis ve gelismekte olan
Ulkeler Gzerinde yapilmis olan ampirik ve kavramsal ¢alismalar dolayisiyla tercih edilmistir.
Amerika, Avrupa ve Asya kitalar baglaminda ABD, Kanada, Avustralya, ispanya, Norveg,
isvec, Finlandiya, Tirkiye, Hollanda, Giiney Kore, Cin, Japonya ve Tayvan gibi {lkelerde
yapilmis arastirmalara iliskin bilgiler derlenerek bitlincil bir resim goérilmeye calisiimistir.
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IKY ve kiiltir iliskisine dair yapilan calismalardan arastirmacilar tarafindan ulasilanlar ba-
zinda ilgili degerlendirme gergeklestirilmistir.

3. AMERIKA’DA iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMA VE POLITIKALARI

Amerika kitasi baglaminda degerlendirilen Kanada ve ABD kiiltiirel boyutlar olan giic mesa-
fesi, bireysellik, erillik ve belirsizlikten kaginma baglaminda birbirlerine oldukg¢a yakin so-
nuglar vermektedirler (Hofstede, 1980, 2009). Bunun yani sira cesitli kiiltiir ve iKY calisma-
lari ABD ve Kanada’yi birbirlerine benzer uygulama ve tercihleri yoniinden ele alarak de-
gerlendirmistir. Giiney Amerika’daki ilkeler baglaminda da iKY ve kiiltiir iliskisine dénik
calismalar gerceklestirilmesi ve bu calismalara ulasiimasi halinde kitanin bitlinitine iliskin
bir degerlendirme yapilabilecektir. Ancak ABD, Kanada ve Avustralya ortak anglo kdlttr
baglaminda olmalarindan dolayi benzer iKY uygulama ve politikalari gérmek miimkiin
olmaktadir. iKY kavrami dncelikle ABD’de dogmus ve gelistirilmistir. Daha sonra kiiltiirel
olarak kendisine en yakin llkeden en uzak olana dogru bir yayilma egilimi gdstermistir.
Amerikan iKY modelleri bu durum nedeniyle diinya genelinde yayginlik ve baskin olma
ozelligi gdéstermektedir (Claus, 2003). Once bu kavram diinyaya yayilmis sonra onunla ilgili
fikriler transfer olmustur. Buna ragmen diinyada tek renk iKY uygulama ve politikalari
gormek imkansizdir. Cesitli dinamik ve parametrelerin etkisiyle farkhlasmis ve llkelere
gore sekillenmis IKY uygulama ve politikalari gériilmektedir.

ABD’de iKY politika ve uygulamalari tamamen firmaya odaklanir. Bu nedenle ABD de “is-
letmeciligi dis engellerden bagimsiz kil” mesaji bir ilke nitelig§inde benimsenmektedir
(Brewster,2007). Bu durum Amerika’y! iKY cercevelerini daha genis tutmalari baglaminda
Avrupa ve Asya’dan farkllastiran temel faktérlerden biridir. ABD iKY politika ve uygulama-
larina iliskin ekollinl fonksiyonel baglamda incelemek gerekirse bireyselligin, yetkinligin,
esit degerlendirmenin ve geleneksel sendika-yonetim etkilesiminin varligi gérulirken, terfi
ve Ucrette ¢alisanlarin yeterliliklerine gore degerlendirildigi anlasilmaktadir. Sosyal yardim
ve prim desteklerinde herkese esit diizeyde davranilmaktadir. Performans degerlendirme
kriterlerine gore kesin ve net kriterlerden s6z edilmektedir. Odiillendirme bireysel bazda
gerceklestiriimektedir. Egitimde teknik egitime oncelik verilirken, hatalarin var olmasi
durumunda ise son verilmektedir. istihdam agisindan érgiitsel ve ekonomik dar bogazlarda
gahsanlarin isten cikartildiklari ve ¢alisan sayisinda belli oranlarda azaltmaya gidildigi go-
rilmektedir (Sumi, 1998). Anglo kiiltiiri diye ifade edilen ABD, Kanada ve Avustralya gibi
tilkelerdeki temin ve secim anlayisinda belirginlesen 6zellikler kontrol temelli iKY, profes-
yonel IKY uzmanligi, yasal diizenlemelerden etkilenme, az merkeziyetcilik, ise alim miila-
katlar, teknik beceri, is deneyimi, kisa sureli istihdam, kesin performans kriterleri ve yuk-
sek yetenek seklinde ifade edilmektedir. ABD de en ¢ok alti gizilen ve vurgulanan iKY di-
namikleri olarak ise alim milakatlari, teknik beceri ve is deneyimi olduk¢a 6nemlidir (Hou
ve dig.,2002). Avustralya kiiltiirel agidan ve iKY uygulamalari baglaminda ABD’ye oldukgca
yakin Ozellikler sergilediginden bu kategoriye dahildir.

4. AVRUPA’DA INSAN KAYNAKLARI YONETiIMi UYGULAMA VE POLITIKALARI

Hofstede’nin (1980, 2009) kiiltiirel boyutlar ¢alismasi kapsaminda Avrupa Ulkelerinin gli¢
mesafesi, bireysellik, erillik ve belirsizlikten kaginma gibi boyutlar agisindan aralarinda
onemli farkliliklar oldugu belirlenmektedir. Kuzey Avrupa tilkelerinden Norveg ve isvec giic
mesafesi, bireysellik ve erillik boyutlarindan birbirlerine yakin skorlar igerirken, belirsizlik-
ten kacinma boyutunda Norvec isve¢’in iki kati daha yiiksek diizeyde belirsizlikten kagcinma
egilimine sahiptir. Ayrica Finlandiya’nin bu her iki tilkeye gore erillik diizeyi ¢cok daha yuk-
sek gortlmektedir. Hollanda bireysellige gére hepsinden daha yiiksek bir oran vermekte-
dir. ispanya giic mesafesi ve belirsizlikten kagcinma boyutlarinda digerlerine gore en yiiksek
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goriiniirken, bireysellikte de en dislik skoru vermektedir. Tlrkiye ise boyutlar baglaminda
Kuzey ve Gliney Avrupa’ya gore bambaska sonuglara sahiptir. Belirsizlikten kaginma boyu-
tunda ispanya ile ayni iken, erillikte ispanya’dan daha yiiksek, bireysellikte cok daha dusiik
ve glic mesafesinde hepsinden daha yliksek oranlara sahip oldugu gorilmektedir. Ronen
ve Shenkar’a (1985) gore Avrupa da Kuzey Avrupa, Germanik, Anglo ve Latin Avrupa olarak
tanimlanan kiltirel kimeler yer almaktadir. Avrupa da Clark and Mallory (1996) ya gore
Ug temel kritere gore kiimeler ve farkh uygulama siniflari olusmaktadir. Bu kriterler kilta-
rel ve cografi yakinlk, dil ve din olarak tanimlanmistir. Avrupalilar insan kaynaklari uzman-
larina gore diger geleneklerden aktarilan kopya uygulamalar yerine kiiltlirine adapte ola-
bilmis yapilara dikkat cekmek ve boyle uygulamalara odaklanmak istemektedir. Avrupa da
IKY’ne iliskin bakista kiltiriin 5nemi de degerlendirilerek cerceve daha genis tutulmakta-
dir (Brewster,2007).

Avrupa’nin kendisine 6zgii bir IKY anlayisinin olup olmadig cokca sorulmus bir sorudur. iK
uzmanlarina gére Avrupa’ya has tek bir iKY anlayisindan s6z etmenin oldukga gii¢ oldugu
ifade edilmektedir. Avrupa da Ulkeler arasinda belli konularda nemli benzerlikler varken
onemli farklihklar da igerildiginin gz ardi edilmemesi gerektiginin alti ¢izilmektedir. Kita
icerisinde farkli Glkelerde ya da Ulke gruplarinda farkl politika ve uygulamalarin oldugu
belirtilmektedir. Birbirinden oldukga farkl kiltirlere ev sahipligi yaptigi distnilen Avru-
pa’da bu nedenle tek bir iKY yaklasgiminin varligindan séz edilememektedir. Avrupa’daki
IKY uygulama ve politikalarinda birbirlerinden farkl iKY uygulama ve politikalarinin olusma
nedenleri olarak ulusal, orglitsel ve bolgesel nedenlerin varligindan s6z edilmektedir. Ulu-
sal nedenlere iliskin boyutun icinde kiiltiirel dzellikler yer almaktadir. Orgiitiin hangi tilke-
de ve hangi bolgede oldugu (kuzey-gliney ve dogu-bati) farklilasmasini tetikleyen nedenler
olarak degerlendirilmektedir (Claus, 2003).

5. ASYA’DA iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMA VE POLITIKALARI

Asya olduk¢a kompleks yapida bir kitadir. Gliney Asya ile uzak dogu ulkeleri arasinda kilti-
rel farklilagsmalar mevcuttur. Asya Ulkeleri arasinda ele alinan Giliney Kore, Cin, Japonya ve
Tayvan acisinda kiltlrel boyutlara (Hofstede; 1980,2009) iliskin bir karsilastirma yapildi-
ginda aralarindaki dnemli farkliliklar net olarak gorilebilmektedir. Cin bu Ulkeler icinde gli¢
mesafesi en ylksek Ulke olarak gorillrken, Japonya bireyselligin diger lilkelere goére daha
yuksek oldugu ulkedir. Gliney Kore, Cin ve Tayvan bireysellik diizeyi oldukga distk ve skor
olarak birbirlerine ¢ok yakin durumlar sergileyen (lkelerdir. Yine Japonya’ da erillik diger
Asya Ulkelerine oranla ¢ok daha yuksektir. Cin belirsizlikten kaginma orani en disik Glke
olurken, Japonya ve Gliney Kore belirsizlikten kaginma egilimleri ylksek Ulkeler arasinda-
dir. Asya’nin geneli icin tipki Avrupa’ya iliskin yapilan degerlendirme seklinde tek bir iKY
perspektifinden s6z etmek imkansiz gériilmektedir. Oyle ki Asya Avrupa’ya goére ekonomik
gelismisligi cok daha diisiik lilkelerden olusmaktadir. Bu da iKY uygulama ve politikalarinin
bu iki kitaya gore dizeylerini farkhlastirmaktadir. Asya kiltlrld denildiginde Japonya ve
Tayvan dikkat ceken Ulkeler arasinda yer almaktadir. Dogu kdltirleri olan Japonya ve Tay-
van’da (Hou ve dig.,2002) aile isletmeciligi ve egitim temelli iKY, dmiir boyu istihdam, yeni
mezun aday, egitilebilirlik ve gelisebilirlik, teknik olmayan beceri, teknik beceri gereksini-
minde rakiplerden temin, kiltirel uyum, sosyal kriterler gibi personel alim politikalar
gorilmektedir. Japonya ve Tayvan arasinda benzerlikler bulundugu gibi kesin farkhliklar
gormek de mumkiindir. Tayvan’da 6rnegin teknik beceri eksikligi nedeniyle, deneyimli
¢ahsan istihdami rakiplerden personel temin etmekle uygulanmaktadir. Japonya’da ise
buyulk firmalar igin bu durum bir tabudur. Ortak noktalari Japon ve Tayvan firmalarinda
aile isletmeciligi olduk¢ca merkezi bir rol tasimasidir.
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Japon iKY uygulamalarina gére ise terfi ve licrette bireylerin kidemi 6énem arz etmektedir.
Sosyal yardim ve prim herkes i¢in kapsamli bicimde uygulanmaktadir. Performans deger-
lendirme kriterleri sosyal baglamda belirlenirken, édillendirme kollektivist bir egilim gos-
termektedir. Egitim ve gelistirme ¢alismalarinda teknik ve sosyal alanlari kapsayacak du-
zeyde yuksek nitelikli egitim gerekli gorilmektedir. Kriz gibi kritik donemlerde istihdama
devam egilimi gdstermek hedeflenmektedir. Orgiit icinde yodnetici sagduyusunun etkisi ve
is goreni bir sendika gibi savunabilme orgiit igine disaridan midahale firsati tanimamakta-
dir (Sumi, 1998). Calisanin yeterliligi ve potansiyeli 6mir boyu istihdam sistemine bagli
olarak uzun bir stre¢ boyunca surekli izlenir. Calisanlari se¢cimde Japon firmalarinca 6nem
arz eden bir kriter de 6grenebilme ve egitilebilme yetenegidir. Kore ve Japon sirketlerinde
bu anlamda kismi benzerlikler gériilmektedir. Ozellikle deneyimli ¢alisan istihdam etmek-
ten 6te yeni mezun olanlarin tercih edilmesi s6z konusudur (Hou ve dig.,2002). Gliney
Asya’daki yerel orgitler incelendiginde yoneticilerin oldukca geleneksel olduklari ve kendi
yol ve ydntemlerine gore hareket etmede israrci olduklari gorilmektedir. Ozellikle katilim-
c1 iKY uygulamalarindan uzak olduklari tespit edilmektedir. Yerel hedef kitlelerine odakla-
narak geleneksel iliskiler ve kiltiir temelli gelisim ve degisim odakl olduklari ifade edil-
mektedir. Giiney Asya’nin IKY stilinin otokratik egilimlerde oldukca yiiksek bir orana sahip
oldugu disunilmektedir. iKY pratiklerinde Giiney Asya’li ydneticilerin oldukca dusiik di-
zeyde katilimdi olduklari tespit edilmistir (Miah ve Bird, 2007).

Cin’deki iKY uygulama ve politikalarinda bir Sovyet yaklasimi olan “demir pirin¢ ¢dmlegi”
(iron rice-bowl) 1960’ yillara kadar etkin olmus bir yaklasimdir. Bu modele gore orgiitler
calisanlarina sadece licret 6demekle kalmamali ayni zamanda onlara kalacak ev imkanlari,
sosyal ve saglik sigortalari, is glivenligi, uzun vadeli istidam saglama gibi imkanlar sunmayi
da gerektirmektedir. Ekonominin daha da gelismesiyle 1980’li yillarda Cin’in galisma glcu-
ne daha bliylk imkanlar saglanmasi hedeflenmistir. Ancak Cin’in ¢ogu firmasi zamanla bu
sovyet yaklasimindan uzaklasmistir (Verbung ve dig.,1999). Hou ve arkadaslarina (2002)
gore glinimuzde Cin’de Kuzey Amerika ve Asya karisimi uygulamalara rastlanmaktadir.
Cin’de IKY uygulama ve pratikleri incelendiginde Anglo ve dogu kiiltiirlerine gére sentez
yapida bir egilim gosterdigi gozlemlenmektedir. Cin ile bati tlkeleri karsilastirmasinda IKY
politika ve uygulamalarindaki farklilasmalarin baslica nedenlerinin teknoloji ve kiltir oldu-
gu disinilmektedir. Ote yandan otorite, rasyonellik, hiyerarsi ve disiplin iKY politika ve
uygulamalarinin bir kismini oldukga yiiksek diizeyde etkileyen olgular arasindadir (Verbung
ve dig.,1999).

6. DEGERLENDIRME

Bu calismada genel bir bakis acisiyla kiiltiir-iKY etkilesimli olarak iKY uygulama ve politika-
larina genel baglamda bakilmasi hedeflenmistir. Amerika agisinda yapilan degerlendirme-
de anglo kiiltiirii kapsaminda birbirlerine yakin iKY uygulama ve pratikleri gérilmistiir.
Avrupa baglaminda yapilan degerlendirme Avrupa’nin kendisi icinde farklilasan kiltir
kiimeleri nedeniyle birbirinden farkli iKY uygulama ve politikalar egiliminde oldugunu
gostermektedir. Ekonomik anlamda gelismis Ulkelerin kitasi olan Avrupa bu anlamda bir-
birlerinden cok blyuk farklar icermeyen llkelere ev sahipligi yaptigl halde dil, din ve cogra-
fi yakinhgin neden oldugu kiiltiirel paylasimlar agisindan farkli iKY anlayislarina sahip goé-
riilmektedir. Avrupa’nin kendisine has bir iKY yaklasiminin olmadigi yéniinde bir diisiince-
nin varligindan s6z edilmektedir. Asya gerek Amerika gerekse de Avrupa’dan karakteristik
olarak onemli farkhliklar icermektedir. Bir nevi ug Ulkelerin kitasi olarak ifade edilecek
nitelikte olan Asya kitasi ekonomik anlamda birbirlerinden ¢ok farkl diizeylerde olan ulke-
lere ev sahipligi yapmaktadir. Ote yandan Asya ilkeleri cografi konumlari itibariyle de
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birbirlerinden oldukca farkli kiiltiirleri icermektedir. Bu baglamda Asya tlkelerinin iKY
uygulama ve politikalarinin da birbirlerinden farkhlastiklari séylenebilir. Bu arastirma, iKY
ve kiltdr iligkisini ele almis galismalardan ulasilabilenler baz alinarak gergeklestirilmistir.
Ayrica bu nitelikteki ¢calismalarin tiimine ulasilamadigindan arastirma cesitli genislik ve
derinlik kisitlari icermektedir. Lakin ulasilanlar Gzerinden bir degerlendirme ve en azindan
makro perspektifte bir tablo ortaya cikarilmasi hedeflenmistir. Boylelikte daha kapsamli ve
daha belirgin IKY calismalarinin kiiltiirel renkler baglaminda ele alinmasinin gerekliliginin
altinin gizilmesi istenmektedir. Diinya genelinde kiiltirel farkhhklar baglaminda iKY haritasi
cikarilmasi ve bunun uygulama ve politikalara nasil yansidiginin gériilmesi gelecek calisma-
lar icin yapilabilecek énerilerden biridir. Ayrica iKY ile kiltiire iliskin calismalarin genisle-
tilmesi ve ¢ok farkl kiltirlerde analiz edilmesi 6nerilirken ayni zamanda fonksiyonlar ba-
zinda spesifik olarak degerlendirilmesinin gerekliliginin de alti gizilmektedir.
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OzZET

Bu ¢alismada Tiirkge yazinda yer alan érgiitsel bagliigi konu edinen gérgiil ¢calismalarin genel profilini ortaya
koymak amaglanmaktadir. Bu kapsamda 2002-2009 yillari arasinda yénetim organizasyon kongre kitaplarinda ve
internette tam metin olarak yayimlanan 59 gérgiil ¢alisma lizerinde bir arastirma ylritilmdistir. Yiiritilen
incelemeler sonucunda érgtitsel baghhgin énciilleri, ardillari ve iliskili oldugu diger dediskenler ortaya konulmus ve
elde edilen bulgular yabanci yazindaki tespitlerle karsilastiriimistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, Tiirkce érgiitsel baghlik yazin.

1. GiRiS
Bu calismada Tiirkce Orgitsel Baglilik yazininin amag, ydntem ve bulgu agisindan genel
profili incelenmektedir. Bu kapsamda ayrica s6z konusu yazinin arastirmanin problemi,
hipotetik modeli, dlgiim araci, galisilan 6rneklem vb. agisindan ne dlgliide 6zgiin oldugu
degerlendirilmektedir. Tlrkge orgutsel baghlik ¢galismalari bir biitiin olarak daha 6nce ince-
lenmemistir. 59 ¢alismadan elde edilen bulgular amag, yoéntem ve bulgu agisindan Tirkge
yazinda hangi alanlarda odaklanildigini yabanci yazin ile karsilastirmali olarak ortaya koy-
maktadir. Boylece, Turk arastirmacilarin ne dlgide 6zgln arastirma problemi Uretmis ol-
duklari tespit edilmis ve gelecek arastirmalar icin oneriler Gretilmistir.
2. YONTEM
Calismada niteliksel arastirma tekniginden yararlanarak Tiirkge Orgiitsel Baglilik yazininin
amag, yontem, bulgu acisindan genel profili incelenmistir. Bulgular yabanci 6rgiitsel bagl-
hik yazinina iliskin meta analiz ¢alismalari ile karsilastirilarak yorumlanmistir.
Arastirma bir yazin incelemesine dayanmaktadir. Bu kapsamda 2002-2009 vyillari arasinda
tam metin olarak yayimlanan 59 gorgiil calisma arastirmanin 6érneklemine dahil edilmistir.
S6z konusu arastirmalar;
a. 2002-2009 yillari arasinda Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongreleri bildiri kitap-
larinda yayinlanan ve bashginda “6rgitsel baglihk” ifadesi gecen arastirmalar,
b. internette arama motoru “google”’a anahtar sdzciik olarak “6rgiitsel baghhk” gi-
rildiginde ulasilan tam metin ( pdf. Dosyasi) calismalardan olusmaktadir.

Ulasilan yayinlar bu g¢alismanin ikinci yazarinin denetiminde son iki yazari tarafindan bir-
birlerinden bagimsiz olarak asagida belirtilen unsurlar acisindan ayri ayri incelenmistir.
Bunlar:

a.Arastirma sorusu(lari) /hipotez(ler)i / 6nermeleri,

b.Kullanilan degiskenler,

c. Kullanilan olgekler,

d.Veri toplanan érneklemler,
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e.Bulgulardir.

Arastirmanin tasarim asamasinda belirtilen unsurlari iceren bir veri toplama tablosu tasar-
lanmis ve yazin incelemesi sonuglari arastirmacilar tarafindan bu tablolar Gzerinde 6zet-
lenmistir. Daha sonra tablolar karsilastirilarak olasi kavrama ya da inceleme hatalari en aza
indirgenmeye ¢alisiimigtir.

3. SONUC VE TARTISMA

Arastirma bulgular Tirkge yazinda orgutsel bagliik kavramini 6lgmek lzere Meyer ve
digerleri (1991) tarafindan gelistirilen G¢ boyutlu 6rgiitsel baglhk 6lgceginin tercih edildigini
gostermektedir. Arastirmalarin timiinde s6z konusu 6lgegin farkh érneklemler Gzerinde
yuratilen gecerlilik ve glivenirlilik analizi sonuglarinin istatistiki olarak kabul edilebilir dii-
zeyde oldugunu gériilmektedir. incelenen calismalarin ¢ogunlugunda orgiitsel baghhk ile
bireylerin demografik 6zellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli iligskiler tespit edileme-
mekle birlikte bazi ¢alismalarda pozitif ve anlaml iliskiler bulundugu gézlenmistir. Bu kap-
samda deneklerin demografik 6zeliklerinin orgutlerine iliskin olarak gelistirdikleri baglilik-
larini farkh sekillerde etkiledigini, dolayisiyla demografik degiskenler ile orgutsel baghhk
arasindaki iligskileri tanimlamada bir genelleme yapmanin pek miimkiin olmadigini séyleni-
lebilir. S6z konusu bulgu yazinda yer alan iki temel meta analizde de vurgulanmaktadir
(Mathieu ve Zajac 1990: 177-179; Meyer vd. 2002). Calisanlarin bireysel ozellikleri kapsa-
minda incelenen pozisyon, pozisyon kidemi, orgiitsel kidem ve mesleki kidem degiskenleri
ile ilgili olarak anlamli iliskiler tespit edilemeyen ¢alismalarin yani sira pozitif yonli iliskiler
tespit edilen calismalar da oldugu gérilmistiir. Ucret degiskeni ile érgiitsel baglilik arasin-
da ise pozitif yonlu iliski tespit edilen ¢alismalarin olmasi yaninda anlamli iliski tespit edi-
lemeyen calismalarinda da var olmasi bir genelleme yapilmasini engellemistir. Bireysel
basari gidusd ile ilgili olarak ise 6rgutsel baghligin duygusal ve normatif baghlk boyutla-
rinda pozitif, devamlilik baglihgi boyutunda negatif yonli iliskilerin oldugu tespit edilmigtir.
Mathiue ve Zajac’in (1990) érgitsel baglihgin 6ncill olarak tanimladigi ise iliskin degisken-
ler ile orgutsel baghlik arasindaki iligskiler, arastirmaya konu edinilen ¢alisma bulgularinda
taranmistir. Bu ¢alismalarda yetenek gesitliligi degiskenin 6rglitsel baghhgin sadece duygu-
sal baghlik boyutu ile incelendigi ve tespit edilen iliskilerin farkhlastigi gdzlenmistir. Gérev
otonomisi degiskeni ile drgutsel bagllik arasinda ise duygusal ve normatif baglilik boyutla-
rinda pozitif, devamlilik baglilhgi boyutunda negatif iliskilerin oldugu saptanmistir. incele-
melerde ayrica Mathiue ve Zajac’in ¢alismalarinda is 6zelligi olarak tanimlanan zorluklar ve
isin kapsami ile orgltsel baglilik iliskisinin Tlrkge yazinda incelenmedigi buna karsin Tirk
arastirmacilarin geribildirim, stratejik oryantasyon, isin énemi, galisma alani segiminde
Ozgulr irade kullanimi, ise bagdasimlik, is glivencesi algisi degiskenleri gibi faktorlerle 6rgiit-
sel baghlik arasinda pozitif yonla iliskiler tespit ettikleri bulgusuna ulasiimistir. Ayrica is
gucligu ve is gerilimi degiskenlerini de inceleyen Tiirk arastirmacilarin bu degiskenler ile
orgutsel baghlik arasinda negatif yonla iliskiler tespit ettikleri gorilmistir. Mathiue ve
Zajac’tan farkli olarak Tirk arastirmacilarin sektor degiskenini de inceledikleri ve bulunan
iliskilerin farklilastigi tespit edilmistir. Analizde yer alan galismalarda incelenen degisken-
lerden psikolojik gliclendirme, katilimci is iklimi, yaratici davranis ile ilgili olarak pozitif
yonli iliskiler tespit edilirken, sosyopolitik destek, kaynaklara ve bilgiye erisim ile ilgili ola-
rak ise anlamli iliskiler tespit edilememistir. Orgiitsel baglilik ile role iliskin degerler kapsa-
minda incelenen rol stresi degiskeninin sadece duygusal bagllik ve normatif baghlik boyut-
lariyla incelendigi ve bulunan iliskilerin negatif yonli oldugu gortlmustir. Rol belirsizligi
degiskeni ile ilgili olarak ise duygusal bagliik boyutunda negatif, devamhlik baghhgi boyu-
tunda pozitif iliskiler tespit edilirken, normatif baglilik boyutunda ise anlamh iliski tespit



17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi [sletme Béliimii 41

edilemedigi gorulmustir. Rol catismasi ve rol fazlahigl degiskenlerini ise analize dahil olan
calismalarda incelenmedigi saptanmistir. Turk arastirmacilarin grup/lider iliskilerini grup
birlikteligi, gdrevde bagimsizlik, lider iletisimi, lider tutumu ve katilmali liderlik degiskenleri
ile incelemedigi ancak orgutsel baghlik ile karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, déntsim-
cl liderlik, lider-lye degisimi ve lider-tye etkilesimi degiskenleri arasindaki iligkileri olgtiik-
leri gbzlenmistir. Orgiitsel 6zelliklerin bireylerin calistiklari érgiitlere bagliliklarini nasil
etkileyecegini tespit etmeye yonelik incelemelerde orgiitsel etigin, orglitsel cesaretlendir-
menin, Orgltlerin bireylere sagladigi egitim olanaklarinin ve 6rgit kiltlrlinin bireylerin
orgutsel baghhklarini olumlu sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica incelene galismalar-
da dagitimsal adalet, uygulama adaleti, prosedirel adalet, 6rgltsel adalet, islem adaleti,
orgutsel glven degiskenleri ile 6rgutsel baglihk arasindaki iliskilerin 6l¢tldigu ve pozitif
yonli iliskilerin tespit edildigi gorilmustir. Yiritilen incelemelerde ayrica Mathuie ve
Zajac’in calismasinda orgiit 6zelligi olarak tanimlanan orgiit 6lcegi ve merkezlesme derece-
si ile orgutsel baglilik arasindaki pozitif iliskinin (1990: 180) Tirkce yazinda sorgulanmadigi
bulgusuna ulasilmistir. Calismada ayrica orglitsel baghlik ile iliskili oldugu distnilen degis-
kenlerde incelenmistir. Bu kapsamda is géren motivasyonu baglaminda ise katilim mesleki
ve is bagliligi ile 6rgiitsel bagllik arasinda pozitif yonli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. is
stresi degiskeni ile ilgili olarak ise anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Orgiitsel baghlik ile is
tatmini arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla yuratilen incelemelerde ise, orgutsel
baghligin, genel, i¢sel ve dissal is tatmini ile yasam ve yilkselmeden tatminden olumlu
sekilde etkilendigi tespit edilmistir. Ancak ylritilen ¢alismalarda yabanci yazinda is tatmi-
ni baglaminda sorgulanan calisandan, yoneticiden, lcretten ve isin kendisinden tatmin ile
orgutsel baglilik arasindaki olasi iliskilerin sorgulanmadigi bulgusuna ulasiimistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen bir diger ilgin¢g bulgu ise Tirk arastirmacilarin yabanci yazinda
orgutsel baghhk ile iliskili oldugu varsayllmayan oOrgutsel gliven, algilanan magduriyet,
dismanlik, engelleme davranisi ve siddet gibi degiskenlerle orgltsel baglihk arasindaki
iliskiyi sorgulamis olmalari ve s6z konusu degiskenler ile ters yonli ve istatistiki olarak
anlamliiliskiler tespit etmeleridir. Bu bulgu orgitsel baglilik yazini igin bir farkhhk, bir yeni-
lik getirmektedir. incelenen baska bir degisken olarak sosyal etkilesimin ise érgiitsel bagl-
hgin sadece devamlilik baghligi boyutuyla analize alindigi ve sonug olarak pozitif yonlu iliski
tespit edildigi gorilmustir. Orgiitsel baghhgin érgitler acisindan sagladigi kazanimlari
ortaya koymak amaciyla yiritilen incelemelerde yabanci yazinda tespit edilen bulgularla
benzer sonuglara ulasiimistir. (Mathuie ve Zajac 1990: 184-185; Meyer vd. 2002) Bu kap-
samda orgltsel baglhhgin o6rgitsel vatandashk davranisi gelistirdigi, bireylerin is perfor-
mansini artirdig bulgusuna ulasilmistir. Arastirma kapsaminda incelenen galismalarda Tirk
arastirmacilarin protestan is etigi, sendika baghligi, algilanan is alternatifi, is arama niyeti
ve devamsizlik degiskenlerini incelenmedigi tespit edilmistir.
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OzZET

Bu ¢alismanin amaci Tiirk ézel sektér yéneticilerinin ¢atisma ydnetimi sirasinda kullandiklari stillerini belirlemek
ve bu stillerin 6zellikle éz-yeterlilik algilamasindan nasil etkilendigini saptamaktir. Calismada Tiirk 6zel sektér
yéneticilerinin literatiirde yaygin olarak kullanilan ¢atisma yénetim sitilleri olan ka¢inma, uzlasma, hiikmetme,
biitiinlestirme ve &diin verme davranislarinin hangilerini hangi sartlar altinda kullanmakta olduklari; bu stillerin
catisma durumunda uygulanmasi yéneticilerin 6z-yeterliliklerine, demografik 6zelliklerine, egitim ve is tecriibele-
rine gére farklilik gésterip géstermedigi irdelenmektedir. Tiirkiye’nin en biiyiik 1000 sirketinden 88 firma yénetici-
lerine uygulanan anket sonuglarina gére Tiirk ydneticilerinin 6z yeterlilikleri arttikca ¢atismalari daha ¢ok biitiin-
lestirme yoluyla ¢6ziimledikleri; yoneticilerin 6z yeterlilikleri azaldik¢a ¢atismalari daha ¢ok kaginma yoluyla
¢Oziimledikleri; yoneticilerin 6z yeterlilikleri azaldik¢a ¢atismalari daha ¢ok 6diin verme yoluyla ¢6ziimlemedikleri;
yéneticilerin 6z yeterlilik diizeylerinin, hiikmetme yoluyla ¢atismalari ¢6ziimleme sitilini kullanma ihtimalini etki-
lemedigi; yéneticilerin 6z yeterlilikleriyle ¢atismalari uzlasma yoluyla ¢6ziimlemeleri arasinda pozitif bir iliski
olmadigi yapilan regresyon analizlerinden anlasiimistir.

Anahtar Kelimeler: Catismalarin ¢6ziimlenmesi, 6z-yeterlilik, demografik é6zellikler, Tiirk firmalari.

1. GIRIS

Catisma ve uyusmazlik sosyal yasamin bir gergegidir. Yonetim yazininda 20. yizyilin ilk
ceyreginden giinimiize dek (6zellikle son 50 yilda) tGzerinde durulan ve tartisilan bir konu-
dur gatismalarin ¢ézimlenmesi. Bireyler arasinda, grup iginde ve gruplar arasinda ortaya
¢ikabilen g¢atismalar kaginilmaz bir olgudur ve her zaman da olumsuz sonuglar dogurmaz.
Gatismalari olumlu hale getirebilmek igin ¢atismalarda kullanilan sitillerin iyi bilinmesi, bu
stillerden hangisinin neden kullanildiginin ortaya konulmasi ¢atismaya taraf olanlara sayisiz
yararlar saglayacaktir. Clinkli, kendinden emin, yeteneklerinin yeterli oldugu duygusuna
yada kanisina sahip insanlarin c¢atisma yonetiminde kullanacaklari stiller, kendi
Ozyeterliliginden tam emin olmayan kisilere gore farklilik gosterebilecektir. Bireyin kendi
yeterliligini nasil algiladigini 6lgmek ve ¢atisma yonetim sistemini belirlemek, ¢atisma siire-
cini edilgin ve olumsuz bir durumdan gikararak, taraflarca yonetilen olumlu bir siireg haline
getirmeye yardimci olacaktir. Bu baglamda, ¢alismanin asil amaci Tirk 6zel sektor yonetici-
lerinin ¢atisma yonetimi sirasinda kullandiklari stillerini belirlemek ve bu stillerin 6z yeterli-
lik algilamasindan nasil etkilendigini saptamaktir. Daha spesifik olarak, bu arastirmada su
temel sorulara yanit aranmaya calisiimistir: Tirk 6zel sektor yoneticilerinin literatiirde
yaygin olarak kullanilan ¢atisma yonetim sitilleri olan kaginma, uzlasma, hikmetme, bi-
tlnlestirme ve 6diin verme davranislarinin hangilerini daha fazla veya daha az kullanmak-
tadirlar? Bu stillerin catisma durumunda uygulanmasi yoneticilerin 6zyeterliliklerine, de-
mografik 6zelliklerine, egitim ve is tecrlibelerine gore farklilik géstermekte midir?

2. LITERATUR iNCELEMESI

2.1. GCatisma Yonetimi

Catisma kavrami belki de insanlk tarihi kadar eskidir. insanlarin bulundugu her ortamda
cesitli seviyelerde catisma olmasi kaginilmazdir. Fakat, catismanin yonetilebilecek bir olgu
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olarak bilimsel calismalarla ortaya konulmasi 1920’lerden sonra Mary Parker Follett’in
cabalariyla mimkin olmustur (Follett,1940). Follett, ¢catismayl olumsuz ve kaginiimasi
gereken bir olgu olarak degerlendiren ve 1920Q’li yillara hakim olan Taylor’in dncillk ettigi
“Bilimsel Yonetim” yaklasiminin tersine; o6rgltsel verimlilik ve etkililik agisindan ¢atismanin
yaratici etkisi oldugunu lzerine yogunlasmistir.

Ting-Toomey (1985: 72) ¢atismayi “iki veya daha fazla tarafin birbirine uyumsuz amaglari,
ihtiyaglari, istekleri, degerleri ve/veya davranislarindan kaynaklanan, kisinin kendi iginde
ve/veya kisiler arasi yasanan yogun uyumsuzluk (gerilim veya diismanlik)” olarak tanimla-
mistir. Rahim (2002: 207) ise g¢atismayl “uyusmazlk, anlasmazlik ve farkliliktan dolayi,
sosyal varliklar (birey, grup, o6rglit vb.) icinde veya arasinda ortaya ¢ikan karsilikli stire¢”
olarak tanimlamaktadir. Rahim (1992, 2002) catismanin bir yada birden fazla toplumsal
yada bireysel taraf arasinda asagidaki durumlardan biri ile karsilagildiginda ortaya ¢ikabile-
cegini belirtmistir:

Bir taraf ilgi ve gereksinimleri ile uyusmayan ¢alismalara yonlendirilirse,

Bir taraf, karsisindaki; tercihlerini yerine getirmek istemesine ragmen kendi tercihlerini
savunmaya devam eder ve bundan tatmin olursa,

Bir tarafin karsilikli olarak istenen, az bulunur kaynag talep ettigi, ve herkesin isteklerinin
tam olarak tatmin edilemedigi durumlarda,

Bir taraf davranislarinin yonetiminde goze garpan tutum, deger, yetenek ve amaglara sa-
hipse, ancak bunlar baskalarinin tutum, deger, yetenek ve amaclarini dislayacak sekilde
algilaniyorsa,

iki taraf misterek eylemler s6z konusu oldugunda kismen ayricalikli davranissal tercihlere
sahiplerse,

iki taraf gorev ve aktivitelerin yerine getirilmesinde birbirinden bagimsiz ise catisma ortaya
cikar.

Follet (1940) catisma ile basa ¢ikmanin Gg yolunu buldu: hilkmetme (domination), uzlasma
(compromising) ve bitlnlestirme (integration). Follet ayrica, organizasyonlar icerisinde
catisma ile miicadele etmenin kaginma (avoidance) ve bastirma/ortbas etme (suppression)
gibi farkh yollari oldugunu ortaya koydu.

Follet’in iki boyutlu Gc¢li catisma yonetimi yaklasimi, Blake ve Mouton (1964) tarafindan
gene iki boyutlu fakat 5 farklh catima yonetimi yaklasimina dénidsmustir. Boyutlar; insanla-
ra yonelik ilgi ve Giretime yonelik ilgi, catisma yonetimi yaklasimlari ise; zorlama, geri ce-
kilme, yatistirma, paylasma ve problem ¢ézmedir. Thomas ve Kilman (1974) ¢atisma yone-
timine yaklagimdaki iki farkli boyutu “isbirligi yapmak” (baskalarinin dénceliklerini tatmin
etmeye calismak) ve “iddiaci olmak” (kendi 6nceliklerini tatmin etmeye calismak) olarak
tespit etmis, catisma yonetimi yaklasimlarini ise uygun gosterme (accommodation), ka-
¢inma (avoiding), ishirligi etme (collaboration), rekabet etme (competition) ve uzlasma
(comprimise) olarak belirlemistir. Rahim (1983), Blake ve Mouton (1964) ve Thomas ve
Kilman (1974)'in yaptigl ¢alismalara atifta bulunarak, gizelgeyi “baskalarina karsi ilgi” ve
“kendine karsi ilgi” boyutlariyla 5 farkl ¢atisma yonetimi baglaminda agiklamaya ¢alismis-
tir. Rahim (1983)'in c¢atisma yonetimi yaklasimlari kaginma (avoiding), uzlasma
(compromising), hilkmetme (dominating), bitinlestirme (integrating) ve 6din vermedir
(obliging).

2.2. Oz-yeterlilik

Oz-yeterlilik kavrami Albert Bandura tarafindan, Sosyal Bilis Teorisi kapsaminda incelen-
mistir. Glglu bir bireysel yeterlilik duygusunun daha saglkli olma, daha yliksek basari ve
daha yeterli sosyal bittinlesme ile iliskili oldugu bulunmustur (Bandura, 1997). Bu kavram
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okul basarisi, emosyonel bozukluklar, mental ve fiziksel saglik, kariyer secimi ve sosyo-
politik degisim gibi pek cok farkli alanda kullanilabilmektedir (Otacioglu, 2008). Oz-
yeterlilik Bandura (1997) tarafindan “bireyin belli bir performansi gostermek igin gerekli
etkinlikleri organize edip, basarili olarak yapma kapasitesi hakkinda kendine iliskin yargisi”
olarak tanimlanmistir. Zimmerman (1995) ise 6z-yeterligi, “bireyin bir isi gerceklestirebil-
me, basarabilme yetenegi konusundaki yargilari” olarak tanimlamistir. Bandura (1997) 6z
yeterlilik sahibi bireylerin; kendisine yoneltilen gorevleri yapma, daha biylik hedefler
belirleme ve bunlari hayata gecirme, basarisizliktan ¢abuk kurtulma ve 6z yeterlilik sahibi
olmayan insanlara gore daha stratejik disinme 6zelliklerine sahip olduklarini ileri siirmek-
tedir.

Oz-yeterlilik verilen isteki belli bir gérevi yerine getirebilmek icin bireyin kendi yetenekle-
rine olan inancini ifade eder. Oz-yeterlilik inanclari, bireylerin distince siireclerini ve duy-
gusal tepkilerini de etkilemektedir. Yiksek 6z-yeterlilik, zor gorevlerde ve faaliyetlerde
daha sakin duygular yaratilmasina imkan tanir. Tam tersine, disiuk 0Oz-yeterlilige sahip
bireyler ise yapacaklari ¢alismalarin gergekte oldugundan daha zor olduguna inanirlar. Bu
dislnce, kayglyl ve stresi arttirir ve kisinin sorunu en iyi sekilde ¢ézebilmesi igin ihtiyag
duydugu bakis agisini daraltir. Bu nedenle 6z-yeterlilik inanci bireyin basari diizeyini ¢ok
guclu bir sekilde etkilemektedir. Bu yaklasim, kendi kendini dogrulayan bir kehanete do6-
nismektedir. Yiksek 0Oz-yeterlilik, bireyin performansinin yikselmesine, performansin
artmasi da kendine olan inancin artmasina; veya tam tersi bir dongi ile dustuk 6z yeterlilik
basarisizliga, o da daha az giiven ve morale sahip olmaya gotiirmektedir (Pajares, 2002).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma metodolojisi olarak kalitatif (nitel) ve kantitatif (nicel) yontemlerin her ikisi de
kullanilmistir. Kalitatif boyutta arastirmanin amaciyla ilgili olarak derinmemsine bir litera-
tlr taramasi ve incelemesi yapilmistir. Ardindan, kantitatif bilgi toplamada kullanilacak
olan anket literatiire dayanarak hazirlanmistir. Anket t¢ bolimden olusmaktadir: Birinci
bolimde yoneticilerin bireysel ve demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik segenekli
sorular bulunmaktadir. ikinci béliimde yéneticilerin ¢atisma ¢dzme stillerini kullanma de-
recelerini 6lgmek icin Rahim (1983) tarafindan gelistirilen 28 maddelik “Orgiitsel Catisma
Olgegi Il (OCO 11)” yer almaktadir. Bu 6lcek, Niederauer (2006) tarafindan Tiirkce’ye cev-
rilmis ve Turkiye’deki Uiniversitelerde calisan tist diizey yéneticilere uygulanmistir. Ugiincii
bolimde yoneticilerin 6zyeterlilik algilamalarini 6lgmek icin Sherer ve digerleri (1982)
tarafindan gelistirilen 12 maddelik “Genel Ozyeterlilik Olgegi (GOYO)” kullaniimistir.
GOYO’nin Tiirkge’ye terciimesi, akademik calismalar yapan iki kisi tarafindan gerceklesti-
rilmistir. Ayni kisilerce Tiirkce terciime ingilizce’ye, daha sonra da tekrar Tiirkgeye cevril-
mis ve anlam kaymasinin olmadigi gériilmistir. OCO 1l ve GOYO’nde kullanilan ifadelerin
derecelendirilmesi “Kesinlikle Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde 5’li Likert
Olcegi kullanilarak yapilmistir. Toplamda 49 adet anket sorusu diizenlenmistir.

istanbul Sanayi Odasi (iSO) tarafindan buyikliliklerine gdre 2006 yilinin ilk 1000 sirketi
calisma evreni olarak kabul edilmistir. Veri toplama siirecinde arag olarak temelde internet
izerinden anket diizenleme tercih edilmistir. Anketler iSO’dan temin edilen elektronik
posta adreslerine yollanmis, iSO listesinde bulunmayan Elektronik posta adreslerine web
sayfalarindan ulasiimaya calisilmistir. Ayrica, ilk 1000’de bulunan sirketlere, egitim, insan
kaynaklari ve yazihm konusunda hizmet gotiiren g farkli danismanlik sirketinden kisisel
girisimler ile ilk 1000 sirkette calisan bazi yonetici isimleri ve elektronik adres veri tabani
alinmistir. Bu kisilere ismen elektronik posta génderilerek ankete katilmalari istenmisgtir.
internet adreslerine ulasilamayan ve génderilen elektronik postalarin geri déndigu sirket-
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lere mektupla ulasilmistir. Dolayisiyla, evrende yer alan her elemanin 6rnekte yer alma
sansi vardir ve bu sans her eleman igin esittir.Bu nedenden dolayi 6rneklem segimi olasili-
ga dayali 6rneklemlerden Basit Tesadiifi Ornekleme yoluyla (Altunisik, vd., 2005) gercek-
lestirilmistir.
Verilerin toplanmasi Mayis 2008 ve Eylul 2008 tarihleri arasinda gergeklesmis olup farkh
firmalardan 88 yonetici arastirmaya katilmistir. Arastirma anketi bliylik oranda sanal ag
Uzerinden yapildigindan, ¢oklu gondermeler ve telefon ile ikazlara ragmen geri donis orani
yuzde 9 olarak gerceklesmistir. Elde edilen verilerin ve SPSS programiyla varyans analizi,
regresyon analizi ve diger analizleri yapilarak hipotezler test edilip sonuglar agiklanmistir.
4. SONUC VE ONERILER
Arastirmaya katilan 88 kisinin % 16’si kadin, % 84’(i erkektir. Diger bir ifade ile arastirmaya
katilan cogunluk erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 2’si 20-30 yasinda,
% 39’u 31-40 yasinda, % 34’U 41-50 ve % 25’i 51 yas ve Uzerindedir. Diger bir ifadeyle aras-
tirmaya katilan ¢ogunluk ortaya yas ve Uzerindedir. Arastirmaya katilanlarin % 6’si bekar,
% 91’in evli, % 3’0 ise esinden ayrilmistir. Diger bir ifade ile arastirmaya katilan ¢ogunluk
evlidir. Arastirmaya katilanlarin % 1’i lise ve alti, % 69’u Universite, % 27’si ylksek lisans ve
% 2’si doktora mezunudur. Diger bir ifade ile arastirmaya katilanlarin tamamina yakini
yliksekogrenim gormius bireylerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 5’i CEO, % 1i
yonetim kurulu lyesi, % 8'i genel midir, % 65’i mudur, 22’si ise diger unvanlara sahip
yoneticilerdir. Arastirmaya katilanlarin % 15’i 1-5 yil, % 23’4 6-10 yil, % 30’u 11-15 yil ve
%33’0 16 yil ve lizeri calisma surelerine yada is tecriibelerine sahiptir. Diger bir ifade ile
arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu ¢calisma yasaminda deneyimli yoneticilerdir. Arastirma-
ya katilanlarin % 47’si, ¢catisma yonetimi konusunda kurs yada seminere katilmisg, % 53’0
ise katilmamistir. Arastirmaya katilanlarin % 3l yabanci dil bilmemekte, % 76’s1 1 dil, %
17’si 2 dil, ve % 3’0 ise 3 ve lzerinde yabanci dil bilmektedirler. Arastirmaya katilanlarin %
76’s1 0-2 yil, % 10’u 3-5 yil, % 8’i 6-10 yil, % 5,7’si ise 11 yil ve lzerinde bir slreyle yurtdi-
sinda yasamistir.
Katimcilarin 6z yeterlilik ve ¢atisma diizeyine iliskin ortalamalari Tablo 1’de goriilmekte-
dir. Tablo 1’deki verilerden katilimcilarin agirlhikh olarak bitlinlestirme stilini izledikleri, bu
stratejiyi uzlasma stilinin izledigi ve bu iki stratejinin en fazla kullanilan stratejiler oldugu
anlasiimaktadir. Ayni tabloda, 6diin verme ve hikmetme stili katilimcilar tarafindan orta
diizeyde kabul goriirken, kaginma stilinin en alt diizeyde kabul goéren stil durumunda oldu-
gu gorilmektedir. Yine ayni tabloda katilimcilar 6z yeterlilik dizeylerini de ortanin lzerin-
de gérmektedirler.

Tablo 1. Catisma ve Oz yeterlilik Diizeyine iliskin Bulgular

N Minimum | Maksimum Ortalama Std. Sapma
Batlnlestirme 88 1,86 5,00 4,3084 ,47449
Odiin Verme 88 1,67 4,67 3,1080 ,47143
Hikmetme 88 2,20 5,00 3,3591 ,64552
Kaginma 88 1,17 4,00 2,4280 ,61161
Uzlasma 88 2,00 5,00 3,9583 ,68334
Oz Yeterlilik 88 2,92 5,00 4,1638 ,43116
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Yoneticilerin 6z-yeterlilik diizeylerinin ¢atisma stili secimine etkilerine iliskin sonuglar:
Yoneticilerin 6z-yeterlilikleri ile ¢atismalari bltlinlestirme yoluyla ¢ézimlemeleri arasinda
istatistiksel agidan p < 0.05 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Yoneti-
cilerin 6z-yeterlilikleri arttikca catismalari daha ¢ok bitlinlestirme yoluyla ¢6ziimleyecekle-
ri sonucuna ulasilmistir. Yoneticilerin 6z-yeterlilikleriyle ¢atismalari 6diin verme yoluyla
¢6zimlemeleri arasinda negatif bir iliski yoktur. Yoneticilerin 6z-yeterlilikleri azaldikga
catismalari daha ¢ok ddiin verme yoluyla ¢dziimlememektedirler. Oz-yeterliligi yiiksek olan
yoneticilerin hiikmetme yoluyla ¢atismalari ¢éziimleme sitilini kullanmalari arasinda p <
0.05 diizeyinde anlamli bir iliskinin olmadigl ortaya konulmustur. Yoneticilerin 6z yeterlilik
diizeylerinin, hiikmetme yoluyla catismalari ¢6zimleme sitilini kullanma ihtimalini etkile-
medigi sonucuna varilmistir. Yoneticilerin 6z yeterlilikleri ile ¢catismalari kaginma yoluyla
¢6zimlemeleri arasinda istatistiksel olarak p < 0.05 dizeyinde anlamli bir iliski ortaya ko-
nulmustur. Yoneticilerin 6z yeterlilikleri azaldik¢a catismalari daha ¢ok kacinma yoluyla
¢o6zimleyecekleri sonucuna ulasilmistir. Yoneticilerin 6z yeterlilikleriyle ¢catismalari uzlas-
ma yoluyla ¢ézimlemeleri arasinda pozitif bir iliski olmadigi yapilan regresyon analizinden
anlasiimistir. Yoneticiler 6z yeterlilikleri arttikca ¢atismalari daha ¢ok uzlagsma yoluyla ¢o6-
zimlememektedirler.

Yoneticilerin 6z yeterlilik diizeyleri ve kullandiklar gatisma stilinin demografik 6zelliklerine
bagh olarak degisimine iliskin sonuglar:

Yoneticilerin hilkmetme stilini kullanma durumu ile yoneticilik pozisyonu arasinda p < 0.05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski ortaya konulmustur. Ayrica hilkkmetme stilini
Yoénetim Kurulu Uyelerinin diger yéneticilere oranla daha cok benimsedikleri sonucuna
ulasiimistir. Yoneticilerin hilkmetme ve uzlasma stilini kullanma durumu ile yénetici olarak
¢alisma silresi arasinda p < 0.05 dizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur.
Yoneticilerin 6diin verme stilini kullanma durumu ile bildikleri yabanci dil sayisi arasinda p
< 0.05 diizeyinde istatistiksel bir iliskinin varligi ortaya konulmustur. Odiin verme stili di-
sindaki catisma yonetim stilleri ve 6z yeterlilik diizeyi ile bilinen yabanci dil sayisi arasinda-
ki iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir.

Yoneticilerin 6z yeterlilik algilamalarinin ve ¢atisma yonetim stilleri ile yaslari, egitim di-
zeyleri, kursa katilma durumlari ve yabanci bir Glkede kalma durumlari arasinda istatistik-
sel agidan anlamli bir iliski bulunmamustir. Diger bir ifade ile yoneticilerin 6z yeterlilik algi-
lamalarinin ve ¢atisma yonetim stillerinden yaslari, egitim diizeyleri, kursa katilma durum-
lari ve yabanci bir tGlkede kalma durumlari bagimsizdir.

Bu ¢alismada literatlirde ¢ok yaygin olarak kullanilan gatisma stillerinden Rahim’in (1983)
dort boyutlu ¢atisma stili (bitlnlestirme, 6din verme, kaginma ve uzlasma) kullaniimistir.
Yine ozyeterlilikle ilgili olarak pek ¢ok Olcekten Sherer ve digerlerinin (1982) li¢ boyutlu
(inisiyatif sahibi, gayretli ve 1srarci) 6lgeginin bu ¢alisma igin en uygun oldugu diisintilmus-
tr. Arastirma, catisma yonetimini etkileyebilecek ¢ok farkli etmenlerden sadece
ozyeterlilik algilamasini, demografik 6zellikleri, egitim ve is tecriibesini analize tabi tutmak-
tadir. Kuskusuz herhangi bir ¢atisma ydnetim stilinin segilmesinin altinda 6zyeterlilik, de-
mografik 6zellikler, egitim ve is tecriibesinin yaninda kisilik 6zellikleri, kiltirel etkiler gibi
baska faktorler de etkili olabilir. Arastirmanin yiritilmesini glclestirecegi dislincesiyle
bagka faktorler arastirmaya dahil edilmemistir. Calisma kapsamina sadece 6zel sektordeki
yoneticiler dahil edilmis olup kamu kesiminde yer alanlar kapsam disi birakiimistir.
Literatlirde gelismis tlke menseli firmalarin yoneticilerinin ¢atismalari ¢dziimleme yontem-
leri konusunda pek ¢ok arastirma ve bilgi mevcut olmasina ragmen genel olarak gelismek-
te olan ulke yoneticileri hakkinda ve Ozellikle de Tiirk yoneticilerin ¢catismalari ¢ézme bi-
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¢imleri konusunda bilgi ve arastirmalar ¢ok sinirlidir. Dolayisiyla, bu ¢alisma literatirdeki
boslugun doldurulmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica, arastirmacilar bu g¢alismanin
sonuclarindan yaralanarak ve kisitlarini asarak daha kapsaml bir ¢alisma yapabilirler. is
diinyasindaki yoneticiler arastirma sonuglarindan yaralanarak kendi sirketlerinde ¢atisma-
lari daha etkin yonetebilirler. Diger bir ifadeyle, catisma yonetimi stillerinin belirlenmesi
yoneticilere bir ayna tutarak, catisma gibi zorlayici bir durumdaki kendi tutumunu bilmesi
ve ihtiyacina gore degistirmesi sonucunu dogurabilir.

KAYNAKCA

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktar, S. ve Yildirim, E. (2005), Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri
SPSS Uygulamali, 4.Baski, Adapazari: Sakarya Yayin ve Dagitim.

Bandura, A. (1997), Self-Efficacy: The Exercise of Control, New York: Freeman, Barbuto.

Blake, R. R. Mouton J. S. (1964), The Managerial Grid, Houston, Texas: Gulf Publishing.

Follet, M. P. (1940), “Constructive Conflict” Ed. H.C: Metcalf & L.Urwick, Dynamic Administration:
The Collected Papers of Mary Parker Follet, New York: Harper & Row (Originally Puplished 1926),
30-39.

Niederauer, S. (2006), “Universite Ust Diizey Yéneticilerinin Kisilik Tipleri ve Orgiitsel Catisma Cdzme
Stilleri”, Yayinlanmamis Doktora Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi, izmir.

Otacioglu, S. G. (2007), “Miizik Ogretmenligi Okul Deneyimi | Uygulamalarina Katilan Ogretmen
Adaylarinin Oz Etkililik-Yeterlilik Diizeylerinin incelenmesi”, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi. 32(1),
163-170

Pajares, M. F. (2002), “Overview of Social Cognitive Theory and of Self-Efficacy”,
http://www.emory.edu/education/mfp/eff.html, Erisim: 21.12.2008.

Rahim, M. A. (1983), Rahim Organizational Conflict Inventories: Professional Manual, Palo Alto, CA:
Consulting Psychologist Press.

Rahim, M. A. (1992), Managing Conflict in Organizations, Wesport, CT: Praeger.

Rahim, M. A. (2002), Toward a Theory of Managing Organizitional Conflict”, The Internotional Jour-
nal of Conflict Management, 13, 206-235.

Sherer, M. Maddux, J. E., Mercandante, B., Prentice-Dunn, S., Jacobs, B., Rogers, R. (1982), ,"The Self
Efficacy Scale: Construction and Validation*, Psychological Reports, 51, 663-671.

Ting-Toomey, S. (1985), “Toward a Theory of Conflict and Culture in Communication”, Ed. W. B.
Gudykunst, L. P. Stewart, and S. Ting-Toomey, Culture and Organizational Processes, Thousand
Oaks, CA, 72.

Thomas, K. W. ve Kilmann, R. H. (1974). Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument, Tuxedo, NY:
Xicom Inc.

Zimmerman, B. J. (1995), “Self-Efficacy and Educational Development”, Ed. A. Bandura, Self-Efficacy
in Changing Socities, New York: Cambridge University Press.



52 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

KiSISEL DEGERLERIN KiSiLERARASI CATISMA YONETIM BiCiMLERI
UZERINDEKI ETKiSI

Ozan Nadir Alakavuklar Yasemin Arbak
Dokuz Eyliil Universitesi Dokuz Eyliil Universitesi
isletme Fakiiltesi isletme Fakdiltesi
isletme BolUimii isletme Bolimi
ozan.alakavuklar@deu.edu.tr yasemin.arbak@deu.edu.tr
OzZET

Bireyleri birbirilerinden farkli kilan en temel ézelliklerin basinda yasamlari boyunca edinmis olduklari degerler
gelmektedir. Bireyler sahip olduklari bu dederlere badl olarak gesitli davranislar gelistirmektedirler. Gelistirilen
davranislar iginde ¢atisma yénetim bigimleri de sayilabilir. Bu baglamda bireyler yasadiklari ¢atismalar karsisinda
catismayi ¢6zme slirecinde belirli davranislar gelistirirken kisisel degerlerin de etkisinde kalmaktadirlar. Bu ¢alis-
mada Kozan ve Ergin’in (1999) gergeklestirmis olduklari ¢calismada ayni kiiltiir icindeki deger farkhliklarini 6l¢mek
amaciyla Triandis tarafindan ifade edilen kuramsal gergevenin kullanilmasina dair 6nermelerinden yola ¢ikilmistir.
Calismada INDCOL élcedi (Singelis vd, 1995) ile “Rahim’in Orgiitsel Catisma Envanteri-Il” (Rahim, 1992) élcedi
kullanilarak 417 kisilik bir 6rneklem iizerinde kisisel dederlerin ¢atisma yénetim bigcimi (izerindeki etkisi degerlen-
dirilmistir. Elde edilen ilk bulgular bireycilik ve toplulukguluk gibi kisisel degerlerin farkl ¢catisma yénetim bigimle-
rine yén verdigini géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Catisma yénetimi, kisisel dederler.

1. GIRIS

insanlarin bir araya geldigi her noktada ¢atisma kacinilmazdir (Nicotera, 1993). Ozellikle
ylz ylze iletisimin baskin oldugu ve farkl diizeylerden insanlarin bir arada calistigi orgiit-
lerde kisilerarasi ¢atisma yonetimi kritik dneme sahiptir. Bu énemi ¢ergevesinde yaklasik
30 yildan daha uzun bir gegmise sahip kisilerarasi catisma yazini ¢atisma ¢6zim bigimlerini
belirleyen pek ¢ok degiskenin etkisini irdelemistir. Bu degiskenler icinde dogrudan birey ile
ilgili olan pek ¢ok farkli degisken bulunmaktadir. Wall ve Callister (1995) ¢atismanin neden-
leri altinda bireysel karakteristikler ile ilgili olarak kisilik, degerler, amaglar, pozisyona olan
baglilik, stresi kizginhk ve 6zerklik beklentisi gibi basliklara yer vermistir.

Bu 6zelliklerin ¢atismanin kaynagi olmasi yaninda ¢atismanin ¢6ziim bicimlerine de etkisi
s6z konusudur. Bu agidan kisisel catismalarin en temel faktorleri olarak kisisel degerlerin
ayrica incelenmesi ¢atismanin, aktoérleri tarafindan nasil ¢éziimlenecegi ile ilgili de fikir
vermektedir. Kozan ve Ergin (1999) ¢alismalarinda Schwartz’in (1992; 1994) degerler olge-
gini kullanarak ¢atisma ¢6zim bigimlerine degerlerin ne sekilde etki edecegini arastirmis-
tir. Bu c¢alismada ise benzer bir yaklasimla degerler - ¢atisma yonetimi bigimi iligkisi
Triandis’in (1995) kuramsal gergevesi goz dniine alinarak gelistirilen INCOL 6lgegi kullanila-
rak irdelenmektedir. Kozan ve Ergin’in de (1999) calismalarinda belirttigi tizere bu 6lgegin
degerler-gatisma yonetim bigimi iliskilerinin daha iyi anlasilmasina katli saglayacagi 6ngo-
rilmektedir. Bu calismanin ayrica, Alakavuklar ve Arbak ( 2007) tarafindan daha 6nce ger-
ceklestirilmis olan, ahlaki ikilemler ve ¢atisma yonetim bicimleri arasindaki iliskiyi incele-
yen arastirmaya farkh bir gorgil destek saglanmasi da hedeflenmektedir. Yazarlar ¢alisma-
larinda toplulukguluk veya bireycilik egilimlerinin yiksek oldugu kisilerde ¢atisma ydnetim
bicimlerinin farkl olabilecegini 6ne siirmekte ve bu iliskilerin farkli baglamlarda test edil-
mesinin gerekliligini vurgulamaktadirlar. Yazarlara gore, ahlaki ikilemlerin de kékenlerinde
kisisel degerler oldugundan hareketle kisisel degerler-ahlaki egilimler-gatisma ydnetim
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bicimleri iliskilerin bir arada sorgulanmasi ¢atisma yonetimin - ahlaki egilimler iliskisini
daha agiklanabilir kilacaktir.

2. BIREYSEL DEGERLER

Degerler bireylerin duygusal ve davranissal tepkileri Gizerinde énemli bir etkiye sahiptir
(Locke, 1976; Rokeach, 1973). Bu ¢calismada da temel olarak degerlerin davranis bigimlerini
belirledigi varsayimi lizerinden hareket edilmektedir. Ravlin (1995) degerleri, kisinin nasil
davranmasi gerektigi konusunda bireyin igsellestirilmis inanci seklinde tanimlamaktadir Bu
baglamda degerler bireyin nasil davranmak istedigini ya da arzuladigini ortaya koymaktan
cok bireyin ihtiyaclarini tatmin etmek icin sosyal anlamda kabul edilebilir davranislar hak-
kinda igsellestirilmis yorumlari da ifade etmektedir (Kluckhohn, 1951; Rokeach, 1973;
Williams, 1968, 1979). Degerler bu bakis agisiyla kiltirden bagimsiz olarak degerlendiri-
lemezler (Kluckhohn, 1951). Zira bireyin bir olay karsisindaki davranisi sosyal beklentileri
tarafindan sekillenmis degerlerinin bir fonksiyonudur. Bu durum gatisma yasayan bireyin
¢atismayi algilayisindan, ¢atisma yonetim bicimine degin pek cok farkl slirecinde de ayni
etkiyi gosterecektir.

3. CATISMA YONETIMI

Orgiitte kisilerarasi catisma en basit anlamiyla iki taraf arasindaki uyusmazlk, siirtiisme,
karsi ¢ikma veya anlagsmazlik olarak tanimlanmaktadir. Thomas (1992) ise c¢atismayi; iki
taraftan birisinin, 6nem verdigi bir sey hakkinda olumsuz olarak etkilenmesinin, ya da
etkilenmek Gzere olusunun, diger taraf tarafindan algilanmasi ile baslayan bir siire¢ olarak
tanimlamaktadir. Bu siireci yonetebilmek amaciyla bireyler farkh davraniglar (stiller, bigim-
ler, egilimler) ortaya koymaktadirlar. Bu kapsamda kisilerarasi ¢catisma yonetimi ile ilgili
olarak farkh arastirmacilar cgesitli yaklasimlar 6nermislerdir (Rahim ve Bonoma, 1979;
Rubin, Pruitt ve Kim, 1994; Thomas, 1992). Bu arastirmacilar arasindan Rahim (1983; 1992)
ortaya koydugu durumsal bakis acisi cercevesinde bes farkli catisma ¢6zim yontemi ta-
nimlamaktadir. Kendine Odakh ve Digerlerine Odakli eksenleri gergevesinde siniflandirilan
bu yéntemler sirasiyla, isbirligi, uyma, gii¢ kullanma, kacinma ve uzlasmadir (Sekil 1). isbir-
ligi yonteminde taraflarin karsilikli ihtiyaglari 6nemsenir. Bu gercevede taraflar arasinda
ortaklik, bilgi alisverisi, aciklik ve problemin ortak ¢6ziimii s6z konusudur. Uyma davranisi-
nin sergilendigi ¢atisma ortamlarinda, karsi tarafin isteklerinin tatmin edilmesi dnemlidir.
Bu nedenle farkhliklarin vurgulanmasi s6z konusu degildir ve bireyin kendine iliskin beklen-
tileri disuktir. Catismanin gli¢ kullanarak ¢oziimlenmeye calisildigl ortamlarda kazan-
kaybet durumu gecerlidir. Bu yontemde bireyin kendi ihtiyaglarinin tahmin edilmesine
iliskin beklentileri ylksek, karsi tarafin beklentilerine iliskin ilgi ise disuktir. Catisma ¢o-
zim yontemi olarak kaginma davranisinin tercih edildigi kosullarda her iki tarafin da ¢a-
tisma sonucunda 6nemli bir kazanim beklentisi yoktur. Taraflar ¢atismayi gérmemezlikten
gelirler ve mimkiinse problem ertelenir. Uzlasma davranislarinin sergilendigi ¢atisma
durumlarinda ise her iki tarafin da kazanimlarindan karsilikh 6diin vererek uzlasmasi s6z
konusudur. Taviz verme olarak da degerlendirilebilir.
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Sekil 1: Catisma Yonetim Bigimleri
Kaynak: Rahim, M. A. (1983), s. 369.

4. KiSiSEL DEGERLER VE CATISMA YONETiIM BiCiMi iLiSKiSi

Bu c¢alismanin amaci Kozan ve Ergin’in (1999) calismalarinda gerceklestirilen yaklasima
benzer bir sekilde degerler- ¢catisma ¢o6ziim yontemleri iligkilerini irdelemektir. Ancak bu
calismada yazarlarin gergeklestirdigi calismadan farkli olarak Schwartz’in (1992; 1994)
degerler 6lcegi degil, Triandis’in (1995) kuramsal ¢ercevesi gbz 6niine alinarak gelistirilen
INCOL 6lgegi kullanilmaktadir. Bu 6lgegin degerler-gatisma yonetim bigimi iliskilerinin daha
iyi anlagilmasina katl saglayacagi dngorilmektedir.

Fishbein ve Ajzen’e (1975) gore davranislar bireylerin deger ve tutumlarinin bir sonucudur.
Catisma karsisinda bireyler de gatisma yonetim bigimlerine gerek egilim gerekse de bir
davranis olarak basvurmaktadirlar. Bu durumda kisilerin tasidiklari degerler, ¢atismanin
kaynagi olmanin yaninda, bireylerin ayni zamanda ¢atisma yonetim bicimlerini de sekillen-
dirmektedir. Belli bir ¢atisma durumunu degerlendirirken birey kendi 6znel dislincesinin
beslendigi degerleri géz 6niine alarak belli bir yargiya (tutuma) varmakta ve buna bagh bir
davranis (catisma yonetim bicimi) ortaya koymaktadir. Kisacasi kisilerin sahip olduklari
degerler onlarin ¢atisma yonetim bigimlerini etkilemektedir.

Bireylerin icinde yasadiklari kiltlr de bu degerler Gzerinde 6nemli etkiye sahiptir. Belirli
davranis kaliplari kiltir tarafindan sekillendirilmekte ve kiltirel degerler ile bireysel de-
gerler etkilesime girerek gesitli davraniglarin kdkenini olusturmaktadirlar. Catismayi yone-
tebilmek adina ortaya konan davranislarin bu agidan degerlerden bagimsiz olmayacagi
distnilmektedir.

Degerleri anlayabilmek ve kiiltiirel baglamdaki farkhlasmalari gérebilmek amaciyla ¢ok
farkh galismalar yiritilmastir. Kiltirlerarasi boyutta Hofstede (1980), GLOBE ¢alismasi
House vd. (1994), Trompeenars ve Hampden-Turner (1998), Schwartz (1992) gibi arastir-
macilarin ¢alismasi yaninda 6zellikle ayni kiiltlr icinde de degerlerin farklilasabilecegi ifade
edilmektedir. Ornegin Schwartz (1992) kiiltiirel degerleri ayni kiiltiir icinde de dlgiilebile-
cegini ve kultirlerarasi farkhliklar yaninda bireysel farkliliklarin da degerler kapsaminda
ortaya cikarilabilecegini belirtmistir. Kozan ve Ergin (1999) bu yonde bir ¢alisma yapmislar
ve Schwartz’a ek olarak Triandis (1995) tarafindan ortaya konan kavramsal cercevenin de
degerler ve ¢atisma iliskisini anlamak agisindan yararli olacagini savunmuslardir. Trandis’e
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(1995) gore degerler dort farkh boyutta (yatay toplulukguluk, yatay bireycilik, dikey toplu-
lukculuk, dikey bireycilik) ele alinabilir ve ayni zamanda ayni kiltir icinde bireyler farkh
degerlere sahip olabilirler. Yazara gore yatay bireycilik kilttrel degeri hiyerarsik farklilik
Uzerinde durmazken 6zgunlugl, bagimsizligi ve kendine gliveni 6ne ¢ikarmaktadir. Dikey
bireycilik s6z konusu oldugunda ise bagimsiz olma yaninda rekabet¢i olma, en iyi olarak
hiyerarside Uste cikma istegi vurgulanmaktadir. Bunlara ek olarak yatay toplulukculuk
klltirel degeri belirli bir grup ile yakin olmayi, empatiyi, sosyal olmayi ve isbirligini ifade
ederken; dikey toplulukguluk bagh olunan grup icin 6din vermeyi, i¢ grup uyumunu, ig
grup normlarina sayglyi ve otoriteye uymayi ifade etmektedir.

Kisilerarasi bir ¢atisma s6z konusu oldugunda bu dort farkl kisisel-kiltiirel degerin ¢atis-
manin kiminle yasandigi da gozetilerek bireyin ¢atisma yonetim bicimini etkileyecegi var-
sayllmaktadir. Bireycilik 6zelliklerine sahip olan kisilerin “gli¢ kullanma” yénetim bigimini
kullanacaklari varsayilabilir. Bagimsizligina diskin birey karsi tarafin beklentilerine ¢ok da
onem vermeyerek “glic kullanmayi” tercih ederken, rekabetgi bir yapiya sahip olan ve
hiyerarsik olarak “listte” bulunan bireyin glic kullanma derecesi de daha belirgin olacaktir.
Benzer bir sekilde ishirligine 6nem veren ve empati kurabilen bireyler yasanan bir catisma
durumunda catismayi yénetme bigimi olarak her iki tarafin da beklentilerini karsilayabil-
mek amaciyla isbirligini tercih edebileceklerdir. Ozellikle i¢-grup kapsaminda aileyi goz
oniline aldigimizda ise birey ig-gruptan birisiyle yasadigi kisisel bir ¢atismada i¢ grup uyu-
muna onem verdigi icin karsi tarafin beklentilerine uyma davranisi sergileyebilecektir.
Buna gore calismada test edecegimiz hipotezler asagidaki gibi ifade edilebilir.

e H1: Dikey bireycilik egilimi ylksek olan bireyler yatay bireycilik egilimine sahip
olan bireylere oranla daha yliksek dlizeyde glic kullanma bicimini tercih etmekte-
dirler.

e H2: Yatay toplulukguluk degerleri yiksek olan bireyler isbirligi yonetim bigimini
daha yliksek oranda kullanmaktadirlar.

e H3: Dikey toplulukguluk degerine olan egilimi daha belirgin olan bireyler karsi ta-
rafa uyma veya kaginma gibi catisma yonetim bigimlerini tercih edeceklerdir.

Bu hipotezlere ek olarak ¢atismanin kiminle yasandigl, ¢catismaya 3. bir kisinin dahil olup
olmadigl, yaptirim glicii agisindan taraflarin ne konumda oldugu ve tim bu degiskenlerin
catisma yonetim bicimine etkisi de ¢alisma kapsaminda incelenmektedir.

5. YONTEM

Arastirmada bireylerin bireycilik ve toplulukguluk degerlerini 6lgmek amaciyla Singelis ve
arkadaslari (1995) tarafindan gelistirilen ve Tirkiye’de Wasti ve Erdil (baskida) tarafindan
gecerlenen INDCOL 6lgegi kullaniimistir. 37 adet 6nermeden olusan 6lcek dort farkl kiltu-
rel degeri (yatay bireycilik, dikey bireycilik, yatay toplulukculuk, dikey toplulukguluk) 6l¢-
mektedir. Bireylerin ¢atisma yonetim bigimlerini 6lgmek amaciyla 28 dnermeden olusan,
bes bicimi Olgen, daha 6nce Tirkiye’de Kozan ve Ergin (1999) tarafindan da kullanilan ve
Tirkcede de gecerli sayilan “Rahim’in Orgiitsel Catisma Yénetimi Envanteri-lI” (Rahim,
1983, 1992) olgegi kullanilmistir. Catisma yonetimi ile ilgili envanter sorulmadan 6nce
orneklemi olusturan 6grencilerden yasadiklari bir ¢atismayi distinmeleri ve c¢atisma ile
ilgili dGnermeleri bu catismayi degerlendirerek cevap vermeleri istenmistir. Ayni zamanda
gatisma envanteri haricinde gatismanin yasandigi kisinin cinsiyeti, yasi, aileden veya aile
disindan birisi olup olmadigi sorulmus olup ast-Ust iliskisini ve i¢c-grup ayrimini gérebilmek
amaciyla yaptirim gici acisindan konumu da sorulmustur. Bunlara ek olarak her iki dlgek
de yas, cinsiyet, calisma deneyimi gibi demografik bazi sorularla birlikte toplam 417 lisans
O0grencisine uygulanmistir.
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6. SONUC ve ONERILER

Gergeklestirilen ilk inceleme sonucunda g¢atisma yasanan kisinin kendisinden kiglk oldu-
gunu ifade eden 28 (%6,7) ve catisma yasadigl kisinin Uzerinde yaptirim glicii oldugunu
ifade eden 47 kisi (%11.3) oransal olarak 6rneklemin ¢ok kiiguk bir kesimini olusturduklari
gerekgesiyle 6rneklemden gikarilmistir. Sonug olarak arastirmanin érneklemi toplam 342
kisiden olugsmaktadir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda;

e H1 hipotezi ile ilgili olarak gergeklestirilen stepwise regresyon analizi sonucunda
dikey bireyciligin (Beta=.307, t=4.025, p<.001) ylksek gii¢ kullanma bigimini an-
lamli sekilde aciklayabildigi, ancak yatay bireyciligin (Beta=.11, t=1.813, p=.071)
gic¢ kullanma bigimini agiklamakta yetersiz kaldigi gorilmektedir (AdjR2=.53,
F=16.202, p<.001)

e H2 hipotezi ile ilgili olarak yatay toplulukculuk skoru yikseldikce catisma ¢6zim
yontemi olarak isbirligi bicimini (AdjR2=.012, F=4.65, p<.05) kullanma egiliminin
arttig gortlmektedir. Bu agidan H2 hipotezi dogrulanmistir. Buna ek olarak uz-
lasma bigiminin (AdjR2=.020, F=6.27, p<.01) de yatay toplulukguluk egilimine sa-
hip kisilerce tercih edildigi gorilmektedir.

e H3 hipotezi ile ilgili olarak dikey toplulukguluk skoru yiikseldikge ¢atisma ¢6zim
yontemi olarak kaginma (AdjR2=.046, F=14.678, p<.001) ve uyma (AdjR2=.016,
F=5.06, p<.05) bicimlerini kullanma egiliminin arttigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca
gore de H3 hipotezi dogrulanmaktadir.

Tim bu sonuglara ek olarak yapilan analizler sonucunda cinsiyet farkliliklari, 3.kisinin ¢a-
tisma silirecine dahil olmasi, ¢atisma yasanan kisinin aileden olup olmamasi ¢atisma ¢6ziim
bicimlerine etki edebilmektedir. Ornegin, yatay bireycilik skoru arttikca

e kadinlarin erkeklere oranla ¢atisma ¢6ziim yéntemi olarak gi¢ kullanma egiliminin
daha fazla oldugu (AR2=.012, AF=3.829, p<.05);

e 3. kisinin dahil olmadigi ¢atismalarda, kaginma bicimini kullanma egiliminin azal-
digi, bir diger deyisle yatay bireycilik-kaginma bigcimi kullanma egimi arasinda ters
yonde bir iliskinin bulundugu, 3. Kisinin dahil oldugu kosullarda ise yatay bireyci-
lik-kacinma bigimi iliskisinin varhgindan s6z edilemeyecegi (AR2=.019, AF=5,919,
p<.05);

e aile ici kisilerle olan ¢atismalarda , aile disinda olan kisilere oranla ¢atisma ¢6zim
yontemi olarak glic kullanma bigcimine egilimin daha fazla oldugu (AR2=.014,
AF=4.281, p<.05) gorilmektedir.

Genel olarak bakildiginda bireysel degerlerin catisma yonetim bicimine etkisi oldugu agikca
gorilmekle birlikte ¢atisma yasanan kisi, catisma yasanan kisinin konumu, yasi ve aileden
olup olmadigi gibi faktorler ¢atisma yonetim bigimini farklilastirmaktadir. Catismanin
onemli bir kaynagi olmasi yaninda degerler ¢alismadan da gorilebilecegi gibi catisma yo-
netim bigcimini de etkilemekte ve bireylerin ¢atismayi ele alis bigimlerini belirlemektedir.
Catismanin ¢6zimd ile ilgili olarak degerlerin de gdz 6nline alinmasi ve farkli degerlere
sahip bireylerin farkli ¢6ziim yollarini tercih edebileceklerinin bilinmesi yasanan ¢atismala-
rin ¢6zimdu ile ilgili olarak daha saglikl degerlendirmelerin yapilmasini saglayacaktir.
Galismanin kisitlari ele alindiginda 6rneklemin tek bir faklltede yer alan 6grencilerden
olusmasi ve bu 6grencilerin daha ¢ok kendilerinden biiyiik kisilerle ¢gatisma yasamis olma-
lari kisitlar olarak ifade edilebilir.
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Catisma kavrami 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklari yénetiminin 6nemli kavramlarindan birisidir. isletmelerde
saglkli bir yénetim siirecinin gergeklemesi iyi bir ¢atisma yénetimine baghdir. Catismanin birden fazla cesidi
vardir. Bu ¢alismada kisilerarasi ¢catisma kavrami irdelenmistir. Catismanin 6nemi, tiirleri, olumlu ve olumsuz
yénleri belirtilmis ve ¢atisma ¢éziim yollari lzerinde durulmustur. Edirne ilinde liselerde gérev yapan miidiir,
miidiir yardimcisi ve égretmenlerin kisilerarasi ¢atisma ¢ézme yaklasimlari ve becerileri yapilan bir arastirmayla
tespit edilmeye ¢alisilmistir. Lise miidiir, midiir yardimcisi ve 6gretmenlerin kisilerarasi ¢atisma ¢ézme durumlari
5 alt boyut acisindan degerlendirilmis ve elde edilen bulgular analiz edilerek yorumlanmis ve sonuglar tablolar
araciligiyla agiklanmistir.

Anahtar kelimeler: Catisma, 6gretmen, yénetim, kisilerarasi ¢atisma, grup.

1. GIRIS

insan sosyal ve psikolojik bir varliktir. Dolayisiyla davranislari hem sosyal ortamlardan hem
de psikolojik durumundan etkilenmektedir. Sosyal yon ve psikolojik acilardan saglkli birey
topluma ve ¢alistigl kurumlara daha yararli olmaktadir. Cevresiyle olumlu bir iletisim kura-
bilen ve sirdiirebilen birey sosyal ve is hayatini yasanabilir hale getirecektir. Yonetim aci-
sindan kisilerarasi ¢atismalar énemli bir durumdur. Bu tir ¢atismalar 6zellikle birey bazin-
da kisinin verimini ve motivasyonunu duslrebilir. Bu ¢alismada bireylerarasi ¢atisma ¢6z-
me konusu irdelenmis, lise yoneticisi ve 6gretmenlerinin kisilerarasi catisma ¢ézme beceri-
leri yapilan bir ampirik arastirmayla incelenmis analiz edilerek degerlendirilmistir.
2.CATISMA KAVRAMI

insan, hayati siiresince degisik insanlarla diyalog kuran sosyal bir varliktir. Bu diyalog siire-
since kisiler arasinda gesitli nedenler ylizinden gatismalar yaganmaktadir. Catisma insan
hayatinin ve etkilesiminin degismez bir unsurudur. Kisiler yasadiklari siirece isyerinde,
evde, caddede, biiroda ve okulda gatisma yasayabilir (Arslan,2005:38). Catisma, ¢ikis ne-
denlerinin farkh olusumu, degisik tirleri ve slireci agisindan zor tanimlanan bir kavramdir.
Catismanin temelinde kisinin gatistigi bireyi, ekibi, fikri veya durumu kabul etmemesi ya da
bu tir olgularin bir kismi ile gekismesi yatar. Catismayi kisinin yasadigl sosyal ortam iginde
istemedigi durumlarla karsi karslya kalmasi ve bir netice igin zorlanmasi durumunda ger-
ceklestirdigi eylem, vardigi duygusal durum olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1996:145).
Catisma roli veya hayat rolleri arasinda catisma, kisinin belli bir alandaki rol setindeki
dyeligi ile diger alandaki rol setindeki bir diger Giyeliginin ¢atismasiyla ilgili rol baskisi olarak
da tanimlanabilir (Keser,2006:219).

3.CATISMANIN ONEMI

Catisma, isletmelerin verimliligi ve etkililigine olan katkisindan dolayr énemlidir. Bu katki
olumlu veya olumsuz olabilir. Burada 6nemli olan husus mevcut probleme getirilen yeni
¢6zimiin isletmenin tamamina fayda saglayip saglayamadigidir. Eger oOrglitte c¢atisma
mevcut degilse bir durgunluk s6z konusudur. Béyle olunca verimlilik oldukga disebilir. Bu
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ortamda israr eden yoneticiler, orgltsel ¢catismayi disiik yasama ugruna isletmenin dina-
mik yapisini olumsuz yonde etkileyerek verimliligin azalmasina neden olurlar. Catismanin
yiksek dizeyde oldugu durumlarda ise kaos yasanabilir (Ozer,2008:133). Ayrica bazi ca-
tisma tirlerinin hem ¢atismay!i yasayan kisiler hem de bu kisilerin icinde calistiklari formal
sistemler acgisindan olduk¢a faydali oldugu g6z ardi edilmemelidir (Tekarslan v.d.
2000:240). Kisinin bulundugu yerde catisma mutlaka olacaktir. Catismayi asgariye indirmek
icin gerekli ortami hazirlamak yoneticinin gorevidir. Catisma yaratan unsurlardan biri ugra-
sacak, mesgul olacak ve galisacak bir seyi olmayan personelin birbirleriyle ugrasmasidir.
Burada 6nemli olan nokta kurumlarda galisan herkesin ugrasacagi gergek bir isi olmalidir
(izgdren,2000: 129-130)

4. CATISMANIN TURLERI

Orgiitsel catismanin bircok tiirii bulunmaktadir. Bunlar asagida belirtilerek aciklanmistir.

1. Kisinin kendi icindeki ¢atismasi: Bu catisma tiriinde yaklasma-yaklasma, kaginma-
kaginma ve yaklasma-kaginma olmak Uizere 3 tip catisma biciminden s6z edilebilir (Ozkalp
ve Kirel,1999:212).

2. Kisilerarasi ¢atisma: Bu ¢atismada iki ya da daha fazla birey degisik konularda anlagsmaz-
hga diismektedirler. Bunun en énemli sebebi bireylerin ulagsmak istedikleri amaclarin, uy-
guladiklari metotlarin ve sahip olduklari bilgilerin ve deger yargilarinin farkhi olmasidir
(Kogel,2005:667). Kurum iginde ¢alisan personelin kendilerine 6zgl tutum, deger, inang, ve
davranislari vardir. Bu faktorler arasindaki uyumsuzluk catismalara yol agabilmektedir
(Baykal ve Kovanci, 2008:23). Bazen iki kisinin karakteri uyusmaz ve kisilikleri gatisir. Ayrica
iletisim basarisizliklari ve algilama farkliliklarindan da catismalar gelisebilir (Newstrom ve
Davis, 2002:262).

3. Birey ve Grup Arasindaki Catismalar: Bu ¢atismalar gruplarin kendi norm ve ilkelerini
Uyelerine kabullendirmek igin calisanlar Uzerinde uyguladiklar baskilar sonucu olusan
¢atismalardir. Grubun normlarini benimsemeyen ya da kendi amaglarina ters géren grupla
¢atisma igine girerler. Ayrica grubun belirledigi Giretim hedefinin altinda kalan veya Ustiine
¢ikan Uyelerin cezalandiriimasi sonucu ¢atismalar yasanabilir (Kirel v.d., 2004:141).

4. Gruplararasi ¢atisma: isin yapilisi sirasinda gorevleri birbirine bagh olan, konumlari ,
glgcleri ve ayricaliklari birbirinden farkhlasan gruplar arasinda daha ¢ok meydana gelir. Bir
grup, diger grubun amaclarina, degerlerine, 6rgitsel ve toplumsal konumuna, yetkilerine
miidahale edip zarar vermeye basladiginda ve grubun Gzerinde bir gli¢c elde etmeye giristi-
ginde catisma baslamis olur. Bir grubun Uyelerinin gruba baghhgi arttikca ve grup baska
gruplarla yarismaya kalkistikga ¢atisma tirmanmaya ve artmaya baslar. Gruplar arasinda
gerceklesen c¢atismanin temelinde kit kaynaklarin paylasilamamasi gelir (Basa-
ran,2004:328).

5. Grup-Sosyal sitem Catismasi: Bu catisma tlriinde birey-grup catismasini animsatan
bicimde bir sosyal veya formal sistem icindeki grubun, o sistemin deger, ilke, amag, kural
ya da odiil-ceza sistemleriyle ters diismesi ya da sistem tarafindan kendilerine haksizlik
yapildigi yoniindeki distinceleri ve bunun sonucu olusan c¢atisma sz konusudur (Tekarslan
v.d.,2000:260).

5. ORGUTSEL CATISMANIN OLUMSUZ YONLERI

Catismanin bazi olumsuz yonleri asagida ifade edilmistir (Tekarslan v.d. 2000:300);

1. Catisma dusmanlik duygularina ve agresif davranislara neden olabilir

2. Catisma galisanlarin moralini etkileyerek is verimini diistrebilir

3. Catismalar iletisimi geciktirebilir ya da bilginin gonderilmesini sabote bile ettirebilir.
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4. Catisma catisan taraflarin kendi amaclarini isletmenin amaglarindan Ustiin gérmesine
neden olabilir

6. CATISMALARIN COZUMLENMESI

Catismalar kurumlarda dogal bir sorun olarak kabul edilebilir. Boylece diger sorunlarda
oldugu gibi ¢catismanin da ¢6ziime kavusturulmasi gerekmektedir. Catismalarin ¢éziimlen-
mesine yonelik olarak birden fazla ¢6ziimi mevcuttur. Blake ve Mouton tarafindan gelisti-
rilen yonetimsel 1zgara modeli gatismada bireysel ve kiltirel farklari degerlendirmekte
acikca faydaldir (Goldstein,1999: 1804).

Catisma yonetiminde, en 6nemli basamak ¢atismanin sebeplerinin dogru tanimlanmasidir.
Catismaya dogru teshis konulmadigl zaman en iyi ¢6ziim Onerisi uygulansa bile sonug ba-
sarisiz olacaktir. Kurumlarda olusan ¢atismalara dogru teshis koyabilmek i¢in ¢atismanin
blylakliglinu, niteligini, catisanlarin yapisini, catisma ¢ozmede kullanilan yontemleri ve
basari durumlarini bilmek gerekir (Topaloglu ve Avci, 2008:78).

Johnson ve Johnson’a gore, bireyler kisilerarasi ¢atisma yasadiginda bes degisik ¢6ziim
yolundan birini benimseyebilirler. S6z konusu ¢6ziim yollari; “gli¢c kullanma”, “uzlasma”,
“ylazlesme” “yatistirma”ve “geri ¢ekilme”’dir. Cozim yollarindan hangisinin segilecegi ise
“amacin ve iliskinin 6nemine” baghdir. Catisma yasayan bireylerin varmak ve gergeklestir-
mek istedikleri iki unsur vardir. Birincisi, catismaya yol agan kendi amaglarini gergeklestir-
me arzusu, ikincisi ise ¢atisma yasanilan kisi veya kisilerle etkilesimi strdirme istegidir
(Arslan,2005:44-45).

7. ARASTIRMA

7.1. Sorunsali: insan, yasami siiresince dzel ve is hayatinda farkli insanlarla diyalog kuran
sosyal bir varliktir. Bu diyalog stiresince kisiler arasinda ¢esitli nedenler yliziinden g¢atisma-
lar yasanmaktadir. Catisma insan hayatinin ve etkilesiminin degismez bir unsurudur. Kisiler
yasadiklari slrece isyerinde, evde, caddede, biiroda ve okulda ¢atisma yasayabilir. Cesitli
turleri olan ¢atismanin ¢6zim yollari da farkli olacaktir. Bu arastirma liselerde gérev yapan
mudir, mudur yardimcisi ve 6gretmenlerin kisilerarasi ¢catisma ¢ézme becerileri ve gatisma
durumlarina yaklasim bigimleri nasil sorusuna yanit vermek tzere tasarlanmistir

7.2. Yontemi: Arastirma anket yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Anketin uygulandi-
g1 ana kutleyi, Turkiye’de egitim sektoriindeki liselerde gorev yapan mudir, mudir yar-
dimcilari ve 6gretmenler olusturmaktadir. Orneklemini ise Edirne ilinde gérev yapan 6g-
retmen ve yoneticiler olusturmustur. Anket 18 lisedeki yoneticilere ve 6gretmenlere soru-
lan toplam 15 soru ve yoneltilen 75 ifadeden olusmaktadir. Uygulanan anketlerde, denek-
lerin sosyo-demografik bilgilerini belirlemeye yonelik sorularin yani sira kisilerarasi ¢atis-
mayi Ol¢en ve Susan B. Goldstein tarafindan gelistirilen ve Tilrkge’ye uyarlamasi Coskun
Arslan tarafindan yapilan ve 75 adet ifadeden olusan “Kisilerarasi Catisma Cézme Olgegi”
kullanilmistir. Liselere dnceden 300 adet anket dagitilmis ve cesitli nedenlerden dolayi 207
anket degerlendirmeye alinmistir. Deneklerden alinan cevaplar toplanarak bilgisayar or-
tamina aktarilmis ve bir takim istatistiksel teknikler ile yorumlamalari yapilmigtir.

7.3. Katkisi: Kisilerarasi catismada iki ya da daha fazla birey degisik konularda anlasmazliga
dismektedirler. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi bireylerin ulasmak istedikleri amacg-
larin, uyguladiklari metotlarin ve sahip olduklari bilgilerin ve deger yargilarinin farkh olma-
sidir. Kurum iginde ¢alisan personelin kendilerine 6zgi tutum, deger, inang, ve davranislari
vardir. Bu faktorler arasindaki uyumsuzluk ¢atismalara yol agabilmektedir. Bu ¢atismalar
rekabeti icerdiginden gruplarin ve kurumlarin dinamikligini saglarken zitlasmalar yarattigi
icin kisilerarasi iliski ve etkilesimi azaltir. Kisilerarasi ¢atismalar kari-koca, 6gretmen—
ogrenci, isci-isveren, lst-ast ve anne-cocuk v.b. lzerinde gorilebilir. Catisma kavrami ve
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sureci, is hayatinda basariyi, verimliligi ve etkinligi dogrudan etkileyen bir faktér olup,
kisilerarasi ¢atisma yaratan faktorleri 6nceden belirleyip gerekli 6nlemlerin ve ¢6ziim yol-
larinin bulunmasi hem ¢alisanlarin galisma yasaminin kalitesinin artirilmasi hem de isye-
rindeki olumlu atmosferin olusturulmasi agisindan énem tasimaktadir. Dolayisiyla kurum-
larda ¢alisan personelin kisilerarasi ¢atisma diizeylerini belirlemek, ¢atisma siirecinde duy-
gularini ne sekilde ifade ettikleri ve ¢catismalarini ¢gozmeye yoénelik nasil davraniglar goster-
diklerini belirlemek bu ¢alismanin gergeklestirmek istedigi hedef ve katkilardir.

7.4. Kapsami: Arastirmada kullanilan “Kisilerarasi Catisma Cozme Olgegi”; “yiizlesme”,
“6zel/genel davranis”, “duygusal ifade”,”yaklasma/kaginma” ve “kendini agma” olarak
isimlendirilen 5 alt boyuttan meydana gelmektedir. Her alt boyut 15 madde icermekte ve
olcek toplam 75 maddeden olusmaktadir. Olgekte kesinlikle katiliyorumdan, kesinlikle
katilmiyoruma uzanan 7’li likert tipi ifadeler bulunmaktadir. Her alt boyut cesitli sosyo-
demografik degiskenler acisindan degerlendirilmistir. Ayrica miduir, mudir yardimcilari ve
o0gretmenler agisindan da alt boyutlar analiz edilmistir. Blitlin bu istatistiksel testlerin ger-
ceklestirilmesinde “SPSS for Windows 11.5.0” programindan yararlaniimistir. Ayrica t testi,
One-way ANOVA, Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis H, Tek Grup Kolmogorov-Smirnov ve
Scheffe, Tukey, Dunnet testleri kullanilmistir. Alt boyut diizeyinde verilerin analizi test
edilmesi icin parametrik ve nonparametrik testlerden yararlanilmistir. P<0.05 istatistiksel
anlamhlik siniri olarak kabul edilmistir. Arastirma sorusu gesitli sosyo-demografik degisken-
ler ve midir, midur yardimcilari ve 6gretmenler agisindan degerlendirilmistir.

7.5. Bulgular ve Yorum

Arastirmaya katilan mudir, midir yardimcisi ve 6gretmenlerin sosyo demografik 6zellikle-
rine bakildiginda; mudurlerin %92.95’inin erkek, %7’1’inin bayan, mudir yardimcilarinin
%71’'inin erkek %28,6’sinin bayan, 6gretmenlerin ise %57,6’sinin erkek %41’inin bayanlar-
dan olustugu gorilmektedir. Egitim dizeyi olarak muddrlerin %78,6’s1, mudir yardimcila-
rinin %85,7’si ve 6gretmenlerin de % 80,8’i lisans mezunudur. Diger sosyo demografik
degiskenlere ait sayl ve ylzdeler Yapilan arastirma sonucu mudir yardimcilarinin 6gret-
menlere gore ylzlesme alt boyut puan ortalamalari daha yliksek bulunmustur (F=3,451
P=0,034). F degeri olan 3.451’e tekabiil eden anlamlilik diizeyi 0,034 oldugundan yuzlesme
alt boyutu acisindan anlamli bir farklihk vardir (P<0,05). Mudir yardimcilarinin mudir ve
o0gretmenlere gore yiiz ylize daha ¢ok ¢atisma icine girdikleri ve yasadiklari gorilmektedir.
Mudur yardimcilarinin ¢atisma yasadigi kisilerle ylzyize gelip sorunlarini irdeleyebildikleri,
tartisabildikleri ve dogrudan catismayi cozmeye yonelik davranislar gosterdikleri soylene-
bilir.

Erkek 6gretmenlerin 6zel/genel davranis puanlari kadinlara gére daha yuksek ¢ikmistir (t=
-2, 039 P= 0,043). Dolayisiyla 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore 6zel/genel davranis alt
boyutu agisindan anlamli bir farkhlik vardir (P<0,05). Erkek 6gretmenlerin bayan 6gret-
menlere gbre Ozel/genel davranis acgisindan daha c¢ok catisma yasadiklari soylenebilir.
Erkek 6gretmenlerin 6zel davranislarini genel davranis haline getirdikleri gérilmektedir.
Yani erkek 6gretmenlerin genel ortamlarda, 6zel ortamlarda oldugu gibi rahat bir ¢catisma
davranisi gosterebilmektedir. Kadin 6gretmenlerin ise genel ortamlarda 6zel ortamlarda
oldugu kadar rahat bir catisma davranisi gosteremedikleri anlasilmistir. Midir ve muddir
yardimcilarinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark ¢itkmamistir.

Lise muddrlerinin yaslari ile duygusal ifade alt boyutlari arasinda pozitif yonde anlaml bir
iliski saptanmistir. (rs= 0,574; p= 0,032). Lise middurlerinin yaslari arttikca duygusal ifade
alt boyutu puaninin arttigl tespit edildi (P<0,05). Yani lise midirlerinin yaslari arttik¢a
duygusal ifade alt boyutu acgisindan daha ¢ok catisma yasadiklari ve ¢catisma ¢6zme egilim-
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lerinin arttigi belirlenmistir. Burada yasin artmasi ¢atisma ¢dzme becerisini arttiran bir
faktor olarak degerlendirilebilir. Lise midurlerinin yaslari arttik¢a duygularini disa dénik
olarak daha cok ifade ettikleri ve dogrudan catismayi ¢6zmeye yonelik davranislar goster-
dikleri soylenebilir. Oysa bu durum mudir yardimcilari ve 6gretmenler agisindan soylene-
mez. Ote yandan lise middirlerinin yaslari ile yizlesme, 6zel/genel davranis, yaklasma
kacinma ve kendini agma alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir ( p> 0.05)
Ogretmenlerin yaslari ile duygusal ifade alt boyutlari arasinda negatif yénde anlamli bir
iliski saptandi (rs= -0,182; p= 0.017). Ogretmenlerin yaslar arttikca duygusal ifade alt bo-
yutu puaninin azaldig tespit edildi (P<0,05). Ogretmenlerin yaslandikca catismayla daha az
basa cikabildiklerini sdylenebilir. Ogretmenlerin yaslandik¢a duygularini disa déniik olarak
daha az ifade ettikleri gériilmektedir. Ogretmenlerin yaslari ile yiizlesme, 6zel/genel dav-
ranig, yaklasma kaginma ve kendini agma alt boyutlari arasinda anlaml bir iliski bulunma-
mistir ( p> 0.05)

Ev sahibi olmayan 6gretmenlerin duygusal ifade, ylizlesme ve kendini agma alt boyut pu-
anlari evi olanlara gore daha yuksek ¢cikmistir (t= -2, 108 P= 0,037, t=-3.214 P=0,002, t=-
2,462 p=0,015). Boylece evi olmayan 6gretmenlerin evi olanlara gore duygusal ifade, yliz-
lesme ve kendini agma alt boyutlari agisindan anlamli bir farklilik vardir (P<0,05). Evi olma-
yan 6gretmenlerin evi olanlara gére daha fazla ¢catisma yasadiklari belirlenmistir. Evi olma-
yan 6gretmenlerin ¢atisma yasadig kisilerle yiiz ylze gelip sorunlarini irdeleyebildikleri,
duygularini disa donik olarak daha cok ifade ettikleri, ¢catismalari ¢ozmek igin iletisime
onem verdikleri dolayisiyla dogrudan catismayi ¢ozmeye yonelik davranislar gosterdikleri
soylenebilir. Oysa ayni durum evi olan 6gretmenler i¢in sdéylenemez. Evi olmayan 6gret-
menlerin kendilerini glivencede hissetmemeleri ve ekonomik anlamda belli bir sabit kira
giderlerinin olmasi ¢catismayi arttiran diger bir unsur olarak degerlendirilebilir.
Ogretmenlerin catisma alt boyut 6lcek skorlari ile ¢alisma yillari (kidem) korelasyon
(Speerman) katsayilari arasinda anlamli bir farklilik vardir (rs=0,150; P=0,049). Calisma yili
acisindan kidemli olan 6gretmenlerin duygusal ifade alt boyutu puaninin arttigi tespit
edildi (P<0,05). Hizmet yil ¢ok olan lise muddrlerinin duygusal ifade alt boyutu agisindan
daha rahat olduklari tespit edildi. Burada hizmet yilinin artmasi ¢atisma ¢6zmeyi arttiran
bir faktor olarak degerlendirilebilir. Hizmet yili ¢ok olan yani kidemli olan lise middrlerinin
duygularini rahat ve acik bir sekilde dile getirdikleri ve dogrudan ¢atismayi ¢6zmeye yone-
lik davranislar gosterdikleri séylenebilir. Lise mudurlerinin ¢alisma vyillar ile yizlesme,
Ozel/genel davranis, yaklasma kaginma ve kendini agma alt boyutlari arasinda anlamli bir
iliski bulunmamuistir ( p> 0.05)

8. SONUG ve ONERILER

Lise yoneticileri ve 6gretmenlerine yonelik olarak yapilan bu ¢alisma sonucu; mudir yar-
dimcilarinin gatisma yasadig kisilerle ylizylize gelip sorunlarini irdeleyebildikleri, tartisabil-
dikleri ve dogrudan catismayi ¢ozmeye yonelik davranislar gosterdikleri, erkek 6gretmen-
lerin genel ortamlarda, 6zel ortamlarda oldugu gibi rahat bir catisma davranisi gosterebil-
dikleri, kadin 6gretmenlerin ise genel ortamlarda 6zel ortamlarda oldugu kadar rahat bir
catisma davranisi gosteremedikleri, lise mudurlerinin yaslari arttikga duygusal ifade alt
boyutu agisindan daha rahat olduklari ve ¢atisma ¢dzme egilimlerinin arttigi, 6gretmenle-
rin yaslandik¢a ¢atismayla daha az basa gikabildikleri, 6gretmenlerin yaslandik¢a duygula-
rini disa dénuk olarak daha az ifade ettikleri, evi olmayan 6gretmenlerin ¢atisma yasadigi
kisilerle ylzylize gelip sorunlarini irdeleyebildikleri, duygularini disa dénik olarak daha ¢ok
ifade ettikleri, catismalari ¢ozmek igin iletisime 6nem verdikleri dolayisiyla dogrudan ¢a-
tismayi ¢cozmeye yonelik davranislar gosterdikleri, kardes sayisi cok olan muddrlerin duy-
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gularini disa donik olarak daha ¢ok belirttikleri ve dogrudan g¢atismayi ¢ézmeye yonelik
davranislar gosterdikleri, evlilik yili eski olan muddurlerin duygularini daha rahat ve agik bir
sekilde ifade ettikleri ve dogrudan catismayl ¢cozmeye yonelik davranislar gosterdikleri,
gelir diizeyi yliksek olan mudurlerin genel ortamlarda, 6zel ortamlarda oldugu kadar rahat
bir catisma davranisi gosterebildigi ve meslek hayatinda uzun yillar gérev yapan 6gretmen-
lerin duygusal ifade alt boyutu acisindan daha rahat olduklari tespit edilmistir. Yapilacak
baska sektor calismalariyla catisma ve olasi sonuclari degerlendirilebilir.
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4. Oturum
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OZET

Girisimcilik davranisini agiklamaya yénelik gelistirilen girisimsel niyet modelleri, davranisinin gelisimini inang,
tutum, niyet, davranis cercevesinde aciklamaktadir. Davranisa yénelik niyetlerin olusumunda algilanan istenilirlik
ve algilanan yapilabilirlik tutumlari rol oynamaktadir. Ancak bu tutumlarin olusumunda bireysel 6z gegmis olarak
adlandirilan is deneyimi, rol modelleri, kisilik ézellikleri gibi faktérlerin etkilesimi nasildir? Arastirmanin kapsamini
Canakkale bélgesinin temel ekonomik alanlarindan biri olan Biga ilgesindeki girisimciler olusturmaktadir. Gergek-
lestirilen her miilakat ayri bir vaka olarak degerlendirilerek nitel veri analizi ¢ercevesinde bireylerin ifadelerine
dayanilarak girisimsel davranisin ortaya ¢ikisindaki faktérler analiz edilmistir. Calismanin sonucunda yerel piyasa-
larda girisimsel davranislarin olusumunu saglayan faktérlerin genel egilimlerine dayanilarak girisimciler siniflandi-
rilmistir.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik, davranissal niyet modelleri, yerel piyasalar.

1. GIRIS

Girisimcilik alaninda ortaya konan ylksek yayin miktarina ragmen hentiz genel olarak ka-
bul edilmis bir girisimcilik teorisi (Bull ve Willard, 1995; Gartner, 2001) ve arastirmacilar
arasinda fenomenin dogasi hakkinda bir goris birligi bulunmamaktadir (Hoy ve Verser,
1994; Hornaday, 1992; Gartner, 1989). Girisimcilik alaninda bir ¢ok arastirma benzer kosul-
lara sahip olan bireylerden birinin firma kurma davranisi sergilerken, digerlerinin nigin
bunu tercih etmedigi sorusunu sorarak girisimcilerin kisilik 6zelliklerine odaklanmistir
(Gartner, 1988). Girisimciyi, hem yoneticilerden hem de toplumdan ayirt eden kisilik 6zel-
liklerinin tespit edilmeye calisiimasi 1970 ve 1980Q’li yillarda tercih edilen bir arastirma
konusu olmustur (Morris vd., 1994). Gegmiste yapilan girisimci kisilik ve buna dayali olarak
girisimcilik slirecinde yer alan girisimci kisiligin agik¢a ayirt edilmesi arastirmalarinin basa-
risizhg; girisimcilik arastirmalari icinde doldurulmayi bekleyen bir bosluga sebep olmustur
(Mitchell vd., 2002). Bu arastirmalar karsilastirma yapilamayan ornek kitleleri, gozlem-
lenmis Ozelliklerin girisimsel deneyimden kaynaklanmis olma ihtimali gibi tanimdan ve
metodolojiden kaynaklanan problemlere sahiptir ve bu nedenle de bulgularini yorumla-
mak glctir (Low ve MacMillan, 1988). Bu arastirmalardan ortaya c¢ikan tartismali bulgu ve
cikarimlar dikkati kisilik 6zelliklerinin incelenmesinden, siirecin incelenmesine dogru kay-
dirmistir (Morris vd., 1994).

1. YEREL PiYASALARDA GiRiSIMCILIK DAVRANISI VE TEORIK ALTYAPI

Yerel piyasada faaliyette bulunan girisimcilerin kendilerine 6zgl bir bicimde firsatlari ta-
nimladiklari goriilmektedir. Bu cercevede 6zellikle yerel diizeydeki girisimcilik degerlerinin
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ortaya konmasi akademik acgidan buiylk bir 6nem tasimaktadir. Yerel diizeyde bu degerle-
rin anlasiimasi hem ulusal diizeyde hem de uluslar arasi alanda is olanaklarinin ve isbirligi
firsatlarinin daha rasyonel bir bicimde degerlendirilmesine firsat verecektir. Bununla birlik-
te yerel diizeydeki zengin bilgi birikiminin de ortaya konmasini saglayacaktir. Girisimcilikle
ilgili olarak gelistirilen modeller global diizeyde oldugu icin 6zellikle yerel diizeydeki bilgi
birikimini aciklamada ve degerlendirmede glvenilirlik ve gecerlilik agisindan sorun olus-
turmaktadir. Bu tiir bir calisma akademik acidan da saglikh bir bicimde bilgi yapisina ulas-
ma olanagi verdiginden arastirma siirecini ve sonuglarini daha bilimsel (glivenilir ve gecer-
li) analiz etme firsati vermektedir. Bu gercevede girisimcilerin firsatlari tanimlamalarina
iliskin konu ile ilgili ortodoks bilgiye kapsamli bir bicimde dayanilarak yerel diizeydeki olgu-
lar degerlendirilmeye calisiimaktadir. Girisimcilik modellerinden elde edilen degiskenlerin
yerel dizeydeki girisimciligi agiklamada kullaniimasi 6zellikle evrensel girisimcilik literati-
rine farkli ve orijinal bilgilerin aktarimina firsat saglayacaktir.

Demografik arastirmalar ¢ercevesinde rol modelleri ve girisimciligin ortaya ¢ikmasi arasin-
da bir baglanti kurulmus; bireyin is deneyimi de girisimcilige olan ilgiyi etkileyen bir faktor
olarak belirtilmistir (Kolvereid, 1996). Girisimciler cogu zaman anne ya da babanin kendi
isinde ¢ahstigi bir aileden gelmekte olduklarini belirtmislerdir. Boylece, goérilmektedir ki
ailevi rol modelleri, ileriye yonelik girisimsel davraniglari tesvik etmektedir (Dyer ve
Handler, 1994).

Gegmis arastirma sonuglari cok tartismali goriinse de kisilik 6zelligi olarak kontrol odakhlik,
girisimsel niyetlerin gelisimine katkida bulundugu olglide girisimcilik davranigsinin gelisi-
minde rol alabilmektedir. Kontrol odaklilhigin yapisi; i¢c ve dis kontrol odagina sahip bireyler
arasindaki genel bir inanc farkliligina dayanmaktadir. i¢ kontrol odakli bireyler, elde ettikle-
ri sonuglarin ya da kaderlerinin kendi denetimleri altinda olduguna inanirken; dis kontrol
odakh bireyler elde ettikleri sonuglari ya da kaderlerini digsal faktorlere baglamaktadirlar
(Marsh ve Richards, 1987; Boone vd., 1996; Zuckerman ve Gerbasi, 1977; Mitchell vd.,
1975; Biondo ve Macdonald, 1971; Pines ve Julian, 1972). Kontrol odakhlik bireylerin, ken-
di davranislarindan mi yoksa sans, kader gibi kuvvetler tarafindan mi olusturuldugu yo-
ninde algilama farkhliklarinin ortaya konmasini saglamaktadir (Borden ve Hendrick, 1973).
Bilissel yaklasim; bireylerin diislindtgu, soyledigi ya da gergeklestirdigi her faaliyetin, zihin-
sel slrecler tarafindan etkilendigini belirtmektedir (Baron, 2004). Girisimcilige bilissel bir
yaklasim; girisimcilerin, isletmelerini kurmak ve blyutmek icin gerekli olan kaynaklari, yeni
Urlin ya da hizmetleri teshis edip gelistirmelerine yardim eden dnceden edinilmis birbirin-
den bagimsiz enformasyon birimlerini bir araya getirmelerini basitlestiren zihinsel model-
leri, nasil kullandiklari ile ilgilidir. Girisimsel bilis; bireylerin firsatlari degerlendirmek, karar
almak ve girisim yaratmak icin kullandiklari bilgi yapilaridir (Mitchell vd., 2002). Bilissel
yaklagim, girisim baslatma kararina; objektif gergekliklerden ziyade bireylerin algilarinin
yon verdigini gostermektedir (Simon vd., 1999).

Niyet, planli davranisi ima etmektedir. Baska bir ifade ile; bir bireyin organizasyon yarat-
maya niyetlenmesi bu davranis tarzina yonelik plan yapmaya baslamasi anlamina gelmek-
tedir (Hmieleski ve Corbett, 2006). Bu cercevede niyet, bireyin belirli bir amag ya da bu
amaci gergeklestirebilme yontemlerine karsi dikkatini, deneyimini ve davranislarini yon-
lendiren zihinsel bir durumdur (Bird ve Jelinek, 1988).

Girisimcilik davranisini agiklamaya yonelik gelistirilen girisimsel niyet modelleri, davranisi-
nin gelisimini inang, tutum, niyet, davranis cercevesinde acgiklamaktadir. Bu baglamda
niyetler davranis ortaya ¢itkmadan haber veren oncullerdir. Davranisa yonelik niyetlerin
olusumunda algilanan istenilirlik ve algilanan yapilabilirlik tutumlari rol oynamaktadir.
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Ancak bu tutumlarin olusumunda bireysel 6z ge¢mis olarak adlandirilan is deneyimi, rol
modelleri, kisilik 6zellikleri gibi faktorlerin etkilesimi nasil gerceklesmektedir? Girisimcilik
davranigina bir slireg olarak bakildiginda girisimcilerin belirli bir altyapiya sahip olduklari
gorilmektedir. Bu altyapi is deneyimleri, rol modelleri, kisilik 6zellikleri, egitim olarak belir-
tilebilir. Girisimsel davranisa yonelik niyetlerin gelisiminde bireysel 6zge¢mis olarak bu
altyapi tutumlari etkileyerek is kurma ya da devir alma kararini etkilemektedir.

2. AMPIRIK CALISMANIN MODELI

Bu c¢alismada literatiirde girisimcilerin firsatlari algilamalari ve degerlendirmeleri ile ilgili
arastirmalara odaklanarak konu ile ilgili temel boyutlar incelenmis daha sonra da bu para-
metreler cergevesinde yerel girisimciler incelenmistir. Arastirma da bireysel 6zge¢misin
roll ele alinmis ve tanimlanan firsatlara dayanarak girisimcilerin firma kurma ya da devir
alma davraniglarinin altinda yatan girisimsel niyetlerin olusumuna etki eden faktorler de-
rinlemesine incelenerek bu faktorlerin neler oldugu ve hangi bireysel ya da ¢evresel faktor-
lerin etkisiyle olusturuldugu ve tetiklendigi Gizerinde durulmustur.

2.1. Orneklemin Yapisi

Arastirma Biga ilgesi ile sinirlandirilarak bu ekoloji igerisinde yer alan girisimciler dikkate
alinmistir. Ayrica Biga, Canakkale’nin diger bolgelerine gore goreceli olarak girisimci tret-
mede ve yaratmada daha Ustiin nitelikli bir yerdir. Bu Ustlinliik isletmelerin sayisina, bolge
icindeki dominant olan girisimcilerin kokenine bakildiginda gorilmektedir. Bu cergevede
ozellikle Biga Ticaret ve Sanayi Odasi’'na kayitli girisimciler dikkate alinarak bunlarin ortaya
cikisi, gelisimi, girisimcilik modelleri arastirma kapsami icersinde degerlendirilmeye alin-
mistir. Biga Ticaret ve Sanayi Odasi’na kayith girisimciler arasindan 26’si ¢alisma kapsamin-
da degerlendirilmistir. Ornekleme dahil edilen girisimciler kendi faaliyet alanlarinda éncii-
lik yapmis girisimcilerdir. Orneklemin tespitinde amacli érnekleme yéntemi kullanilarak
olgu ve olaylarin kesfedilmesinde bu yontemin olasilik temelli 6rneklem se¢me yontemine
gore sahip oldugu Ustlinlikten yararlanmak hedeflenmistir. Olasilik temelli 6rnekleme
temsiliyeti saglama yoluyla evrene gecerli genellemeler yapma konusunda 6dnemli avantaj-
lar saglarken amagli 6rnekleme zengin bilgi yapisina sahip durumlarin derinlemesine gali-
silmasina imkan saglamaktadir.

2.2. Veri Analizi

Gergeklestirilen her milakat ayri bir vaka olarak degerlendirilerek nitel veri analizi ¢erge-
vesinde bireylerin ifadelerine dayanilarak girisimsel davranisin ortaya c¢ikisindaki faktorler
analiz edilmistir. Calismanin sonucunda yerel piyasalarda girisimsel davraniglarin olusumu-
nu saglayan faktorlerin genel egilimleri ortaya konmus ve bu egilimlere dayanilarak giri-
simciler siniflandiriimistir.

3. BULGULAR

Arastirmada elde edilen verilerin analizi cergevesinde is deneyimi, rol modelleri ve i¢ kont-
rol odakhligin girisimcilerle gergeklestirilen derinlemesine milakatlardaki ifadelere dayani-
larak girisimsel niyetlerin ortaya ¢ikisina olan etkileri asagidaki gibidir:

Bireysel 6zge¢mis kapsaminda degerlendirilen is deneyimi, 6z-etkinligi gliclendirerek algi-
lanan fizibiliteyi olumlu yonde etkilemekte ve ayni zamanda girisimcilik davranisi ile ilgili
niyeti de olumlu yénde etkilemektedir. incelenen 26 Vaka’dan 24’{iinde deneyim kazanilan
sektor ile girisimde bulunulan sektor aynidir.

Onerme 1: Deneyim 6z-etkinligi giiclendirmekte, artan 6z-etkinlik algilanan yapilabilirligi
olumlu yonde etkileyerek girisimsel niyetin olusumunu ve girisimsel davranisin sergilen-
mesine yol agmaktadir.
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Aile ve is cevresi girisimci olmak isteyenler icin rol modelleri olarak 6nemli bir konuma
sahiptir. Basarili bir rol 6rneginin varligi girisimci ¢abalarini tesvik etmektedir (Brockhaus
and Horwitz, 1986). incelenen 26 Vaka’dan 19’unda girisimciyi etkileyen rol modeli giri-
simcinin ileride girisimcilik faaliyetlerini icra edecegi sektorde bulunmaktadir. Girisimciler
bu rol modellerinin faaliyette bulundugu sektorlerde firmalarini kurmuslar ya da devir
almiglardir. Bu rol modelleri 6z-etkinlik Gzerinden algilanan yapilabilirligi olumlu bir bigim-
de etkilemislerdir. Alti adet vakada ise ailede girisimci rol modeli bulunmaktadir. Ancak
girisimci bu rol modelinin bulundugu sektoriin disin da bir is kurmustur. Bir vakada her-
hangi bir rol modeline rastlanmamigtir.

Onerme 2: Girisimci rol modelinin bulundugu sektérde girisim baslatmis ya da devir almis
ise rol modeli 6ncelikle 6z-etkinligi gliclendirmekte, artan 6z-etkinlik algilanan yapilabilirligi
olumlu yonde etkileyerek girisimsel niyetin olusumunu ve girisimsel davranisin sergilen-
mesine neden olmaktadir.

Onerme 3: Girisimci rol modelinin faaliyette bulundugu sektériin disinda girisim baglatmis-
sa rol modeli dncelikle algilanan istekliligi olumlu yonde etkileyerek girisimsel niyetin olu-
sumunu ve girisimsel davranisin sergilenmesine neden olmaktadir.

Girisimciler genellikle 6nlerine ¢ikan ¢ok ciddi engelleri gorememektedirler (Krueger ve
Brazeal, 1994) ¢lnkl kontrol algisinin yanilsamasi yeni bir girisim baslatma ile ilgili risk
seviyesinin dislk algilanmasina neden olmaktadir (Simon vd., 1999).

Onerme 4: Kisilik 6zelligi olarak i¢ kontrol odaklilik kontrol algisinin yanilsamasini artirmak-
ta, kontrol algisinin yanilsamasi da 6ncelikle niyetin bilesenlerinden tetikleyici ya da hiz-
landirici faktorlerle karsilasildiginda etkilesime girerek bireyin girisimsel davranisi sergile-
meye yonelik niyetini olusumunu gii¢clendirmektedir.

4. ARASTIRMANIN GENEL DEGERLENDIRILMESi SONUC VE TARTISMA

GCalismada incelenen 26 girisimci, girisimcilik kariyerine baglamalarini yonlendiren faktorle-
rin analizi sonucunda dominant faktoérlerin tespiti ile temelde g farkli tire ayrilmistir. Sekil
1, Biga bolgesinde yerel girisimciligin ortaya ¢ikisini gostermektedir. Sekilde 7 farkli bolge
bulunmaktadir. Bolge |, girisimcilik kariyerlerine ailelerinden isletme devir alarak baslayan
bireylerin bulundugu alandir. Bolge Il, meslek ustasi yaninda deneyim kazanarak ayni mes-
lekte girisim baslatanlarin bulundugu alandir.

Bolge lll, aileden isletme devir alma ya da meslek ustasi yaninda yetisme yerine dncelikle
cevreden edinilen enformasyona ya da formal egitim sistemine dayanarak girisim baslatan
bireylerin bulundugu alandir. Bolge IV ise hem aileden isletme devir alan hem de meslek
ustasi yaninda yetisen girisimcileri nitelemektedir. Bolge V, hem bdlge II'nin hem de bolge
[II'Gn temsil ettigi nitelikleri tasiyan girisimcilerin bulundugu alandir. Bélge VI ailelerinden
isletme devir alan ve ayni zamanda enformasyona dayanarak girisim baslatan girisimcileri
nitelemektedir. Son olarak bolge VIl ise her {ig tip’in de niteliklerine sahip olan girisimcileri
gosteren karma bir alandir.

Tip | aile geleneginin ve baba mesleginin devam ettirilmesi distincesiyle isletmeleri baba-
larindan devir alan girisimcileri nitelemektedir. Bu girisimciler devir eksenliler bigiminde
adlandiriimistir. Sekilde bolge I’de bulunan girisimciler sadece devir alanlardir, bu girisimci-
ler isletmede kuguk yastan itibaren deneyim kazanmislardir ve rol modelleri de babalaridir.
Tip Il de ise girisimciler dncelikle bir ustanin yaninda pismekte, meslekle ilgili deneyim
kazanmakta ve sonra kendi girisimlerini baslatmaktadirlar. Bu girisimciler profesyoneller
biciminde adlandinimistir. Sekilde bdlge II'de bulunan girisimciler sadece profesyonel
girisimcilerdir. Rol modelleri ustalaridir ve ustalari ile ayni sektorde girisim baslatmiglardir.
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Tip | ve II'nin kesisim alaninda ise bolge IV vardir. Bu nedenle her iki tipolojinin niteliklerine
de sahiptir.

Sekil I. Biga Bolgesinde Yerel Girisimci Tipolojisi

Tip|
Devir
Eksenliler

l. Bolge
Vaka
3,6,7,9, 11,
15, 18, 19, 21,
24,25

lll. Bolge

1l. Bolge
Vaka
5, 8,23, 26

Vaka l, 2,4,
20, 10, 17

Tipll
Profesyoneller

Tip I
Enformasyon
Eksenliler

Tip llI'te ise herhangi bir devir alma ya da usta-cirak iliskisi bulunmamakta ya da 6ncelige
sahip olmamaktadir. Bu girisimcilerin girisimsel davranislarini yonlendiren temel faktor
enformasyondur. Bu girisimciler enformasyon eksenliler olarak adlandirilmislardir. Sekil
1’de bolge llI'te bulunan girisimciler sadece enformasyon merkezli girisimcilerdir. Bu bol-
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gede deneyim baskin degildir. Girisimsel davranislar ¢cevreden elde edilen enformasyon ile
sergilenmisgtir.

Tip Il ve lII’Un kesistigi yerde bdlge V bulunmaktadir. Bu bélgede girisimsel davranisin olu-
sumunda algilanan istenilirlik ve yapilabilirlik arasinda oncelik yoktur. Tam bir etkilesim
tespit edilmistir.

Bu analizle birlikte her ne kadar literatiirde davranisa yonelik niyetlerin olusumunda 6nciil-
lerin kendi aralarindaki etkilesimi agik olmamakla birlikte bulgulara dayanilarak algilanan
yapilabilirlik ve istenilirlik tutumlari arasinda hangisinin daha baskin oldugu tespit edilme-
ye ¢alisiimistir.
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OzZET

Calismamiz, girisimcilik yazininda son zamanlarda siklikla tartisilan ve birey-merkezli girisimcilik ¢alismalarinin
neden oldugu savlanan kuramsal tikanmanin Tlirk girisimcilik arastirmalari baglaminda ne él¢iide gegerli oldugu-
nu anlama ve ortaya koymayi hedeflemistir. Bu amagla son on yilda (1999-2008) gergeklestirilen Ulusal Yénetim
ve Organizasyon Kongreleri'nde sunulan girisimcilik ¢alismalari niteliksel igerik ve séylem analizi yoluyla incelen-
mistir. Bulgularimiz Tiirk girisimcilik arastirmalarinin temel olarak "bireysel 6zellikler" kuramsal sinirlari icinde yer
aldigini ve bu yénelimin yiiceltilen bir kategori olarak girisimcileri fazlasiyla ciddiye alan, ancak girisimcilige temel
olusturan davranis ve siiregleri anlamaya ve agiklamaya yénelik diger kuramsal agcilimlari dislayan bir nitelik
tasidigini géstermektedir. Calismamiz, Tiirk girisimcilik yazinini sadece bireye degil, ayni zamanda siirece de
odaklanan daha genis bir temele oturtmaya yardimci olabilecek éneriler gelistirmeyi amag¢lamistir.

Anahtar kelimeler: Girisimcilik, girisimci, siireg, birey.

Son yillarda girisimcilik, 6rglt ve yonetim calismalari icerisinde giderek artan olglide popl-
larite kazanan bir akademik arastirma sahasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu gelisime paralel
olarak, girisimcilik arastirmalarinin sinirlarini ve rotasini belirlemeye ve bu arastirma sahasi
icinde olusmaya baslayan egemen paradigmatik yonelimi saptamaya yonelik ¢alismalara
da sikca rastlanir olmustur (6rnegin, Davidsson ve Wiklund, 2001; Gartner, 2001; Hjorth ve
Steyaert, 2004; Low, 2001; Low ve MacMillan, 1988; Sarasvathy, 2001; Shane ve
Venkataraman, 2000; Steyaert ve Hjorth, 2003). Bu ¢alismalar isiginda, bir arastirma sahasi
olarak girisimciligin temel olarak psikoloji ve ekonomi disiplinlerinden beslendigi gorul-
mektedir. Genel hatlariyla bu durum, girisimcilik galismalarinin ana arastirma sorunsalinin
'girisimci birey — pazar firsati' ekseninde olusmasi sonucunu dogurmustur. Bu ¢ergevede
'girisimci birey', pazar firsatlarini digerlerine kiyasla erken farkedebilen ve bu farkindalgi
etkin bir sekilde deger yaratimina donistiirme becerisine sahip bir sosyal aktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Davidsson ve Wiklund (2001) tarafindan gerceklestirilen taramaya gore, 'birey' diizeyinde
gerceklestirilen arastirmalar girisimcilik yazinina egemen durumda bulunmaktadir. Yazar-
lar, bu durumun girisimcilik yazininda geleneksel analiz birimlerinin halen biyik o6l¢lide
gecerli oldugunu goéstermekte oldugunu belirtmekle beraber, birey diizeyinde yuritilen
calismalarin sadece duragan bireysel 6zellikler lzerine degil, ancak 'yeni isletme yaratimi'
(Davidsson ve Wiklund, 2001; Gartner, 1985; Low ve MacMillan, 1998; Venkataraman,
1997) olarak kabul goren girisimci uygulama ve siregler tGzerine odaklanmasi gerektigine
dikkat ¢ekmektedirler. Benzer sekilde diger birgok arastirmaci (Gartner, 1988, 2006;
Ogbor, 2000; Orge, 2007; Steayert, 2007), salt bireysel 6zelliklere odaklanmis girisimcilik
¢ahismalarinin yazinda bir tiir kuramsal tikanmaya neden olacagina isaret etmektedirler.
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Buna gore, girisimcilik calismalarinin girisimci ¢alismalarina dogru donlisiim, bir arastirma
sahasi olarak girisimciligin, girisimci bireyleri ve onlarin 'istin' niteliklerini ylcelten dar bir
soylemsel cercevede konumlanmasina neden olacaktir. Dahasi, arastirma lenslerinin sade-
ce bireysel 6zellikler lizerine yogunlasmasi, girisimciligin zengin ve dinamik siirecini golge-
leyerek, bu siireci bir arastirma sorunsali olarak odak disina itecektir.

Bu ¢ergevede galismamiz, girisimcilik yazininda son zamanlarda siklikla tartisilan ve birey-
merkezli girisimcilik calismalarina yonelik olarak yukarida dile getirilen kaygi ve elestirileri,
Turk girisimcilik yazini baglaminda degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bir diger ifadeyle
¢alhismamiz, yukarida bahsi gegcen kuramsal tikanmanin Tirk girisimcilik aragtirmalari bag-
laminda ne dlgide gecerli oldugunu anlama ve ortaya koymayi hedeflemektedir.
Arastirmanin Yontemi

Yukarida verilen amag dogrultusunda ¢alismamiz son on yilda (1999-2008) gergeklestirilen
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongrelerinde sunulan girisimcilik ¢alismalarinin detayl
bir incelemesi Uzerine kuruludur. Bu inceleme ise asagida verilen li¢ temel asamada ger-
ceklestirilmistir.

ilk asamada, calismayi yiiriiten dért arastirmaci birbirlerinden ayri olarak ¢alismanin gorgiil
tabanini olusturan kongre kitaplarini taramis ve g¢alismaya konu olan tarih arahiginda giri-
simcilik Gzerine yayinlanmis olan kuramsal ve gorgul bildirileri belirlemiglerdir. Bu siiregte
oncelikle bashginda “girisim”, “girisimci” ve/veya “girisimcilik” kelimeleri gegen bildiriler
belirlenmistir. Dort arastirmacinin tarama sonuglari biraraya getirildiginde toplam 30 bildi-
riden olusan bir gorgll kiime ortaya ¢ikmistir. Bu bildiriler arastirmacilar tarafindan ince-
lendiginde secilen 30 calisma arasinda girisimciligi halen faaliyette bulunan isletmelerin
kurumsal uygulamalari (kurumsal girisimcilik) perspektifinden incelemis 10 bildiri oldugu
saptanmistir. Arastirmamizin lzerine odaklandigl mikro diizey ve giris bolimiinde girisim-
cilige yonelik olarak verdigimiz "yeni isletme yaratimi" tanimi nedeniyle kurumsal girisimci-
ligi inceleyen bu bildiler arastirma kapsamindan ¢ikartilmis, analize geriye kalan 20 bildiri
ile devam edilmistir.

ikinci asamada bu 20 bildiri calismayi yiriten dért arastirmaci tarafindan detayh bir 6n
okuma surecine sokulmustur. Bu sireg i1s1ginda bildiriler, niteliksel icerik ve sdylem analizi
yoluyla kapsamli bir sekilde yorumsal olarak incelenmistir. Bu amagla g¢alismayi yiriten
arastirmacilar asagida siralanan kriterleri kapsayan genel bir yorumsal ¢cerceve olusturmus-
lar ve bu c¢ergeve dogrultusunda analizi birbirlerinden ayri olarak gergeklestirmislerdir.
Analizin yorumsal cercevesini olusturan birinci grup kriter, bildirilerin tirini (gorgil /
kuramsal), statlsini (6zet / tam metin) ve yontemini (niceliksel / niteliksel / ¢coklu yon-
tem) saptamaya yénelik olmustur. ikinci grup yorumsal kriter ise her bildirinin amacini ve
bildiri yazar(lar)inin okuyucuya girisimcilige yonelik olarak iletme kaygisi tasidiklari ana
mesajl belirlemeyi hedeflemistir. Yorumsal gergeveyi olusturan Uglincl grup kriter, bildiri
metinlerinin kuramsal, analitik ve Olcimsel/betimsel odak noktalarini ortaya cikarmayi
amaglamistir. Analize yon veren dordincl grup kriter ise bildiri metinlerde girisimci ve
girisimcilige yonelik olarak ortaya konulan kavramsal ¢ergeveleri ortaya ¢ikarmaya yonelik
olup, yine bu kavramsal cercevelerin 6lcim ve betimleme amaciyla ne tiir operasyonel
tanimlar yoluyla kullanildigini anlamayi amaglamistir. Yorumsal analiz son olarak bildiri
metinlerinin girisimci ya da girisimciligi anla(t)maya yonelik olarak basvurdugu belirgin ya
da ortik metafor ve benzesimlerle, karsitlik ve zitliklari belirlemeyi hedeflemistir.
Arastirmanin UGglnci ve son asamasinda ise arastirmacilarin bireysel olarak gergeklestirdik-
leri yorumsal analiz bulgulari karsilastirilmis ve birlestirilmistir. Birlestirilen bulgularin ince-
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lenmesi sonucunda, arastirmamizin sorunsali ¢ercevesinde ortaya cikan ortak kalip ve
temalar belirlenmistir. Bu genel bulgular bir sonraki bélimde tartisiimistir.

Arastirma Bulgulan

1999-2008 vyillari arasinda yayinlanan Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongreleri Bildiri
Kitaplari'nda yer alan girisimcilik bildirilerinin blyuk bir ¢ogunlugu, 'birey'i temel analiz ve
Olgciim birimi olarak almislardir. Bir baska deyisle 'birey', girisimciligin anlasilmasi igin belir-
lenen temel ¢ikis noktasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bulgu daha dnce de deginildigi
gibi ‘birey’in en yaygin analiz birimi olarak alindigini dlinya girisimcilik yazini ile parallelik
gostermektedir.

Analize konu olan ¢alismalarin bircogu birey diizeyinde gergeklestirilmis olmakla kalmamis,
ayni zamanda bu bu c¢alismalarin temel kaygisi ve odak sahasi da ¢ogunlukla 'bireysel
ozellikler'le sinirh kalmistir. Bir diger ifadeyle birgcok ¢alisma sadece analize konu olan bi-
reylerin ozelliklerini (demografik, algisal ve tutumsal) ortaya koyma kaygisi giitmektedir.
En acik ve sik rastlanan haliyle bu kaygi kendini arastirmaya konu olan bireylerin "profilini
cikarma" gayesiyle gostermektedir.

Girisimciligin blylk oranda sadece bireysel 6zellikler yoluyla tanimlaniyor olmasi ve bu
ozelliklerin profilini ¢tkarma arzusu, girisimciligin (kismen kalitsal, kismen de gelisime daya-
h) bir tir 'i¢ potansiyel' oldugu varsayimini yansitmaktadir. Girisimciligin orijinine yonelik
iddia ne olursa olsun (ki bu iddia birgok ¢alismada sadece ortiik bir sekilde yer bulmustur),
bircok bildirinin tasidig oncul hedef 'girisimci birey' ile 'girisimci olmayan birey' arasindaki
farklar sipheye yer birakmayacak sekilde belirlemektir. Ancak bazi arastirmalarda, bu
farklari yaratan unsurlari belirlemek ve bu farkhligin yine cogunlukla algi ve tutum diizeyle-
rinde yarattigi sonugclari incelemek amaclanmistir. Bu karsithk 6zelinde girisimciler, eylem
ve baglamdan bagimsiz olarak toplumun geri kalanindan belirgin bir sekilde farkhlasmis,
seckin ve ayricalikl bir zimre olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.

Bu temel varsayim kendini bildirilerde kullanilan egemen dilde de agik¢a gdstermektedir.
Bu kullanimlar gz 6niine alindiginda "girisimci" ve "girisimcilik" kelimeleri arasindaki fark
coklukla bir sifat/isim farkhihgi dizeyinde gozlemlenmektedir. Daha agik bir ifadeyle "gi-
risimci" belirli 6zellikler tasiyan bireylere yakistirilan bir sifat iken, "girisimcilik" bu 6zel-
likleri tagima durumunu isimlendirmekte kullaniimistir.

Esasen, 'fiil/eylem'in bildirilerdeki egemen dilden dislanmis olmasi "girisimcilik eylemi"nin
bildirilerin analitik ya da oOlglimsel odaklari icine herhangi bir sekilde yer bulmamis ol-
masindan kaynaklanmaktadir. Bir baska ifadeyle, birka¢ calisma disarida tutuldugunda
bildiriler, girisimcilik eylemi Gizerine herhangi bir saptama ya da g¢ikarimda bulunmamuslar,
girisimcilik davraniglarini gézardi etmisler ve girisimci slire¢ ve uygulamalar konusunda
bltlnuyle sessiz kalmiglardir. Bazi ¢alismalar girisimcilik eylemine yonelik kavramsal
cercevelerden hareket ediyor gérinmekle beraber, bu vurgu sadece s6zde kalmis; ¢alisma-
larin amaclari, analitik cercevesi ve operasyonel stratejisi baglaminda bu ¢ikis noktalari
timiyle gériinmez kiinmistir. Bu ¢ergevede, pazar dinamikleri; pazar firsatlarinin dogasi
ve bu firsatlarin farkedilmesi; firsat farkindaliginin is yaratim vizyonuna doéntsiimi; kaynak
temini; ve isletme kurma yoluyla slrdirilebilir deger yaratimi gibi girisimciligin 6zina
olusturan davranis ve slirecler timiyle arastirmalarin kapsami disinda kalmistir.

Ozetle, incelenen calismalar baglaminda girisimcilik siireci ve girisimci uygulama ve pra-
tikler, parltili olduguna (ya da olmasi gerektigine) inanilan "girisimci birey" karsisinda ikinci
planda yer alacak olglide dahi yer bulamamistir. Turk girisimcilik yazini, en azindan Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi bildirileri ele alindiginda, bireyde baslamakta ve yine
bireyde son bulmaktadir.
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Tartisma ve Sonug

Yukarida 6zetlenen bulgular ele alindiginda, ¢alismamiza ¢ikis noktasi olusturan ve birgok
girisimcilik arastirmacisi tarafindan dile getirilen kuramsal tikanma riskinin (Davidsson ve
Wiklund, 2001; Gartner, 1988; Low ve MacMillan, 1988; Ogbor, 2000; Orge, 2007; Steay-
ert, 2007) Turk girisimcilik calismalari icin de bliyik 6l¢tide gecerli oldugu soylenebilir. Bir
diger deyisle, Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi bildirilerinden hareketle Tiirk gi-
risimcilik arastirmalarinin temel olarak "bireysel 6zellikler" kuramsal sinirlari iginde yer
aldigi gorilmektedir. Bu yonelim, yiceltilen bir kategori olarak girisimcileri fazlasiyla cid-
diye alan, ancak girisimciligin zengin dogasini ve dinamiklerini anlamaya yonelik diger
kuramsal agihmlari timuyle dislayan bir nitelik gostermektedir.

Bulgularimizdan hareketle, bu duruma neden olduguna inandigimiz bazi unsurlar ise soyle
Ozetlenebilir.

Birinci olarak, incelenen birgok bildiri belirgin bir kuramsal arkaplana yaslanmamakta veya
girisimcilik Gzerine yulritilen kuramsal tartismalara katkida bulunma amaci tasimamak-
tadir. Bir baska ifadeyle incelenen calismalar, bliyik oranda gorgiil hedefler ortaya koy-
makta (6rnegin, profil gikarma) ve bu hedefleri belirgin bir kuramsal gergeve ile iliskilen-
dirmemektedir. Calismalarin girisimcilik alaninda stiregelen akademik diyaloglardan kopuk
olmasi, 6zellikle son yirmi yildir bu alanda merkezi konuma gelen davranissal ve siire¢
yaklasimlarinin neredeyse timiuyle gozardi edilmesine neden olmustur.

ikinci olarak bildirilerde gdzlemlenen bir baska unsur girisimciye/girisimcilige yénelik ola-
rak sunulan kavramsal tanimlar ile 6lgim/betimleme amaciyla gelistirilen operasyonel
tanimlar arasindaki kopukluktur. Bazi ¢alismalarin girisimcilige yonelik dile getirdigi ve
davranissal izler tasiyan kavramlandirmalar, operasyonel dizlemde c¢oklukla yitirilmis ve
Olcum/betimleme kisisel 6zellikler diizeyine indirgenmistir. Esasinda bu durum diinyada
yurutilen girisimcilik arastirmalari igin de temel bir kaygi noktasi olusturmakta (6rnegin,
Bygrave, 2007), girisimcilik arastirmalarinda amaglar, kuramsal altyapi, 6rneklem ve yon-
tem baglaminda tutarsizliklara dikkat ¢ekilerek “yapilan arastirmalar gergekten girisimciligi
mi arastiyor” sorusu siklikla glindeme getirilmektedir.

Uclincii olarak, calismalarda girisimci genellikle is insani ve KOBI sahipleri ile 6zdeslestiril-
mistir. Bu da gercek zamanli is kurma sirecinin ortaya ¢ikarilmasina ve anlasiimasina engel
olabilecek bir 6rneklem sorunudur (Davidsson, 2008). Halihazirda kurulmus olan isletmele-
rin sahip/yoneticileri veya is insanlarina yonelik yapilan girisimcilik ¢alismalari yazinda
“girisim” slirecine dair bilgi birikimi olusturmakta yeterli olmayacaktir.

Dordiinct olarak, galismalarin ¢ok blytk bir orani niceliksel yontemler kullanmiglardir.
Yontem secimi tek basina bir elestiri noktasi olusturmamakla beraber, nicel yontem kul-
lanimi yukarida siralanan unsurlarla birlestiginde girisimcilik gibi karmasik ve devingen bir
siireci anlamakta yetersiz kalmaktadir. Ozellikle incelenen calismalarin birgogunun tek-
zamanli anket calismalari oldugu gézonilne alinirsa, yontemin girisimcilik fenomenini ¢o-
zimleme siirecine dayattigi kisitlar daha da anlasilir olacaktir.

Sonug olarak, kapsami goézoniine alindiginda arastirmamiz girisimcilik Gizerine Tirkiye'de
yuratilen calismalara girisimcilik yazininda stregelen giincel tartismalar 1siginda genel bir
geribildirimde bulunma ve birey-merkezli arastirmalara yonelik getirdigi elestirel yaklasim
yoluyla girisimcilik ¢alismalarina yon veren temel varsayimlari sorguya agma islevi tagsimak-
tadir. Yukaridaki saptamalar isiginda, Turk girisimcilik arastirmalarinin global olgekte gitgi-
de olgunlasan girisimcilik kuramlariyla daha siki ve dogrudan bir diyaloga girmesi; girisimci-
lik fenomenini anlama ¢abalarini literatiirde Uzerinde fikir birligine ulasiimis 'yeni isletme
yaratimi' sirecine odaklamasi; bu silireci arastirmak amaciyla uygun 6rneklem ve saha
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calismasi firsatlarinin belirlenmesi; ve arastirma portféylerine girisimciligi daha derinden
ve kapsamli anlamaya olanak taniyacak boylamsal ¢alismalar ve nitel arastirmalar eklemesi
onerilmektedir. Bu Onerilerin, Tirk girisimcilik yazinini sadece bireye degil, ayni zamanda
siirece de odaklanan daha genis bir entelektiiel temele oturtmaya yardimci olacag dusu-
nilmektedir.
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OZET

Glin gegtikgce daha karmasik ve ¢alkantili hale gelen 21.yiizyilin kiiresel diinyasinda, sosyal, ekonomik ve teknolo-
jik alanlarda yasanan hizli gelismeler ve yenilikler rekabeti, rekabet de dedisimi tetiklemektedir. Organizasyonlar,
hizli dedisimlerin yasandigi bu yiizyilda strdiiriilebilirlik ve karli biyimeyi saglamak amaciyla giincel kalmak
zorundadirlar. Bu baglamda, dedisim yénetimi ve degisimi ydnetecek olan liderlerin giiniimiiz sirketlerinin en
éncelikli konusu haline geldigi s6éylenebilir. Bu arastirma ile kurumsal diinyadaki liderlerin degisim yénetimindeki
stratejik bakis agilari diyalog analizi gercevesinde incelenmistir. Dedisimin en basindaki CEO’larin bu degisim
siireci igersinde farkh bir iletisim stratejisi uygulayabilmesi icin siirece uygun nasil bir dil kullandiklari ve hangi
kelimeleri segtikleri 6nem kazanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Dedisim yonetimi, degisim lideri olarak ceo (“chief executive officer”), liderlik iletisimi, liderlik
dili, degisim yénetimi dili.

1. Sorunsal

Hizli gelismelerin ve yeniliklerin yasandig 21.ylzyilda, degisim silirecinde ortaya ¢ikan
belirsizlik ve bu belirsizlige tepki olarak ortaya ¢ikan direncin yonetilmesi, stirdurilebilirlik
ve karli bliyime hedefi olan kurumsal sirketlerin degisim yonetimini en 6ncelikli konulari
arasina almalarini zorunlu kilmistir. Bu zorlu siireg, karsilasilan engelleri basariyla asmak
icin organizasyonun en Ust pozisyonunda yer alan yoneticisi ve lideri olan CEO yani, “Chief
Executive Officer’larina birgok sorumluluk yiklemektedir. Yeni ylzyilin kurumsal diinya-
sinda CEOQ’larin en ilk yetkinliginin degisimi yonetmesi oldugu sdylenebilir. Degisim yone-
timinde liderin rolliine yogunlasan ¢alismalar incelendiginde, liderin sahip olmasi gereken
en 6nemli yonetim becerisi olarak iletisim becerisinin irdelendigi gézlemlenmistir. Degisim
geciren organizasyonlarda, CEQO’nun ¢alisanlarina ilham vermek, gliven saglamak ve direnci
en az seviyeye indirmek igin etkin bir iletisim stratejisi kullanmasi gerektigi varsayilmakta-
dir. Bu alandaki ¢alismalar incelendiginde agirlikli olarak etkili iletisim stratejileri konulari-
na odaklanildigi gorilebilir. Dilin, iletisimin yegane araci oldugu gerceginden yola ¢iktigi-
mizda, organizasyonlarin degisim silreci paradigmasini da yansitabilecek en etkin arag
oldugunu varsayabiliriz. Bu calismanin amaci, organizasyonun en st konumundaki yoneti-
cisi olan CEQ’larin degisim siireci icersinde 6zel bir dil kullanma olasiliginin arastirilmasi ve
bu sireg icin gelistirdikleri bakis agilarinin hangi kelimeler ile anlamlandirildigini ortaya
koymaktir.

2. Yontemi

Teorik altyapi, Degisim Yénetimi, Liderlik ve iletisim alanlarinin her birinin ayri olarak ince-
lenmesi, bu alanlar ile ilgili kavramlarin ve bu kavramlari tanimlayan kelimelerin belirlen-
mesi ile olusturulmustur. Teorik altyapida ortaya c¢ikan kavram ve kelimeler ile Tirk
CEQ’larin ifadeleri ve bakis agilari, Gi¢ alanin kavramlarini igceren sekiz konu gergevesinde
karsilastiriimis ve degerlendirilmistir. Bahsedilen sekiz konu bashgi su sekilde siralanmistir:
21.ylGzyihn gcalisma ortami, Degisimin itici glgleri, Kiiresellesme, Gelecegin vizyonu, Basarili
degisim yonetiminin tanimlanmasi, Degisime direng, Gelecegin Liderleri, Degisim yonetimi
dili. Bugline kadar yapilmis olan akademik ¢alismalar ve gesitli basinda ¢ikan CEO haberleri
taramasi yapildiginda, salt degisim yonetimi dilini dogrudan teshis edebilmenin en uygun
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yonteminin CEQ’lar ile ylz ylize gorlisme yapmak oldugu saptanmistir. Ayrica, en tepe
konumdaki yoneticilere ulasmanin zor oldugu gergegi géz oniinde bulunduruldugunda,
kisith sayida kisiye ulasma ihtimali diyalog analizinin bu arastirma igin en uygun yontem
oldugunu desteklemektedir. Oncelikle, kurumsal sirketlerde degisimi ydneten liderlerin,
dort ana degisim programindan (Beer, 2003) herhangi birine dahil olup olmadiklari arasti-
rilmistir. Buna gore; kurumlarin yapisal degisim (sirket evliligi, konsolidasyon, vb.), maliyet
kisitlamasi (bitge kesintileri, eleman azaltilmasi, vb), islevsel tasarim (is yapis bigimlerinin
yeniden tanimlanmasi, tasarlanmasi, yeni sistemlerin olusturulmasi, vb) ve son olarak da
kilturel degisim (degerlerin tanimlamasinda degisim, sirket vizyonunun degisimi, organi-
zasyon amaglarinin tasarimi, vb) olmak tizere dort programdan herhangi birini veya birden
fazlasini yonetmis olmalari sarti aranmistir. Gortisme yapilacak olan Turk CEO’larin bu dort
programdan biri ya da birkacini yonettigi bilgisi basin ve is dlinyasindaki takipler sonucun-
da netlestirilmistir. Arastirma orneklemi 6zel sektorde faaliyet gosteren ulusal veya uluslar
arasi yedi sirketin CEO — “Chief Executive Officer” - ve/veya Genel Mudur unvanina sahip
organizasyonun en lst konumunda yer alan Tirk yoneticilerinden olusmustur. Derinleme-
sine gorlisme esnasinda CEO’lara on adet soru sorulmus, bu sorularin cevaplari yukarida
bahsi gecen sekiz konu bashgi altinda degerlendirilmis ve incelenmistir. Gorlismeler esna-
sinda not ve ses kaydi alinmistir. Goriismelerde yoneticilerin degisim yonetimi konusunda-
ki bakis agilari ¢ozimlenmis, diyalog analizi ile degisim slrecinde 6zel bir dil kullanip kul-
lanmadiklari, stireci hangi kelimeler ile ifade ettikleri arastirilmistir.

3. Katkisi

Lider iletisimi yonetim bilimi acisindan her zaman énemli bir anlam tasimistir. Ancak bugi-
ne kadar yapilan ¢alismalar incelendiginde kurumsal liderin agirlikli olarak iletisim strateji-
lerine odaklanildigi bilinmektedir. Kiiresellesme ile bir¢ok alanda oldugu gibi yonetim ve
liderlik alanlarinda da hizli degisimler yasanmaktadir, dolayisiyla degisim yonetimi, yone-
tim biliminin en 6nemli arastirma alanlarindan biri haline gelmistir. Bu baglamda, organi-
zasyonlardan once liderlerinin bakis agilarinin degismesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir ¢linkd,
liderin bakis agisi organizasyonun yeni yoniniin haritasi olacaktir. Bu bakis agisinin organi-
zasyonun her kademesine etki etmesi icin degisim yonetimi ve iletisim stratejilerinin ote-
sinde kurumsal liderin kullandigi kelimeleri titizlik ile segmesi énem kazanmaktadir. Bu
calisma, degisim caginin kurumsal liderlerinin yeni sartlari ¢alisanlarina benimsetmek igin
iletisimlerini nasil yapilandirdiklarini, degisen bakis agilarini kullandiklari dile nasil yansittik-
larini ve bunun igin hangi kelimeleri segtiklerini gdstermesi agisindan stratejik yonetim
alaninda yeni bir agilim kazandirabilir.

4. Kapsami

Arastirmada yiz ylze derinlemesine goriisme yontemiyle Tirkiye’deki ulusal ve uluslar
arasi Ozel sektorde cgalisan ve en st konumda bulunan yoneticileri olan CEO — “Chief
Executive Officer” - veya Genel Midirlerinin degisen diinya ve degisim yonetimi ile ilgili
bakis agilarinin ¢éziimlenmesi amaglanmistir. Bu bakis agilari teorik altyapi ile olusturulan
on adet soruya verilen cevaplar cercevesinde elde edilmistir. Diyalog analizi ile cevaplar-
daki degisim ve degisim yonetimi ile ilgili kelimeler ¢oziimlenmis, teorik altyapiy! destekle-
yen noktalari ve CEO’larin ortak bakis agilari, hangi kelimelerin titizlikle segilmis oldugu
degerlendirilmistir.

5. Sonug

CEQ’lar ile yapilan derinlemesine goriismelerden gikan bakis agilarinin, teorik altyapida yer
alan Degisim Yonetimi, Liderlik ve iletisim kavramlari ile biiyiik él¢tide paralel oldugu gdz-
lemlenmis ayrica, bu bakis acilarinin anlamlandiriimasinda gelecekteki organizasyon ve
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yonetim anlayisi ile ilgili bircok éngoriniin de ortaya ciktigl saptanmistir. En 6ncelikli ola-
rak, CEQ’lar degisimin sadece bu ylzyila ait olan bir olgu olmadigini, daha énceki donemle-
rin de degisim sliregleri yasadigini, ancak 21.ylGzyilin diger donemlerden gok farkh olarak
degisimi hizli yasadigini ve sartlarin sirekli yenilendigini 6nemle vurgulamislardir. Bu go-
rasleri sikhkla ‘dinamik’ kelimesini kullanarak ifade etmislerdir. Degisimin ‘dinamizm’ keli-
mesi ile anlamlandiriilmasinin arkasinda piyasa kosullarini dogrudan etkileyen ‘miste-
ri/satin alan’ — ‘Ureten/satan’ denklemi 6n plana gikariimistir. CEQ’lar 21.ylzyihn bir dnceki
yuzyila gére daha hizl degisim sireglerinden ge¢mesini, ‘daha talepkar’ ve ‘daha az sadik’
olan ‘musteri/tuketici’lerin ortaya ¢cikmasina baglamaktadirlar. CEQ’lar endustrinin tuketi-
ciyi etkilemesi gorisinin aksine (Baudrillard, 2000) kiiresellesme ile ortaya ¢ikan yeni
cevre kosullarinin tiiketicinin sadakatini belirleyen ana faktér oldugunu belirtmislerdir.
Oyle ki bircok endistrinin ‘tiiketici’ kelimesinin ardindaki insan faktoériinii yeniden kesfet-
mek zorunda kaldiklarini ve sirket vizyon ve hedeflerinde ‘tiiketici’ tanimlamasinin yerini
‘insan’ kelimesinin aldigini sdylemislerdir. CEO’lar bu degisimin itici glicl igin iki ana tema
Uzerinde yogunlasmislardir, bunlar; ‘Kiresellesme’ ve ‘Bilgi Teknolojileri’. Her iki temanin
alt basliklari ise Tablo 1’deki kelimeler ile ifade edilmistir.

Tablo 1. Degisimin itici Giclerinin Tanimlanmasi

Kiiresellesme Bilgi Teknolojileri
Dogu’nun Bati ile entegrasyonu | Internet

Gog Bilgiye kolay erisim
Kaltar Farkhlig Hiz

Kialtir Emperyalizmi

Tablo 1’'de Kiiresellesme alt tanimlamalari olan ‘Dogu’nun Bati ile entegrasyonu’ ve ‘Go¢’
kiiresellesmenin sosyal, ‘Kiltlr Farklihgl’ ve ‘Kiltir Emperyalizmi’ kiltlrel faktorlerini ifade
etmektedir. Kiresellesmenin ekonomik getirileri sirasiyla “piyasa’ ve ‘calkantili piyasa
kosullar’ tanimlamalari ile anlamlandirilmistir. Buradan CEQO’larin gelecekteki piyasa kosul-
larinin duragan olmayacagini dngordiklerini anlayabiliriz. Bu 6ngori ve ifadelere ek olarak,
kiiresellesmenin anlamlandiriimasinda CEOQ’larin bakis agilarinda ikilem saptanmistir; bu
ikilemin CEO’larin ticari ve insani bakis agilarinin ¢gakismasinin sonucu oldugu varsayllmak-
tadir fakat bu varsayimin olasiligi tGzerinde durulmamistir. Ancak, bu ikilemin, CEO’larin
21.ylzyilda bakis agilarinin insani faktorler dogrultusunda degiseceginin iyi bir gostergesi
oldugunu soyleyebiliriz; organizasyonlarin verimliliginin artik toplam kalite ve benzeri sis-
temlerin basarisi ile degil, insan faktoriine verilen deger ile dogrudan baglantili olacagi
ongoriilmektedir. CEQ’larin etkin bir degisim yonetimi anlayisi lizerine; Arastirmalara gore
(Cummings ve Worley, 2001), etkin bir degisim yonetimi igin; ¢alisanlarin motivasyonu,
vizyon yaratilmasi, politik destek saglanmasi, gegis slirecinin iyi planlanmasi ve degisimin
devamlihg icin siirekli bilgilendirme ve yeteneklerin dogru analizinin saglanmasi gerektigi
belirtilmistir. Goriisme yapilan CEQ’larin verdikleri cevap arastirmalarda ¢ikan sonuglar ile
benzerlik gosterdigi gozlemlenmistir. Buna gore etkin bir degisim yonetimi igin dort tanim
ortaya ¢cikmaktadir: Vizyon, Planlama, Motivasyon ve iletisim. ‘Vizyon’ kelimesi ii¢ alt ta-
nimlama ile tamamlanmaktadir: Hedeflerin Verilmesi, Degisim ihtiyacinin Gosterilmesi ve
Acikhk. Bu tanimlamalar Tablo 1’de belirtilen kelimelerin bltiinliglinde ifade edilmistir.



80 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

Tablo 2. Vizyon Kelimesinin Degisim Yonetimindeki Alt Tanimlamalari

Hedef Varolus amaglari, insancil amag, Amaglara ulasti-
racak araglari alta koyabilmek, Agresif
Degisim ihtiyaci Dinamik bir ortam, Arkadan gelenlerin ¢ok farkli

olmasi, Seffaflik, Daha az biirokrasi daha yalin
organizasyon, Nesil degisimi, Alan agilmasi: Griin
ve hizmete kolay ulasim, Tiketim toplumunun
blylmesi, Yeni yaratici arzin dogusu, Kazanmak
icin hizin artmasi, Marka yaklagimindan Tiketici
yaklasimina gecis, Devrim niteligindeki gelisme-
ler, inovasyon, Bilgiye sahip olabilmenin giicii,
Ulkelerinden tasan sirketlerin olusturdugu baski
Agiklik i¢ iletisimden dis iletisime gegis, Geribildirim
dongusu olusturulmali, Net aktarim, Herkesin
anlayacagi bir dilde formilasyon gelistirmek,
Samimiyet

Degisim yonetiminde planlamanin rolli, ‘Aksiyon Plani’, ‘Esnek Planlama’ ve ‘Resmet-
me/Harita ¢izme’ alt tanimlamalari ile anlatilmistir. ‘Esnek’ kelimesi neredeyse her tanim-
lamanin altinda yer almis, hatta goériisme yapilan tiim CEO’lar basarih bir degisim icin sire-
cin her asamasinda, tiim stratejilerde, aksiyon planlarinda esnek olmanin 6nemini defalar-
ca tekrarlamislardir. ‘Resmetme/Harita Cizme’ tanimlamasinda CEQ’lar ‘Degisimin sahiple-
nilmesi icin resmetme’, ‘Neden iletisiminin gorsellestiriimesi’, ‘Cozlilecek problemin
farkindaliginin yaratilmasr’, ‘Olayin igcersine almak’, ‘Gostergeler’ gibi kelimeler ile detay-
landirmiglardir. Motivasyonun saglanmasi igin ‘Ekip Sadakati/Ekibin Degisimi Benimseme-
si’, ‘Cogunlugun Kabulli/Onay/Kabullenmeyi Saglama’ ve ‘Her asamada ekibin taahhutna-
mesinin alinmasi tanimlamalari’ verilmistir. CEO’lar degisimin hayata gecgebilmesi icin cali-
sanlarin motivasyonunun yiksek tutulmasinin sart oldugunu, motivasyonun saglanmasini
ise ‘sadakat’, ‘sahiplenme’, ‘cogunlugun kabull’, ‘her kademeden onay’ gibi tanimlar ile
ifade etmislerdir. Ayrica CEQO’lar etkin bir degisim yonetiminde, calisanlarin ¢cogunlugunun
degisim nedenlerini benimsemelerinin sureci kolaylastiran en onemli faktér olduguna
dikkat ¢ekmislerdir. Degisim nedenlerinin benimsetilmesini ise dogrudan etkili iletisim
stratejilerine baglamislardir. Etkin iletisim stratejisi icin Ui¢ ana tema ortaya ¢ikmistir, bun-
lar; insanlari degisime baglamak, inanirlik ve giiven yaratmak ve Mesaj. Bu {i¢ ana tema
Tablo 3’deki kelimeler ve ifadeler ile anlam bulmustur.

Tablo 3. Etkin iletisim Temalari
insanlari degisime baglamak | Aynayi kendimize tutmak: Degisim kisiden baslar,
Degisimi kisiye indirgemek, ortak paydaya bag-
lamak
inanirhik ve giiven yaratmak | “Walk the talk” yani konustugun gibi davran,
ylzylze iletisim
Mesaj “Feedback”/ Geribildirim dongusl yaratmak,
Dokunabilinen mesaj
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CEQ’lar Degisim siirecinde yasanan direncin en az seviyeye indirgenmesi icin iletisimin
onemine dikkat ¢cekmislerdir. Direnci asmak igin ‘sik’, ‘akiskan’ ve ‘strekli’ bir iletisim stra-
tejisi olmasi gerektigi ifade edilmistir. ‘Geri bildirim’in degisim yonetimi iletisiminin en
onemli faktori oldugu belirtilmistir. Gorismelerde dikkatimizi ¢ceken en 6énemli husus
neredeyse tiim CEQ’larin bazi tanimlamalari ingilizce olarak ifade etmeleridir, 6zellikle ‘geri
bildirim’ kelimesi tiim CEO’lar tarafindan sadece ingilizce olarak sdylenmistir. ingilizce
kelime kullanimin, blyuk olasilikla is diinyasinin gayri resmi dili olarak kabul edilmesinden
dolayi oldugu tahmin edilmektedir ancak bu konu lzerinde herhangi bir arastirma calis-
maya dahil edilmemistir. ingilizce kelime kullanimlarinin yani sira mecazi ifadeler de
CEQ’lar tarafindan 6zellikle direncin liderin midahalesi ile azaltilmasi konusunda kullanil-
mistir. (Bakiniz Tablo 4)
Tablo 4. Lider ve Direng

Lider Direng

Geminin kaptani Dalgaya karsi dimenin kontrolin siki
sikiya tutmak, ne zaman diimeni kiraca-
gini bilmek

Orkestra sefi Zor bir senfoniyi yoneten, stregleri takip
eden bir orkestra sefi gibi

CEQ’lara gelecegin lideri ile ilgili sorulan sorularda iki ana kelime ortaya ¢ikmistir, bunlar
‘Vizyoner’ ve ‘Esnek’ kelimeleridir. Bu kelimeler Tablo 5’deki ifadeler ile aktariimistir.

Tablo 5. Gelecegin Liderleri

Vizyoner Esnek

Ongorii isin olugumuna yén veren

Stratejik Duslinen Kurumsal ve kiltirel sonuglari degisti-
rebilen

“Out of box Mindset”/Kaliplarin disi- “Turnaround leader” / Egilimi donustu-

na ¢ikan dislince yapisi ren lider

“Trend”/Gelismeleri takip edebilen Dilsiince asamasindan uygulamaya
gecebilen yetenekte ve her ikisi arasin-
daki dengeyi saglayabilecek lider

Gelecekte yasayabilen

Gelecegin liderleri ile degisim liderlerinin 6zellikleri arasinda CEO’lar tarafindan bir ayrim
yapilip yapilmadigi konusu arastirildiginda CEQ’larin her ikisini birbirinden ayirmadigini,
gelecegin ‘hiz cagl’ oldugu ve bu hiz caginda calkantilarin daha yogun yasanacagini dolayi-
siyla da gelecegin liderlerinin aslinda degisim liderleri olacagini vurguladilar. Bu dogrultuda
degisim liderlerinin 6zelliklerinin gelecegin liderlerinin 6zellikleri ile paralel oldugunu soy-
leyebiliriz. Ayrica CEO’lar, degisim liderlerinin ‘girisimci’, ‘kolay uyum saglayabilen’, ‘takim
oyuncusu’, ‘stratejik distinen’, ‘bilgili’, ‘teknolojiye hakim’ liderler olmasi gerektigini diger
ozelliklere ek olarak ifade ettiler. Kendilerine “en begendiginiz CEO kim?” sorusu soruldu-
gunda Steve Jobs tim CEOQ’lar tarafindan ilk olarak telaffuz edilen CEO oldugu gorilmis-
tir. Steve Jobs’un CEOQ’lar tarafindan en begenilen oOzellikleri ‘girisimcilik’, ‘yaraticihk’,
‘inovatif’, ‘takim oyuncusu’ ve ‘vizyoner’ olarak siralanmistir. Bu baglamda Steve Jobs igin
kullanilan tanimlamalardan hareket ile basarili bir degisim liderinin nasil olmasi gerektigi
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bes kelime icersinde 6zetlenmistir. Degisim yonetiminde etkin iletisim stratejilerinin nasil
kurgulanmasi gerektigi Tablo 6’da ifade edilen kelimeler ve bu stratejinin nasil hayata
gecirilecegini anlatan eylemler birbirine baglanmistir.

Tablo 6. Degisim Yonetiminde Etkin iletisim Stratejisi

iletisim Stratejisi Eylemler

‘Neden’ sorusunun netlestirilmesi Ylzylze gorismeler

Degisim ihtiyacinin anlatilmasi Ozel bir terminoloji kullanmak
Rasyonel, Ac¢ik, Dogrudan, Seffaf, “Feedback”/Geribildirim vermek
Samimi

Bag kurarak Sembol ve simgeler ile calismak
Tutarli, Strekli Kontrolli viicud dili kullanmak

CEQ’lar iletisim stratejilerini eyleme gegirirken gliven telkin eden bir stil sergilenmesi ge-
rektigini, otoriter ve karizmatik lider tipinden uzak, samimi bir lider olunmasi gerektigi
konusunda fikir birligi olusturdular. Degisim strecinde yasanan belirsizlik ve bu belirsizlige
tepki olarak ortaya ¢ikan direncin kurumsal liderin samimiyeti ve agik iletisimi ile asilabile-
ceginin 6nemine dikkat c¢ektiler. Bu donemlerde “Biz” kelimesini siklikla kullanmanin aidi-
yet ve benimseme duygularini tetikledigi dolayisiyla st diizey yoneticilerin konusmalarin-
da bu firsatlari iyi degerlendirmeleri gerektigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica, “Size inaniyorum”,
“Bakin arkadaslar sizin icin bazi seyler de iyi gidiyor”, “Takim arkadaslarim, bugline kadar
iyi isler ¢cikardiniz yeni hedeflerinizi de basaracaginiza inaniyorum” gibi séylemlerin CEO’lar
tarafindan telaffuz edilmesi, eyleme yonelten dilin 6ziinde bir birlik olmanin dnemini ve
firsatlarin bu birlik sayesinde ortaya ¢ikarilacaginin anlamini agik¢a gorebiliriz.

6. Oneriler

Bu calisma, degisim yonetiminde kurumsal orgiitlerin en st konumunda yer alan CEO’larin
sureg icersinde kullandiklari dilin bakis agilarini nasil yansittigini ele almistir. Ayrica liderin
kullandigi dil ve sectigi kelimelerin degisim yonetiminde basariyi dogrudan etkileyebilecegi
varsayimi arastirilmistir. Turkiye’de planli degisim gegiren her CEO ile gériisme firsati yaka-
lamanin zor olmasi nedeniyle bu ¢alisma az sayida 6rneklem ile gerceklestirilmistir dolayi-
siyla liderlerin degisim yonetimi terminolojisini kismen yansitmaktadir. Global kriz ile degi-
simin hiz kazanacagini ve degisim yoneten Tirk CEO’larin sayisinin artacagini diistiniirsek,
bu arastirmanin 6rneklemi genisletildiginde daha dikkat gekici sonuglar elde etmemizi
saglayacaktir.
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Cokuluslu Sirketlerde Politika Transferi: Tiirkiye’deki Amerikan Sirketlerinin Ucretlen-
dirme Sistemleri

Kadire Zeynep SAYIM

Cokuluslu isletmelerin Gelismekte Olan Ulkelere Girislerinde Benimsedikleri Sahiplik
Stratejileri: Kurumsal Bir Bakis Agisi

Tilay iLHAN

Yonetim Kurulu Ozelliklerinin Uluslararasilasma Performansi Uzerindeki Etkisi

Nisan SELEKLER GOKSEN, Ozlem YILDIRIM OKTEM
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COKULUSLU SIRKETLERDE POLITiKA TRANSFERI: TURKIYE’DEKi AMERIKAN
SIRKETLERININ UCRETLENDIRME SiSTEMLERI

Kadire Zeynep SAYIM
Bilkent Universitesi
isletme Fakdiltesi, Ankara
kzeynep@bilkent.edu.tr

OZET

Bu ¢calismada, Tiirkiye’de faaliyet gésteren ABD kékenli sirketlerde gelistirilen érnek olaylar yéntemiyle ¢okuluslu
sirketlerin licretlendirme politikalari aktarimi arastirilmistir. Sirketlerin (st diizey yéneticileriyle yapilan yari yapi-
landiriimis derinlikli gériismelerden elde edilen bulgular, kéken iilke olan ABD’de gelistirilen (licretlendirme politi-
kalarinin, gelismekte olan ‘cevresel’ (periferik) bir Avrupa (ilkesi olan Tiirkiye’ye sorunsuz aktarimina isaret etmek-
tedir. Arastirilan ¢okuluslu sirketlerin kéken lilkesinin gliglii “listiinliik’ etkilerinin ve yerel yéneticilerin (ve Tiirk-
Amerikan ortak yatirimi sirketlerdeki Tiirk ortaklarin) ‘en gelismis ve modern’ olarak algiladiklari, dolayisiyla
Tirkiye’de uygulamak icin istekli olduklari gesitli insan kaynaklari politika ve sistemlerini sirketlerine ‘cek-
me’lerinin en 6nemli agiklayici unsurlar oldugu savunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Politika aktarimi, cokuluslu sirketler, gekme ve (stiinliik etkileri, Tiirkiye.

1. GIRIS

Bu arastirmada cokuluslu sirketlerin yonetim politikalarinin farkl Glkelere aktarimi ince-
lenmistir. Bu amagla dinyanin en glgli ve baskin (dominant) tlkelerinden biri olan ABD
kokenli sirketlerin, Avrupa’nin ‘cevresel’ (periferik) Ulkelerinden biri kabul edilen evsahibi
Ulke Tirkiye’de uyguladiklari Gcretlendirme politikalari arastirilmistir. Arastirmanin ana
sorunsali, yonetim politikalarinin farkl tlkelere aktarimini etkileyen unsurlari yerinde ve
derinlemesine inceleyerek farkl seviyelerdeki etkenlerin dnemini anlayabilmektir. Yonetim
politika ve sistemlerinin sinirlar 6tesi entegrasyonu ¢okuluslu sirketlerin uluslararasi isle-
yislerini kontrol edebilmek icin kullandiklari en 6nemli mekanizmalardan birini olusturmak-
tadir. Bu amacla, insan kaynaklari dahil her tirli yonetim politika ve sistemlerini standart-
lastirmak istemektedirler. Ozellikle Amerikan kdkenli cokuluslu sirketlerin merkezde gelis-
tirdikleri yonetim politikalarini diger Glkelerdeki sirketlerine zorlayarak aktarmaya calstik-
lari bilinmektedir. Genel olarak ‘itme’ (push) olarak bilinen bu aktarimin uygulamada pek
cok soruna yolagtigl arastirma sonuglariyla tespit edilmistir. Tlrkiye’de yapilan bu arastir-
mada ise tersine bulgular elde edilmistir: yerel yoneticilerin (ve Tiirk-Amerikan ortak yati-
rimi sirketlerdeki Tark ortaklarin) ‘en gelismis ve modern’ olarak algiladiklari, dolayisiyla da
Tirkiye’de uygulamak igin istekli olduklari gesitli insan kaynaklari politika ve sistemlerini
sirketlerine ‘cekme’leri (pull) sonucu Amerikan merkezlerinde gelistirilen Ucretlendirme
politikalarinin Turkiye’ye sorunsuz ve kolay aktarildigina yonelik kuvvetli bulgular elde
edilmigtir.

Yonetim politikalarinin aktarimi konusunda yapilan arastirmalarin ¢cogunlugu ABD, AB
tlkeleri ve Japonya’dan miitesekkil ‘Uclii Grup’ (The Triad) olarak adlandirilan ilkelerde
yapilmaktadir. Cin ve Hindistan gibi gelismekte olan ulkelerde yapilan arastirmalar da ol-
makla beraber ‘cevresel’ lilkeler arastirmalarda heniiz hakettikleri ilgiyi grememektedir.
Aslinda Almond ve digerlerinin (2006) de belirttigi gibi, bilhassa dogrudan sermaye yatirim-
larindan gitgide daha fazla pay almaya baslayan ve gelismekte olan diger Ulkelerde yapila-
cak, cokuluslu sirketlerin farkl is sistemlerinde nasil davrandiklarini anlamaya yardimci
olacak arastirmalara ihtiyag vardir. Ornegin 6zellikle yeni AB iiyesi olan ve olmaya calisan,
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Turkiye gibi ‘cevresel’ Avrupa Ulkeleri, icinden gectikleri bu hizli degisim sonucu farklilisan
is sistemleriyle, yonetim politika ve uygulamalarinin farkl ulusal sistemler arasindaki akta-
rimini incelemek igin henliz yeterince kesfedilmemis mecralar olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir. Bu tir tlkelerde ‘itme’ ve ‘cekme’ etkileri cok daha acikliklikla incelenebilir. Dolayisiyla
Turkiye’de yapilan bu arastirmanin yazina bu yénde dnemli katkilar saglayabilecegi umul-
maktadir.

2. COKULUSLU SIRKETLER VE YONETIMSEL POLITIKALARIN AKTARIMI

Yonetimsel politika aktarimi farkli seviyelerde pek ¢ok unsur tarafindan etkilenmektedir.
Ancak bu alandaki yazinda kapsamli bir kuramsal model ¢ercevesinde yapilan arastirmalar
henlz azinliktadir. Edwards ve digerlerinin (2007) 6ne surdikleri gibi, cesitli olasi etkenle-
rin sadece bir seviyede (6rnegin, sirket diizeyinde) ele alindigi calismalarla cok karmasik bir
yapisi oldugu kabul edilen uluslararasi politika aktariminin etkin bir sekilde anlasiimasi
mimkin gorinmemektedir. Cesitli kuramlarin birlestirilmesiyle gelistirilen ve (¢ seviyeli
bir kuramsal model ¢ercevesinde yapilan bu arastirmanin sonuglarinin da kapsamli olacagi
savunulmaktadir. Gelistirilen bu modelin en (st seviyesinde, ev sahibi ve konuk Ulke is
sistemlerinin etkileri ele alinirken (Smith ve Meiksins, 1995; Kostova, 1999; Whitley, 1999;
Hall ve Soskice, 2001; Amable, 2003; Djelic ve Quack, 2003; Elger ve Smith, 2006) en altta
cesitli orgltsel unsurlarin olasi etkileri g6zonine alinmistir (6rnegin, Bartlett ve Ghoshal,
1998; Rosenzweig ve Nohria, 1994; Shenkar ve Zeira, 1987; Yuen ve Kee, 1993). Aradaki
dizeyde ise, Ulke ve orglitsel etkenlerden ayri ve bagimsiz ¢alisabildigi savunulan sektor ve
sektore ait etkenler kuramsal modele entegre edilmistir (6rnegin, Rasdanen ve Whipp,
1992; Hollingsworth, Schmitter, ve Streeck, 1994).

3. YONTEM

Bu bildiride sunulacak calisma, Tirkiye’de farkli sektorlerde faaliyet gbsteren 18 Amerikan
sermayeli ¢okuluslu sirkette yapilan genis caph bir galismanin pargasidir. Calismanin ta-
maminda ornek g¢okuluslu sirketlerin her gesit insan kaynaklari yonetimi politika ve uygu-
lamalarinin aktarimi arastirilmisken, bu bildiride sadece yonetici ve beyaz yakali ¢alisanlar
icin kullanilan Gcret politikalarinin ev sahibi tilkeden konuk tlkeye aktarimi konusuna odak-
lanilmistir. Sektorlerinin ve Tlrkiye pazarinin dnde gelen sirketleri arasindan gesitli kuram-
sal kriterlere gore secilen ve goriismeler yapilan bu sirketlerden 7 tanesi detayli 6rnek olay
olarak gelistirilmistir (Tablo 1). Bu sirketlerde insan kaynaklari ve diger alanlardan Ust di-
zey yoneticilerle, Tiirk-Amerikan ortakligi olan sirketlerde, Tiirk ortak olan holdinglerin iK
Direktorleriyle; sendikal is iliskilerinin s6z konusu oldugu sirketlerde Ust diizey sendika
yoneticileriyle; mimkiin oldugunda diger st diizey yoneticileriyle ve Tirkiye’de gbrev
yapmakta olan yabanci (expatriate) yoneticilerle toplam 79 adet goriisme asil veri toplama
yontemi olarak kullaniimistir. Ortalama 2 saat slren bu goriismelerde yari-yapilandiriimis
bir yaklasim uygulanmis; her miilakatta kullanilan standart bir gériisme protokoliinin yani
sira, sirkette 6ne c¢ikan konulara gore gerektiginde farkh sorular yoneltilmistir. Yapilan
goriismeler, gérismecilerden izin alinarak kaydedilmis, daha sonra birebir ¢6ziimlenmis ve
gorismecilerin bilgisine ve onayina sunulmustur. Onay alinip gerekli diizeltmeler yapildik-
tan sonra miulakat metinleri QSR NVivo nicel veri analiz programi kullanilarak kodlanmistir.
Milakatlara ek olarak, saha ¢alismasi sirasinda tutulan ayrintili gézlem notlari, sirketlerden
alinan ve diger kaynaklardan elde edilen (6rnegin, sirketlerin halka agik Internet siteleri,
gazete, dergi ve kitaplarda gecen haber ve hikayeleri, vb.) belgeler de ek veri olarak kulla-
nilmigtir.
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Tablo 1. Ornek Olay Sirketleri

Sirket Sektor Ortakhk Ulkeye Ulkeye | Tiirk Amerikan Calisan
yapisi giris giris yii | Ortak Ortak sayisi
sekli
1. AutoCO1 Otomotiv Turk- Varolan 1959 / | Holdingl USAutol 8,008
(Ticari arag Amerikan sirkete 1997
Uretim ve ortakhgi ortaklik
satisi) (esit oranh)
2. FMCG1 Hizl satan %100 Varolan 1988 USFMCG1 510
tiketici Grlin- Amerikan sirkete
leri (paketlen- ortaklik
mis yiyecek)
3. FMCG2 Hizl satan Turk- Yeni 1990 Holding2 USFMCG2 1,600
tuketici Griin- Amerikan yatirm
leri (tutlin ortakhgi
aranleri) (Cogunluk
Amerikan)
4. Tibbi Grinler Tiirk- Varolan 1994 Holding3 USHealthl 554
PharmaCO1 (hastane Amerikan sirkete
Urdnleri) ortakhgi ortaklik
(esit oranh)
5. TexCO Tekstil / hazir Tlrk- Yeni 1992 4  farkh | USClothing 660
giyim Amerikan yatirim Tiirk
ortakhgi ortak
(Cogunluk
Amerikan)
6. FinCO Finans (Banka- %100 Yeni 1975 USFinance 2,249
cihk) Amerikan yatirim
7. HotelCO Turizm (Otelci- | %100 Yeni 1993 USHotel 260
lik) Amerikan yatirim

4. BULGULAR ve TARTISMA

Arastirmanin sonuglarina gore, Ucretlendirme yonetimi politikalarinin ‘baskin’ tlkeden
‘cekme’ etkilerinin s6zkonusu oldugu ‘cevresel’ lilkeye aktariminin sorunsuz ve yumusak
bir sekilde olabilecegi vurgulanmaktadir. Makro seviyedeki en 6nemli diger etkenin ise
uluslararasi politika aktarimina asgari yasal ve diger kurumsal sinirlandirmalar getiren ev
sahibi (ke olan Tirkiye'nin ‘gecisken’ ve miisamahakar is sistemi oldugu iddia edilmekte-
dir. Ev sahibi Ulke is sisteminin, yabanci politikalarin aktarimini yumusak bir gegisle sagla-
yan bu etkisine ek olarak, isglicl piyasasinda mevcut yiksek vasifli ve iyi egitimli isgliciinlin
kisith arza sahip olmasi 6zelligiyle ise olumlu bir sekillendirici etki yaptig savunulmaktadir.
Arastirilan Amerikan sirketlerinin ihtiyaglari olan bu tir isglicini daha kolaylikla sirketleri-
ne ¢ekip icerde tutabilmek icin merkezlerinde gelistirdikleri karmasik lcretlendirme sis-
temlerini Turkiye’ye aktarma zorunlulugu hissetmektedirler. Ornek olay sirketlerinin iicret
ve yan faydalarini yerel sartlara uyarlamak geregi duyduklari ¢ok az drnege rastlanirken
sektorel etkenlerin belirgin bir etkisi bulunamamistir. Orgiitsel seviyede en énemli etkiye
sahip oldugu gozlenen etkenler ise drnek olay sirketlerinin yasi ve blylkligh olmustur.
Ortakhk yapisindan kaynaklanan farkliliklara rastlanmamistir: esit oranli ve insan kaynakla-
rinin Turk ortak tarafindan yonetildigi sirketlerde de diger 6rnek olay sirketlerindekilere
cok benzer, birebir ayni denilebilecek politika ve uygulamalar oldugu gorilmuistir. Hatta
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ornegin PharmaCO’deki uygulamalarin Amerikan ortak olan USPharma’nin 6zellikle Tirki-
ye’nin bagh oldugu bolgedeki sirketlerindeki politika ve uygulamalardan ¢ok ileride ve
gelismis oldugu bu bdlgeden sorumlu insan kaynaklari yoneticisi ve daha dnce ayni bolge-
deki iki sirkette ¢alismis olan yabanci (expatriate) yonetici tarafindan vurgulanmistir.
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COKULUSLU iSLETMELERIN GELISMEKTE OLAN ULKELERE GiRiSLERINDE
BENIMSEDIKLERi SAHIPLiIK STRATEJILERi: KURUMSAL BiR BAKIS ACISI

Tiilay iLHAN
Karadeniz Teknik Universitesi
I.I.B.F. isletme Bélimii
tulayco@ktu.edu.tr

OZET

Calisma, Scott’un (1995) gelistirdidi diizenleyici, normatif ve bilissel kurumsal ¢evre siniflandirmasindan hareket
ederek, ev sahibi ve kéken iilke arasindaki kurumsal farklihklarin ¢okuluslu isletmelerin (CUI) giris stratejilerini
nasil etkiledigini ortaya koymayr amaglamaktadir. ikincil verilere dayali olarak gergeklestirilen logit analizi sonug-
lari genel olarak dederlendirildiginde, ev sahibi ve kéken lilke arasindaki normatif ve bilissel kurumsal mesafenin
CUFlerin giris stratejileri iizerinde etkili oldugu gériilmektedir. Bununla birlikte, diizenleyici kurumsal mesafe ile
giris stratejisi arasinda anlamli bir iliskinin olmadidi ortaya ¢ikmaktadir. Calisma sonuglari, gelismekte olan bir
iilkede yabanci yatirirmin miilkiyet kompozisyonunu belirleyici faktérlerin, bilissel ve normatif kurumsal g¢evre
kadar, yatirrmin kurulus dénemine, biiyiikligiine ve ticari agikliga badl oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal mesafe, giris stratejisi, uluslararasi ortak girisim, tam sahiplik, Tiirkiye.

1. GiRiS

Kurumsal teori, hayatta kalabilmeleri i¢in orgutlerin kurumsal ¢evrelerinin kurallarina ve
inanc sistemlerine uymak zorunda olduklarini ileri siirmektedir (Scott, 1995; DiMaggio and
Powell, 1983; Meyer and Rowan, 1977). Dolayisiyla farkl Ulkelerde faaliyette bulunan
CUl’ler, icsel ve dissal mesrulugu saglamak icin, her biri kendine 6zgii kurumsal cevrelere
sahip bu Ulkelerde karsilastigl ¢coklu kurumsal cevreleri eszamanli olarak yonetmek zorun-
dadirlar (Kostova ve digerleri, 2008; Kostova ve Roth, 2002; Kostova ve Zaheer, 1999;
Dacin ve digerleri, 1997; Deephouse, 1996; Scott, 1995). CUi’lerin karsi karsiya kaldigi bu
kurumsal esbicimlilik baskilari, en etkin stratejileri ve yapilari belirlemede CUi’ler igin karar
verici bir role sahip olmaktadir (Peng, 2003; Xu ve Shenkar, 2002; Oliver, 1991). Bu ¢alis-
mada da, kurumsal mesafe baskilarinin CUi’lerin gelismekte olan Ulkelere girislerinde be-
nimsedikleri stratejileri (sahiplik yapisi diizeyinde) nasil etkiledigi, ¢esitli i¢csel ve digsal
kontrol degiskenleri goz 6niine alinarak incelenmeye c¢alisiilmaktadir.

ilgili literattirdeki sinirli sayidaki calismada ¢okuluslu isletmelerin giris stratejileri genellikle
kiltarel teori bakis acisiyla ele alinmaktadir (Kogut ve Singh, 1988; Barkema ve Vermulen,
1997; Park ve Ungson, 1997; Erramilli, 1996; Erramilli vd., 1997; Hennart ve Larimo, 1998).
Kurumsal mesafe kavrami ise son dénemlerde ele alinmaya baslanan bir konu olmasina
karsin bu alandaki arastirmalarin yeterli diizeyde oldugunu ifade etmek mimkin degildir.
Bilhassa kurumsal mesafenin CUi’lerin gelismekte olan ekonomilere girislerinde benimse-
dikleri stratejiler izerindeki etkisini ele alan ampirik ¢alisma sayisi oldukc¢a azdir. Bu ¢alis-
ma uluslararasi isletmecilik boyunda kurumsal teoriye odaklanarak bu boslugu doldurmaya
katkida bulunmayr ummaktadir.

2. ARASTIRMA TASARIMI

2.1. Arastirmanin érneklemi

Hem galismanin amaci ve degiskenlerin igerigi dikkate alindiginda daha anlamli sonug ve-
recegi hem de tesadifi ve sistematik hatalari engellemek diislincesiyle arastirma ornekle-
mi, kasith érnekleme yontemi kullanarak belirlenmistir. Calisma 1995-2003 vyillari arasinda
Yabanci Sermaye Dernegi (YASED) veri tabanina kayith, yabanci ortagin milkiyet orani %
10 — 100 arasinda degisen dogrudan yabanci yatirrmlardan olusmaktadir. Literatlirdeki
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mevcut ¢alismalarda % 10°dan daha az sahiplik dizeyi portféy yatirmi ve % 90’dan fazla
olan yatirm ise tam sahiplik olarak kabul edilmektedir (Demirbag ve digerleri, 2009;
Larimo, 2004; Tatoglu ve Glaister, 1998; Ramu, 1997; Chowdhury, 1992; Beamish, 1988).
Bu ¢alisma kapsaminda da yabanci sahiplik orani % 10’dan daha az olan yatirimlar ele
alinmamakta, % 90’dan fazla olanlar ise tam sahiplik olarak degerlendirilmektedir.

2.2. Arastirmanin degiskenleri

Degiskenler | Tanimlari Elde edilen yerler.
Bagimli Yabanci ortagin mulki- | %10-49 =» Azinlk paya dayali ortak girisim
degisken yet orani %50-50 =» Esit paya dayali ortak girisim
%51-89 =» Cogunluk paya dayal ortak girisim
%90=< =>» Tam sahiplik
Bagimsiz
degiskenler’
Diizenleyici CUi’nin ev sahibi ve Heritage Foundation ve Wall Street Journal tara-
mesafe koken Ulkesi arasindaki | findan gelistirilen Economic Freedom Index
sinirlamalar, kanunlar (2009) verilerinden yararlanilarak 6 alt indis ile
ve kurallar diizeyindeki | degerlendirilmektedir: is 6zgurligi, ticari 6zgiir-
benzerlik veya farkhlik- | Itk, finansal 6zgtirliik, yonetim hacmi, parasal
lardir Ozgurlik, yatirim 6zguluga, finansal 6zgurlik,
miulkiyet haklari, yolsuzluk 6zgurltgi, isglict
ozgurlugi
Normatif CUI’nin ev sahibi ve House ve calisma arkadaslari (2004) tarafindan
mesafe koken Ulkesi arasindaki | gerceklestirilen GLOBE projesi kultirel boyutlari:
hem uygulama hem de | Toplulukguluk-I, toplulukguluk-II, belirsizlikten
deger boyutundaki kaginma, gelecege yonelik olma, glic mesafesi,
kiltlrel mesafe insani yaklasim, performansa yonelik olma, cinsi-
yetler arasi esitlik, kendi bakis agisini 6ne gikar-
ma.
Bilissel me-
safe CUi’nin ev sahibi ve Dinya Bankasi tarafindan gergeklestirilen
koken Ulkesi arasindaki | Knowledge for Development (K4D) — Knowledge
bilissel benzerlikler ve Economy Index’in ¢alisma igin uygun olan verileri
farklihklar kullanildi: Bulusguluk (toplam lisans lcreti, pa-
tent basvurulari ve onaylanan patent miktari,
bilimsel ve teknik dergi makaleleri); egitim (eris-
kin okuma yazma orani, ortadgretim kaydi, yiik-
sekokul kaydi)
Kontrol Kurulus donemi Kukla degiskeni (2001 krizi 6ncesi veya sonrasi)
degiskenleri | Faaliyette bulunulan Kobrin’in (1991) enddstri siniflandirmasi
endstri Dinya Bankasi siniflandirmasi
Yabanci ortagin tlke Dlnya Bankasi verileri
kokeninin gelismislik YASED
dizeyi
Koken dlkenin ticari
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formulasyonu ile hesaplanmistir. Her boyut icin standardize edilmis degerler kullaniimistir
(lonascu, Meyer ve Erstein, 2004; Kogut ve Singh, 1988).

2.3. Arastirma Yonetimi

Calismanin veri yapisina ve amacina uygun oldugu igin Logistic Regresyon analiz yontemi
kullanilmistir. Calisma kapsaminda 4 ana model gelistirilmistir. Bu modellerde sirasiyla
azinlik paya dayali ortak girisim — tam sahiplik, esitlik paya dayal ortak girisim — tam sahip-
lik, ¢ogunluk paya dayali ortak girisim — tam sahiplik ve tim ortak girisim — tam sahiplik
kiyaslamasi yapilarak giris stratejileri detayh bir bicimde analiz edilmeye ¢alisilmistir.

3. ARASTIRMA SONUCLARI

Yapilan Logit Analizi sonuclari, beklentileri destekler yonde, ev sahibi ve koken Ulke arasin-
daki bilissel ve normatif kurumsal mesafenin biyiik olmasi durumunda CUi’lerin giris stra-
tejisi olarak bir yerel ortak ile ortak girisim olusmalarindan ziyade tam yatirimi tercih ettik-
lerini ortaya koymaktadir. Bilissel ve normatif kurumsal ¢evre farkliliklarinin biylk oldugu
kosullarda CUI’ler ézellikle azinlik paya dayali ortak girisimlerden ziyade tam sahipli yati-
rimlari benimsemektedirler. Diizenleyici mesafe boyutu ise sadece azinlik paya dayali ortak
girisime karsi tam sahipligi tercih etme diizeyinde etkili olmaktadir. CUi’lerin esitlik ya da
cogunluk paya dayali ortak girisim stratejisini benimseme noktasinda ise ev sahibi ve ko-
ken (lke arasindaki diizenleyici mesafenin herhangi bir etkisine rastlanamamistir. Bu du-
rumun diizenleyici kurumsal cevrenin normatif ve bilissel kurumsal cevreye kiyasla daha
acik olarak gorilebilmesinden ve yorumu gerektirmemesinden kaynaklanabilecegi diisu-
nilmektedir. Diger bir ifadeyle diizenleyici kurumsal ¢evre farkhliklari daha yizeysel ve
objektif oldugu icin CUI'ler tarafindan daha kolay ¢éziilebilmekte ve bu farkhliklarla daha
rahat bir bicimde uyum saglanabilmektedir. Dolayisiyla diizenleyici mesafe CUI’lerin giriste
benimsedikleri stratejiler Gizerinde etkili olmamaktadir.

CUl’lerin giris stratejilerini kontrol degiskenlerinden &zellikle dogrudan yabanci yatirimin
kurulus donemi, toplam sermaye miktari ve kéken (lkenin ticari acikligi etkilemektedir.
2001 kriz donemi oncesi kurulan firmalar genellikle azinlik paya dayali yabanci ortakligi
tercih ederlerken kriz sonrasi ddnemde, artan yabanci yatirimin paralelinde, CUi’ler ortak
girisime kiyasla tam sahipligi benimsemektedirler. CUi’nin kéken tilkesindeki disa agikhgin
fazla olmasi da onlarin ortak girisime kiyasla tam sahipligi tercih etmelerine yol agmakta-
dir. Disa aciklik degiskeni ayrica CUi’nin esitlik paya dayali ortak girisim ya da tam sahipligi
tercih etmelerini etkileyen tek boyut olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yatirimin toplam sermaye
miktari ile CUI’nin tam sahipligi tercih etmesi arasinda ise ters yonlii bir korelasyon bulun-
maktadir. Yatirrmin sermaye miktari artikga tam sahiplige kiyasla azinlik ya da ¢ogunluk
paya dayali ortak girisim olusturmayi tercih ettikleri ortaya ¢citkmaktadir.
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OZET

Bu ¢alisma yénetim kurulu lyesi 6zelliklerinin holdinglere bagh sirketlerin uluslararasilasma performansi lzerin-
deki etkisini incelemektedir. Calismanin teorik ¢ergevesini kaynak tabanli yaklasim olusturmaktadir. Yénetim
kurullan sirketlerin insan kaynaklarinin bir béliimiini olusturdugu icin yénetim kurulu lyelerinin demografik
ozelliklerinin uluslararasilasma performansini etkileyecedi 6ngériilmektedir. Bu etki, cesitli demografik 6zelliklerin,
yénetim kurulu lyelerinin hizmet ve kaynak saglama gérevlerini yerine getirme becerilerini sekillendirmesinden
kaynaklanmaktadir. Alti holdinge baglh halka agik sirketler ¢alismanin 6rneklemini olusturmaktadir. Yénetim
kurullarinda yasi, editim diizeyi ve yurt disi tecriibesi yliksek iiyeler bulunan ve daha ¢ok aile liyesi olan sirketlerin
uluslararasilasma performansinin yurt disinda yatirrm yapma kriteri agisindan diger sirketlere gére daha basarili
oldugu gézlenmistir. Ancak ybénetim kurulu lyesi 6zelliklerinin sirketin ihracati ve codrafi ¢cesitlenmesi lizerinde bir
etkisi bulunmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: yénetim kurullari , yénetim kurulu lyesi 6zellikleri, uluslararasilasma perfromansi, sirket
gruplar, Tiirkiye.

1. GiRi$

Bu ¢alismanin amaci bir sirketin yonetim kurulu UGyelerinin kisisel 6zelliklerinin, o sirketin
uluslararasilasma performanslari Gzerindeki etkisini incelemektir. Kurumsal yonetim yazi-
ninda, yonetim kurulularinin finansal performans Ulzerindeki etkisini inceleyen pek cok
¢alisma bulunmaktadir (6rn. Bonn vd., 2004; Tian ve Lau, 2001; Dalton vd., 1998). Ayrica
uluslararasi is idaresi yazini da, yoneticilerin kisisel 6zelliklerinin uluslararasilasma perfor-
mansi Uzerindeki etkisini inceleyen galismalar agisindan zengindir (6rn. Loane vd., 2007;
Hutchinson vd., 2006; Leonidou vd., 1998). Ancak yonetim kurulu Gyelerinin kisisel 6zellik-
leri ile uluslararasilasma performansi arasindaki iliski, 6nemi kabul edilmekle birlikte
(Castanias ve Helfat, 2001; Sherman vd., 1998), sik¢a ¢alisilan bir konu olmamistir (istisnai
olarak: Sherman vd., 1998). Dolayisiyla bu ¢alisma, yazindaki bu eksikligi gidermeye yone-
lik katki yapmayi amaglamaktadir.

Yikselmekte olan piyasalar, yonetim kurulu (yelerinin kisisel 0Ozellikleri ile
uluslararasilasma performansi arasindaki iliskiyi incelemek icin uygun bir ¢cevre olustur-
maktadir. Bu Ulkelerde siklikla rastlanan 6rglitsel form, aile sahipligi ve kontrollindeki sir-
ket gruplaridir (Guillén, 2001). Yonetim kurullari, ailelerin sirketler grubunu olusturan
firmalari kontrol altinda tutmak ve aralarinda koordinasyon saglamak igin kullandiklari
mekanizmalardan biridir (Lins, 2003). Bu nedenle, yonetim kurullari sirket ile ilgili stratejik
kararlarin alinmasinda aktif rol oynamaktadir (Tsui-Auch ve Lee, 2003). 1980’lerden itiba-
ren daha acgik ekonomik sistemlere gecis yapan gelismekte olan Ulkelerin sirketleri igin
uluslararasilasma da stratejik bir karar niteligi kazanmistir (Toulan, 2002). Yikselmekte
olan piyasalarin incelenmek istenen iliski agisindan uygun bir ortam olusturmasi nedeniyle,
¢alismanin Tirkiye’de yapilmasi bir avantaj olusturmaktadir.
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2. TEORIK GERGEVE VE HiPOTEZLER

Cahsmanin teorik ¢ercevesini kaynak dayanakl bakis agisi (Barney, 1991) olusturmaktadir.
Ancak uluslararasi is idaresi ve kurumsal yonetim yazinlari da yer yer calismaya isik tut-
maktadir. Kaynak dayanakli bakis agisina gore, bir sirketin rekabet etme giici ile kontroli
altinda olan kaynaklarin nitelikleri arasinda énemli bir iliski vardir; degerli, seyrek rastlanan
ve taklit ve ikame edilmesi zor kaynaklar, bir sirketin rekabet gicinl arttirmaktadir
(Barney, 1991; Wernerfert, 1984). Kaynak dayanakh bakis acisi, sirketlerin
uluslararasilasma basarisinin fiziksel, orglitsel ve insani kaynaklarini, kiiresel alanda reka-
bet glicli yaratacak sekilde kullanmasina bagli oldugunu savunur (Graves ve Thomas,
2006). Yonetim kurulu Gyeleri de sirketlerin faydalanabilecegi insan kaynaklari arasinda yer
alir. Bu nedenle, yonetim kurulu Gyelerinin sirkete yapabilecekleri katkinin derecesini belir-
leyen kisisel 6zellikleri de, sirketin uluslararasilasma performansini etkileyebilir. Bu ¢als-
mada yonetim kurulu Gyelerinin uluslararasilasma performansini etkileyebilecek doért 6zel-
ligi Gzerinde durulmaktadir: egitim, yurt disi deneyimi, yas ve sirketler grubunu kontroli
altinda tutan ailenin bir tyesi olup olmamasi.

Bu ozelliklerin segiminde uluslararasi is idaresi yazinindan faydalanilmistir. Uluslararasi is
idaresi yazininda Ust dlizey yoneticilerinin bu tip 6zelliklerinin uluslararasilasma perfor-
mansi lzerinde etkili oldugu yoniinde yaygin bir kani vardir (Loane vd., 2007; Hutchinson
vd., 2006; Leonidou et vd., 1998). Yonetim kurulu Uyeleri, 6zellikle aile sirketlerinde, Ust
diizey yoneticiler gibi sirket icin dnemli kararlarin verilmesinde rol oynadiklari igin onlarin
bu ozelliklerinin de sirketin uluslararasilasma performansini etkileyecegi distintlmustir.
Egitim seviyesi ylksek, yurt disi deneyimi olan, gencg ve sirketler grubunu kontroli altinda
tutan aileden olan ydnetim kurulu Uyelerinin, sirketin uluslararasilasmasi performansini
yukseltecegi ongorilmektedir. Zira, bu o6zelliklerin, kurumsal yonetim yazininda yénetim
kurullarina bigilen kontrol, servis ve kaynak edinme (Muth ve Donaldson, 1998; Johnson
vd., 1996; Zahra ve Pearce, 1989) gorevlerinden son ikisinin yerine getirilmesine katki
yapacagi disinilmektedir.

2.1. Egitim

Egitim, bir kisinin bilgisini, problem ¢6zme ve yeni seyler 6grenme yeteneklerini, disiplin ve
Ozglvenini arttirmaktadir (Hatch ve Dyer, 2004; Westhead vd, 2001). Bu 6zellikler yonetim
kurulu Gyelerine verilen servis gorevinin de daha iyi yapilmasina yardimci olabilir. Ayrica
Zou ve Stan’in (1998) 50 eski calisma lzerine yaptigl meta-analitik degerlendirme de yone-
ticilerin egitim diizeyinin uluslararasilasma performansini arttirdigini gostermektedir. Bu
nedenlerden o6tiri;

H1: Uluslararasilasma performansi daha yiksek olan sirketlerin yonetim kurulu Gyelerinin
egitim dlizeyleri daha yuksek olacaktir.

2.2. Yurt disi deneyimi

insan kaynaklarinin yurt disi deneyimi, bir sirket icin taklit edilmesi gii¢ bir kaynak olarak
gorilebilir (Barney vd., 2001). Yurt disinda ¢alisma ve egitim nedenleriyle kazanilan dene-
yim, bir kisinin uluslararasi pazarlardaki tehdit ve imkanlardan daha fazla haberdar olmasi-
ni (Hutchinson vd., 2006), yurt disi pazarlari daha iyi anlamasini (Leonidou et al., 1998;
Bloodgood vd., 1996) ve uluslararasi baglantilar kurma potansiyelini arttirmaktadir
(Leonidou vd., 1998). Bu o6zellikler ise bir yonetim kurulu Gyesinin hem hizmet hem de
kaynak saglama goérevlerini daha iyi yerine getirmesine katkida bulunacaktir. Bu nedenler-
den 6tlrd;
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H2: Uluslararasilasma performansi daha yiiksek olan sirketlerin yonetim kurullarinda yurt
disi deneyimi olan daha fazla sayida tye bulunacaktir.

2.3. Yas

Yazinda genc yas ile acik fikirlilik, risk alma egilimi ve degisime bakis arasinda olumlu iliski
bulunmustur (Herrmann ve Datta, 2006; Leonidou vd., 1998; Reid, 1981). Bu 6zellikler de
bir yonetim kurulu Gyesinin dis pazarlara olumlu bakma olasiligini arttirabilir. Diger yandan
Toulan (2002) bir firmanin rekabet Ustinliglu kazanmak igin ihtiya¢ duydugu kaynaklarin
zaman iginde farklihk gosterebilecegini 6ne sirer. Toulan’e (2002) gére acik pazar ekono-
misine gegis, bazi kaynaklarin énemini azaltirken, bazilarinin da 6nemini arttirabilir. Dola-
yisiyla, acik pazar ekonomisi ile daha erken tanisan geng nesillerin, agik pazar ekonomisin-
de basarili olmayi gerektiren yetenekleri gelistirmesi, iliskileri kurmasi ve dolayisiyla hizmet
ve kaynak saglama gorevlerini dah iyi yerine getirmesis mimkiindiir. Bu nedenlerden 6ti-
ri;

H3: Uluslararasilasma performansi daha yiksek olan sirketlerin yonetim kurullarinin yas
ortalamasi daha dusuk olacaktir.

2.4. Aile iiyeligi

Sirketin kontrollinl elinde tutan ailenin Gyelerinin sirket hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmasi (Sharma, 2004; Zahra, 2003), sirketi gelecek nesillere tasiyacak bir miras olarak
gormeleri ve is diinyasindaki sayginliklari ve tnleri (Anderson ve Reeb, 2003) gerek servis
gerekse kaynak saglama gorevlerini yerine getirmelerine yardimci olacaktir. Aile Gyelerinin
devlet ile iliski kurma ve siirdiirmede basarilari, 6zellikle devletin 6énemini korudugu gec¢
gelismekte olan Ulkelerde sirket icin blylk dnem arz etmektedir. Bu nedenlerden 6tiir(;
H4: Uluslararasilasma performansi daha yiiksek olan sirketlerin yonetim kurullarinda aile
Uyelerinin temsil orani daha ylksek olacaktir.

3. YONTEM

3.1. Orneklem ve Veri Toplama

Calismanin 6rneklemini 2006 yili itibariyle alti biiyiik sirket grubuna bagli ve istanbul Men-
kul Kiymetler Borsas’nda (IMKB) hisseleri el degistiren 48 sirket olusturmaktadir. Bu alti
sirket grubunun ortak o6zellikleri en az bes farkli sektérde faaliyet gostermeleri ve en az
dért sirketlerinin IMKB’de kote edilmesidir. Veri, drneklemdeki sirket gruplarinin ve sirket-
lerin faaliyet raporlarindan, iMKB’nin sirket yilliklarindan ve internetteki cesitli kaynaklar-
dan toplanmistir. Gerekli olan durumlarda sirketler ile iletisime gecilmistir.

3.2. Degiskenler, Ol¢iimleri ve Analiz Yontemi

Calismanin bagimh degiskeni olan uluslararasilasma performansi, sirketin ihracat hacminin
tiim satiglarina orani, yurt disindaki bagl sirketlerinin sayisi ve kag farkl tlkede bagli sirketi
oldugu ile 6lglilmustlr. Yonetim kurulu Gyelerinin egitim dizeyleri, yurt disi deneyimleri,
yaslari ve sirketler grubunu kontroli altinda tutan aileden olup olmamalari ise ¢alismanin
bagimsiz degiskelerini olusturmaktadir. Egitim dlizeyi kategorik bir degisken olup, Universi-
te, ylksek lisans ve doktora derecelerini gdz online almaktadir. Yurt disi deneyimi ise kukla
degisken ile dlclilmustir. Ege bir yonetim kurulu Uyesi yurt disinda egitim almis veya ca-
hsmis ise kukla degisken “1” olarak kodlanmistir. Yas, 2006 yilindan yonetim kurulu Gyesi-
nin dogum yili gikarilarak hesaplanmistir. Son olarak, aile lyeligi de kukla degisken ile 6l-
cUlmustar. Yonetim kurulu Uyesi, sirketler grubunu kontroli altinda tutan ailenin bir Gyesi
ise, degisken “1” olarak kodlanmistir. Daha sonra yas degiskeninin ortalamasi, diger degis-
kenlerin de ydnetim kurulu igindeki orani hesaplanmistir. istatistiksel analiz olarak Mann-
Whitley ve Kruskall Wallis testleri kullanilmistir.
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4. SONUC

Arastirmadaki hipotezler, uluslararasilasma performansinin yurt disinda yatirrm yapma
kriteri acisindan blylk oranda desteklenmistir. Yonetim kurullarinda daha egitimli, yurt
disi tecriibeli ve yasl tye bulunduran ve aile liyesi fazla olan sirketlerin yurt disi yatirimla-
rinin istatistiksel olarak diger sirketlerden daha fazla oldugu bulunmustur. Bu bulgular,
uluslararasilasma performansinin ihracat yizdesi ve yabanci yatirrmin cografi ¢esitlenmesi
Olcltleri agisindan istatistiksel olarak desteklenmemistir. Bu tutarsizligin sebebi bagimli
degiskenler olan ihracat ylzdesi, yurt disi yatirm ve cografi ¢esitlenmenin
uluslararasilasma performansinin farkli asamalarini 6lgliyor olmasi ile agiklanabilir. Bundan
sonraki calismalar yonetim kurulu Gyelerinin degisime aciklik ve esneklik gibi farkl 6zellik-
lerini ele alabilir, bagimsiz klglk ve orta buyuklikteki sirketleri inceleyebilir ve
uluslararasilagsma performansi igin farkh élgutler kullanabilir.
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OzET

Odrenilmis giigliiliik, cesitli yasam alanlarinda karsilasilan zorluk, gerilim ve sorunlara karsi
bireylerin dayaniklilik giiciinii ve miicadele bigcimini ortaya koyan bir kisisel 6zelliktir. Calis-
ma yasami bireylerin ekonomik, sosyal, psikolojik ve kiiltiirel ihtiyaglarini karsilamalarina
olanak saglayan yénleri ile yasam doyumunun énemli bir pargasidir. Bununla birlikte, zor-
luk ve sorunlarla dolu bir yasam alanidir. Bireylerin stres kaynaklarinin 6nemli bir bélimii is
yasaminda yer almaktadir. Is stresi bireylerin érgiitsel ortamda isin niteliginden, ¢alisma
kosullarindan, ¢alisma iliskilerinin niteliginden kaynaklanabilmekte ve ¢alisanlari psikolojik
ve fizyolojik agilardan etkileyerek sagliklari iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir.
Ancak her bireyin strese karsi miicadele ve direnme gliciindeki farkliligi nedeniyle stresten
etkilenme diizeyi de farklidir. Ogrenilmis giicliiliik de bu farki yaratan kisisel 6zelliklerden
biri olarak dedgerlendiriimektedir. Bu ¢alisma, égrenilmis glicliiliik ve is stresi faktorleri
arasindaki iliskilere yénelik amprik bir arastirmanin sonuglarini kapsamaktadir. Elde edilen
bulgular 6grenilmis glicliiliik ile is stresi ve sebep oldugu saglik sorunlari arasindaki olum-
suz iliskiye yénelik hipotezleri desteklemistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenilmis gii¢liiliik, is stresi, stresle basa ¢cikma.

1. Sorunsali: Gerilim, gerginlik ve zorlanmayi iceren stres kavrami, algilanan ¢evresel teh-
ditlere bireyin fiziksel ve ruhsal tepki verme bicimi olarak ifade edilir. Orgiitsel stres olarak
da ifade edilen is stresi, isin strdirilmesi, gorevlerin yerine getirilmesi, lcret ve ¢alisma
kosullarina iliskin beklentilerin karsilanmasi, isyerinde kisiler arasi iliskilerin niteligi, isin ve
isyerinin gelecegi, is glivencesi, sosyal glivence, sosyal destek mekanizmalarinin islerligi,
calisanin fiziksel ve psikolojik saghgi gibi pek ¢cok konu ile yakindan ilgilidir. Ancak yasanan
stresin bireyler Gzerindeki etkileri farkliliklar gosterebilmektedir. Bu farkliligi yaratan un-
surlar temelde is ve isyerine iliskin ortamsal farkhliklar ile bireyin kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir.

Ogrenilmis gucliilik, stresli yasam olaylari ve sorunlarla etkin bir sekilde basa ¢ikmada
bireye yardimci olan belirli tutumlari igeren kisisel bir 6zelliktir. “Basa ¢ikma”, bireyin ken-
disi icin stres olusturan olay ya da etkenlere karsi direnmesi ve bu durumlara karsi dayan-
ma amaciyla gosterdigi bilissel, duygusal ve davranissal tepkilerin timu olarak tanimlana-
bilir (Agargliin v.d., 2005: 22). Rosenbaum (1980), kisilerin icsel tepkileri diizenlemede
kullandiklari davranissal ve bilissel beceriler repertuarini “6grenilmis giglilik” olarak ta-
nimlamaktadir. Ogrenilmis giicliiliik teorisine goére giiclilik diizeyi yiiksek olan bireyler
stresin performanslari Gizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirebilir ve stresli durumlarda
gugclilik dizeyi zayif olanlara gére daha basarili olabilirler, ayni zamanda bu kimseler,
olumsuz duygularini kontrol etmekte daha iyi olduklari gibi, stresli olaylarla basa ¢ikmada
da daha basarilidirlar (Rosenbaum, 1980: 110). Kavramin dort temel 6z kontrol becerisini
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icermektedir (Rosenbaum, 1980: 109-121). Bunlar a) duygusal ve fizyolojik tepkileri kont-
rol altina alabilmek amaciyla bilislerin ve 6z yonergelerin kullanilmasi, b) problem ¢ézme
becerilerinin uygulanmasi, ¢) hemen doyum istegini erteleyebilme ve d) bireyin i¢csel olay-
larini kendisinin diizenleyebilecegine dair olan genel inancidir. Ogrenilmis giicliliik beceri-
lerine sahip olmak bireylere 6rnegin; olumsuz duygularla basa ¢ikmada, koti aliskanlhklar-
dan kurtulmada, saglikli yasam diyetlerinin uygulanmasinda, sikici fakat yapilmasi zorunlu
gorevlerin bitirilmesinde ve glinlik yasamda karsilarina ¢ikan diger engellerin (istesinden
gelmelerinde yardimci olan bir 6zellik olarak karsimiza cikmaktadir. Ogrenilmis gucliilik
dizeyi yuksek bireyler zorluklarla karsilastiklarinda, zorluklara karsi inatgi ve israrli olup
miicadele etmekte ve amaclarini gerceklestirmek icin daha fazla ¢aba harcamaktadirlar.
Daha az gii¢lu bireyler ise, miicadeleyi birakmaya egilimli olmakta ve karsilastiklari yenilgi
ya da gi¢ durumunun sorumlulugunu yeteneksiz oluslarina baglayarak yenilgiyi kabul
etmektedirler (Kennett ve Keefer, 2006: 442).

Bu arastirma bireylerin 6grenilmis gliclilik diizeylerinin yasanan is stresi ve sonuglari ize-
rinde nasil bir etkiye sahip oldugunu saptamak amaciyla tasarlanmistir.

Arastirmanin temel hipotezi;

H: “Ogrenilmis giiclilik diizeyi yiiksek olan bireylerde is stresinin yaratacagi olumsuz etki-
ler daha dustktar.”

Bu temel hipotez dogrultusunda gelistirilen alt hipotezler asagidaki gibidir:

H1: “is stresi ile 6grenilmis giiclilik diizeyi arasinda olumsuz bir iliski vardir.”

H2: “Ogrenilmis giicliiliik diizeyi ile saghk yakinmalari arasinda olumsuz bir iligki vardir.”

2. Yontemi: Arastirma anket teknigi ile gerceklestirilmistir. Veri toplama siireci otomotiv
sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmada insan Kaynaklari Birimi isbirligi ile mavi ve beyaz
yakal calisanlara anket uygulanarak 2009 yili Ocak ve Subat aylarinda tamamlanmistir.
Arastirmaya katilan 132 kisiden 8’i kadin, 123’0 erkektir, bir kisi cinsiyetini belirtmemistir.
Orneklemin %84’{i evli, %39,4’li 25-31 yas, %30,7’si 32-38 yas ve %17’si 39-45 yas araligin-
da olup, lise ve dengi okul mezunu orani %49,6 ve %16’si lisans derecesinde egitim almis-
tir. Ortaokul ve ilkokul mezunu orani toplami %32’dir. 1-3 yil araliginda kideme sahip olan-
larin orani %48,1, 4-9 yil araliginda kideme sahip olanlarin orani %38,2 iken 10 yildan fazla
kideme sahip olanlarin orani %13,8’dir. Orneklemin %38,2’si beyaz yakali, %61,8’i mavi
yakall personeldir.

Arastirmada kullanilan anket formu, is stresi olcegi ile 6grenilmis glglilik Olgegi ve de-
mografik degiskenlere iliskin sorulari icermektedir. Ogrenilmis giicliilik diizeyinin belir-
lenmesi amaciyla, Rosenbaum (1980) tarafindan gelistirilen ve Dag (1991) tarafindan Tiirk-
ce’ye uyarlanarak gegerlik calismasi yapilan “Ogrenilmis Giiglilik Olgegi” kullanilmistir. is
stresinin boyutlari ve sonuglarinin belirlenmesi amaciyla ise Tiirk (1997) tarafindan Tirk-
ce’ye cevrilerek gecerlilik ¢alismasi yapilan “VOS-D” 6lgeginden yararlaniimistir. Stres fak-
torleri dlgegi, her bir stresér icin alt modiillerden olusmaktadir. Ogrenilmis giicliiliik dlce-
ginin glvenilirlik katsayisi 0,77; asiri is yuki modulinin glvenilirlik katsayisi 0,73; rol belir-
sizligi modulinlin 0,70; rol catismasi moddliniin 0,75; sef destek eksikligi moduliniin 0,76;
arkadas destek eksikligi moduliiniin 0,65 ve diger modiillerin glvenilirlik katsayilari 0,65 ile
0,80 arasinda olup tiim olcekler orta ve yliksek diizeyde glivenilir bulunmustur.

3. Katkisi: Elde edilen veriler 1s18inda, is stresi ile bireysel ve orglitsel basa ¢ikma yollarin-
dan biri olarak 6grenilmis gli¢lilik dizeyleri arasindaki iliski tespit edilecek, boylelikle is
stresinin, c¢alisanlarin verim ve performanslari lizerinde olumsuz etkilerinin azaltilarak
kurumsal etkinlige katki saglayacak onlem ve uygulamalar konusunda yoneticiler ve ¢ali-
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sanlar icin oneriler gelistirilecektir. Bu oneriler icerisinde 6grenilmis gliclilik dizeylerinin
nasil gelistirilebilecegi konusuna yer verilecektir.

4. Kapsami: Ulkemizde &gretmenler (Dénmez ve Geng, 2006) ve sivil savunma ¢alisanlari
(Bayam vd., 2002) disinda herhangi bir alanda 6grenilmis gli¢lilik arastirmasina rastlan-
mamistir. Dolayisiyla 6grenilmis glglUlugiin ¢alisma yasaminda ele alindigi ¢alismalarin
Turkce literatlir acisindan yetersiz oldugu dustinilmektedir. Arastirma, personelin 6gre-
nilmis gucllluk dizeylerinin, is stresi faktorlerine bagl olarak ortaya gikan stres diizeylerini
ne sekilde etkiledigini saptamaya yoneliktir.

5. Bulgular: Elde edilen bulgular 1) is stresi faktérleri ve 6grenilmis guiclilik diizeylerine
iliskin betimleyici, 2) Ogrenilmis giicliiliik ve is stresi diizeyleri arasindaki korelatif bulgular
olarak iki baslk altinda degerlendirilmistir.

Is Stresi Faktorleri ve Ogrenilmis Giigliiliik Diizeylerine iliskin Betimleyici Bulgular

Stres Faktorleri olgegine gore diizeyi belirlenmeye calisilan stresorler ile 6grenilmis gicli-
lik dizeyinin egitim durumuna gore ortalamalari Tablo-1'de sunulmustur. Egitim durumu
ogrenilmis gugliulikle anlamh bir iliskiye sahip degildir. Buna gére personelin egitim duze-
yinin, 6grenilmis giicliliik diizeyleri izerinde herhangi bir etkisi yoktur. Ogrenilmis giiclii-
lik ortalamasi en yiiksek grup lisansisti egitim diizeyindekilerdir. istatistiksel agidan an-
lamli bir fark olmamakla birlikte egitim seviyesi dustiikce 6grenilmis glglulik dizeyinin de
azaldig saptanmigtir.

Stres faktorleri icinde ise egitim dilizeyi “isin basindan kisa siireligine ayrilamama” streso-
riinde fark yaratmistir. Buna gore lisans ve lisanslistli egitim diizeyine sahip olanlarin stres
skor ortalamasi (2,83), lise ve alti egitim diizeyinden daha disiktir, en yliksek stres skoru-
na sahip olan grup ilkokul mezunlaridir (4,35). Bu fark ayni zamanda mavi yakali ve beyaz
yakali personel degiskeninde de gdze ¢arpmaktadir. Lise ve alti egitim diizeyindeki perso-
nel mavi yakali yani Gretim hattinda galisan personeldir ve isin basindan kisa surelerle de
olsa ayrilma imkanina sahip degildir.

Yas, kidem, cinsiyet ve statl degiskenleri stres faktorleri ve 6grenilmis glglulik dizeyi
acisindan fark yaratmamistir. Medeni durum da 6grenilmis glglilik dizeyinde etkili bir
degisken olmamakla birlikte, stresorler icerisinde “asiri is ylkiinde” evli olanlar ve olma-
yanlar arasinda fark oldugu tespit edilmistir (F=8,896; p<0,05). Buna gore evli olanlarin
asiri is yukl stresorli puan ortalamasi (3,51) bekar olanlarinkinden (3,01) daha yuksektir.
“Asiri is yukiu” ve “sorumluluk” stres dilizeylerinde fark yaratan degisken mavi yakali ve
beyaz yakali personel statileridir. Mavi yakali personelin asiri is yiki skor ortalamasi
(3,27; F=8,050; p=0,05), beyaz yakali personelin ortalamasindan (3,09) daha yiksek iken
“sorumluluk” tan kaynaklanan stres dilizeyi beyaz yakali personelde daha vyiksektir
(F=4,97; p<0,05).

Tablo 1. Egitim Durumuna Gére is Stresi Faktorleri ve Ogrenilmis Guigliiliik

Olgekler Egitim Durumu
o oo e e ko]
Stres Faktorleri
Asirtis yiku 3,59 3,31 3,21 3,12 3,11 | 3,20 gjggg
Rol belirsizligi 2,25 2,01 2,23 2,41 2,05 | 2,19 g’igz
Rol gatismasi 2,55 2,61 2,46 2,25 2,45 | 2,49 8:33?
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isle ilgili karar siirecine katilmada 0,361

eksiklik 2,00 2,40 2,54 2,57 2,65 | 2,43 0.836

- dewe . 1,598

Isin gerekliligine inanmada eksiklik 1,33 1,39 1,59 1,55 1,18 | 1,40 0.179

. 1,724

Gelecek belirsizligi 2,16 2,90 3,14 2,90 3,40 | 2,90 0.149

. 0,653

Is basindan ayrilamama 2,83 3,92 4,07 4,35 4,25 | 3,08 0.06

Sosyal degiskenler

I 0,246

Sef destek eksikligi 2,25 2,76 2,66 2,76 2,64 | 2,61 0.912

I 0,133

Arkadas destek eksikligi 2,00 2,19 2,24 2,28 2,19 | 2,18 0.970

Psikolojik gerginlikler

; I 1,580

Is doyum Eksikligi 2,55 2,82 2,60 2,46 2,48 | 2,58 0.184

. 0,922

Is konusunda kaygilanma 2,00 1,88 2,27 2,28 2,18 | 2,12 0.453

o 0,768
Saglik yakinmalari 2,18 1,61 1,78 1,74 1,83 | 1,82

0,548

T, 0,972

Ogrenilmis Guglaliik 134,33 | 132,52 126,06 125,55 |124,86| 128,6 0.426

Is Stresi Faktorleri ve Ogrenilmis Giigliiliik Diizeylerine iliskin Korelatif Bulgular

Bireylerin 6grenilmis glglulik dizeyleri ile yasanan is stresi ve sonuglarina iliskin olarak
gelistirilen hipotezlerin yordanmasi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Ogrenilmis
gugclilik ile stres faktorleri arasindaki korelasyon katsayilari Tablo-2’de goriilmektedir.
Ogrenilmis giicliligin “anlamli ve olumsuz” olarak iliskili bulundugu degiskenler rol belir-
sizligi (r=-,23, p<0,01), is gereklerine inanmama (r=-,23, p<0,01) ve saghk sorunlari (r=-,21,
p<0,05) olmustur. iki degisken arasinda olumsuz iliskinin tespit edilmis olmasi, 6grenilmis
glclulugl yuksek olan bireylerin rol belirsizliginden daha az etkilendiklerini, is gereklerine
olan inan¢ konusunda daha az sorun yasadiklarini ve nihayet 6grenilmis glclUlugi disuk
olanlara gore daha az saglk sorunlari yasadiklarini gostermektedir. Diger stresorler ile
dgrenilmis giiclilik arasinda anlamli bir iliski saptanamamustir. Bu bulgulara gore “is stresi
ile 6grenilmis giliglilik diizeyi arasinda olumsuz bir iliski vardir” (H1) hipotezi kismen
desteklenmis, “Ogrenilmis giigliiliik diizeyi ile saghk yakinmalan arasinda olumsuz bir
iliski vardir ” (H2) hipotezi saglk sorunlari ve 6grenilmis glclilik arasindaki disiik ancak
anlamli ve negatif yonli korelasyon sonucunda desteklenmistir. Buna gére arastirmanin,
“Ogrenilmis giclulik dizeyi yiiksek olan bireylerde is stresinin yaratacagi olumsuz etkiler
daha dusuiktir” bicimindeki temel hipotezi bu arastirma kapsaminda elde edilen bulgular
dogrultusunda bliyuk 6l¢lide desteklenmistir.
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Tablo 2. is Stresi Faktorleri ve Ogrenilmis Giiglilik Diizeylerine iliskin Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 |13
1- Ogrenilmis 1

Giclulik

2- Asirt is YUk -0,1 1

3- Rol belirsizligi -,23%* | .28 1

4- Sorumluluk 512 ,07 ,53%* | 1

5- Rol Gatismasi -,06 ,62%* | -04 ,12 1

6- Sef Destek 511 ,229%% | 37%* | 38%* | 37*%* | 1

Eksikligi

7- Ark.Destek -,15 ,223%% | 39%* | 3g%x | 39%* | 74** | ]

Eksikligi

8- is Bagindan ,14 ,23 ,10 04 |-09 |,23**],15 1

Ayrilamama

9- Kararlara -,08 ,08 ,22% ,20%* 1,02 ,38%* | [34%* | 23%* | 1

Katilamama

10-is Gerekl. -,23%* ,06 ,31%% | [34%* | 19%* ,35%*% | 35%* | _ 02 ,33%*% [ 1

inanmama

11-Gelecek -12 ,15 ,16 ,18** | 17* ,53%*% | ,36%* | ,13 ,33%*% [ 36%* | 1
Belirsizligi

12-is Doyumsuzlugu | ,09 ,05 ,02 ,01 ,12 ,15 ,23*%*% | 16 ,05 ,19 ,04 1
13-Saglik Sorunlari -,21%* ,23*%* 1,09 ,19 LA0%* | 21%* ,32%% [ 13 -,03 J27*% 1 ,19% |12 |1

#p< 0,005, *#p<0,001

Stresorlerin kendi aralarindaki iliskilerde ilging bulgular elde edilmistir. Tablo-2’de goriil-
digi gibi “asiri is yuki” ve “rol ¢atismasi” arasinda oldukga yliksek ve anlamli bir iliski s6z
konusudur (r=,62; p<0,01),. Buna gore cahlisanlarin is yikleri arttikca yasadiklari rol catis-
masi da yukselmektedir. Bu bulgu birbiriyle uyumlu olmayan ve ¢ok miktarda isi bir arada
gerceklestirmek zorunda kaldiklarina isaret etmektedir. Asiri is ylkinan iliskili oldugu diger
iki degisken sef (r=29; p<0,01) ve arkadas destek eksikligidir (r=,23; p<0,01). Arkadas des-
tek eksikligi ile sef destek eksikligi arasindaki yiksek ve anlamliiliski (r=,74; p<0,01) ilk amir
ve is arkadaslari ile iliskilerin genellikle ayni yénde gelistigini gdsteren bir sonuctur. ilk amir
ile iyi iliskiler sosyal destek mekanizmalarinin gliclenmesine, is arkadaslari arasinda da iyi
iliskilerin gelismesine olanak saglayan bir etki yaratabilmektedir. Kararlara katilamama ile
sef destek eksikligi ve arkadas destek eksikligi arasindaki iliski orta diizeyde ve anlamhdir.
Sosyal destek azaldikca ¢alisanlar kararlarda daha az etkili olabilmektedir. Gelecek belirsiz-
liginin iliski oldugu degiskenler korelasyon katsayisina gore sirasiyla sef destek eksikligi
(r=,53; p<0,01), arkadas destek eksikligi (r=,36; p<0,01), is gereklerine (r=,36; p<0,01)
inanmama ve kararlara katilamamadir (r=,33; p<0,01).

Stresorler ve saglik sorunlari arasindaki iliskiler incelendiginde sirasiyla rol ¢atismasi (r=,40;
p<0,01), arkadas destek eksikligi (r=,32; p<0,01), is gereklerine inanmama (r=,27; p<0,01),
asirt is yuki (r=,23; p<0,01), sef destek eksikligi (r=,21; p<0,01) ve gelecek belirsizliginin
(r=,19; p<0,05), saglk sorunlariyla anlamli iliskiye sahip oldugu gorilmektedir. Buna goére
saglik sorunlari, rol catismasi arttik¢ca, sosyal destek azaldikga, is yiki gelecek belirsizligi
arttikca strese bagli saglik sorunlarinda artis gériilmektedir.

6. Sonug ve Oneriler

Bu calisma kapsaminda betimleyici bulgularin 6grenilmis glglilik agisindan ortaya koydu-
gu sonug, egitim, yas, cinsiyet, kidem, medeni durum ve personel statlisi ile 6grenilmis
gugclilik arasinda anlamh bir iliskinin saptanmamis olmasidir. Ancak bazi stres faktorleri
acisindan demografik degiskenlerle iliskiler saptanmistir. Bunlar egitim dlzeyi arttik¢a “is
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basindan kisa siirelerle ayrilamama” stresoriinde skor ortalamasi yikselmektedir. Lise ve
alti egitim diizeyindeki personel mavi yakal yani Gretim hattinda ¢alisan personeldir ve isin
basindan kisa siirelerle de olsa ayrilma imkanina sahip degildir. “Asiri is yiki” ve “sorumlu-
luk” stres dlizeylerinde fark yaratan degisken mavi yakali ve beyaz yakali personel statiile-
ridir. Mavi yakali personelin asiri is ylki bakimindan yasadigi stres, beyaz yakali personel-
den daha yuksek iken “sorumluluk” tan kaynaklanan stres diizeyi beyaz yakali personelde
daha yuksektir.

Bireylerin 6grenilmis glglulik dizeylerinin yasanan is stresi ve sonuglari Gzerinde nasil bir
etkiye sahip oldugunu saptamak amaciyla tasarlanan bu arastirmada elde edilen bulgular
arastirmanin “Ogrenilmis giiclilik diizeyi yiiksek olan bireylerde is stresinin yaratacagi
olumsuz etkiler daha dusuktir.” temel hipotezini desteklemistir.

Is ortaminda stresi azaltmak amaciyla yapilan idari ve insan iliskilerine yénelik tim uygu-
lama ve diizenlemelere ragmen “is stresi” tamamen yok edilebilecek bir olgu degildir.
Ayrica belirli diizeyde stresin varligi is performansini ve verimi artirici etkiler de yapabil-
mektedir. Bu nedenle orglitlerde bireylerin is stresinin olumsuz sonuclarindan daha etki-
lenmesini saglamak ve stresle basa ¢ikmada galisanlarin psikolojik yonden gliglendirilmesi,
stresin etkin yonetimi agisindan oldukca énemlidir. Ogrenilmis giigliiliik diizeyinin yiksel-
tilmesi, ¢alisanlarin maruz kaldigi stresin olumsuz etkilerinden daha az etkilenme ve stresi
yonetebilme becerisi de artacaktir. Sonug olarak 6grenilmis gliclilik olgusu strese daya-
nikh olabilme konusunda gelistirilebilecek bir kisilik 6zelligi olarak degerlendirilebilir
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OZET

Giiniimlizde is giivencesi, birgok ¢alisan agisindan iicret beklentisinden daha 6nemli bir konu haline gelmistir.
Calisanlarinin beklentilerine 6nem veren organizasyonlarin etkinlik ve verimlilik diizeyinde 6nemli kazanimlar
saglayacagdi dikkate alindiginda, is glivencesi konusuna gereken énemin verilmesi ile 6nemli sonuglar elde edilebi-
lecegi diisiintilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin is glivencesinden memnuniyetlerinin érgiitsel baghlikla-
ri, is stresleri ve isten ayrilma egilimlerine etkilerinin incelenmesidir. Arastirma verileri, gida sektériinde faaliyet
gdsteren bir isletmeden elde edilmistir. Yapilan analizlere gére, ¢calisanlarin is ve is glivencelerinden memnuniyet-
leri ile; érgiitsel baghliklari arasinda pozitif, is stresi ve isten ayrilma egilimleri arasinda negatif yénli bir iliski
saptanmustir. Ayrica, ¢alisanlarin is giivencesi algilarinda; istihdam bicimleri, sendikal giivenceleri ve yaslari
agisindan farkhliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is giivencesi, érgiitsel bagllik, is stresi, isten ayrilma, organizasyon.

1. GIRIS

GlnUmuzde kiresellesme ve artan rekabet nedeniyle degisen sosyo-ekonomik kosullara
ayak uydurabilmek amaciyla organizasyonlar; ki¢llme ve yeniden yapilanma ile birlikte,
esnek ¢alisma dizenlemeleri, 6zellestirme, dis kaynak kullanimi ve taseron uygulamalarina
yonelmislerdir. Bunun neticesinde, gecmiste organizasyonlar ile calisanlar arasinda var
olan psikolojik s6zlesme ortadan kalkmis, ¢ekirdek is glicli disinda, calisanlara saglanan is
glvencesi garantisi sona ermistir. Ayrica, ekonomik durgunluk ve krizler, isyerlerinin ka-
panmasina, issizligin artmasina, ¢alisanlarin; statl ve (licret kayiplarina, artan performans
baskisina ve issizlik tehlikesine maruz kalmalarina neden olmustur. Tim bu gelismeler;
belirsizlikleri arttirmis, is glivencesi ¢alisanlar agisindan hayati bir konu haline gelmistir. Bu
calismada galisanlarin is glivencesine iliskin memnuniyetlerinin; organizasyonel bagllga, is
stresine ve isten ayrilma egilimine olan etkilerini incelemek temel amaci olusturmustur. Bu
baglamda, calisanlarin mevcut islerindeki is glivencesi algilari ile gelecekteki istihdam du-
rumlarini nasil algiladiklari birbirinden farkh olarak degerlendirilmis ve calisanlarin istih-
dam bicimleri, sendikal glivenceleri ve yas gibi faktorler cercevesinde is glivencesi algi
farkliliklari ortaya konulmaya galigilmigtir.

2. iS GUVENCESI KAVRAMI

is glivencesi kavrami, 1980’lerden bu yana yaygin bir sekilde arastirma konusu olmustur.
Cunka is glivencesi, birgcok Avrupa Ulkesi ve Amerika’da yasanan isyeri kapanmalari, sirket-
lerin yeniden yapilandirma siregleri ve gegici is s6zlesmelerdeki artis gibi temel degisiklik-
lerden kaynaklanan olduk¢a yaygin sosyal bir olgu haline gelmistir (De Witte, 2005:1).
Bunun sonucunda is glivencesi, 1980’li yillarin basindan itibaren, Gzerinde sistemli bir
sekilde calisiimaya baslanilan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder ve Wasti,
2002:27).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is glivencesi kavraminin 6zenli bir tanimini yapan ve ayni
zamanda kavramin bazi kurumsal ciktilarini agiklayan ilk arastirmacilar arasindadirlar.
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Greenhalgh ve Rosenblatt is glivencesizligini, “tehdit altindaki bir isin, arzu edilen devamli-
g1 saglamak icin algilanan gli¢cstizlik” olarak tanimlamislardir. Buna karsin, Probst (2002)
is glivencesini, “calisanin isinin mevcut sekliyle devamliligina iliskin algisi” olarak tanimla-
maktadir (Probst, 2003:451). Literatlirdeki bu ve diger tanimlarin ortak noktasi, is gliven-
cesinin her seyden dnce 6znel bir algilama oldugudur. Ayni nesnel durumda dahi (sirketin
aldig is siparislerinin azalmasi v.b. gibi) ¢calisanlar, is glivencesizligini farkli sekilde algilaya-
bilmekte ve yine farkli sekillerde tepkiler gosterebilmektedirler (De Witte, 2005:2).
GunlUmiuzde gerek kamu gerekse Ozel sektor organizasyonlarinda giderek artan sekilde
gorilen kiglilme, yeniden yapilanma ve organizasyonel degisim ile birlikte esnek calisma
dizenlemeleri is glivencesini 6nemle lzerinde durulmasi gereken konulardan biri haline
getirmistir. Ekonomik krizler sonucu kapanan isyerlerinin sayisi ve isten gikarmalar artmis,
pek ¢ok calisan issiz kalirken, pek ¢ogu da, issizlik tehlikesi ve is glivencesizligi ile karsi
karsiya kalmistir. Ozellestirme ve taseron uygulamalari da calisanlarda is giivencesizligi
sorununun derinlesmesinde 6nemli etmenler olmustur (Cakir, 2007:117).

Hartley ve arkadaslarina gore is glivencesizligi; calisanlarin hissettikleri glivence duygusu
ile istedigi dizey arasindaki uyumsuzluktur. Davy ve arkadaslarina gore ise, is glivencesi,
bir calisanin isinin siirekliligi hakkindaki beklentisidir (Ozyaman, 2007:3).

Van Vuuren (1990) is glivencesizligini, bir kisinin isinin varligini sirdirmek igin hissettigi
kaygi olarak tanimlarken 3 bilesenini de tanimlamistir. Birinci bilesen nesnel bir deneyim-
algi, ikincisi gelecek hakkinda belirsizlik, Gglinctsi de isinin strekliligi hakkinda kaygi olarak
tanimlanmistir (Ozyaman, 2007:3).

3. iS GUVENCESIZLiGi ALGISININ BELIRLEYICiLERIi

Klandermans v.d., is glivencesizligi belirleyicilerini iki bilesen altinda incelemektedir. Buna
gore is glvencesizligi, birinin algiladigi isini kaybetme olasiligi ile algiladigi isini kaybetme
siddetinin fonksiyonudur. Algilanan olasiligl ve algilanan siddeti veya ikisini de etkileyen tim
etkenler, sartlar veya durumlar is glivencesizligini arttirabilmektedir (Seger, 2007:208).

4. iS GUVENCESIZLiIGiNiN SONUCLARI

Is glivencesi algisinin birey ve organizasyon agisindan ciddi sonuglar dogurdugu, yapilan
arastirmalarda is glivencesizligi algisinin, isle ilgili bircok tutum ve davranisla iliskili bulun-
dugu goérilmektedir (isaoglu, 2004:13). is gilivencesizliginin sonuglari, bireylerin is giiven-
cesizligi karsisinda verdikleri tepkilerden olusmaktadir. Bu tepkilerin ortaya c¢ikardig so-
nuglar, bireysel ve organizasyonel sonuglar seklinde ele alinabilecegi gibi, kisa donemli ve
uzun donemli sonuclar olarak da degerlendirilebilir.. Bireysel acidan kisinin saghgina zarar
veren ve is doyumunu dusliren etkiler doguran is glivencesizligi, organizasyon acidan cali-
sanlarin organizasyonlarina olumsuz tutumlar sergilemelerine, organizasyonda kalma
konusunda isteksizlige ve performans distisiine neden olmaktadir. is giivencesizligi islet-
melerdeki etkisinden daha ¢ok, ¢alisanlarin sagliklari, tutum ve davranislari Gizerinde belir-
gin etkiler ortaya cikardigi belirtilmistir (Cakir, 2007:128).

5. ARASTIRMA

5.1. Sorunsali: Ekonomik durgunluk ve krizler, isyerlerinin kapanmasina, issizligin artmasi-
na, ¢alisanlarin; statli ve lcret kayiplarina, artan performans baskisina ve issizlik tehlikesi-
ne maruz kalmalarina neden olmaktadir. Tum bu gelismeler; is hayatinda belirsizlikleri
arttirmis, is guvencesi calisanlar agisindan hayati bir konu haline gelmistir. Bu ¢alismada
¢ahsanlarin is glivencesine iliskin memnuniyetlerinin; organizasyonel bagliliga, is stresine
ve isten ayrilma egilimine olan etkileri nasil olmaktadir? sorusuna yanit vermek lzere ta-
sarlanmistir. Bu baglamda, galisanlarin mevcut islerindeki is glivencesi algilari ile gelecek-
teki istihdam durumlarini nasil algiladiklari birbirinden farkli olarak degerlendirilmis ve
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cahisanlarin istihdam bicimleri, sendikal glivenceleri ve yas gibi faktorler cercevesinde is
glvencesi algi farklihklari nedir sorusuna yanit vermek Uzere tasarlanmistir

5.2. Yontemi: Arastirma anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Anketin uygulandi-
g1 ana kitleyi, Turkiye’de gida sektériinde faaliyet gdsteren ve iSO tarafindan gerceklestiri-
len “Tlrkiye’nin 500 Blyuk Sanayi Kurulusu-2007” degerlendirmesinde belirledigi ilk 500
sirket icerisinde, ilk 100’de bulunan bir kurumun Uretim isletmesinde calisanlar olustur-
maktadir. Anketin uygulandigi donemde isletme bilinyesinde toplam ¢alisan sayisi yaklasik
olarak 550’dir. Anket, 350 adet olarak ¢ogaltilarak, isletme Mudirliigi’ne gdnderilmistir.
Anket formlari isci, memur, sef, teknik eleman, usta, veznedar ve kalifiye eleman stati-
siindeki calisanlara elden dagitilmis ve daha sonra kapali zarf icinde geri donlislimu sag-
lanmistir. Calisanlarca teslim edilen zarflarin agilmasi neticesinde; dagitilan 350 adet an-
ketten 277’si degerlendiriimeye alinmistir. Calisanlarin anket sorularina verdikleri cevaplar
bilgisayar ortamina aktarilmis ve “SPSS Paket Programi” kullanilarak gerekli analiz ve de-
gerlendirmeler yapiimistir.

5.3. Katkisi: Bu calismada, is glivencesi, simdiye kadar ihmal edildigi gorilen sosyal ve
psikolojik boyutlari ile ele alinarak, ¢alisanlar ve isletmeler bakimindan ortaya ¢ikardigi
sonuglar Gizerinde durulmustur. Bu kapsamda, galisanlarin is glivencesi memnuniyetlerinin;
organizasyonel bagliliklar, is stresleri ve isten ayrilma egilimleri Gzerindeki etkilerinin orta-
ya konulmasi ile 6nemli sonuglara ulasilabilecegi ve bu dogrultuda 6nemli yararlar sagla-
yabilecegini ve elde edilen sonuglarin isletmelerde nasil kullanilabilecegini belirlemek bu
calismanin gergeklestirmek istedigi hedef ve katkilardir.

5.4. Kapsami: Calisanlarin is glivencesine iliskin memnuniyetlerinin; organizasyonel bagl-
liklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimleri Gzerindeki etkisini analiz etmek ¢alismanin
amacini olusturmaktadir. Calisanlarin istihdam bigimleri, sendikal glivenceleri, ¢alisma
sureleri, is pozisyonlari ve demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim du-
rumu, gelir diizeyi, v.b.) temelinde is glvencesi algl farkhliklarinin ortaya konulmasina
cahsiimistir. Arastirmada kullanilan anket (¢ ana bolimden olusmustur. Anketin birinci
béliminde; calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmayi hedefleyen on
sekiz soru yer almistir. Anket formunun ikinci ve liclincii bélimiinde ise; is Memnuniyeti
Olcekleri, is Giivencesi Endeksi (Job Security Index-JSI) ve is Giivencesi Memnuniyeti Olce-
gi (Job Security Satisfaction-JSS, Organizasyonel Baglilik Olgegi, is Stresi Olcegi, isten Ayril-
ma Egilimi Olcegi kullanilmistir (Toker, 2007:96-97, Polat, 2005:99 ve 154-155, Efeoglu,
2006:70,152, Senyiiz, 2003:42 ve 115, Onder ve Wasti, 2002:32, Cekmecelioglu,2005:28).
Bu baglamda galisanlarin islerinden, is arkadaslarindan ve amirlerinden memnuniyetleri, is
glvencesi algilari, is glivencesinden memnuniyetleri, organizasyonel baghliklari, is stresleri
ve isten ayrilma egilimleri tanimlayici istatistikler yardimiyla 6zetlenmis, daha sonra, sz
konusu degiskenler arasindaki iliskiler arastirma modeli dogrultusunda olusturulan hipo-
tezler kullanilarak p<0,05 diizeyinde, istatistiksel olarak sinanmistir. Arastirma sorusu Dai-
mi ve Gecici Kadroda Calisanlar, Sendikali ve Sendikasiz Calisanlar, Calisanlarin Yas Grupla-
ri, is glivencesi memnuniyeti, is memnuniyeti, is stresi agisindan degerlendirilmistir.

6. BULGULAR VE YORUM

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun sosyo-demografik 6zelliklerine bakildiginda; cinsi-
yet bakimindan %80'nin erkek, %20’sinin bayan, istihdam sekli agisindan %87’sinin daimi,
%13’Unun ise gecici kadroda gorev yaptigl, sendika Uyeligi olarak %73’lUnin sendikall,
%27’sini ise sendikasiz oldugu belirlenmistir. Konuyla ilgili olarak arastirma sonucu elde
edilen bulgular ise asagida belirtilmistir.
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6.1.is Giivencesi Algisinin Belirleyicilerine iliskin Bulgular

Calisanlarin is glivencesi algilarinin belirleyicilerine yonelik olarak arastirma modeli dogrul-
tusunda olusturulan hipotezlerin sinanmasiyla asagidaki sonuglara ulasiimistir.

6.2. Daimi ve Gegici Kadroda Calisanlarin Is Giivencesi Algisina iliskin Bulgular

“Daimi kadrolu ¢alisanlarin is glivencesi algisi ile gegici kadroda ¢alisanlarin is glivencesi
algisi arasinda anlamli bir farkhlik vardir. Daimi kadroda ¢alisanlarin is glivencesi algisi,
gegici kadroda ¢alisan ve istihdam garantisi bulunmayan ¢alisanlara oranla daha yiiksek-
tir” hipotezi, t-testi yardimiyla yapilan sinanmasi sonucu p<0.05 oldugu icin anlamli bu-
lunmus ve kabul edilmistir. Gegici veya belirli siireli is akdi ile galisanlar, sézlesmeleri geregi,
is gtivencelerinin bulunmadigini bilmektedirler. Bu nedenle gegici kadroda ¢alisanlarin, daimi
kadroda ¢alisanlara gore, daha diistik dizeyde is glivencesi algilamalari dogal kabul edilmeli-
dir.

6.3. Sendikali ve Sendikasiz Calisanlarin is Giivencesi Algisina iliskin Bulgular

“Daimi kadrolu sendikali ¢alisanlarin is glivencesi algisi ile daimi kadrolu sendikasiz ¢alisan-
larin is glivencesi algisi arasinda anlamli bir farkhilik vardir. Sendika (yesi ¢alisanlarin is
glivencesi algisi, sendika (yesi olmayan ve kapsam disi olarak adlandirilan daimi kadrolu
personele gére daha yliksektir.” hipotezi t-testi yardimiyla sinanmis ve hipotezde yer alan
degiskenler arasindaki iliskinin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anla-
siimistir. Sendika Uyeligi, ¢calisanlarin is glivencesi algilari Gzerinde etkili olabilecegi diistinG-
len bir etkendir. Arastirmanin yapildigi isyerinde galisanlarin %80’inden fazlasinin Uye
olduklari gligli bir sendikanin varligi dikkate alindiginda, bu yénde kurulan hipotezin kabul
edilmesinin beklenilen bir sonug oldugu soylenebilir.

6.4. Calisanlarin Yas Gruplari itibariyle Is Giivencesi Algi Farkhliklarina Ait Bulgular
“Calisanlarin yas gruplari itibariyle is gtivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli fark-
hiliklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve hipotezde yer alan degisken-
ler arasindaki iliskinin p<0,05 dizeyinde istatistiksel olarak anlaml oldugu bulunmustur.
Mohr’un (2000) yaptigl arastirmada, yas ve is glivencesizligi algisi arasinda glgli ve olumlu
bir iliski tespit edilmistir. Buna gore, yasli ¢alisanlar genglere kiyasla daha fazla is glivence-
sizligi algisi hissetmektedir (Oz, 2008:157). Arastirma yapilan isletmede bahsedilen aras-
tirmanin tersi bir sonuca ulasiimistir. isletmede, yas gruplari itibariyle artan bir is glivencesi
algisi mevcuttur. Yas ve is glivencesi algi farkhliklari arasinda bu iki zit sonucun; arastirma
yapilan isletmenin yapisi, kiltlirel degerler, 6rneklemin sosyo demografik 6zellikleri, v.b.
faktorlerin ayrintili olarak ortaya konulmasi ile anlasilabilecegi distinilmektedir.

6.5. is ve Is Giivencesinden Memnuniyetin Sonuglarina iliskin Bulgular

Calisanlarin is ve is glivencesinden memnuniyetlerinin organizasyonel bagliliklari, is stres-
leri ve isten ayrilma egilimine etkisine yonelik olarak arastirma modeli dogrultusunda olus-
turulan hipotezlerin sinanmasiyla asagidaki sonuglara ulagiimistir.

6.6. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Organizasyonel Baglilik Arasindaki iliskiye Ait Bulgu-
lar

“Is giivencesi memnuniyeti ile organizasyonel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Calisanlarin is glivencelerinden memnuniyetleri, organizasyonel baghliklarini pozitif yénde
etkiler” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve hipotezde yer alan degiskenler
arasindaki iliskinin p<0,05 dlzeyinde istatistiksel olarak anlamh oldugu gorilmustir.
Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is glivencesizliginin artmasinin, organizasyonel
baglhhgin azalmasi ile iliskili oldugunu; Rosenblatt ve Ruvio (1996), yiiksek is glivencesizli-
ginin dusltk organizasyonel baglihiga yol acgtigini; Chirumbolo ve Hellgren (2003),
organizasyonel baghligin is glivencesizligi ile olumsuz yonde bir iliskisinin oldugunu belirt-



110 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

mektedirler (Seger, 2008:291). Arastirma sonucu bu kapsamda elde edilen bulgular,
organizasyonel baghlik literatlriini destekler niteliktedir.

6.7. is Giivencesi Memnuniyeti ve is Stresi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“Is giivencesi memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yénlii bir iliski vardir. Calisanlarin is
glivencelerinden memnuniyetleri arttikca is stresleri azalirken, is glivencelerinden memnu-
niyetleri azaldik¢a is stresleri artar” hipotezi regresyon analizi yardimiyla sinanmis ve hipo-
tezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
oldugu belirlenmistir. is giivencesizligi, literatiirde stres yaratici bir faktér olarak ele alin-
maktadir. Diinya Saglhk Orgiiti ile Uluslararasi Calisma Orgiitii’niin ortak bir raporunda, is
ile ilgili muhtemel stres nedenleri arasinda kariyer gelistirme bashgi altinda is glivencesizli-
gine yer verilmektedir (Secer, 2008:273). Arastirma sonucunda elde edilen bu sonug, is
glivencesizligin stres yaratici bir faktor oldugunu dogrulamaktadir.

6.8. Is Giivencesi Memnuniyeti ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“Is giivencesi memnuniyeti ile isten ayrilma edilimi arasinda negatif yénlii bir iliski vardir.
Calisanlarin is glivencelerinden memnuniyetleri arttik¢a isten ayrilma egilimleri azalirken,
is glivencelerinden memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma egilimleri artar” hipotezi reg-
resyon analizi yardimiyla sinanmis ve hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin
p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. King’in (2000) arastir-
masinda, is glivencesizligi algisi oraninin artmasiyla, ¢alisanlarin is arama davranigsinda da
artis oldugu tespit edilmistir (Oz, 2008:163). istihdam siirekliligi hakkinda kaygi duyan
¢ahsanlarin daha glivenceli kariyer olanaklarina sahip olacaklari yeni bir is aramalari son
derece dogaldir. Bu bakimdan, arastirma sonucunda elde edilen bu sonug, literatlirii de
destekler niteliktedir.

6.9. is Memnuniyeti ile Organizasyonel Baglilik Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“ls memnuniyeti ile organizasyonel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir. Calisanlarin is
memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alsilan insanlardan memnuniyet), organizasyonel
baghliklarini pozitif yonde etkiler” hipotezi regresyon analizi yardimiyla sinanmis degisken-
ler arasindaki iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasiimaktadir.
is memnuniyeti genel olarak, ¢alisanlarin isinden ve is ortamindan haz duymasidir. Calisan-
larin is ve is yasamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularinin, organizasyona baghliklari-
ni da ayni yonde etkilemesi beklenilen bir sonug¢ olmalidir. Nitekim yapilan arastirma sonu-
cunda da; is memnuniyeti ile organizasyon baghlik arasinda ayni yonde ve glicli bir iligki
oldugu hipotezi kabul edilmistir.

6.10. is Memnuniyeti ile is Stresi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“ls memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin is memnuni-
yetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet) arttik¢a is stresleri azalirken,
is memnuniyetleri azaldik¢a is stresleri artar” hipotezi regresyon analizi yardimiyla sinan-
mis ve hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Literatlirde is memnuniyetinin artmasi ile is stresi-
nin azaldigini ortaya koyan g¢alismalara rastlanilmaktadir. Bu durum; ¢alisanin iyilik halinin
dogal bir yansimasidir.

6.11. is Memnuniyeti ile isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“ls memnuniyeti ile isten ayrilma egdilimi arasinda negatif yénlii bir iliski vardir. Calisanlarin
is memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet) arttik¢a isten
ayrilma egilimleri azalirken, is memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma niyetleri artar” hipo-
tezi regresyon analizi yardimiyla sinanmis ve hipotezde yer alan degiskenler arasindaki
iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. isinden
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memnun olmayan bir ¢alisanin, yeni bir is imkanini arastirmasi son derece dogaldir. Bu
bakimdan, arastirma sonucunda elde edilen bu bulgu, beklenilen bir sonug¢ olmustur ve
literatlrd de destekler niteliktedir.

7. SONUC ve ONERILER

Arastirma sonucunda; ¢alisanlarin is glivencelerinden memnuniyetlerinin, mevcut isleri ile
ilgili olarak algiladiklari is glivencelerinden daha diisiik oldugu gorilmustir. Baska bir de-
yisle, ¢alisanlar mevcut islerinde hissettikleri glivenden daha dusiik bir is glivencesi mem-
nuniyetine sahiptirler. Calisanlarin is glivencesi algilarinin belirleyicilerine yonelik olarak
olusturulan hipotezlerin test edilmesi neticesinde; daimi ve gegici kadroda ¢alisanlarin
(istihdam sekli), sendikali ve sendikasiz ¢alisanlarin (sendikal glivence) ve belli yas grupla-
rinda galisanlarin is glivencesi algilarinda anlamli farkhliklar oldugu tespit edilmis ve bu
yonde olusturulan hipotezler kabul edilmistir. Arastirma modeli dogrultusunda is ve is
glivencesi memnuniyetinin sonuglarina yonelik olarak olusturulan hipotezlerin tamami
kabul edilmistir. Kabul edilen arastirma hipotezlerine goére; ¢alisanlarin is glivencesinden
memnuniyeti ile organizasyon baghliklari arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu ¢alisma baska sektorlerde de uygulanarak diger sektor g¢alisanlarinin
konuyla ilgili durumu ortaya konabilir.
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OZET

Bu ¢alisma ile Tiirkiye’de turizm isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal emek diizeylerini ve boyutlarini élgebilmek
icin Turizm Isletmelerinde Duygusal Emek Olgedi (HELS) (Chu ve Murrmann, 2006), Tiirkce’ye uyarlanarak ¢alisan-
larin duygusal emek diizeyleri ve boyutlari ortaya ¢ikarilmaya ¢alisiimistir. Akdeniz bélgesinde 5 otel isletmesi
biinyesinde, 174 ¢alisandan toplanan verilerle yapilan faktér analizi sonucunda Tiirkiye’de turizm isletmelerinde
duygusal emedi olusturan boyutlar; (1) derin davranis, (2) ylizeysel davranis olarak bulunmustur. Dogrulayici
faktér analizi derin davranis ve ylizeysel davranis olarak isimlendirilen iki faktérlii ¢é6ziimiin uygun oldugunu
gostermektedir. Bu faktérlerin her ikisinin de ortalamasi 1 ‘den 7 ‘ye Likert tipi éicede gore orta deder olan 4 ‘ten
anlamli olarak yiiksek bulunmustur (x=5,82 ve x=5,83). Turizm isletmelerinin emek yogun ve miisteri odakli olma
gibi genel 6zelliklerinden dolayi bu beklenen bir sonugtur. Ayrica, duygusal emek boyutlarinin iste kalma niyeti ve
is tatmini lzerine etkileri incelenmistir. Turizm isletmelerinde ¢alisanlarin derin davranis sergilemeleri is tatminini
ve iste kalma niyetlerini arttirmakta yiizeysel davranis sergilemeleri ise, sadece iste kalma niyetlerini arttirmakta-
dir. Bulunan bu sonuglar, hizmet sektériinde ¢alisan yéneticiler igin ¢calisanlarin ise alimi, ise ve isyerlerine uyumu,
is tatminlerinin ve iste kalma niyetlerinin arttiriimasi, isletme karliligi ve misteri memnuniyeti igin énemlidir.
Anahtar Kelimeler: Duygusal emek, derin davranis, yiizeysel davranis, turizm, is tatmini, iste kalma niyeti.

GIRIS

Hizmet sektoriinlin ekonomideki payinin bliyiimesi ile birlikte hizmet iglerinin geregi olan
yuz ylze etkin iletisiminde payi biylmektedir. Fabrikalarda isciler el becerileri ve fiziksel
glgleri igin ise alinirken hizmet sektériinde galisanlar ise, musteri ile ilgilenmek ve musteri-
ye karsi samimi davranislar sergilemek igin ise alinmaktadirlar (Chu ve Murrmann, 2006).
Hizmet sektoriindeki calisanlara, misteri memnuniyetinin saglanmasi gerekliligi bir felsefe
olarak benimsetilmekte, gilimsemenin hizmet sunumuna mutlaka eslik etmesi gerektigi
vurgulanmaktadir (Chu ve Murrmann, 2006; Deadrick ve McAfee, 2001; Kruml ve Geddes,
2000). Musteri tarafindan sergilenen bu mutluluk ifadesi, bir¢ok orgit tarafindan isin
onemli bir pargasi olarak ifade edilir. Genelde hizmet sektoriinde, 6zelde de konaklama
sektoriinde, samimi olmak ve insanlara karsi hos tavirlar sergilemek, ¢alisanlarin Grune
kattiklari ek deger olarak nitelendirilir. Birgok yonetici, ¢alisanlarin musterilere sicak dav-
ranmasinin misteri memnuniyetini ve baglihgini arttirdigini diisinmektedir. Bazi isletme-
ler, calisanlarin duygusal ifadelerini belirli kurallar cergevesinde dizenleyerek calisan dav-
ranisi haline donustirmeyi amacglamaktadir (Chu ve Murrmann, 2006; Deadrick ve
McAfee, 2001; Kurml ve Geddes, 2000; Anat ve Sutton, 1987; Diefendorff ve Gosserand,
2005).

Duygusal yonetimin, kuruluslarin ve galisanlarin basarisi igin énemi ortada iken, galisanla-
rin duygusal ifadelerini nasil denetim altinda tuttuklarini detayl bir sekilde anlamak ge-
rekmektedir (Beal vd., 2006). Hochschild’in (1983) arastirmalarindan bu yana, duygusal
emekle ilgili calismalar son yillarda artis gostermektedir. Duygusal emegin teorik gelisimi,
ucak murettebati, fast-food c¢alisanlari, siipermarket kasiyerleri gibi hizmet calisanlari ile
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ilgili calismalar ile baslamistir. Son yillarda arastirmacilar, hemsireler, banka veznedarlari
ve Universite yoneticileri tarafindan sunulan duygusal emegin dogasini ve boyutlarini 6l¢-
mek icin daha sistematik ve nicel yaklasimlar kullanmaktadir. Duygusal emegin gelisim
slrecinde, bilgilerin biriktirilmesi yolu ile duygusal emegin teorik yapisini olusturabilmek
icin, arastirmacilar turizm sektoriinde ¢alisan davranislarini incelemislerdir. Henlz birkag
gorgll calisma, arastirmalar sonucunda elde edilen bilgilerin zenginligini desteklemek icin,
turizm sektoriindeki g¢alisanlardan nitel kanitlar toplayabilmistir. (Chu ve Murrmann,
2006). Duygusal emek kavrami, literatlre yeni giren bir kavram olmakla beraber, ilkemiz-
de duygusal emekle ilgili gorgiil arastirmalara ¢cok az rastlanmaktadir. Ayrica, Tirkiye’ de
turizm sektoriinde emek harcayan calisanlar ve yoneticiler duygusal emek konusunda
herhangi bir bilgiye sahip olmamakla beraber bu kavramin 6neminin farkinda degildirler.
Bu calismanin amaci; Turkiye’de turizm isletmelerinde c¢alisanlarin duygusal emek diizey ve
boyutlarini ortaya ¢ikarmak, calisan odakl duygusal emek boyutlarinin iste kalma niyeti ve
is tatmini Gzerindeki etkilerini incelemektir. TUrkiye’de turizm isletmeciligi alaninda ilk kez
veriye dayali yapilacak olan, turizm sektériinde galisanlarin harcadiklari duygusal emek ile
ilgili olan bu ¢alismanin sonuglari literatiire katki saglayarak yeni arastirmalara yol goste-
rebilecektir. Ayrica, uyarlama calismasi yapilarak gelistirilen Turizm isletmeleri Duygusal
Emek Olcegi ile turizm ve hizmet sektdriinde kullanilabilecek bir dlgek gelistirilmistir. Gelis-
tirilen bu dlgek, duygusal emegin boyutlarini 6lgmek igin yapilacak olan gelecek arastirma-
larda da kullanilabilecektir.

1. DUYGUSAL EMEK KAVRAMI

Duygusal emek, orgtsel literatlrde is ortamlarindaki duygularin denetimini kapsayan bir
dizi kurguyu tanimlamak igin kullanilan terimdir. Duygusal emek kavrami genellikle, islet-
melerin duygusal emek gerektiren islerde, ifade edilmesini istedigi duygulari denetlemesi
olarak tanimlanir. (Beal ve dig., 2006). Duygusal emek literatiirii, misteri hizmetlerini odak
alarak durum ve zamana karsi, ¢alisanlarin misteriler ile olan iliskilerinde pozitif iliskiler
kurabilmeleri i¢in duygularin kontrol edilmesi ile ilgilenir (Brotheridge ve Grandey, 2002).
Goffman (1959), orgutler tarafindan belirlenen, galisanlarda bulunmasi istenen uygun
davranislari gozlemleyen ilk arastirmacidir. Goffman’dan etkilenen Hochschild (1983),
orgut tarafindan belirlenen galisanlarda bulunmasi istenen uygun davranislari Yoénetilen
Kalp: insan Duygularinin Ticarilesmesi adli kitabinda duygusal emek olarak tanimlamistir
(Kruml ve Geddes, 2000). Hochschild (1983), duygusal emegi, hizmetin sahne, ¢alisanlarin
aktor, misterilerinde izleyici olarak nitelendirildigi bir oyun olarak gérmektedir (Deadrick
ve McAfee, 2001) ve duygusal emegi, “ herkes tarafindan gozlenebilen mimiksel ve beden-
sel gosterimlerde bulunmak igin duygularin yonetilmesi; Ucretle satilan, bu nedenle de
degistirilebilen bir deger” olarak tanimlamaktadir (Chu ve Murrmann, 2006). Baska bir
deyisle duygusal emegin amaci, misteriye kendini iyi hissettirmek (satis islerindeki gibi
miusterinin mutlu olmasi gereken islerde) ya da kotu hissettirmektir (gardiyanlik ve polis
memurlugu gibi islerde) (Steinberg ve Figart, 1999).

Ashforth ve Humphrey (1993), duygusal emegi, hizmet siiresince 6rgiit tarafindan istenilen
duygularin miusteriye yansitiimasi (davranislara dokilmesi) olarak tanimlamaktadir.
Hochschild’ den farkh olarak gozlenebilen davranislar Gzerinde durmakta, davraniglarin
altinda yatan gozlenemeyen duygular ile pek fazla ilgilenmemektedirler. Bunun nedeni,
hizmet kalitesinin, ¢alisanin gézlenen davranislari ile degerlendirilebilecegi diislincesinde
olmalaridir (Oz, 2007).

Morris ve Feldman (1997), duygusal emegi “orglitlin gosterilmesini istedigi duygulari sergi-
lemek icin gosterdikleri bireysel ¢aba, planlama ve kontrol” olarak tanimlamaktadirlar.
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Morris ve Feldman’ nin da duygusal emegi aciklarken énemle Uzerinde durduklari konu,
istenilen duygularin gosterilmesinde ortaya koyulan ¢abadir (Kruml ve Geddes, 2000).
CGalisanlarin duygularini ticarilestirmelerinin iste tatmini ve iste kalma niyeti tizerinde so-
nuclar doguracagi disiinmektedir. Ancak Wharton (1989) ¢alismasinda, duygusal emegin
is tatmini tzerinde olumsuz bir etkiye yol actigini bulamamistir (Steinberg ve Figart, 1999).
Duygusal emegin isten kalma niyetine etkileri ¢alisanin, duygusal emek boyutuna gore
degismektedir. Arastirmalar, ylizeysel davranis ve iste kalma niyeti arasindaki iliskinin
olumsuz oldugunu gosterirken derin davranis ile iste kalma niyeti arasindaki iliskinin pozitif
oldugunu gbéstermektedir. Bunun nedeni derin davranista ¢alisanin igsel duygularini degis-
tirmesi ve duygusal uyumsuzluk yasamamasidir. Oysa ki, ylizeysel davranista ¢alisan kendi
hissettiklerinden farkli duygular sergilemekte ve duygusal uyumsuzluk yasamaktadir. (Oz,
2007).

Yapilan bu tanimlar i1siginda duygusal emek kavrami, isletmelerin miisteri memnuniyetini
saglamak amaci ile galisanlardan, kendi duygulari yerine isletmenin gosterilmesini istedigi
duygulari sergilemesi olarak tanimlanabilir. Calisanlar hangi durumda olursa olsun islet-
menin istedigi belli bagh duygulari musterilere yansitmak zorundadir. Calisanlar, isletmenin
sergilemelerini istedikleri duygulari farkh sekillerde dizenleyerek yansitirlar. Duygusal
emegin farkl sekillerde misteriye yansitiimasi duygusal emek boyutlarinin ortaya ¢ikmasi-
na neden olmaktadir (Brotheridge ve Grandey, 2002).

2. DUYGUSAL EMEK BOYUTLARI

Son yillarda yapilan gorgil calismalarda, duygusal emegin is odakl yaklasim olarak ya da
cahsan odakli yaklasim olarak kavramsallastirildigi gozlenmektedir (Brotherdige ve
Grandey, 2002; Diefendorff, Croyle ve Grosserand, 2005).

2.1. Calisan Odakli Yaklasim

Duygusal emek tanimlari genellikle, iste uygun davraniglarin gésterilmesi, ¢alisanlarin his-
settikleri duygulari gizlemesi ya da taklit etmesi veya gosterilmesi istenilen duygulari ya-
samaya c¢alismalari seklinde kavramsallastirilmaktadir. Clinkl birgok is, pozitif duygularin
gosterilmesi gerekliligi ile ilgili ayni genel beklentilere sahiptir (Diefendorff, Croyle ve
Grosserand, 2005; Brotherdige ve Grandey, 2002; Kruml ve Geddes, 2000; Deadrick ve
McAfee, 2001).

ilk olarak Hochschild’ in (1983), duygusal ydnetim perspektifi, duygusal emek harcayan
cahsanlari, sergiledikleri davranisa gore temellendirerek siniflandirmaktadir. Hochschild,
zorla kabul ettirilen durumlara ve uyulmasi gereken kurallara gore, duygulari kontrol et-
menin 6nemini ortaya koymaktadir. Dig goriintsiini degistirmeye ve davranislarinda iste-
nilen duyguyu sergilemeye caba gosteren calisanlar, ylzeysel davranis sergilemis olmakta-
dir. Cahisanlar, zorla kabul ettirilen bir durumda dis goriintsiini degistirmekten daha fazla-
sini yaparak kendi igindeki duygulari degistirebilirler. Goffman (1995), ylzeysel davranis
kavramina ek olarak derin davranis kavramini eklemistir. Tiyatro direktorii Stanislovski
(1965), tarafindan tanitilan kavramda aktorler, rollerinin gerektirdigi gibi duygularini ger-
cekten degistirerek betimlerler. Bu nedenle calisanlar duygularinin duruma uygun olmadi-
gini hissettikleri zaman, istenilen duygu ifadesini sergileyebilmek icin egitimlerini ya da
gecmis deneyimlerini kullanarak uygun duyguyu animsayarak ifade edebilmektedirler
(Kruml ve Geddes, 2000).

Ashforth ve Humphrey (1993), derin davranista ylizeysel davranisa gore, daha fazla ¢aba
harcandigini 6ne siirer. Clinki hissedilmesi gereken duyguyu gercekten hissetmeye ¢alis-
mak i¢in o duyguyu disinmek, hayal etmek, daha dnceki deneyimleri hatirlamak gerek-
mektedir.
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2.2. is Odakh Yaklasim

is odakli yaklasimi ele alan arastirmalar, duygusal emek sonuglari ile ilgili karisik sonuclar
elde etmislerdir. Literatlrde isin gerektirdigi duygularin yogunlugu, duygusal emek sikligi,
cesitliligi ve siiresi ile tiikenmislik gibi negatif bireysel ciktilar arasinda pozitif bir iliski oldu-
gu ileri surilse de, duygusal talepleri olan birgok isin bireyleri ¢ok farkli etkiledigi goril-
mektedir (Lui ve digerleri, 2004).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu c¢alisma ile turizm isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal emek diizeyleri ve duygusal
emegin calisan odakli boyutlari dlclilmeye calisiimaktadir. Duygusal emegin calisan odakli
boyutlarinin él¢iilmeye ¢alisiimasinin nedeni; turizm isletmelerinde ¢alisanlarin is icerisin-
de duygusal emek gosterme potansiyelinin varligini tespit etmektir. Duygusal emek diize-
yini ve duygusal emek boyutlarini belirlemek ve bu boyutlarin is tatmini ve iste kalma niye-
ti Gzerindeki etkilerini ortaya ¢cikarmak amaci ile 6lgme araci olarak anket kullanilmistir.

Bu c¢alismadaki ankette kullanilan 6lgek, turizm isletmelerinde duygusal emegi 6lgmek
amaciyla Chu ve Murrmann (2006) tarafindan gelistirilen Turizm isletmelerinde Duygusal
Emek Ol¢iim Araci (HELS; Hospitality Emotional Labour Scale), Brotheridge ve Lee
(2003)’'nin c¢alisan odakli yaklasimi ile duygusal emegi 6lgmek icin gelistirdigi Duygusal
Emek Olciim Araci (ELS; Emotional Labour Scale)’'nin turizm sektérii icin gelistirilip daha
glvenilir hale getirilmesi ile olusturulmustur. Genel is tatminini 6lgmek i¢cin Cammann
(1983)’'den uyarlanmis olan tic maddeli Global is Tatmin Olgegi kullanilmistir. iste kalma
niyetini 6lcmek icin ise, O’Reilly (1991)’den uyarlanmis olan ii¢ maddeli iste Kalma Niyeti
Olcegi kullanilmistir.

3.1. Aciklayici Faktor Analizi

Turkiye’de turizm isletmelerinde calisanlardan toplanan verilerle temel bilesenler yontemi
ve varimax donustliirmesine gore faktor analizi yapilarak galisanlarin duygusal emek boyut-
lari ortaya cikarilmaya calisilmistir. Duygusal emek boyutlarini élgmek igin olusturulan
(HELS) ilk 19 maddenin faktor analizi yapildiginda, ilk olarak toplam varyansin %64’ ini
acilayan alti boyutlu bir yapi ¢ikmistir. Ancak disiik yiklenme degerine ( <.40 ) sahip olan
ve capraz yuklenen 6 madde analiz disi birakilarak kalan 12 madde ile yapilan faktor analizi
sonucunda toplam varyansin % 50’sini agiklayan anlaml 2 faktor ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Faktor (1) Derin Davranis, digeri ise, Faktor (2) Yiizeysel Davranistir. Bu iki faktorin her biri
bir araya toplanan maddeler ¢ercevesinde isimlendirilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi. 823 (p< .00) verinin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir.
Turizm isletmelerinde Duygusal Emek Olgegi’nde (Faktér 1) Derin Davranis boyutu toplam
varyansin en yliksek kismini (% 35.46) aciklamaktadir. Derin davranis boyutu, duygusal
emek sarf ederken gosterilmesi gereken duygulari gergcekten hissetmeye calismayi veya
gercek hislerin sergilendigini ifade eden 6 maddeden olusmustur ve turizm isletmelerinde
duygusal emek boyutlari arasinda derin davranisin dnemini gostermektedir. Duygusal
Emek Olcegi'nde 6 maddeden olusan (Faktér 2) Yiizeysel Davranis boyutu toplam
varyansin % 14.82’sini aciklamaktadir. Bu faktorde isletmenin sergilenmesini istedigi duy-
gularin, gercekten hissedilmeyen sahte duygulari, sergilemeyi ifade eden 6 maddeden
olusmustur ve duygusal emek boyutlari arasinda ylizeysel davranisin Gnemini belirtmekte-
dir. Faktorlerin guvenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayilari Cronbach’s Alfa ile hesaplanmigstir. Bu
katsayilar, .851 ve .710 olup faktorlerin i¢ tutarliliklarini sagladiklarini gostermektedir.
Turizm isletmelerinde duygusal emegi olusturan faktor boyutlari incelendiginde iki faktor
boyutunun ortalamasi, 1 — 7 Likert 6lgegine gore orta deger 4’ten anlamli olarak yiksek
cikmistir. Faktor boyutlari yiksek ortalama degerden diisige dogru siralandiginda (1)
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Yiizeysel Davranis (X = 5.83; t = 96.13, p<. 01), (2) Derin Davranis (X = 5.82; t = 81.02, p<
.01) seklindedir. iki faktér boyutunun ortalamasi da 4’iin {izerinde ve birbirine esit gériin-
mektedir. Turizm isletmelerinde ¢alisanlar hem derin davranisi ve hem de ylzeysel davra-
nisi kullanarak duygusal emek gostermektedirler.

Tablo 1. Duygusal Emek Boyutlari

Faktorler Faktor Ozdeger | Agiklanan | Cronbach
Yikleri Varyans Alpha

Faktér 1: Derin Davranis (Deep Acting) 4.255 35.459 .851

Musterilere gosterdigim olumlu duygular .610

(tavirlar)gercekten hissettiklerimle 6rttsar.

isimi iyi yapabilmek igin géstermem gere- .735

ken duygulari gercekten hissederim.

Musteri iliskilerinde olumsuz duygularimi .739

gostermeme konusunda basariliyimdir.

Calismaya baslarken genelde kendime 726

“bugiin glizel bir glin olacak” derim.

Calismaya baslarken isimde karsilasacagim .838

glzellikleri dastntram.

Musterilerle iliskilerimde gostermem gere- .804

ken (olumlu) duygular her seferinde yasa-

maya ¢alisirim.

Faktor 2: Yiizeysel Davranis (Surface Acting) 1.779 14.821 .710

Musteri memnuniyeti icin gergekten his- .622

setmesem de numaradan hos gériinmeye

¢ahsirim.

isimin gerektirdigi olumlu duygulari yansi- .678

tabilmek i¢in sahte yiiz ifadeleri takinirim.

Mdusterilere yansittigim (hos) duygular 492

gercekten hissetmedigim duygulardir.

Cahsirken gergek hislerimi yansitmayacak .726

sekilde farkli (olumlu) davranabilirim.

Musterilerle olan iliskilerimde aldatici iyi .585

tavirlar sergileyebilirim.

Miusterilere yansitmam gereken (olumlu) .651

duygulari sergileyebilmek icin gergekten

hissettiklerimi sergileyebilirim.

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktér Analizi. KMO Orneklem Yeterliligi=.823, Bartlett’s Test of
Sphericity: p<.000 (Chi-Square 662,005, df= 66). Toplam varyans: 50,280

3.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Turizm isletmeleri ¢alisanlarindan toplanan verilere LISREL kullanilarak dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Duygusal emek boyutlarini 6lgmeye ¢alisan maddelerin derin davra-
nis ve yuzeysel davranis olarak isimlendirilen 2 faktorli ¢6zimin uygun olacag belirlen-
mistir. Dogrulayici faktér analizi kapsaminda iki faktorli yapinin uyum iyiligi endeksi
(goodness of fit index) (GFI = 0.91) .90'nin lzerinde bulundugundan 6rneklemden elde
edilen verilerin iki faktoérli yapiya uygun oldugu gorilmektedir. Tahminin ortalama kék
hatasinin (root mean square eror of aproximation) mutlak bir uyum indeksidir. Bu degerin
0.05-0.08 arsinda olmasi (RMSEA = 0,07) ve karsilastirmali uyum indeksinin (comparative
fit index) (CFl = .96) olmasi verilerin kabul edilebilir bir uyumu oldugunu belirtmektedir.
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3.3. Regresyon Analizi

Kontrol degiskenlerin ve ¢alisan odakli yaklasimin duygusal emek boyutlarinin ve is odakli
yaklasimin duygusal emek boyutlarinin is tatmini ve isten kalma niyeti Gzerine etkilerini
ortaya ¢cikarmak amaciyla regresyon analizi yapiimistir.

Tablo 3. Kontrol Degiskenler, is Odakli Yaklasim ve Calisan Odakli Yaklasim Boyutlarinin is
Tatmini ve iste Kalma Niyeti Uzerine Etkilerinin Regresyon Analizi

iste Kalma Niyeti Is Tatmini
Degisim Degisim
Beta R? R? F-test Beta R2 R? F-test
Calisan odakli duygusal emek ,159 ,031 2,756 ,161 ,053 4,70**
Derin davranis ,270 ,270*
Yizeysel davranis -,048 -,209*

*p<.05, **p<.01

Bu analize gore, ¢alisan odakh duygusal emek boyutlari, iste kalma niyetini anlamli olarak
aciklamamakta ancak is tatmininin %16’sin1 anlamli olarak agiklamaktadir. Agiklamada en
cok etkili olan degisken Derin Davranis ( Beta = .27, p<.05) boyutudur. Aciklamada etkili
olan bir diger degisken ise Yiizeysel Davranis (Beta = .20, p<.05) faktoruddr.

SONUGC

Turizm isletmelerinde Duygusal Emek Olcegi (HELS)'nin Tiirkce uyarlama calismasi sonu-
cunda elde edilen olgek ile turizm isletmelerinde galisanlarin duygusal emek boyutlari
ylzeysel davranis ve derin davranis olarak bulunmustur. Bu faktorlerin her ikisinin de orta-
lamasi 1’den 7’ye Likert tipi Olgege gore orta deger olan 4’ten anlamli olarak yuksek bu-
lunmustur. Her iki boyutun da ortalama degerden farkliliklari hemen hemen aynidir. Tu-
rizm isletmelerinde ¢alisanlar misteriye hizmet sunarken hem derin davranis ve hem de
ylzeysel davranis sergilemektedirler. Turizm isletmelerinin emek yogun ve misteri odakl
olma gibi genel 6zelliklerinden dolayl beklenen bir sonugtur. Duygusal emek boyutlarinin
iste kalma niyeti ve is tatmini Gizerine etkileri incelenmistir. Turizm isletmelerinde ¢alisan-
larin derin davranis sergilemeleri is tatminini ve iste kalma niyetlerini arttirmakta ylizeysel
davranis sergilemeleri ise sadece iste kalma niyetlerini arttirmaktadir. Derin davranista
calisan, gostermesi gereken duyguyu gergekten hissettigi igin is tatmini ve iste kalma niyeti
artmaktadir. Ylzeysel davranista ise, ¢alisan hissettiklerinden farkli davranislar sergilerken
duygusal uyumsuzluk yasamaktadir. Bu nedenle ylzeysel davranigin is tatminini ve iste
kalma niyetini olumsuz yonde etkileyecegi dislinilirken, ylzeysel davranisin is tatmini
Uzerinde olumlu bir etkisi olmadigi ancak iste kalma niyetini arttirdigi bulunmustur.

Turizm isletmelerinde calisanlarin harcadiklari duygusal emek dizeyi ve boyutlari misteri-
ye verdikleri hizmet kalitesini ve isletme verimliligini etkilemektedir. isletme yéneticileri,
Ozellikle insan kaynaklari yoneticileri, tarafindan ¢alisanlarin harcadiklari duygusal emek
diizeyi ve boyutlarinin anlagilmasi, ise alim sirasinda uygun kisinin segilmesi agisindan
oldukca 6nemlidir. Personel devir hizinin ylksek oldugu sektoérlerde (turizm sektori gibi)
uygun ise uygun insanin yerlestirilmesi is tatminini ve iste kalma niyetini ylikselteceginden
duygusal emek sergilenmesi gereken islere, bu 6zellikteki kisilerin yerlestirilmesini gerekli
kilmaktadir. Turizm isletmelerinde ¢alisanlarinin olusturdugu evrenden daha fazla sayida
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calisandan toplanacak olan veriler, daha dogru ve genellenebilir sonuclar verecektir. Olgcek
maddeleri, Turkiye’ de turizm isletmelerinde var olan farkh 6zellikleri g6z 6niinde bulundu-
rarak ¢ogaltilabilir. Duygusal emek diizeyi ve boyutlarini dlgmeyi amaglayan gegerliligi ve
givenilirligi sinanmis Turizm isletmeleri Duygusal Emek Olcegi hizmet sektériinde bulunan
diger meslek gruplarina da uygulanarak bu meslek gruplarin karsilastirildigi bir ¢alisma
yapilabilir.
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OzZET

Hizmet kalitesinin ve miisteri memnuniyetinin temel belirleyicisi olan insan kaynadinin, isletmeye gelme ve islet-
me amaglarina katki saglama konusunda gliclii bir istek duymasi her isletmenin arzuladidr bir durumdur. Arzula-
nan bu durumun gerceklesmesini saglayan faktérlerden belki de en énemlisi isgérenlere saglanan édiil sistemleri-
dir. Bu ¢alismada, izmir bélgesinde faaliyet gésteren KOBi’lerde isletme ici édiil (icsel ve dissal) sisteminin
isgérenlerin kurumlarina olan baglihdi (zerindeki muhtemel etkileri arastirilmistir. Saha ¢alismasi sonucunda,
izmir ili ve cevresinde faaliyet gésteren 90 kiigiik ve orta biiyiikliikteki imalat isletmesinden 301 ¢alisandan, yiiz
ylize anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda arastirma hipotezleri, EQS 5.01
istatistiksel paket programi yardimiyla yapisal esitlik modellemesiyle test edilmistir. Sonugta, i¢sel diillerin duy-
gusal baghlk izerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yénde oldugu, dissal 6diil sisteminin ise i¢sel &diillerle birlikte
kullanildidinda duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisinin bulunmadigi bulgularina ulasiimistir.

Anahtar Kelimler: i¢sel édiiller, dissal édiiller, duygusal baglilik

1. GIRIS

insan kaynagindan etkin ve verimli bir sekilde yararlaniimasi icin gerekli olan &diil sistemi,
isletmeler igin yasamsal bir 6neme sahiptir. Bu sistem, isgorenlerin motive edilmesinde,
amagclanan verimlilige ulasiimasinda ve yeniliklerin arttirilmasinda énemli bir yonetsel arag
olarak gorilmektedir (Gupta ve Singhal, 1993). Ayrica, etkin bir 6dil sistemiyle motive
olan isgorenlerin imalat ve hizmet kalitesine de bulyik o6l¢ide etkisi bulunmaktadir
(Kuratko, 2007). isgérenlere saglanan édiiller, isgérenlerin duygusal baghhgini artirmada
onemli bir etken oldugu distnilmektedir. Nitekim daha 6nceki yapilan ¢calismalarin (Aube
vd., 2007; Conway ve Monks, 2008) bu diisiinceyi destekler nitelikte oldugu gorilmekte-
dir. Bu disiince dogrultusunda ¢alismamizda 6dil sistemi, igsel ve dissal bicimde alinmis
olup, her iki karakterdeki 6dul sisteminin duygusal baghlik Gizerindeki tek tek ve birlikte
etkilerinin nasil ve hangi dizeylerde olduklari arastirmamizin temel sorularini olugturmak-
tadir. Bu sorulari cevaplandirmak amaciyla izmir ili ve ¢evresinde faaliyet gdsteren imalat
isletmelerinden elde ettigimiz veriler 1siginda icsel ve dissal o6dillerin duygusal baglilk
Uzerindeki etkisi arastirilmistir. Calismamiz dort bolimden olusmaktadir. Bu kisa giris bo-
[iminden sonra, ikinci bolimde duygusal baghlik, i¢csel ve digsal ddiller ve bunlar arasin-
daki iliskiler tartisilarak arastirma modeli sunulmustur. Uclincii bélim calismamizin uygu-
lamasini ve elde edilen saha verilerinin analizlerini kapsamaktadir. Dérdlincii ve son bo-
[imde ise arastirmamizin bulgulari tartisilmis ve gelecek arastirmalar igin 6nerilerde bulu-
nulmustur.
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2.LITERATUR TARAMASI VE HIPOTEZLER

2.1. Duygusal Baghlik

isgérenlerin drgitlerine duygusal olarak baglanmalari, orgiitleri ile 6zdeslesmeleri, érgiit-
lerine gonilden katilmalari ve 6rgltte bulunmaktan blyik mutluluk duymalari ile ilgili
duygu, disiince ve davranislarinin toplami duygusal baghlig! ifade etmektedir (Allen ve
Meyer, 1990). Baska bir tanima gore ise duygusal baghlik isgérenlerin kurumsal hedeflere
yuksek dizeyde baglanmalari ve enerijilerini kurumlarinin amaglari dogrultusunda sarf
etmeleri anlamina gelmektedir (Porter vd., 1974). Orgiit amaclarina yiiksek diizeyde bagli
olan, bu yonde olumlu tutum sergileyen isgorenler, islerine gelme ve isletme amaclarina
katki saglama konusunda glicli bir istek duymakta, 6rglit yararina gontlden caba sarf
etmekte ve orgiit degerleri ile kendi degerleri arasinda glgli bir bag kurmaktadir (Steers,
1977). Sonug olarak duygusal baglilik, isgorenlerin kurumlarina kalben baglanmalari, ku-
rumlari ile 6zdeslesmeleri, kurumsal hedef ve amaglara gonilden katilmalari ve kurumla-
rinda bulunmaktan buyik mutluluk duymalari anlamina gelmektedir.

2.2. Odiil Sistemi

Odiil sistemi, isgérenlerin motive edilmesinde, isletmelerin amacladigi verimliligin saglan-
masinda, yeniliklerin arttirilmasinda ve karlihgin sirdurulebilirliginde dnemli bir yonetsel
arac olarak kabul edilmektedir (Gupta ve Singhal, 1993). Dogru bir sekilde tasarlanmis 6dil
sistemi isgorenlerin moralini ylkselten ve islerine katiimini cesaretlendiren gligli bir arag-
tir (Cissell, 1987). isletmelerde calisanlara sunulan ddiiller (1) icsel (intrinsic) ve (2) dissal
(extrinsic) olarak ikiye ayrilmaktadir (Flamholtx, 1979; Robins ve Judge, 2009). icsel 6diil-
ler, 6rgit icinde diger Uyeler tarafindan taninma, onlari etkileme, Ustlerden takdir alma
gibi 6zellikle psikolojik ihtiyac ve beklentilerin tatmin edilmesine yonelik elde edilen 6dil-
lerdir. Digsal oduller ise prim, promosyon, statli ve kariyer giivencesi gibi daha ¢ok kisinin
hayatini sirdirmek Uzere ihtiyag duydugu, gelecegini garantiye alma ve para karsiligi olan
maddi odillerdir (Lawler ve Porter, 1967). Mottaz (1989) calismasinda i¢sel odilleri, go-
revdeki 6zerklik derecesi, gorevin dnem derecesi, goreve katiim derecesi alt baslklari
altinda, dissal odiilleri ise, Ucret, tesvik firsatlari, ek 6demeler, sef destegi, calisan arkadas
destegi alt basliklar altinda incelemistir. Lawler ve Porter’a (1967) gore, her iki 6dil siste-
minin de isgdrenin memnuniyeti Gzerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

2.3. Odiil Sisteminin Duygusal Baghhga Etkileri

Orgiitsel baghhk buyiik bir oranda is ddiillerinin ve yatirimlarin bir fonksiyonudur (Farrell
and Rusbult, 1981). Literatiirde 6dil sistemi ile orgitsel baglilik arasindaki iliskiler incelen-
diginde isgorenlere saglanan odillerin isgdrenlerin orgltsel baghhgini arttirmada biyik bir
etken oldugu (Boon ve Arumugam, 2006) ayrica, 6dil sisteminin boyutlarinin, Allen ve
Meyer tarafindan gelistirilen orgitsel baghhgin her (¢ boyutuyla (duygusal, devam ve
normatif) da gesitli diizeylerde iliskilerinin bulundugu cesitli calismalarda ortaya gikarilmis-
tir (Mottaz, 1989; Aube vd., 2007; Conway ve Monks, 2008). Ancak, orgttsel baghligi aras-
tirmaya yonelik en uygun yaklasimin, isgorenlerin isletmeleriyle kurduklari duygusal bagi
irdelemek oldugundan (Buchanan, 1974; Mowday vd.., 1979; Porter vd., 1974) bu calis-
mada odil sistemleri ile duygusal bagliik arasinda yapilan ¢alismalar incelenmis,
isgorenleri destekleyici o6dul sistemlerinin yoOneticiler tarafindan uygulanmasinin
isgorenlerin duygusal baghligini arttirdigi tespit edilmistir (Aube vd., 2007). Conway ve
Monks’un (2008) yapmis olduklari calisma da yukarida belirtilen etkiyi destekler nitelikte-
dir. insan kaynaklari yonetimi uygulamalari (isgdrenin ise alinmasi, performans degerlen-
dirme, odiller ve faydalar, egitim, kariyer gelisimi vb.) ile ilgili memnuniyet ve baghlik
arasindaki olumlu iliski, iki veya daha fazla bireyin karsilikli fayda elde etmek igin bir araya
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gelmeleri (Robinson vd., 1994) olarak tanimlanan Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange
Theory) tarafindan agiklanabilmektedir (Yu ve Egri, 2005). Diger bir ifade ile isgbren, emek
ve diger katkilarini 6rgiit tarafindan saglanacak odil, cret, prim ve diger olumlu sonuclar-
la degistirmek isterler (Glrbliz, 2007). Yapilan ¢alismalarda daha c¢ok, ddillerin i¢sel ve
dissal boyutlarinin davranissal baglilik ile iliskisinin incelendigi (Conway ve Monks’un,
2008; Mottaz, 1989), ddiil sistemlerinin icsel ve dissal boyutlarinin ayri ayri duygusal bagl-
ik Gzerindeki etkisinin incelenmedigi belirlenmistir. Bu sebeple calismamizda, dissal ve
icsel ddullerin ayri ayri bire-bir duygusal baghlik ile iliskilerin incelemesi ve duygusal bagli-
ik Gzerindeki birlikte etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla, daha énce elde edilen bulgu-
lar ve kuram 1siginda asagidaki hipotezler test edilmistir.

H1: icsel Odller isgdrenlerin kurumlarina olan duygusal bagliliklarini arttirir.

H2: Dissal Odiiller isgorenlerin kurumlarina olan duygusal baghliklarini arttirir.

3. YONTEM VE METODOLOJI

3.1 Veri Toplama Siireci

Bu saha calismasinin verileri, izmir ili ve cevresinde faaliyet gdsteren 90 kiiciik ve orta
blyuklikteki imalat isletmesinde galisan 301 katilimcidan, yiiz ylize anket teknigi kullanila-
rak elde edilmistir. Boylece her bir firmadan tek yanitlayici hatasini en aza indirgemek
amaciyla birden ¢ok kisiye ulasilmistir. Arastirma verilerinin toplanmasi igin, rastgele segi-
len bu KOBI’lerin yéneticileri ile iletisime gegilip calismaya katilmalari konusunda gériisme
talep edilmistir. Arastirma hakkinda yoneticilere, calismamizin bilimsel nitelikte oldugu,
dolayisiyla gizlilik esaslarina gére firma ve katiimcilarinin isimlerinin kullanilmayacagi ko-
nularinda bilgi verilmis ve arastirma verilerinin tim katilimcilarin ortalamalariyla incelene-
cegi ve sonuglarin kendilerine sunulacagi belirtilmistir.

3.2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Arastirmamiza katilanlarin %75’i bay, %25’i sahip-yonetici veya isletme ortagi, %19’u orta
kademe yonetici, %27’si mavi yakali ve geriye kalan calisan ise beyaz yakalidir. isletmedeki
ortalama c¢alisma siireleri 7 yildir. Deneklerin ortalama yasi 34’tir. Ayrica ¢alisanlarin
%19’u ilk ve orta okul, %26.5’i lise, %52’si Universite ve geriye kalanlar yliksek lisans dere-
cesine sahiptir.

3.3. Arastirma Olgekleri ve Ol¢iim Analizleri

Duygusal baghligin élcimiinde Allen ve Meyer (1990)’'in orgtitsel baglilik boyutlarinin 6l-
¢liminde kullandigi 6 soruluk 6lgegi alinmis, 2 soru faktor yapisina uymadigi icin analiz disi
birakilmistir. Bunun yaninda 6dil sistemi ile ilgili literatlir derinlemesine tarandiktan sonra
gerek i¢sel gerekse digsal odillerin ol¢imi ile ilgili yeni birer dlgek hazirlanmistir. Tum
Olceklerde birden fazla degisken (soru) kullaniimis olup katilimcilarin bu degiskenlere bir-
den bese kadar bir deger atamasinda Likert tipi esit aralikh 6lglim sekli (interval) kullanil-
migstir. Likert tipi Olgeklerde en kiiglk deger kesinlikle katilmiyorum ve en biyilk deger
kesinlikle katilyorum algisina denk gelmektedir.

Olceklere ait gecerlilik ve giivenilirlilik analizleri, saha arastirmasindan elde edilen veriler
ile gerceklestirilmistir. ilk énce varimax rotasyon kullanilarak kesifsel faktér analizi yapil-
mis, faktor yapisina uygun olmayan iki adet duygusal baglilik sorusu analiz disi birakildiktan
sonra, Uc faktorll yapi elde edilmistir. Her bir faktore ait degiskenlerin ilgili faktore gore
varimaks rotasyon yontemi ile ayristig tespit edilmis boylece ayrisma gegerliliginin oldugu
da anlasiimistir. Her bir yapiya ait degiskenler bir arada tekrar temel bilesenler analizi ile
test edilmis, bu sefer degiskenlerin bir arada kaldigi gozlemlenmis bu da olgeklerin tek
boyutluluk gegerliligini (unidimensionality) ortaya koymustur. Bu bulgunun Gzerine her (g
yaplya ait Cronbach alfa 6lgcek guvenilirlik skorlari hesaplanmis, bu (g faktore ait icsel gi-
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venilirlik degerlerinin beklenen. 70 degerinin (izerinde oldugu tespit edilmistir (bkz Tablo
1).
Tablo 1. Arastirma Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Alpha Test Degerleri
ile Korelasyon Degerleri

1 2 3
Arastirma Degiskenleri Ort. S.S. Alpha

1. Igsel Odil 3,89 ,813 ,70 1
2. Digal Odiil 3,77 1,392 ,88 70 1
3. Duygusal Baghlik 3,74 906 ,90 54 38 1

Olgeklerin saflastirma siireci ve yapisal gegerliliklerinin test icin EQS 5.01 istatistiksel paket
programi yardimiyla teyit edici (confirmatory) faktor analiz prosediri yaratilmustir. Test
edilen yapisal model olduk¢a tatmin edici sonuglar ortaya koymustur [X2(70)=114,138;
GFI=,96; CFI=,99; NFI=,96]. Ayrica her bir degiskenin ilgili faktoriine istatistiksel olarak
anlamh yiklenmesi arastirmada kullanilan Olgeklerin yakinsama gecerliligine (convergent
validity) sahip olduklarini ortaya koymustur. Degiskenlere ait faktor yikleri ekteki anket
sorulariile birlikte sunulmustur.

3.4. Hipotez Testleri

Hipotez testlerinde yapisal denklik modellemesi analizinden faydalanilmistir (Sekil 1). Boy-
lece; arastirma hipotezleri hem dlgeklerin yapisal kalitesinin testi hem de hipotezlerin test
edildigi model uygunluk gostergeleri ile degerlendirmeye alinmistir. Bu gostergeler faktor
yapilarini ve iddia edilen modeli destekler nitelikte bulunmustur [X2(101)=374,15; GFI=,87;
CFI=,91;NFI=,88].

icsel odillerin duygusal baghlik tzerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yénde oldugu
(B:0,54; p<0,01) bulgusu birinci hipotezimizi desteklenmis, ancak dissal édillerin duygusal
baghlik Gizerinde anlamli etkisinin bulunamamasi ikinci hipotezimizi reddedilmesine neden
olmustur. Tablo.1’deki korelasyon analizi bulgularindan da gorildigi UGzere her iki 6dal
degiskeni arasindaki bire-bir iliski oldukca anlamlidir (r:,61; p<0,01).
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Sekil 1. Arastirma Modelinin Yapisal Denklik Modellemesi ile Testinden Elde Edilen Bulgu-
lar

4.SONUCGLAR

4.1. Bulgularin Tartisilmasi

Gelismekte olan ekonomilerdeki firma ici 6dil (icsel ve dissal) sistemi faktoriniin, firma
cahsanlarinin duygusal bagliliklari izerindeki etkilerini arastirmayi amaglayan bu calisma-
da, oncelikle firma igi, i¢sel ve digsal 6duller ile firma igi duygusal baglilik faktoérlerinin bire-
bir iligkileri incelenmis ve faktorlerden her birinin tek basina uygulanmasinin firma igi duy-
gusal baghlikla iliskili oldugu sonucuna ulasiimistir. Korelasyon analizi bulgularin yani sira,
iki 6dil sistemi KOBI’lerde birlikte uygulandiginda, iki 6diil sisteminin duygusal baghlik
Uzerindeki bireysel etkileri farklilik arz etmistir. Yapisal denklik modellemesi bulgulari kore-
lasyon analizi bulgulari ile birlikte incelendiginde, dissal 6dil ve duygusal baghlik arasindaki
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anlamli olan bire-bir iliski (r:0,38 ve p<,01) - bu iliskinin glcl basit regresyon katsayisina
esit oldugu varsayimi altinda, i¢sel 6dil sisteminin etki glicii, digsal 6dil sistemini golgede
biraktigi anlasiimistir. Diger bir ifadeyle, i¢csel 6dillerin duygusal baghlik lizerinde ceteris
paribus anlamli bir etkisi bulunurken, duygusal baghlik tzerinde dissal 6dillerin yanina
icsel 6dullerde modele dahil edildiginde digsal 6dillerin etkisinin ortadan kalktigi sonucuna
ulasilmistir. Clinkl isgorenlere saglanan dissal ddullerin isgérenin orgltlerine davranissal
olarak baglanmalarini saglamaktadir. Diger bir ifadeyle isgdren, orgitin kendisine sagladi-
g1 dissal odillerden vazgecmenin getirecegi maliyetlerden dolayi, mecburen orgitlerine
bagli kalmaktadir. Bu nedenle davranissal baghlk; orglitiin sagladigi Gcret, tesvik firsatlari,
ek yararlar, calisma sartlari gibi dissal faktorlerle yakindan iliskisi bulunurken; gorevin
Ozerkligi, gorevin 6Gnemi ve gorevin gekiciligi gibi icsel ddillerin davranissal baglilikla ¢ok az
bir iliskisi bulunmaktadir (Mottaz, 1989). Sonuc olarak, gorevdeki 6zerklik derecesi, gore-
vin 6nem derecesi, goreve katiim derecesi gibi i¢sel 6dillerin, isgérenlerin firmalarina
duygusal olarak baglanmalarini saglayan bir faktor oldugu tespit edilmistir.

4.2. Kisitlar ve Arastirmacilara Oneriler

Bu saha g¢alismasi, Turkiye’nin farkh bolgelerinden elde edilebilecek verilerle genisletilmesi
zaman ve maliyet agisindan bir kisit ortaya koymustur. Bununla birlikte, homojen bir bélge
icinde ulasilan isletme ve denek sayisi bu kisiti goéreceli olarak zayiflatmaktadir. Ayrica
sadece imalat isletmeleri Gzerinde yapilan bu ¢alismanin, hizmet ve ticaret isletmelerinin
de g6z 6nline alinarak genisletilebilmesi, bu alandaki ¢alismalara dnemli katkilar saglaya-
cagl disiinilmektedir. Odil sistemlerinin sadece duygusal baghhk tzerindeki etkilerinin
incelendigi bu calismada, gelecekte yapilacak calismalarda o6dil sistemlerinin 6rgutsel
baglilik turlerinden normatif ve devam bagliligi tGzerindeki etkilerinin de incelenmesi ve
duygusal baghlik ve 6dil sistemi arasindaki iliskiyi teyit etmek ve detaylandirmak igin bol-
geler ve Ozellikle Ulkeler arasi kultlrel farkhliklar dikkate alinarak yirutilecek ¢alismalarin
¢apraz degerlendirilmesi konunun gelisimine ve bu alanda teorilerin olusturulmasina fay-
dah olacaktir.

Gelecek galismalarda, firma yoneticilerinin galisanlarina uyguladiklari 6dul sistemleri lze-
rinde yapacaklar stratejik oneriler ve gelisimsel yaklasimlar, firma i¢i duygusal baglilk
faktorlerinin Uzerindeki etkilerinin daha kuvvetli bicimde agiklanmasina yardimci olacaktir.
Ayrica bu faktorler ele alinarak yuritilecek vak’a ¢alismalari konuyu daha da zenginlesti-
rebilecegi diisiniilmektedir. Yontem olarak posta ve internet lizerinden veri toplanmasi-
nin, ylz ylize anket yontemine gore daha az gic (zaman ve maliyet) kullanilmasina olanak
saglayabilir.
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Ek- Arastirma Degiskenleri ve Faktor Yikleri

Arastirma Degiskenleri FaktérriYijkIe-
Duygusal Baglilik

isyerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. ,84%*
isyerimde kendimi “ailenin bir pargasi” olarak hissederim. ,82%
isyerime karsi duygusal bir bag hissederim. ,87%
isyerim benim icin 6zel bir anlam tasir. ,86%*
i¢sel Odiil Sistemi

Basarili galisanlar yoneticiler tarafindan sahsen taninir ve/veya takdir ,85%
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edilir.
Basarili calisanlarin devam eden projelerde fikir ve gorislerine deger veri- g5
lir. ’
Basarili galisanlar firmamizda herkes tarafindan taninir. ,83*
Basarili calisanlar sonraki yeni projelerde oncelikli olarak tercih edilir. ,75%
Nezaretcim isimle gosterdigim performans gercekten iyiyse beni takdir 68*
eder. ’
Basarili girisimler firmamiz igcinde 6rnek alinmaktadir.
Dissal Odiil Sistemi
Basari kazananlara ikramiye verilir ,80*
Surekli basariya prim verilir ,17*
Basarili calisanlar hizh terfi alirlar ,79*
Aldigim oduller yaptigim ise baghdir ,71*
isimde iyi performans gésterirsem nezaretcim isle ilgili sorumluluklarimi 71%
artirir
X2(70):114,138; GFI=,96; CFI=,99; NFI=,96 *p<,01
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7. Oturum

Bireysel Performans Yonetimi Sisteminin Kurulmasinda Karsilasilan So-
runlara Yonelik Kocaeli Bolgesi Sanayi isletmelerinde Nitel Bir Arastirma

Nihat ERDOGMUS, Okan SENELDIR

Performans Degerlendirme Sisteminin Hukuk ve insan Kaynaklari Yone-
timi Perspektifinden Degerlendirilmesi

Engin Badis OZTURK, Génen¢ DEMIR

Is Performansinin Artirlmasinda Adalet ve Motivasyonun Rolii: Bankacilik
Sektoriinde Bir Model Arastirmasi

Omer TURUNC

Yetkinliklerin Performans Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine iligkin Bir
Arastirma

Ayse Oya OZCELIK, Fulya AYDINLI



130 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

BIREYSEL PERFORMANS YONETIM SiISTEMiNiN KURULMASINDA
KARSILASILAN SORUNLARA YONELIK KOCAELi BOLGESi SANAYi
ISLETMELERINDE NITEL BiR ARASTIRMA

Nihat ERDOGMUS Okan SENELDIR
Kocaeli Universitesi iIBF isletme Bolimii Kocaeli Universitesi Kocaeli MYO
erdogmus@kocaeli.edu.tr seneldir@kocaeli.edu.tr
OzZET

Bu bildirinin amaci, bireysel performans yénetimi sisteminin kurulmasinda karsilasilan sorunlari belirlemektir. Bu
calisma nitel bir arastirma olup, veri toplama teknigi olarak yari yapilandirilmis gériisme teknigi kullaniimistir.
Arastirma ana kiitlesi Kocaeli Bélgesinde faaliyet gbsteren sanayi sektériindeki anonim sirketlerden olusmustur.
Ornek kitleye bu sirketlerden performans yénetim sistemini uygulayan 32 sirket amacli érnekleme yoluyla dahil
edilmistir. Veri analizinde icerik analizi yéntemi kullanilmistir. icerik analizinde toplanan veriler énce kavramlasti-
rilmis, daha sonra ortaya ¢ikan kavramlara gére veriyi agiklayan temalar belirlenmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen temel bulgular; ¢calisanlarin sisteme inanglarinin olmamasi, sistemin gereksiz gériilmesi, degerlendiricilerin
tarafli davranmasi, hedeflerin belirlenmesinde sorun yasanmasi, geri bildirimin olumsuz oldugu durumlarda
calisanlari ikna edememe ve sendikalarin sisteme karsi olumsuz tutumlari olarak siralanabilir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerleme, performans yénetim sistemi, performans degerleme hatalari, nitel
arastirma.

1. GIRIS

isletmelerin amaglarina ulasabilmesi kurumsal performanslarinin artirilmasi énemlidir.
Orgiit performansinin artmasinda calisanlarin performanslarinin artmasi kritik bir role
sahiptir. Bireysel performansin bir sistem iginde yirUtiilmesi isletmenin toplam perfor-
mansini artirmaktadir. Bunun sonucu isletmelerde son dénemlerde performans yonetim
sistemi kurma c¢abalarinda bir artis gézlemlenmektedir. Ozellikle 2003 yilinda ¢ikan is yasa-
siyla birlikte performans degerleme daha da 6nemli hale gelmis ve isletmelerde bireysel
performans yonetimi sistemi kurma hizlanmistir. Son is yasasinin yirurlige girmesiyle
birlikte, calisanlarin is sozlesmelerinin sona erdiriimesinde performans yonetim sistemi
sonuglari yasal bir belge niteligi kazanmistir. Bu siiregte yeni sistem kurma cabasi iginde
olan isletmelerin yaninda, mevcut sistemlerini revize etmeye c¢alisan isletmelerin de var
oldugu gorilmektedir.

Performans yonetim sisteminin kurulmasi ve uygulanmasi agsamalarinda karsilasilan sorun-
lar ve dikkat edilmesi gereken hususlar hakkinda bazi ¢alismalar mevcuttur. Performans
yonetim sisteminin basarisinda, performans yonetim sisteminin benimsenmesinin roli
Uzerinde siklikla durulmaktadir. Sistem kurma surecinde galisanlarin géruslerini almanin;
personelin motivasyonunda ve degerleme standartlarinin kabuliinde oldukga yararli oldu-
gu gorilmustar. Agik iletisimin saglanmasi, ¢alisanlara esit davranilmasi ve gerekli egitim-
lerin verilmesi, sistemin etkinligini artirmaktadir. Yine degerleme sisteminin iyi anlasiima-
sinin, sistemi hizli benimsemeyi saglayacagi vurgulanmistir (Roberts, 2003: 89).
Performans Yonetim Sistemi olusturma sirecinde konulan performans hedeflerinin isbirli-
gini destekleyici olmasi ve ¢alisanlarin farkh gorislerini yapici sekilde tartisabildigi ortamla-
rin varligl 6nemlidir. Performans yonetim sistemiyle dogrudan baglantili olarak, ¢alisanla-
rin yoneticileriyle dostca ve verimli sekilde ¢alistiklari ortamlarda kendilerini glivende his-
settikleri bulunmustur. Performans yonetim sisteminin basarili bir bigimde uygulanmasin-
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da calisanlarla yoneticiler arasindaki iliski ve isbirligi ortaminin performans sistemini olum-
lu etkiledigi ifade edilmistir (Tjosvold ve Halco, 2001: 629).

Performans degerlemenin isletmeler icin 6nemi ve yarari konusunda her kesimde goris
birligi olmasina ragmen; performans degerlemenin bir yonetim sistemi olarak uygulamada
yeteri kadar yaygin olmadigi gorilmektedir. Performans degerlemenin sistematik olarak
uygulanmasi oldukg¢a sorunlu bir alandir. Performans yonetimi sistemi kurma cabasi icinde
olan isletmeler bu konuda sorunlar yasamakta, ¢ogu isletme bu sorunlarla basa ¢ikmak
yerine sistem kurmaktan vazge¢mektedir. Performans yonetim sisteminin ¢ok az sirkette
etkin sonuclara ulastirdigi belirtilmistir (Martin ve Bartol, 1998: 223). Sistem kurulusunda
ortaya c¢ikan sorunlar, bu konuyla ilgili arastirmalarin yapilmasini ve yayginlasmasini zorun-
lu kilmistir. Bu ylzden performans yonetimi sisteminin kurulmasinda karsilasilan sorunla-
rin tespiti, akademik katkisi yaninda uygulamacilar agisindan da 6nem arz etmektedir.

2. ARASTIRMANIN METODOLOIJISI

Bu arastirmanin amaci, bireysel performans yénetim sisteminin kurulmasinda karsilasilan
sorunlari belirlemektir. Arastirmanin amacina ulasabilmesi igin, su lg¢ problem dizeyi belir-
lenmisgtir:

1. Bireysel performans yonetim sisteminin kurulmasinda karsilasilan sorunlar nelerdir?

2. Performans planlama, performans degerleme ve kurulan sistemin izlenmesi slrecinde
karsilasilan sorunlar nelerdir?

3. Degerlendiricilerden, calisanlardan, orglitten ve isin kendisinden kaynaklanan sorunlar
nelerdir?

Arastirmanin modeli agiklayici arastirma modelidir. Arastirmada nitel arastirma yontemi
kullanilmistir. Bu arastirma icin gerekli veriler, nitel arastirmada en sik kullanilan veri top-
lama araci olan goérisme yontemiyle elde edilmistir. Goriisme tirlerinden yari yapilandi-
rilmisg goriisme yontemi kullaniimistir. Kocaeli Bolgesinde faaliyet gosteren anonim sirket-
ler, arastirmanin ana kutlesini olusturmaktadir. Kocaeli Sanayi Odasindan alinan 1110
isletmeden olusan ana kitleden 70 tanesinden, arastirma probleminin ¢éziimuyle ilgili
verilerin elde edilecegi kanaatine variimistir. Ana kitleyi temsil edebilecek isletmelerden
yetkililer belirlenmistir. Her birine ayri ayri telefon edilerek goérisme talep edilmis,
arastirmanin amaci agiklanmis, yiiz ylze gérisme icin yer ve zaman ayirip ayiramayacaklari
sorulmustur. Bunlardan 32 tanesi gorlismeyi kabul etmistir. Boylece 32 sirket amach or-
nekleme yoluyla secilmis ve 6rnek kitleyi olusturmustur. Amach 6érneklemede arastirmaci,
kimlerin segilecegi konusunda kendi yargisini kullanir ve arastirmanin amacina en uygun
olanlari, 6rnek kiitle igerisine alir. Amagh 6rnekleme, zengin veriye sahip oldugu dislinilen
durumlarin, derinlemesine galisiimasina olanak vermektedir. Bu tip nitel arastirmalarda
20- 25 isletme lizerinde arastirma yapildigi ve sonug alindig1 kabul edildiginden 32 isletme
sayisi arastirma igin yeterli kabul edilmistir.

Farkli sektor ve isletmelerden insan kaynaklari yoneticileri secilerek 6rnek kitlenin temsil
gliciinln arttirilmasi amacglanmistir. Amach 6rnekleme yontemlerinden birisi, “maksimum
cesitlilik rneklemesi”dir. Bu 6rnekleme yonteminin amaci, ¢esitliligi saglamak yoluyla, ana
kitleye genelleme yapmak degil, cesitlilik arz eden durumlar arasinda ne tir ortakliklarin
ve benzerliklerin var oldugunu bulmaktir. Bu arastirmada, amagh 6rnekleme yontemlerin-
den ikinci bir ydntem olarak, “Kolay Ulasilabilir Durum Orneklemesi” de uygulanmistir. Bu
ornekleme yontemi ise, arastirmaya hiz ve pratiklik kazandirmaktir. Clinkii bu yéntemde,
arastirma igin yakin ve erisilmesi kolay olan birimler veya bireyler 6érnek kitleye alinmak-
tadir. Ornek kiitleyi belirlerken ulasilabilirlik, goristlebilirlik ve maksimum cesitlilige dikkat
edilmistir.
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Bu arastirmada, insan kaynaklari bolimlerinin yoneticilerine yonelik, yari yapilandiriimis
gorisme kilavuzu hazirlanmistir. Arastirmada, acgik uglu sorularin en yaygin kullanilan tir-
lerinden birisi olan “sinirsiz olarak yanitlanabilir sorular” kullaniimistir. Sinirsiz olarak yanit-
lanabilir sorular; yanitlayicilarin kendilerine karisiimadan, 6zgilirce yanit vermeleri bekle-
nen sorulardir. “Performans degerleme silrecinde, degerlendiriciden kaynaklanan hangi
hatalar oldugunu distintiyorsunuz? Onlem olarak neler diisiinmektesiniz?” gibi sorular bu
ture 6rnek olarak verilebilir. Gorlismelerde veri kayiplarinin olusmamasi igin, katilimcilar-
dan izin alinarak ses kayit cihazi kullanilmistir. Her gériisme sonrasinda gorisme kayitlari,
kulakhk yardimiyla dikkatle dinlenmis ve gériisme notlari bilgisayar ortamina kaydedilmistir.
Arastirmadaki problemlerin yanitlarini 6grenebilmek icin toplanan veri gruplari sunlardir.
-Birinci gruptaki gerekli veriler; formlarin ve degerlemenin kag yildir uygulandigi, hangi tir
sistemlerin kullanildigi ve sistemlerin kurulmasinda karsilasilan sorunlarin neler olduguyla
ilgilidir.

-ikinci gruptaki gerekli veriler; danismanlardan yararlanma gibi sistem uygulamasi énce-
sindeki hazirliklar, degerleme sikligi, sonuglarin kullanim alanlari ve sistemin amaglara
ulagtirma gucuyle ilgilidir.

-Uclincii gruptaki gerekli veriler; sendikalarin beklentisi, degerleme sonucu saglanan geri
bildirimler, ¢alisanlarin Ustlerini degerlemedeki roll, kimlerin degerlendirici oldugu ve
degerlendirici hatalariyla ilgilidir.

-Dordiinci gruptaki gerekli veriler; sistemin ilk uygulanma siirecinde ¢alisanlarin yaklasimi,
orgut yapisindan veya kiltirinden kaynaklanan gereksinimler, gruplara bakis agisindan
kaynaklanan sorunlar ve yas etmeninin bir sorun olarak gorilme durumuyla ilgilidir. Ayri-
ca, orglt iklimindeki cesitlilik, politikalar ve gorevlerdeki farkliliklardan kaynaklanan sorun-
lar ve ne gibi 6nlemler alindigiyla ilgilidir.

-Besinci gruptaki gerekli veriler; isten duyulan baskidan kaynaklanan sorunlara karsi alinan
onlemler, meslek farkhliklarina bagli uygun degerleme formlarinin gelistirilmesi gereksini-
mi, sistemin g¢alisanlarin giidilenmesine etkisi ve 4857 sayili son is yasasinin, varsa sisteme
yonelik etkileriyle ilgilidir.

Veriler, icerik analizi ydntemiyle degerlendirilmistir. icerik analizinde toplanan veriler énce
kavramlastiriimis, daha sonra ortaya ¢ikan bu kavramlara uygun temalar belirlenmigtir.
Ayrica arastirmada performans yonetim sisteminin kurulmasinda karsilasilan sorunlarin, 4
degisken acisindan isletmelerde farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Bunlar;
isletmelerin faaliyette bulundugu sanayi sektord, isletme biyUkIGgU, isletmelerde yabanci
sermaye durumu ve sendika olup olmamasidir.

3. BULGULAR

Belirlenen problem diizeylerindeki bulgular, arastirmanin uygulanmasiyla elde edilmistir.
3.1. Bireysel Performans Yonetim Sisteminin Kurulmasinda Karsilagilan Sorunlar Hakkin-
da Toplanan Verilerin Degerlendirilmesi

Performans yonetim sistemin kurulmasi sirecinde yasanan temel sorunlardan birincisi,
calisanlarin sisteme inanclarinin olmamasi ve sistemin gereksiz gorilmesidir. Sistemin
kurulmasi suirecinde yasanan ikinci 6ncelikli sorun, yanlis ve eksik anlama/anlasiima ile
calisanlarin diisiincelerini paylasmaktan ¢ekinmesidir. Uclincii éncelikli sorun somut hedef-
ler verilememesi, sdzel ve sayisal hedeflerin belirlenmesinde ortak sorunlar yasanmasi ve
Olcilemeyen hedeflerle karsilasiimasidir. Dérdiincti 6ncelikli sorun, sistemin ek is ylku
getirmesidir. Bu sorun, sistemin uygulanmasinda isteksizlik yasanmasi, is yogunluklarindan
dolayi siiregte kesintilerin olmasina sebep olmaktadir. Diger bir sorun grubu olan “sistemin
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ayrintili anlatilmadan uygulamaya konulmasi” sistemin anlamsiz goérilmesi ve yararinin zor
anlasilmasidir. Bu benzerligin nedeni ise, bilinglendirme ¢alismalarinin yetersizligidir.

3.2. Performans Planlama, Performans Degerleme Ve Kurulan Sistemin izlenmesi Siire-
cinde Karsilasilan Sorunlarin Degerlendirilmesi

Arastirmada ikinci problem dizeyinde; performans planlama, performans degerleme ve
kurulan sistemin izlenmesi slirecinde karsilasilan sorunlara yonelik veriler toplanmistir.
Performans yonetim sistem kurulmasinin en yaygin nedeni; tarafsizlik gereksinimi ve sis-
tem sahibi olmadir. Sistem kurulmasinin diger nedenleri sirasiyla; sistem yoklugu, isletme-
nin yeni kurulmasi, saglikli bir degerleme icin alt yapi olusturma amaci, bireysel perfor-
mansin etkin takibinin saglanabilmesi, degerlemenin elektronik ortamda yapilabilmesi,
yetkinliklerin kullanilabilmesi ve 4857 sayili son is yasasidir. Son is yasasinin 17. maddesin-
deki ihtar gibi nedenlerle performans degerleme, disik performansi ispat etmenin bir
yolu olmustur.

Performans planlama ve degerleme sireglerinde yasanan sorunlarindan birincisi; sendika-
larin sisteme karsl olumsuz tutumlaridir. Diger bir sorun, cogunlukla zaman baskisi nede-
niyle, yilda bir kez degerleme yapilabilmesidir. Bunun disinda, ara degerlemede perfor-
mansi ylksek olanlar, zam alamamalari nedeniyle rahatsiz olmaktadir. Sistem kurulmadan
once isletmelerde gergeklestirilen hazirhklarla ilgili bir diger sorun, isletmelerde yetkinlik-
lerin sayisinin fazla olmasi ve yetkinliklerin siniflandiriimamis olmasidir.

3.3. Degerlendiricilerden, Calisanlardan, Orgiitten Ve isin Kendisinden Kaynaklanan
Sorunlarin Degerlendirilmesi

Uclincii problem diizeyinde; degerlendiricilerden, calisanlardan, érgiitten ve isin kendisin-
den kaynaklanan sorunlarla ilgili veriler elde edilmistir. Degerlendiricilerden kaynaklanan
hatalarla ilgili temel bulgu, tarafsiz davranilmamasidir. Ast-Ust iliskisinden kaynaklanan
sorunlar olabilmektedir. Yakin arkadas, kendine yakin galisan veya memleketlisi olanlar,
daha yiksek puanlarla degerlendirilmektedir. Tarafsizligi saglamak igin, hedeflerin somut
olmasina geregi vurgulanmaktadir.

4. SONUC VE ONERILER

Calisma sonucunda elde edilen temel bulgular sunlardir: ¢alisanlarin sisteme inanglarinin
olmamasi ve sistemin gereksiz olarak gorilmesi, hedeflerin belirlenmesinde yasanan so-
runlar, degerlendiricilerin tarafli davranmasi, sendikalarin sisteme karsi olumsuz tutumlari,
geri bildirimin olumsuz oldugu durumlarda calisanlari ikna edememe sorunlari baslica
sorunlar olarak siralanabilir. isletmelerde sistem kurulmadan énce gerceklestirilen temel
hazirlik, calisanlara egitim verilmesidir. isletmelerin biyiik ¢ogunlugunda, yalnizca istler
tarafindan ve yilda bir kez performans degerlendirme yapilmaktadir. Ayrica degerleme
sonuglarinin lcrete yetersiz yansimasindan dolayr giidilenme sorunlari yasanmaktadir.
Cahsanlar Ucrete etkisinin yetersiz olmasi nedeniyle performans degerlemeyi gereksiz
gormektedir. Bu alginin nedeni, performans degerlemenin licretle esdeger gorilmesidir.
Performans yonetimi sisteminin kurulmasinda karsilagilan sorunlara yonelik sunlar éneri-
lebilir:

Kurulus asamasinda karmasik performans yonetimi sistemleri yerine, uygulanmasi kolay
sistemler segilmelidir. Performans yonetimi sisteminin gelistirilmesinde, ¢alisanlara katilim
olanagi saglanmalidir. Clnk{ katilimin olmamasi, sisteme yonelik direncin siirmesine se-
bep olabilmektedir. Sistemin anlamsiz goriilmesi ve yararinin zor anlasilmasi sorununu
asmak icin; sistem yeterli ayrinti diizeyinde anlatilarak, ¢alisanlar bilinglendirilmeli ve daha
sonra uygulamaya konulmalidir. Aksi takdirde fazla mesai ve is yukinden kaynaklanan
sorunlar nedeniyle, performans degerleme yuzeysel olarak uygulanabilmektedir. Perfor-
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mans yonetimi sisteminin gerekliligi, calisanlara zamaninda agiklanmali ve sistemin kurul-
masi icin gerekli siire belirlenmelidir. Performans yonetimi sisteminin tanitilmasiyla, uygu-
lanmasiyla ve gelistiriimesiyle ilgili calismalar desteklenmelidir. Performans yonetimi sis-
temi kurulmadan 6nce, c¢alisanlara bu konuda temel egitim verilmelidir. Performans-odiil
iliskisi, cahsanlar tarafindan agikga fark edilmelidir.
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OzZET

Arastirmanin sorunsali is Hukuku’nun performans dederlendirme siirecine olan etkisini ortaya koymak ve insan
Kaynaklari Yénetimi ile hukuksal baglam arasinda biitiinlesik bir bakis agisi sunmaktir. Bu amagla Yargitay Hukuk
Genel Kurulu ve 9. Hukuk Dairesi’nin yayinlamis oldugu performans degerlendirme ile ilgili 90 karar incelenmis ve
kararlara en ¢ok konu olan objektiflik kavrami farkl iki perspektiften irdelenmistir. Bulgular géstermistir ki per-
formans dedgerlendirme sisteminin diger insan kaynaklari fonksiyonlariyla daha uyumlu olmasi gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme sistemi, insan kaynaklari yénetimi, is hukuku, performans yénetimi

GIRIS

Performans degerlendirme sistemi (PDS) en ¢ok giindemde olan insan kaynaklari konula-
rindan biri olup, glinimiiz sirketlerinin hemen hemen hepsinin kullandig bir siiregtir
(Meyer, 1991; CIPD, 2005). Yazindaki arastirmalar incelendiginde bu konuda pek ¢ok aras-
tirmanin yapilmis oldugu ve ¢ogunun konuyu psikolojik agidan ele aldigi gorilmustir
(Harris, 1994; Stimer, 2000). Ancak ¢alisma yasaminin degisen kosullari, konuyu bitinle-
sik, karmasik ve ¢ok boyutlu bir hale getirmistir (Uyargil, 2008a). Bu anlamda PDS’yi degi-
sik perspektiflerden ele alan galismalarin gerekliligi olduk¢a 6nem kazanmistir.

Ozellikle 4857 sayili is Kanunu’nun, is sdzlesmesini sona erdirirken gecerli veya hakli bir
sebebe dayanma zorunlulugu getirmesi ve PDS’e dayali fesihleri gecerli sebep olarak gos-
termesi PDS'yi yasal anlamda mesrulastirmistir. Dolayisiyla iyi yapilandirilmayan sistem
dava sirecine tabi olabilmekte ve hem sirketler hem de calisanlar igin cesitli kayiplara
neden olabilmektedir ve bunlar kiicimsenmeyecek boyutlarda olusabilmektedir (Boyle,
2001). iste bu gelismeyle, PDS yeni bir perspektif kazanmis ve (izerinde ¢alisilmasi gereken
gincel konulardan biri haline gelmistir (Uyargil, 2008a; Uyargil, 2008b).

Bu bilgiler 1siginda calismanin amaci, PDS’yi insan Kaynaklari Yonetimi (iKY) ve hukuk acl-
sindan inceleyip, yayinlanmis Yargitay kararlarini irdeleyerek, sistemi tasarlarken ve uygu-
larken nelere dikkat edilmesi gerektigini saptamaktir. Boylelikle ilk derece mahkemeleri
onlinde uyusmazliklara konu olan performans degerlendirmenin daha detayl anlasiimasi
ile akademik yazina disiplinlerarasi bir katki saglama hedeflenmektedir. Ayrica konuyla ilgili
sirketlerin ve galisanlarin farkindaligi arttirilarak isdiinyasina da katkida bulunulabilecektir.
HUKUK ACISINDAN PDS

2003 yilinda 4857 sayili is Kanunu ile birlikte isverenin is sozlesmesini fesih hakkini kulla-
nirken “gegerli bir sebebe” dayanma kural getirilmistir. Bununla birlikte is s6zlesmelerinin
sona erdirilmesinde performans yetersizliginin son donemlerde sik¢a kullanilmaya baslan-
dig1 anlasiimistir. Bu tespit 6zellikle bu g¢alisma kapsaminda incelenmis olan yayinlamis
Yargitay kararlarinda da acikca kendini gdstermistir. is Kanunu’nun 18. maddesinde, “isci-
nin performans yetersizligi” gecerli bir sona erdirme sebebi olarak “is¢inin yetersizligi”
kapsaminda diizenlenmistir. Ayrica is Kanunu’nun 19. maddesinde “iscinin verimi” ifade-
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sinde yer verilmesine karsin Yargitay konuya iliskin kararlarinda glincel terminolijiye de
uygun olarak “performans yetersizligi” kavramini kullanmayi tercih etmistir. Yargitay’in
performans yetersizligine dayali olarak verdigi tiim kararlari Turkiye’deki bitiin sirketler ve
cahisanlar icin baglayicidir. Bunun sonucu olarak sirketlerin performans yetersizligine dayali
isten ¢cikarmalarda, ¢alisanin yetersizlik durumunu kanitlama gorevi isverenlere verilmistir
(Demir, 2008). Bu asamada yetersizligi kanitlayabilecek en 6nemli siire¢ PDS olmaktadir.
Bununla birlikte hukuki ilkeler ve gegerli sebep kavrami incelendiginde PDS’yi etkileyebile-
cek konular saptanmistir (Odaman, 2000, s. 20). Gegerli sebep kapsaminda calisandan
kaynaklanan sebepler ile isin ya da isyerinin gereklerinden kaynaklanabilecek sebepler
olmak Uzere iki ayri temel konu 6ngorilmistir. Ayrica sebep unsuru bakimindan “gecerli-
lik”genis kapsamli bir kavram oldugu igin, sézkonusu kavrama objektif dl¢lilere uygun bir
icerik kazandirilmaya cahsildigi ve bu dogrultuda bazi ornekler
! verildigi de belirtilmistir (Odaman, 2000, s. 21).

INSAN KAYNAKLARI YONETiMi ACISINDAN PDS

iKY acisindan PDS ile ilgili calismalarin odak noktasi psikolojik ya da ortamsal yapilari ince-
lemek oldugundan PDS’nin hukuksal baglamini anlamak igin daha farkl bir cergeve gerek-
mektedir. Ornegin Giglioni vd. (1981) PDS’yi hukuksal baglamda dokuz ana etmen gerceve-
sinde incelenmistir. Ancak bu cerceve Amerikan Hukuku’nu 6én plana alan iKY perspektifini
geri planda tutan bir sekilde belirlenmistir, bu nedenle hem Tiirk is Hukuku’nu hem de iKY
perspektifini dne alacak bir kapsam gerekmektedir.

iKY perspektifinden PDS'yi iki alt baslikta incelemek miimkiindiir; keza incelenen kitaplarda
bu iki vurgunun dikkate alindigi gérilmistir (Armstrong, 2006; Bernardin & Russel, 1993;
Cascio, 1991; Delpo, 2007; Dessler, 1995; Klatt, Murdick, & Schuster, 1985; Schuler &
Jackson, 1996). Bunlardan birincisi siireg, ikincisi ise sistemdir. Sirec ile ifade edilen ise
PDS’nin belirli bir zaman diliminde bir dizi aktiviteler (gorisme, geribildirim, dokiimantas-
yon vb.) dénglisi seklinde meydana geldigidir. Sistem ile ifade edilen performans deger-
lendirmenin diger iKY fonksiyonlarinin bir pargasi oldugu ve diger iKY pargalariyla olan
entegrasyonudur.

Siire¢ Boyutu

PDS Ug¢ temel asamadan olugmaktadir; birincisi performans degerlendirmenin planlamasi,
ikincisi performans yonetiminin uygulanmasi, son asama da performansin gézden gegiril-
mesidir (Armstrong, 2006). Her ne kadar bu asamalarda farklliklar olsa da PDS genel an-
lamda her sirkette bulunan bir sirectir ve hukuki baglamda 6ne ¢ikanlar bu asamalardaki
firmanin/y6neticinin/galisanin sorumluluklaridir. Bu sorumluluklar g¢ergevesinde, birinci
asamada ¢alisanin kabul edecegi bir ¢alisma plani ¢ikarilmaya calisilir, bu esnada hersey

! Yargitay’in bu konudaki gériisii su sekilde ézetlenebilir: “is¢inin performans ve verimlilik sonuglarinin gegerli bir
nedene dayanak olabilmesi icin objektif éi¢giitlerin belirlenmesi zorunludur. Performans ve verimlilik standartlari
isyerine 6zgti olmalidir. Objektiflik éi¢iitii o isyerinde ayni isi yapanlarin ayni kurallara bagli olmasi seklinde uygu-
lanmalidir. Performans ve verimlilik standartlari gercekg¢i ve makul olmalidir. Performans ve verimlilik sonuglarina
dayali gegerli bir nedenin varligi icin siireklilik gésteren diistik veya diisme egilimli sonuglar olmalidir. Kosullara
gére dedisen, sireklilik géstermeyen sonuglar gecerli neden igin yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica performans ve
verimliligin yiikseltilmesine déniik hedeflere ulasilamamasi tek basina gecerli neden olmamalidir, isginin kapasite-
si yliksek hedefler igin yeterli ise ancak is¢i bu hedefler icin gereken gayreti géstermiyorsa gegerli neden séz konu-
su olabilir."
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belgelendirilir, kriterleri belirleme sekline ve ortamsal faktorlere dikkat edilir. ikinci asa-
mada anlasmaya varilan hedefler kapsaminda dénem boyunca yonetici ve firma ¢alisana
ilgili destek ve kaynagi saglamaya c¢alisir. Bu agsamadaki kogluk, geribildirim mekanizmasi,
egitim programlari vb. ve bunlarin dokiimantasyonu oldukc¢a énemlidir. Son asamada do-
nem sonunda yonetici ¢alisanin belirlenen performans degerlendirme yontemine gore
degerlendirir ve bunlar ile ilgili geribildirim saglar ve dokiimantasyonu yapar (Barutcugil,
2002). Gelen performans geribildirimine gore bir sonraki donemin hedefleri belirlenmeye
¢ahsilir ve asamalar birbirine baglanmis olur.

Sistem Boyutu

Aslinda performans degerlendirmenin iKY agisindan ¢ok énemli bir yere sahip olmasinin
yaninda ¢ok az sirketin bu konuda basarili oldugu cesitli calismalarla saptanmistir (Meyer,
1991; CIPD, 2005). Ancak PDS ile ilgili hosnutsuzluk olmasina ragmen birgok sirket tarafin-
dan kullanilmaya devam edilmesinin en dnemli sebeblerinden bir tanesi degerlendirmenin
ana IKY fonksiyonlarina girdi saglamasidir (Bernardin & Russel, 1993, s. 378; Billikopf,
2003; Birch, 1981; Buhler, 2005; Yalim, 2005). Diger bir deyisle PDS iKY’nin politikasina,
Ucret-maas birimine, kariyer planlamasina, egitim ve gelistirme birimine, arastirma calis-
malarina bilgi saglamaktadir. Calisanlarin donem igindeki performansina goére finansal
haklarina kavusmasi licret-maas yonetimi kismiyla entegrasyona isaret etmektedir. Calisa-
nin performansina gore sirketin kisiyi hangi pozisyona atayacagi ya da isten gikarip ¢ikar-
mayacagi, kisaca kariyer planlamasi, PDS’den gelen bilgiler sayesinde olmaktadir. Ayrica
¢ahsanin gelisimsel hedeflerini gergeklestirmek igin kiginin hangi egitime ya da ne tip des-
tege ihtiyaci oldugu, PDS’nin egitim ve gelistirme birimine sagladigi yonlendirmelerle ol-
maktadir. Bununla birlikte verilen egitimlerin yararli olup olmadigl, kogluk sisteminin fay-
dal olup olmadigi vb. sirketigi arastirmalarda PDS’nin sundugu veriler gcok énemlidir. Ayri-
ca son dénemde, sistemin iKY vizyonunun yaninda sirketin stratejik hedefleriyle ve planla-
riyla entegrasyonu, sirket hedeflerinin en somut hallerinden biri olan PDS’nin sirket gene-
linde de bitinlestirilmesini Gnemli kilmaktadir.

ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Turkiye Cumhuriyeti sinirlari icerisinde yapilan yargilamalarin temyizinde Yargitay 9. Hukuk
Dairesi is ve Sosyal Givenlik Hukuku uyusmazliklarinin ¢éziimiinden sorumludur. Yapilan
incelemeler dairenin genellikle bir sene igerisinde 30.000 fazla karar verdigini gostermek-
tedir. Verilen karar sayisindaki fazlalik ve gesitllik arastirma odaginin performans deger-
lendirme slrecine dair emsal teskil eden yayinlanmis Yargitay kararlari olmasina neden
olmustur. Yazin kisminda belirtilen gergevede (sistem ve siire¢) buyurucu metin tipleri
(Yargitay kararlari) kategorize edilerek irdelenmistir. Arastirma kapsaminda “performans”,
“iscinin verimi” ve “iscinin yetersizligi” so6zcukleri kullanilarak yapilan taramada 117 tane
karara ulagilmistir ancak bunlardan 27 tanesi ¢alismanin kapsaminda olmadigi anlasiimis
ve 90tane karar irdelemeye tabi olmustur.

BULGULAR

Arastirmada incelenen kararlarin hangi PDS boyutuna atifta bulundugu betimleyici bir
tablo ile ifade edilmistir. (Litfen Tablo 1’e Bakiniz). Ornegin, performans degerlendirmenin
kariyer planlamasiyla olan entegrasyonu ilgilendiren “karar say1” 14’tur. Bu kararlarin ortak
noktalari “kararlardaki ortak gikarimlar” ile ifade edilmistir. Diger bir soylem ile 44 tane
kararin sistem, 46 tane kararin ise sureg ile ilgili oldugu gorilmektedir. Bu kararlarin 14’
kariyer planlama, 14’U Ulcret-maas, 13’si genel iKY politikasi, 4’i egitim ve gelistirme ile
ilgili olup entegrasyonun dnemini vurgulamaktadir. Stirece dair 29 karar PDS’nin planlama-
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si, 17 karar ise siirecteki dokiimantasyon ile ilgili olup her bir asamada yapilmasi gereken-
ler ifade edilmektedir.

TARTISMA

Performans degerlendirmeye hukuki olarak bakmanin birka¢ tane anlami vardir. Bunlardan
birincisi genellikle hangi konularda yanls yapildigini bulmak, ikincisi ise hukuki bakis agisi-
nin farkinda olarak gelecekte alinabilecek olan kararlarin hangi yone dogru kayabilecegini
anlamaktir. Yapilan bu galismada sirketlerin PDS’yi tasarlarken aslinda sistemin bir pargasi
olma 6&zelligini yadsidiklari ortaya ¢ikmistir. IKY sistemleriyle olan entegrasyon iKY bagla-
minda hukuki kararlarin etkisiyle mesrulastirmistir. Ustelik sadece kariyer asamasindaki
entegrasyon degil ayrica licret-maas, egitim ve gelistirme, iKY politikalariyla entegre olmasi
gerektigi acik¢a vurgulanmistir. Aslina bakilirsa “Performans Degerlendirme Sistemi” hu-
kuki metinlerde genellikle “Performans Derecelendirme” ile ifade edilmektedir ve bu soy-
lem 6lgme ve siralama mantiginin 6ne gectigi bir ifadedir. Ancak alinan kararlar irdelendi-
ginde performans degerlendirmenin sistem temelli oldugu dikkate alinmistir. Bu tarz bir
soylem olmasina ragmen alinan bu tip kararlar bilirkisi raporlarinin oldukca etkili oldugunu
gostermektedir.

Bununla birlikte PDS’nin planlama asamasinda, diger bir deyis ile galisan ve yonetici ara-
sinda anlagmaya varilmasi istenen hedefler ¢ergevesinde gesitli sikintilarin oldugu belir-
lenmistir. Bu sikintilar 6zellikle objektif kriterlerin olmayisindan ve ortamsal ya da kisisel
faktorlerin dikkate alinmamasindan kaynaklandigi gézlemlenmistir.

Ayrica objektiflik olgusunun hem en ¢ok karar alinan konu hem de Yargitay Hukuk Genel
Kurulu’nda giindeme gelmis olmasi her iki perspektifin bakis agisini gerekli kilmistir. Bu
farklilig) daha net ifade etmek gerekirse, objektif kriterlerin iKY alaninda agirlik kazanmasi
Ozellikle amaclara gore yonetim (AGY) ile ortaya ¢cikmis ve daha az degerlendirici hatasina
sahip olmasi, daha glvenilir olmasi, gergek is performansina odaklanmasi ile oldukga ayri-
calikh bir konuma gelmistir (Daley, 1991). Yasal acidan bakildiginda AGY’nin objektif belir-
leme ve performans standartlarini gelistirirken kullanilabilecegini ve amag belirleme ve
degerlendirmelerin mimkiin oldugunca yazili olmasi gerektigini ifade etmistir (Gruner,
1983). Bu anlamda objektif yontemlerin kullanilmasi savunulabilir performans degerlen-
dirme sistemi icin daha uygun gozikmektedir (Daley, 1991).

Ancak yapilan arastirmalarda amaclara gore yonetimin beklendigi kadar farkhlik yaratma-
dig1 da bulunmustur (Landy & Farr, 1980). Ayrica objektif yontemlere genel anlamda yo-
neltilen diger elestiriler performans kriterlerinin yetersiz olmasi, hem davranigssal hem de
durumsal faktorlerin degerlendirmeye alinmamasi seklinde olmus ve iste bu yetersizlikler
yuziinden subjektif yontemler ortaya ¢cikmistir (Simer, 2000). Bu anlamda performans
degerlendirme yazininda objektif ile stibjektif kriterler arasinda tartisma hep siiregelmistir
(Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff, & Mackenzie, 1995). Halbuki, iKY yazinindaki bu iki-
lem hukuk agisindan deontolojik bir sekilde ele alinip galisanlara uygulanan performans
kriterlerin stbjektif olmasi, isverenin g¢alisani isten g¢ikarmasi igin kabul edilmemektedir
(Celik, 2003). Bu nedenle performans degerlendirme yazinindaki hem sibjektif hem de
objektif kriterlerin varligi hukuksal baglamda pek mimkin olmayip objektif kriterlerin
kullanilmasini desteklemektedir.
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Tablo 3. Yargitay 9. Hukuk Dairesinin PDS ile ilgili Aldig1 Kararlar ve ilgili Oldugu Boyutlar

PDS’nin Boyutlan Karar Sayisi Kararlardaki Ortak Cikarimlar
Sistem — 14 is akdi feshinin performans degerlendirme agisindan
Kariyer Planlamasi mutlaka degerlendirilmesi gerekmektedir. Eger is akdinin

feshi konusunda performans degerlendirme disindaki ek
kriterlerde esitlik varsa, mutlaka performansa goére fesih

yapiimahdir.
Sistem — 14 isyeri kayitlari performans degerlendirme sistemi icin
Ucret-Maas birincil dneme sahiptir. "Esit ise Esit Ucret" kuralina aykiri
bir uygulama yapiimamahdir.
Sistem — 12 isginin kendisinden beklenen performansi gdsterememesi
Genel iKY Politikasi hakli fesih nedeni olarak 0©ngorilmemistir. Personel

yonetmeliginde, bu gibi durumlarda isverene fesih hakki
taninmis olmasinin bir 6nemi bulunmamaktadir. Bdyle
olunca anilan Personel Yonetmeligi hikmine dayanarak
yapilan feshin hakli olarak nitelendirilmesi dogru degildir.

Sistem — 4 Belirsiz sireli is akdinin feshi icin yeterli performansi
Egitim ve Gelistirme gostermeme, kendini gelistirmede yoninde c¢aba sarf
etmeme, vyeterli katki saglamama kistaslarina bakilarak
karar verilmelidir.

Slreg — 27 Performans kosulu getirilecekse ya da performans
PDS’nin Planlamasi degerlendirme sistemi uygulanacaksa, istenen kriterler
subjektif ya da muglak degil objektif olmalidir. Bu tip
problemlerde bilirkisinin saha raporuna ihtiyac
duyulmaktadir. Saha raporunda standartlar uygunlugu,
objektifligi esas alinmaktadir.

Sureg — 17 isyeri kayitlari performans degerlendirme sistemi igin
Her Asamadaki birincil 6neme sahiptir, performans degerlendirme kayitlari
Dokiimantasyon ve ilgili kayitlar olmadigi slirece alinan kararlar hatali olacak,

tanik ifadeleri ile sonuca gitmek miimkiin degildir.

Sireg — 2 Engelli ¢alisanlarin durumuna goére o6zel performans
PDS’nin Planlamasi degerlendirilmesi  yapilmasi  gerektedir.  Performans
standartlarinin saghkl belirlenememesi bu sebebe dayal
fesihleri gegersiz kilar.

SONUC

Calisma kapsaminda performans degerlendirme sistemine hukuk ile insan kaynaklari yone-
timi agisindan bakilmistir. Bu farkli iki bakis agisini ayni anda kullanarak birbirlerini hangi
temel noktalarda destekledikleri hangi noktalarda farkhlastiklari incelenmeye galisiimistir.
Performans degerlerdirmenin sistemsel &zelliginin sadece iKY acisidan degil de hukuk
acisindan da vurgulanmasi ¢alismanin en 6nemli bulgularindan biridir. Gliniimiizde PDS’yi
sadece bir siireg gibi diisinlip kendi igcinde tutarliiginin gelistirilmesinin yetmedigini, bu-
nunla birlikte daha entegre hale getirilmesi gerektiginin mesrulastigi ortaya ¢ikmistir. Ayri-
ca davaya en ¢ok konu olan sireg¢ tabanl sorunun performans degerlendirme kriterlerin-
deki stibjektiflik ve objektiflik oldugu anlasilmistir. Bu kriterlerin varligi, incelenmesi, gelis-
tirilmesi iKY icin énemli iken hukuki metinlerde genellikle objektiflik vurgusunun éne ¢iktig
gorilmektedir. Bu kriterlere olan farkli yaklasimlar aslinda iKY ve hukuk bakis agisindaki
farkh zihniyetlerin de ifadesidir.
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OZET

Calisanlarin performanslarinin arttirilmasi tiim organizasyonlarin iizerinde énemle durdudu bir ¢calisma alanidir. is
performansinin arttirilmasinda etkili olan pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Bu ¢alismada prosediir adaleti, dagitim
adaleti ve etkilesim adaletinin ve i¢sel motivasyonun is performansina etkilerinin bir model yardimiyla incelenmesi
esas alinmistir. Calismada her bir degiskenin birbiri ile olan iliskileri ortaya konulan hipotezler vasitasi ile incelen-
mis ve modelin uyumlulugu yapisal esitlik modeli yardimiyla analiz edilmistir. Bankacilik sektériinde faaliyet
gOsteren calisanlarin olusturdugu 6rneklem lizerinde uyumluluk testleri yapilarak modelin hedef 6rneklem (izerin-
deki gegerliligi tartisilmistir. Calisma sonucunda modelin uyum indeksleri incelendiginde modelin kabul edilebilir
bir model oldugunu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is performansi, prosediir adaleti, daditim adaleti, etkilesim adaleti, i¢sel motivasyon.

1. Giris

Organizasyon verimliliginin arttirilmasinda ¢alisanlarin performanslarinin énemli bir etkisi
bulunmaktadir. Ginlimizde performans, sirekli gelistiriimesi ve yonlendirilmesi gereken
bir degisken olarak ortaya ¢ikmakta ve degerlemeciler ile degerlenenler arasinda gegen bir
faaliyetin 6tesinde kurumsal etkilesimleriyle tartisiimaktadir (Murphy ve Cleveland, 1995).
Is performansi tiim insan kaynaklari kararlarinda neredeyse en énemli rolii oynamaktadir
(Borman, 1991; Campbell, 1990; Landy ve Farr, 1983; Motowidlo, 2003). Rekabet giicii ile
performans arasinda 6nemli bir etkilesim vardir (Krishnan vd., 2002). Organizasyonlarda
rekabet glcil is performansinin 6nemli bir gostergesidir (Plotkin, 1987, Wang ve
Netemeyer, 2002).

Is performansi organizasyonlar icin énemli bir kavramdir. Calisanlarin is performanslarinin
arttirlmasina yonelik ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Ancak optimum is performansi-
nin saglanmasi dinamik pek cok degiskenin es zamanli optimizasyonunu gerekli kilmakta
bu hem degiskenler hem de diger cevresel faktorlerin degisik calismalarla arastiriimasini ve
sektorlere gore onerilerin olusturulmasini gerektirmektedir. Bu ¢ergevede galismanin te-
mel amaci, prosedir adaleti, dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve i¢sel motivasyonun is
performansi lizerindeki etkilerini bir model yardimiyla ortaya koymaktir.

2. Teori ve Hipotezlerin Gelistiriimesi

Is performansi ile motivasyon arasinda ¢ok sayida calisma olmasina ragmen is performansi
ile adalet iliskisine yonelik yeterli sayida ¢alisma bulunmamaktadir. Bu cercevede gini-
mizde is performansinin arttirilmasinda galisanlarin adalet algilarinin 6nemli oldugundan
hareketle bir model olusturularak bu modelin hedef 6rneklem lzerinde gecerliligi ve uyu-
mu belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu model kapsaminda literatlirde yer alan is performansi ile
diger degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konularak hipotezler olusturulmustur. Arastir-
ma kapsaminda yapisal esitlik modeli kurulmus ve gizli degiskenlerle yol analizi yapiimistir.

* Bu bildirideki gériisler yazara aittir, TSK’nin gériislerini yansitmaz.
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is Performansi Orgiitsel Adalet iliskisi

Prosediir adaleti galisanlarin kararlara katilmasi baglaminda onemli bir yere sahiptir
(Thibaut ve Walker 1975; Greenberg ve Folger 1983; Brett ve Goldberg 1983; Lind ve
Tyler, 1988). Yapilan bircok arastirmada prosedir adaleti is performansi arasinda anlaml
ve pozitif bir iliski belirlenmistir (Williams, 1999; Nurse, 2003; Ang vd., 2003; Paese vd.,
1988; Greenberg, 1986; Lindquist, 1995; Alexander ve Ruderman; 1987; McFarlin ve
Sweeney, 1992; Lind ve Tyler, 1988; Byrne, 2005) Etkilesim adaleti - is performansi iliskisi-
ne yonelik olarak literatiirde yeterli sayida ¢alisma bulunmamasina ragmen etkilesim ada-
leti ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugunu belirleyen kisith sayida
arastirmaya da rastlanmaktadir (Williams, 1999; Byrne, 2005). Dagitim adaleti ile is per-
formansi arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugu farkl ¢alismalarda bildirilmistir (Ang
vd., 2003; Lindquist, 1995, Paese vd., 1988; Greenberg, 1986). Nurse (2003) calismasinda
dagitim adaleti ile is performansi arasinda anlamli bir iliski olmadigini belirlemistir.

is Performansi ve Motivasyon Iiliskisi

Bowin’e (2001) gore endustriyel ve organizasyonel psikoloji perspektifinden motivasyon;
insanlarin islerinde en iyi performansi vermelerini saglayan glgtir. Organizasyonlarda
gerek bireysel performansin arttirilmasi gerekse orgltsel performansin arttirilmasi moti-
vasyon kavramiyla yakindan iliskilidir (Kominis ve Emmanuel, 2007). Kominis ve Emmanuel
(2007) yaptiklari arastirma sonucunda motivasyon ile performans arasinda pozitif yonli
iliski bulmuslardir. Teas tarafindan is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik, rol ¢atismasi,
rol belirsizligi ve is performansi arasindaki ¢ok yonla iliskileri arastirmak igin ¢alismalar
yapiimis ve bu ¢alismalar Dubinsky ve Skinner (1984) tarafindan genisletilmistir. Pek ¢ok
calisma is motivasyonu ile is performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir (Jalajas ve
Bommer, 1999; Stumpf ve Hartman,1984; Anderson and Oliver 1987; Weitz, Sujan ve
Sujan 1986; Tyagi, 1985)

Orgiitsel Adalet ile Motivasyon lliskisi

Giinimiizde calisanlarin adalet ihtiyaglarina olan ilgisi giderek artmaktadir. Ozellikle cali-
sanlarin kararlara katilimi konusundaki motivasyon beklentileri prosediir adaleti algilama
diizeyleri ile értiisebilmektedir (Leventhal, 1980; Thibaut ve Walker, 1975, 1978). icsel
motivasyonda 6nemli bir yere sahip olan duygusal alanda etkilesim adaletinin de etkili
oldugunu gosteren anlamli iliskiler belirlenmistir (Chebat ve Slusarczyk, 2005; Barclay vd.,
2005). Orgiitsel adalet ile motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemeye yénelik yeterli sayida
galisma bulunmamasina ragmen bazi ¢alismalara rastlanilmaktadir (Zapata-Phelan vd,
2009; Miao ve Evens, 2007; Steeensma ve Visser, 2007).

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini 6zel bir bankanin i¢c Anadolu Bélge Midiirligiine bagl subele-
rindeki calisan personel olusturmaktadir. Bu subelerde toplam 405 kisi ¢calismaktadir. Ana
kiitleden %95 glvenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata payi dikkate alinarak 6rneklem
blyuklugli 196 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu kapsamda kiimelere
gore ornekleme yontemiyle tesadifi olarak secilen birimlerde calisan toplam 230 kisiye
anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden su ana kadar 165’i geri
dénmis, 155 tanesi analiz yapmak igin uygun bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin
%54,8'i kadin (n=85), %45,2’si (n=70) erkektir. %3,9’u (n=6) lise, %54,8’i (n=85) Uliniversite,
% 41,0" (n=64) de lisansusti egitim derecesine sahiptir. %9’u (n=14) 18-24, %48,4’(i (n=75)
24-31, %18,7’si (n=29) 32-38 ve %23l (n=37) de 39 ve yukari yaslar arasindadir. %4,5’ i
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(n=7) 1 yildan az, %47,1’i (n=73) 1-5 yil arasi, %12,3’( (n=19) 6-10 yil arasi, %20’si (n=31)
11-15 yil arasi ve %16,1’i (n=25) de 16 ve yukari yil is deneyimine sahiptir.

Arastirmanin Olgekleri

Calisanlarin is performansinin arttirilmasinda adalet ve motivasyonun rolini belirlemek
amaciyla arastirmada kullanilan 6élgeklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir. Arastirmada
olusturulan modelleri ve hipotezleri test etmek amaciyla gizli degiskenlerle yol analizi
yapilmistir. Gizli degiskenlerle yol analizi yapmak igin modeldeki degiskenlerin dlglilmesin-
de kullanilan bitin 6lgim araglarinin gecerli ve givenilir olmasi gerekmektedir (Simsek,
2007: 19). Bu amacla, arastirmada kullanilan butin olceklere iliskin yapilan gecerlilik ve
glvenirlilik calismalarina iliskin sonuglar, her élgekle ilgili bélimin sonunda verilmistir.
Adalet élgekleri: Calisanlarin prosedir, dagitim ve etkilesim adaleti algilarini 6lgmek lizere
Moorman (1991) tarafindan gelistirilen ve Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan teyit
edilen olcekler. Prosediir adaleti 6lgeginin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla dogru-
layici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorli yapi-
sina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .46-.77 arasinda oldugu tespit edilmistir. iki madde
disuk faktor yukleri nedeniyle analizden gikariimistir. Dort maddeli dlgekte faktor yapilari
,72 -,79 arasinda degismistir. Yapilan glivenirlik analizi sonucunda o&lgegin toplam
Cronbach alfa guvenirlik katsayisi .831olarak bulunmustur. Etkilesim adaleti dlgeginin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi so-
nucunda verilerin 6l¢cegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiklerinin .73-.90
arasinda oldugu tespit edilmistir. Yapilan glvenirlik analizi sonucunda 6lcegin toplam
Cronbach alfa glivenirlik katsayisi .954 olarak bulunmustur. Dagitim adaleti 6l¢eginin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi so-
nucunda verilerin 6lcegin tek faktorll yapisina uyum sagladig ve faktor yiiklerinin .53-.81
arasinda oldugu tespit edilmistir. Bir madde diistk faktor yikleri nedeniyle analizden gika-
rilmistir. DOort maddeli 6lgekte faktor yapilari ,73 -,85 arasinda degismistir. Yapilan glive-
nirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa glivenirlik katsayisi .788 olarak bu-
lunmustur.

i¢sel Motivasyon Olgegi: Calisanlarin icsel motivasyon algilarini 6lgmek tizere Vallerand ve
arkadaslar tarafindan (1992) tarafindan gelistirilen, Van Yperen ve Hagedoorn (2003)
tarafindan kullanilan 6lgegin Zapata-Phelan ve arkadaslari(2009) tarafindan uyarlanmis
hali kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda olgegin tek faktorli yapisi dogru-
lanmis olup, faktor yikleri .39-.98 arasinda degismektedir. Bir madde dustk faktor yiku
nedeniyle analizden ¢ikariimistir. U¢ maddeli dlcekte faktér yapilari .78 - .99 arasinda
degismistir. Guvenirlik analizi sonucunda Cronbach alfa givenirlik katsayisi .884 olarak
tespit edilmistir.

is Performansi Olgedi: Calisanlarin is performansinin élciilmesinde; énce Kirkman ve
Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi
Olcegi kullanilmistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda dlcegin tek faktorli yapi-
ya sahip oldugu, faktor ylklerinin .38-.74 arasinda degistigi belirlenmistir. Bir madde dislk
faktor yiki nedeniyle analizden cikarilmistir. U¢ maddeli élgekte faktér yapilari .69 -.77
arasinda degismistir. Olcegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .766 olarak tespit edilmis-
tir.

Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere SPSS 16 ve Amos 7.0 programinda analizler ya-
piimistir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimcilarin prosedir adaleti, dagitim adaleti, etkile-
sim adaleti, icsel motivasyonu ve is performansi dizeylerine iliskin elde edilen verilerin
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ortalamalari, standart sapmalari ve aralarindaki korelasyonlara bakilmistir. Analizin ikinci
asamasinda ise yapisal esitlik modeli ile kurulan modele iliskin yol analizi yapilmistir. Yapi-
lan yol analizi ile calismanin hipotezleri test edilirken, mevcut iliskileri aciklayan en uygun
modelin belirlenmesi de amaglanmistir. Verilere yapilan analiz sonucunda elde edilen
ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. | S.S. 1 2 3 4 5
1. Prosedir adaleti 339 | .68 1

2. Etkilesim adaleti 3.78 | .87 |.651** 1

3.Dagitim Adaleti 3.35 | .76 |.578**.474** 1

4. icsel motivasyon 3.89 | .84 |.434%*392** 593** 1]

5. Is performansi 4.26 | .50 [.253**| 053 |.187* .215** 1

*p< .05 ** p< .01

is performansina iliskin kurulan modelin ilk analiz sonuclarina gére modelin uyum indeks-
leri incelendiginde; CFl (Comperative fit index-Karsilastirmali uyum indeksi) degerinin .873,
TLI (Tucher- Lewis indeksi) degerinin .856, NFI ( Normlanmis uyum iyiligi indeksi) .801,
CMIN/DF degerinin 2,382, serbestlik derecesinin (df)=265 ve RMSEA (Root mean square
error of approximation-Kok ortalama kare yaklasim hatasi) degerinin de 0.095 oldugu
tespit edilmistir. Modification Indeces (MI) degerlerine gore yapilan diizenlemeler sonu-
cunda elde edilen sonugclar sekil 2’ de sunulmustur. Modelin uyum indeksleri incelendigin-
de; GFI degerinin .833, AGFI degerinin .784, CFl degerinin .942, TLI degerinin .931, NFI
.874, CMIN/DF degerinin 1,721, serbestlik derecesinin (df)=213 ve RMSEA degerinin de
0.068 oldugu tespit edilmistir.Goruldigl gibi modelde yapilan kiictik degisimler sonucunda
(DA’dan 2 madde ¢ikarimi ve korelasyonlar) uyum iyiligi degerlerinde artislar gdzlenmistir.
Her ne kadar RMSEA degeri beklenilen diizeyde olmasa da diger degerler iyi uyum iyiligi
degerleri verdigi icin modelin kabul edilebilir oldugunu séylenebilir.

PA2 PA3 PA4 PA5

PROSEDUR

ADALETI

.50* 1P1 wr2 |[1P3
.00 .15
GITIM .69** icSEL 12\‘ is
[oms Sl ————
' 3
ETKILESIM [m1 [[m2 |[m2 ]

ADALETI

EA1 EA2 EA3 EA4 EAS5 EA6 EA7 EA8 EA9

*p< .05 ** p< .01
Sekil 1. Yapisal Model ve Analiz Sonuglari
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Analiz sonuglari inclendiginde 6zellikle prosediir adaletinin is performansi ve dagitim ada-
letinin igsel motivasyon Uzerindeki etkileri anlamli olarak belirlenmis olmasina ragmen
diger degiskenlerde anlamli sonuglara ulasilamadigi gézlenmektedir. Modele iliskin hipotez
testleri tablo 2‘de verilmektedir. Prosedir adaleti is performansini ve dagitim adaleti icsel
motivasyonu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir. Dagitim adaleti is performansini
anlamli ancak negatif olarak etkilemektedir. Diger etkiler anlamsiz olarak belirlenmistir. Bu
cercevede Hlve H6 hipotezleri kabul edilmis diger hipotezler reddedilmistir.

4, Tartisma ve Sonug

Bu calisma ile prosediir adaleti, etkilesim adaleti, icsel motivasyon ve is performansi ara-
sindaki iliski ve etkiler incelenmistir. Bu amacgla bankacilik sektori calisanlari izerinde bir
arastirma yapilmis, 6rglitsel adaletin boyutlari olan prosediir, dagitim ve etkilesim adaleti-
nin igsel motivasyon ve is performansi lzerindeki etkileri olusturulan bir model ile agik-
lanmaya calisiimistir. Yapilan arastirma ile 6zellikle gliniimizde hizmet sektoriinlin 6nci
sektorlerinden birisi olan bankacilik sektoriine iliskin bulgular elde edilmistir.

Arastirma modelinde yapilan yol analizi sonucunda; prosediir adaletinin is performansini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, icsel motivasyon ile arasinda anlaml bir iliski olmadigi
belirlenmistir. Bu bulgu benzer ¢alismalarla uyumludur (Williams, 1999; Nurse, 2003; Ang
vd., 2003; Paese vd., 1988; Greenberg, 1986; Lindquist, 1995; Alexander ve Ruderman;
1987; McFarlin ve Sweeney, 1992; Lind ve Tyler, 1988; Zapata-Phelan vd, 2009; Miao ve
Evens, 2007; Steeensma ve Visser, 2007). Etkilesim adaletinin is performansina anlaml
ama negatif etkisinin oldugu, igsel motivasyon ile arasinda anlamli bir iliski olmadigi belir-
lenmistir. Elde edilen bulgular diger arastirma sonuglari ile uyumludur (Williams, 1999;
Byrne, 2005; Zapata-Phelan vd, 2009; Miao ve Evens, 2007; Steeensma ve Visser, 2007).
Dagitim adaletinin is performansini anlamli olarak etkilememesine ragmen igsel motivas-
yonu anlamli ve pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.Bu bulgu benzer galismalarla uyum-
ludur (Nurse, 2003; Miao ve Evens, 2007; Steeensma ve Visser, 2007). icsel motivasyonun
ise is performansini tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular
diger arastirma sonuglari ile uyumlu degildir (Zapata-Phelan vd, 2009;Jalajas ve Bommer,
1999; Stumpf ve Hartman,1984; Anderson ve Oliver 1987; Weitz, Sujan, and Sujan 1986;
Tyagi 1985).

Bir blitlin olarak model sonucunda elde edilen bulgular, lisans Ustl egitim alan 6grenciler
Uzerinde yapilan benzer bir calisma ile kismi Olgekte uyumlu sonuglar vermistir. Nitekim
Zapatan-Phelan ve arkadaslarinin (2009) tarafindan yapilan ¢alismada prosediir adaletinin
icsel motivasyonu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, is performansini ise anlamli olarak
etkilemedigi belirlenmistir. Calismamizda bu etkilesimin tam tersi bir etki belirlenmistir.
Ayni ¢calismada etkilesim adaletinin i¢gsel motivasyonu ve is performansini anlamli olarak
etkilemedigi belirlenmistir. Caismamizda da benzer bulgular elde edilmistir. Calismamizda
onemli bir bulgu olarak dagitim adaletinin i¢csel motivasyonu anlamli, pozitif ve gliclii bir
sekilde etkiledigi gbrilmustir. Ancak bizim ¢alismamizdan farkli olarak igsel motivasyonun
is performansini lzerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu ve prosediir adaleti degis-
keni ile is performansi arasinda aracilik roll Ustlendigi belirlenmistir. Bu farkhligin sektor
ve kaltur farkhihgindan kaynaklandigi disinilmektedir. Clinkd Turkiye’de bankacilik sekto-
rinde ¢alisanlarin motivasyon ve etkilesim adaleti algilari farklilasabilmektedir. Yiksek
egitim seviyesinde ve ekonomik kriz doneminde c¢alisanlarin iliskilerden ziyade kariyer
olanagina gotiren kararlara ve prosedirlere katiliminin performansta daha 6nemli oldugu
ve i¢gsel motivasyonun performans tizerindeki etkilerinin kisitli hale geldigi dusiinilmekte-
dir.
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Sonug olarak glinimizin ¢alisma yasami sektorlere gore farklhilik gosterse de prosedir
adaletinin is performansi, dagitim adaletininde i¢sel motivasyon Uzerinde énemli etkileri
bulunmaktadir. Bunun yaninda sektérden kaynaklandigi degerlendirilen etkilesim adaleti-
nin is performansi Gzerinde anlamli ama negatif etkisi distinilmeye deger bir bulgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin bazi sinirhiliklari bulunmaktadir. Arastirmanin yapildigi sektor, yapi itibariy-
le diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Yogun galisma ve stresli is ortami, rekabet,
surekli ve hizla degisen c¢evre sartlari, kadin g¢alisan sayisinin fazlahligi bu farkhliklardan
bazilaridir. Bu nedenle farkh sektorlerde yapilacak arastirmalardan farkli sonuglar elde
edilebilir. Bunun yani sira arastirmada kullanilan veriler bankanin belli bir cografi bolgesin-
deki ¢alisanlarindan elde edilmistir. Farkli cografi bélgelerdeki banka c¢alisanlarindan elde
edilecek verilerle daha agiklayici sonuglara ulagilmasi miimkin olabilir.

Gizli degiskenlerle yol analizi, farkli modellerin ve farkh degiskenlerin ayni anda test edil-
mesine imkan taniyan bir yontemdir. Boylece birbirini etkileyen degiskenlerin bir biitiin
olarak ve ayni anda degerlendirilmesi miimkiin olabilmektedir. Ozellikle 6érgiitsel davranis
gibi insan faktorinin son derece 6nemli oldugu bir alanda, karmasik faktorler ve degisken-
ler arasindaki iligskilerin olusturulacak modellerle test edilmesi, yonetim ve insan kaynaklari
yonetimi acisindan daha tatmin edici sonuclar verebilir. Bu nedenle, gelecekte yonetim ve
organizasyon alaninda yapilacak ¢alismalarda bu yontemin kullanilmasinin daha ¢ok des-
teklenmesi gerektigi diistiniilmektedir.
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OzZET

Bu ¢alisma, insan kaynaklari yénetiminin (iKY) performans yénetimi, IK segimi, iicret yénetimi gibi islevlerinde
yaygin olarak kullanilan yetkinliklerin bireysel performans iizerindeki etkilerinin belirlenmesine iliskindir. Calisma-
da éncelikle yetkinlik kavrami, yetkinliklerin IKY alanindaki kullaniminin gelisimi ve yetkinliklerin belirlenmesinde
yararlanilan yaklasimlar incelenmistir. Calisma, ayrica retici bir firmanin pazarlama-satis ve tretim béliimlerinde
calisan yéneticilerini kapsayan bir arastirmayi icermektedir. Arastirmanin anakiitlesini séz konusu firmada ¢alisan
76 yénetici olusturmaktadir. Arastirmada kogluk, miisteri odaklilik, ticari bakis agisi, ikna etme, iletisim becerisi,
yaraticilik, karar verme, planlama ve organizasyon yetenedi ve sorumlulugu devretme yetkinliklerinin, yéneticile-
rin performans diizeyleri tizerindeki etkileri regresyon analizi araciligiyla, siralanan yetkinliklerin birbirleriyle olan
iliskileri ise korelasyon analizi aracihigiyla él¢iilmiistiir. Elde edilen bulgularin 6z olarak, firmalarin yetkinlikleri
dogru bir bicimde belirlemelerinin ve yetkinliklerin bir bitiin olarak dikkate alinmasinin geredini vurgular nitelikte
oldugu ifade edilebilir.

Anahtar kelimeler: Yetkinlik, Performans, Hedeflerle Degerleme.

1. GIRIS

Gunldmiuzde birgok tilkede kamu ve 6zel sektor isletmelerinde uygulama alani olan ve ilgili
literatiirde yaygin olarak kullanilan yetkinlik kavrami, insan kaynaklari yénetimi (iKY) ala-
ninda ilk kez 1970’li yillarda McClelland tarafindan ele alinmistir. McClelland, yetkinlik
kavramini bireysel diizeyde incelemis ve 1973 yilinda yayinlanan “Testing for competence
rather than for ‘intelligence’” adli makalesinde 6zellikle Ust diizey pozisyonlarda yiiksek
performansi saglamak igin zeka testlerine alternatif olarak yetkinlik degerlemesinin gelisti-
rilmesi gerektigini ileri sirmustiir. Buna gore bir is yetkinligi, bireyin isindeki etkin veya
Ustlin performansini saglayan motiv, 6zellik, beceri, kendini algilayis ve sosyal rol gibi 6zel-
likleridir (Boyatzis, 1982, s.21). Diger yandan yetkinlik kavrami, sadece bireysel bilgi, bece-
ri, tutum ve davraniglari icermekle sinirli olmayip; takimlara, sirecglere ve orgite iliskin
yetenekleri ifade etmekte de kullaniimaktadir. Dolayisiyla yetkinlikler; ilgili literatlirde
“bireysel yetkinlikler” ve “temel yetkinlikler” olarak da adlandirilan “organizasyonel yetkin-
likler” olmak Gizere iki kisimda incelenmektedir.

Yetkinlik kavraminin organizasyonel diizeyde kullanimi, 1990’h yillarda yayginlik kazanmis-
tir. Hamel ve Prahalad (1994)'in tanimlamalarina gore temel yetkinlikler, bir sirketin reka-
betgiliginin kokenindeki Girlin ve hizmetlerinin altinda yatan kendine has yeteneklerinin ve
teknolojilerinin bilesimidir. Diger bir deyisle temel yetkinlikler, bir sirketin diger herhangi
bir girisiminden ¢ok daha iyi performans gosterdigi entellektliel tabanli hizmet aktiviteleri
veya sistemleridir (Quinn, 1999).

Bu calismada bireysel yetkinlikler konusuna odaklaniimaktadir. Bireysel yetkinlikler son
yillarda performans yonetimi, IK secimi, egitim, kariyer ve licret yénetimi gibi cesitli iK
islevlerinde yaygin olarak kullaniimaktadir. Ornegin 2007 yilinda Tiirkiye’de 121 isletme
Uzerinde gergeklestirilen bir arastirmanin sonuglarina gore; bu isletmelerin % 67’sinde
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yetkinliklere dayal iK uygulamalari bulunmaktadir (Aydinli, 2007, s.303). Yetkinlikler, 6zel-
likle bankalarda (% 77), otellerde ve ilag sirketlerinde (% 70) yaygin olarak kullaniimaktadir.
Ayni arastirmanin sonuglarina gore; yetkinlikler en fazla performans yonetiminde (% 78) ve
IK seciminde (% 69) kullanilirken, yetkinliklerin ticret yénetiminde kullanim diizeyi ise nis-
peten duslktir (% 47).

isletmeler yetkinliklere dayali ik modelleri gelistirirken, &ncelikle ¢alisanlarinin sahip olma-
si gereken yetkinlikleri belirlemektedirler. Yetkinliklerin belirlenmesi konusunda isletmele-
rin yararlanabilecekleri gesitli yaklagimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan biri olan aras-
tirmaya dayali yetkinlik yaklasiminda Ustin performansa sahip olan calisanlardan, Ustiin
performansi ve basariyi saglayan o6zellikler, davranis ve kritik olay érnekleri vermeleri iste-
nir. Bu 6zellik, davranis ve kritik olaylarin yiksek performans gosterenlerle diisiik perfor-
mans gosterenleri birbirinden ayirt etmesi gerekir (Briscoe, Hall, 1999). Bu yaklasimda
yetkinliklerin belirlenmesinde genellikle “davranissal olay gortismeleri”’nden yararlanilir
(Boyatzis, 1982, s.50). Boylelikle tistiin ve ortalama / disik performans gosteren ¢alisanlar
arasindaki farklihklar tespit edilerek, Ustlin performansli calisanlarin istenen sonuclara
ulasmalarini saglayan uygulamalari gergeklestirmelerine yarayan o6zellik ve becerileri, “yet-
kinlik” olarak belirlenir (Boyatzis, 1982). Yetkinliklerin belirlenmesinde yararlanilan diger
yaklasimlar; stratejiye dayali ve degerlere dayali yaklasimlardir. Stratejiye dayali yetkinlik
yaklagiminda yetkinlikler, isletme stratejileri dogrultusunda isletmenin tepe yoneticileri
tarafindan belirlenir (Uyargil, 2007). Degerlere dayali yetkinlik yaklasiminda ise yetkinlik-
ler; bir tepe ydnetici, tepe yoneticiler veya IK uzmanlari tarafindan érgiitsel normlar ve
kiltarel degerler dikkate alinarak saptanir (Briscoe, Hall, 1999).

Yetkinlikler, son 20 yildan bu yana gerek uygulamada gerekse ilgili literatlirde yaygin ola-
rak kullanilsa da, konuya iliskin olarak gerceklestirilen ampirik arastirmalarin sinirli sayida
oldugu soylenebilir (Levenson v.d., 2006). Yetkinlik kavraminin kisaca “bireyin Ustiin per-
formansini saglayan ozellikler” seklinde tanimlanmasindan hareketle, bireylerin yetkinlik
dizeyleri ile performans degerlendirme sonuglari arasinda iliski aramak, yetkinliklerin
etkinliginin belirlenmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu nedenle arastirmamizda yetkin-
liklerin bireysel performans lizerindeki etkileri incelenmektedir.

2. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Bu arastirmanin konusunu, yetkinlik ile performans arasindaki etkilesimin incelenmesi
olusturmaktadir. Belirtilen konu g¢ercevesinde arastirmada; c¢alisanlarin, firmanin misyon
ve vizyonu cercevesinde Ust yonetim tarafindan kabul edilen temel yetkinliklere sahip
olma derecelerinin bireysel performanslari tizerindeki etkisinin saptanmasi amaglanmistir.
Arastirmanin bu ana amacinin yani sira, diger amacimiz; yetkinlikler arasi iliskilere bakarak,
birbirleri ile ilgili olan yetkinlikleri saptamak, bdylelikle basarili olmak igin firma tarafindan
bu yetkinliklere belli 6lglide sahip olmasi istenen bireylerin ne élgtide tutarh bir yetkinlik
profili sergilediklerini gormektir.

3. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu arastirma, bireyin Gstin performansa ulasmasini saglamasi beklenen (Boyatzis, 1982),
firmanin misyonu ve vizyonu gergevesinde Ust yonetim tarafindan kabul géren ve bilimsel
metodlarla tek tek o6lglilmis olan yetkinliklerin, performans dizeyi ile ne 6lgtde iliskili
oldugunun ve hangi yetkinlik ya da yetkinliklerin performans lzerinde ne kadar etkili oldu-
gunun belirlenmesi agisindan 6nem tasimakta ve arastirma bulgulari, insan kaynaklarina
iliskin cesitli kararlarda dikkate alinmak lzere firma yoneticilerinin bilgisine sunulmaktadir.
Ayrica, yetkinliklerin birbirleri ile iliskisinin saptanmasi da, bu yetkinliklerden birine istenen
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Olclide sahip olan yoneticinin, diger hangi yetkinlik ya da yetkinliklere de sahip olabilece-
gini tahmin etmek agisindan 6nem tasimaktadir.

4. ARASTIRMANIN KAPSAMI ve SINIRLARI

Bu arastirma, uretici bir firmanin pazarlama-satis ve lUretim bolimlerinde galisan yonetici-
leri kapsamaktadir. Arastirmanin ana kitlesini, firmada pazarlama-satis ve Gretim bolim-
lerinde yonetici olarak galisan ve yetkinlikleri 6lgtilmis olan 76 kisi olusmaktadir. Bu birey-
lerin sahip olmasi gereken temel yetkinlikler, firmanin musteri odakli yaklasim temeline
gore yeniden yapilanmasina bagh olarak belirlenmis ve bu siiregte sadece pazarlama-satis
ile Gretim boélimlerinde galisanlarin temel yetkinlikleri bilimsel yéntemlerle olgtimustir.
Bu nedenle firmada calisanlarin timi arastirma kapsamina dahil edilememistir. Ayrica bu
arastirmada yapilan yetkinlik ve performans 6l¢iimlerinin gergegi yansittigi varsayilmis,
bireysel performansi etkileyebilecek yetkinlik haricindeki faktérler ise bu baglamda sabit
kabul edilmistir.

5. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Bu arastirmada; kogluk, musteri odaklilik, ticari bakis agisi, ikna etme, iletisim, yaraticilik,
karar verme, planlama ve organize etme, sorumlulugu devretme yetkinlikleri ile bireylerin
performans diizeyi olmak tlizere toplam 10 degisken yer almaktadir.

6. ARASTIRMA HiPOTEZI

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi yapilandirilmistir:

HO: Kisinin sahip oldugu yetkinlikler, performans diizeyini etkilemez.

H1: Kisinin sahip oldugu yetkinlikler, performans diizeyini etkiler.

HO: Yoneticilerin sahip olduklari yetkinlikler, birbirleri ile iliskili degildir.

H1: Yoneticilerin sahip olduklari yetkinlikler, birbirleri ile iliskilidir.

7. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATiSTiK TEKNIKLER

Bu arastirmada yetkinliklerin performans zerindeki etkisini saptayabilmek icin, regresyon
analizi; yetkinliklerin birbirleri ile iliskilerini saptamak igin ise korelasyon analizi kullaniimis-
tir.

8. ARASTIRMANIN BULGULARI

8.1. Yetkinliklerin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisinin incelenmesi

Arastirmamizda 9 yetkinligin (kogluk, misteri odakhlk, ticari bakis agisi, ikna etmek, ileti-
sim becerisi, yaraticilik, karar verme, planlama ve organizasyon yetenegi, sorumluluk dev-
retme), bireylerin performans diizeyleri lzerindeki etkileri, regresyon analizi araciligi ile
Olclilmis ve asagidaki bulgular elde edilmistir:

ilk olarak bireylerin sahip olduklari “kogluk” yetkinliginin, gésterdikleri performans {izerin-
de etkili olup olmadigi arastiriimis ve 0,05 anlamlilik diizeyinde kogluk yetkinliginin per-
formans lzerinde etkisi olmadigl gorilmuistir. Ancak anlamlilik diizeyinin uygulamada
kabul edilen 0,1’e (Kurtulus, 2004, s.96) cikarilmasi durumunda ise, koglugun performans
Uzerinde etkili bir degisken oldugu (sig:0,087) goriilmektedir (Sayfa sayisi kisitindan dolayi
calismada ilgili tablolara yer verilememistir). Dolayisiyla bagimli degisken ile bagimsiz de-
gisken arasindaki iliskinin derecesini gosteren R degerinin 0,219 olmasindan hareketle
kogluk ile performans arasinda gligstiz, fakat 0,1 anlamlilik diizeyinde anlamli bir iliskinin
var oldugu soylenebilir. Diger yandan bagimh degiskendeki degisimin ne kadarinin bagim-
siz degisken tarafindan agiklandigini gosteren R kare degeri ise (Akgil, Cevik, 2003, 5.297),
0,048 olarak hesaplanmistir. Bunun anlami, bireysel performanstaki degisimlerin % 4,8’inin
kogluk yetkinligi ile agiklanabilecegidir. B katsayisina baktigimizda ise, -0,317 olan bu deger
bize, kogluk yetkinligindeki bir birimlik bir artisin, performans Uzerinde 0,317’lik bir azal-
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maya sebep oldugunu gostermektedir (Akgil, Cevik, s.335). Diger bir ifade ile, bireylerin
kogluk yetkinliklerinin artmasi, is performanslarini azaltici etkiye sahiptir.

ikinci olarak, bireylerin musteri odaklilik yetkinligine sahip olma derecelerinin, performans-
lar1 Gzerinde etkili olup olmadigi arastirilmis ve musteri odakli davranisin 0,05 anlamhilik
diizeyinde performans (izerinde etkili oldugu (sig:0,036) gortlmustir. Burada 0,219 olarak
hesaplanan R degerine dayanarak, misteri odakli davranis ile performans arasinda glicsiiz,
fakat anlamli bir iligkinin var oldugu sdylenebilir. ilgili R kare degeri, 0,071 olarak hesap-
lanmistir. Bu durumda, bireysel performanstaki degisimlerin % 7,1’i musteri odaklilik yet-
kinligi ile agiklanabilecektir. B katsayisina bakildiginda ise, musteri odakli davranistaki bir
birimlik artisin, is performansini 0,355 azalttigi gorilmektedir. Dolayisiyla musteri odakl
davranma vyetkinliginin de, bireylerin is performanslarini azaltici bir etkiye sahip oldugu
soylenebilir.

Arastirmamizda daha sonra galisanlarin ticari bakis agisina sahip olma derecelerinin, birey-
sel performanslari Gzerinde etkili olup olmadigi analiz edilmis ve ticari bakis agisina sahip
olma o6zelliginin 0,05 anlamhlik diizeyinde performans {izerinde etkili oldugu (sig:0,042)
gorulmugtir. R degeri 0,259 olarak hesaplanmis ve burada da ticari bakis agisi ile perfor-
mans arasinda gli¢siiz, fakat anlamli bir iliskinin var oldugu saptanmistir. 0,067 olarak belir-
lenen R kare degeri ise bize, bireysel performanstaki degisimlerin % 6,7’sinin yoneticilerin
ticari bakis agisina sahip olma derecesi ile agiklanabilecegini gostermektedir. B katsayisina
bakildiginda, yoneticilerin ticari bakis agisina sahip olma diizeyindeki bir birimlik artisin,
performanslarinda 0,269’luk bir azalmaya sebep oldugu gorilmektedir.

Arastirmamizda ele aldigimiz diger yetkinliklerden olan ikna etme, iletisim ve yaraticiligin,
bireysel performans lzerinde etkili olup olmadigi tek tek analiz edildiginde, 0,05 ve 0,10
anlamlihk dizeylerinde bu yetkinliklerin higbirinin performans Uzerinde etkisi olmadigi
(sirasiyla sig:0,497, sig:0,386, sig:0,263) sonucu elde edilmistir. Bu nedenle bu kisimda
regresyon analizi sonuglarina yer verilmemistir.

Bir sonraki asamada ise, bireylerin sahip olduklari “karar verme” yetkinliginin, performans-
lari Gizerinde etkili olup olmadigl saptanmaya ¢alisiimig, fakat 0,05 anlamlilik diizeyinde
karar verme yetkinliginin performans tzerinde etkisi olmadigi gorilmistir. Ancak anlamli-
lik diizeyinin 0,1’e gikarilmasi halinde, karar verme yetkinliginin, performans Uzerinde etkili
bir degisken oldugu (sig:0,068) gorilmektedir. Bu durumda 0,233 olarak hesaplanan R
degeri karar verme yetkinliginin derecesi ile performans arasinda giigstiz, fakat 0,1 anlamli-
lik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu gorilmektedir. R kare dege-
ri ise, 0,054 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore, bireysel performanstaki degisimlerin %
5,4’0 karar verme yetkinligi ile agiklanmaktadir. B katsayisina baktigimizda ise, 0,236 olan
bu deger bize, karar verme yetkinligindeki bir birimlik artisin, performans Uzerinde
0,236'lik bir artigi sagladigini gostermektedir.

Arastirmamizdaki 8. yetkinlik olan “planlama ve organize etme”nin bireysel performans
Uzerinde etkili olup olmadigl analiz edildiginde, 0,05 ve 0,1 anlamlilik diizeylerinde bu
yetkinligin performans lzerinde etkisi olmadigi (sig:0,416) gorulmuistir. Benzer bir sonug
da “sorumlulugu devretme” yetkinliginin calisanlarin performansi lzerindeki etkisi ince-
lendiginde ortaya ¢ikmis ve burada da 0,05 ve 0,1 anlamhlik diizeyinde sorumlulugu dev-
retme yetkinliginin performans tzerinde etkisi olmadigi (sig:0,472) gorilmistdr.
Yukaridaki regresyon analizinde, her bir yetkinligin performans lGzerindeki etkisi incelenmis
ve bazi sasirtici sonuglar elde edilmistir. Misteri odaklilik ve ticari bakis agisi ve 0,1 anlam-
hlik seviyesinde de olsa kogluk yetkinliklerinin performans Uzerindeki negatif etkisi disin-
dirucuddr. Yapilan analizler sonucunda incelenen 9 yetkinlik arasinda sadece karar verme
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yetkinliginin performans lzerinde pozitif etki (0,1 anlamlilik seviyesinde) yaptig gozlen-
mistir.

Yetkinliklerin performans Uzerindeki etkisinin tek tek belirlenmesine iliskin olarak elde
edilen yukaridaki sonuglar, bize bu yetkinliklerin bir arada degerlendirilerek performansa
etkisinin incelenmesinin, yetkinliklerin birbirleri ile iliskili olmasi durumunda farkh sonuglar
verecegini diislindirmis ve bu nedenle arastirmamizin bir sonraki adiminda tim yetkinlik-
ler ayni anda modele dahil edilerek yetkinliklerin bir biitiin olarak performans lzerindeki
etkileri analiz edilmistir. Buna gore, tim yetkinliklerin dahil oldugu regresyon modeli an-
lamli sonug (sig:0,355) vermemistir. Baska bir deyisle, bu yetkinliklerin performans (izerin-
de etkili oldugunu séylemek istatistiksel olarak olanakli degildir. Dolayisiyla ilgili tablolarda
yer alan gostergeleri yorumlamak herhangi bir anlam ifade etmemektedir.

8.2. Yetkinlikler Arasi iliskilerin incelenmesi

Yukaridaki regresyon analizi sonuglarini daha ayrintili yorumlamak ve firma tarafindan bu
yetkinliklere belli 6l¢lide sahip olmasi istenen bireylerin ne dlglide tutarli bir yetkinlik profi-
li sergilediklerini gérmek amaglariyla arastirmamizin bu adiminda yetkinlikler arasi iligkiler
incelenmekte ve birbirleriyle ilgili olan yetkinlikler saptanmaktadir. Boylelikle hangi yetkin-
liklerin bir arada galistigl da saptanmak suretiyle; gerek ise alim, gerekse terfi kararlarinda
firmaya bilgi saglanmasi da mimkun olacaktir.

Yetkinliklerin birbirleri ile iliskili olup olmadigl korelasyon analizi ile incelenmis ve buna
bagl olarak asagidaki bulgular elde edilmistir:

9 yetkinligin her biri, diger tim yetkinliklerle iliskilendirildiginde, aralarinda en yuksek iligki
olan iki yetkinligin musteri odakli davranis ile ticari bakis agisi oldugu saptanmistir (0,723,
sig:0,01). Bu iliski pozitif ve gliclu bir iliski olup bu yetkinliklerden biri bir birim artarken,
digerin de 0,723 birim artmasi anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle bu sonug bize,
arastirma kapsamindaki bireylerden musteri odakli davranis dizeyi yiksek olanlarin, ticari
bakis agisinin veya ticari bakis agisi yiksek olanlarin, musteri odakl davranma diizeyinin
yuksek oldugu anlamina gelmektedir.

Arastirma kapsamindaki bireylerin “planlama ve organize etme” konusundaki yetkinlikleri
ile “sorumlulugu devretme” yetkinleri arasinda kismen glicli, pozitif ve anlamli bir iliskinin
oldugu goérilmistiir (0,574, sig:0,01). Uclincii olarak ise, arastirma kapsamindaki bireylerin
“planlama ve organize etme” konusundaki yetkinlikleri ile “karar verme” yetkinlikleri ara-
sinda, orta siddete yakin, pozitif ve anlaml bir iliskinin oldugu gortlmustir (0,386,
sig:0,01). Dordincl olarak, bireylerin “karar verme” yetkinlikleri ile “sorumlulugu
devretme” yetkinlikleri arasinda, orta siddete yakin, pozitif ve anlaml bir iliskinin oldugu
gorilmustar (0,343, sig:0,01). Bir diger iliski ise, bireylerin “sorumlulugu devretme” ve
“ikna etme” yetkinlikleri arasinda saptanmistir. Bu iliski de orta siddete yakin, pozitif ve
anlamh bir iliskidir (0,338, sig:0,01). Besinci olarak, arastirma kapsamindaki bireylerin
“planlama ve organize” etme konusundaki yetkinlikleri ile “musteri odakh davranis” yet-
kinlikleri arasinda, orta siddete yakin ve pozitif anlamh bir iliskinin oldugu gorilmustir
(0,332, sig:0,05). Son olarak ise, bireylerin “kogluk” ve “iletisim” konusundaki yetkinlikleri
arasinda zayif, fakat pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu gorilmustir (0,236, sig:0,05).

9. SONUC

GUnUmuzde, “Ustliin performansi saglayan 6zellikler” seklinde tanimlanan yetkinliklerin;
IKY’nin ise alim, terfi, performans degerleme, licret yénetimi gibi cesitli alanlarinda yaygin
olarak kullanildigi bilinmektedir. Yapilan arastirmalar 6zellikle yetkinliklere dayali perfor-
mans degerleme yaklasiminin kismen ya da butlndyle, firmalarin pek ¢ogu tarafindan
kullanildigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle, bu arastirmada bireysel yetkinliklerin firma-
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lar icin glin gectikce artan 6nemi karsisinda, bireysel performans Uzerindeki etkilerinin
incelenmesi gerekli gorilmustar.

Burada dncelikle yetkinliklerin gergekgi olarak belirlenmesinin ve dogru olglilmesinin 6ne-
mini vurgulamak gerekir. Calismamizin basinda yetkinlik belirlemede g tir yaklasim oldu-
gundan sb6z edilmistir. Bunlar; arastirmaya dayali, stratejiye dayali ve degerlere dayali
yaklasimlardir. Burada s6z konusu firmanin yetkinlikleri belirlerken kullandigi yéntemin ise,
bu yaklasimlardan higbirine tam olarak uydugu séylenemez. Clinkl firma, musteri odakhlik
temeline gore yeniden yapilanmak istemis ve buna goére kendi firma misyonu ve vizyonuna
uygun olarak yoneticilerde bulunmasinin gerekli gérdiugi yetkinlikleri, danisman firmanin
onerdigi sekliyle ve Ust yonetimin gorislerini alarak belirlemistir. Ancak sonug itibariyle
bireysel performans lzerinde etkili olmasi gereken bu yetkinliklerin sadece dért tanesinin
etkili oldugu, diger bes yetkinligin performansa etki etmedigi gortlmdistir. Bundan daha
sasirtici olan sonug ise, performansi etkileyen bu dort yetkinligin Gglintin (mUsteri odaklilik,
ticari bakis acisi ve kocgluk) performans lzerinde negatif, yani performansi azaltma yonin-
de etki yapmasidir. Arastirmamizda sadece karar verme yetkinliginin performans lzerinde
olumlu, yani performansi arttirici etki yaptigi gorilmustar.

Bu sonuglar bize, yetkinlik ve/veya performans ol¢timlerinin hatah oldugunu distindlrebi-
lir. Fakat performans olcimiinin hedeflere gore degerlendirildigi ve bireysel performan-
sin, firma performansi ile iliskilendirildigi g6z dnline alindiginda, performans 6lglimlerinin
olabildigince dogru oldugunu kabul etmek gerekir. Ayrica yetkinliklerin bilimsel yontemler-
le olclildigl de dikkate alindiginda, burada da hata payinin disiik olmasi beklenir. S6z
konusu oOlcimlerde hatalar olsa bile, bunun disinda veya bununla beraber akla gelen baska
bir husus da, yetkinlik belirlemede izlenen yolun uygun olmadigidir. Clinki firmaya sablon
olarak 6nerilmis ve Ust yonetim tarafindan kabul gormus yetkinlikler, beklenenin aksine
firmadaki yoneticilerin Ustlin performansa ulasmasinda etkili olamamistir.

Yukarida belirtildigi gibi, yetkinliklerin bazilarinin bireysel performans (izerinde etkili ol-
mamasl, bazilarinin ise performansi azaltici etki yapmasi, bu firmada yoneticilerin Ustiin
performansa ulagsmasi igin gerekli olan yetkinliklerin dogru olarak belirlenememis olmasin-
dan kaynaklanabilir. Ornegin, misteri odaklilik, ticari bakis acisi ve kocluk yetkinliginin tek
tek ya da bir arada performans lizerinde olumlu etki gosterebilmesi, yoneticilerde “is ta-
kipciligi”, “takim calismasi” gibi baska yetkinliklerin de bulunmasina bagl olabilir. Yani
yonetici, bu yetkinliklere baska yetkinliklerle bir arada sahip oldugunda Ustiin performans
gosterebilir. Baska bir ifade ile, misteri odakli davranis gosteren bir yoneticinin, burada
Olcilmeyen “is takibi” veya benzeri bir yetkinlikten yoksun olmasi halinde, performansi bu
yetkinlikten olumlu yonde etkilenmeyebilir, hatta disebilir. Ya da sorumlulugu devretme
gibi bir yetkinlige sahip olmak, firmada Ustiin performans gosterebilmesi agisindan gerekli
bir yetkinlik olmayabilir.

Nitekim yetkinliklerin birbirleri ile iliskilerinin incelenmesi sonucunda, misteri odakh dav-
ranis ile ticari bakis agisi yetkinliginin, oldukga gugli bir iliskiye sahip oldugu godzlenmis,
bunun gibi baska yetkinlikler arasinda da ¢ok glicli olmasa da iliskiler oldugu saptanmistir.
Bunun anlami; bireyde bazi yetkinliklerin bir arada calistigidir. Kaldi ki, tim yetkinliklerin
dahil edildigi regresyon modelinde, yani bu yetkinliklerin bir arada bireysel performans
Uzerindeki etkisi incelendiginde, anlamli bir sonug elde edilememistir. Yani 6lglimlenen
yetkinliklerin performansa istatistiksel olarak énemli sayilabilecek bir seviyede etki yap-
madigi gérilmustir. Bu yetkinliklere baska yetkinlikler eklendiginde ve/veya bazi yetkinlik-
ler ¢ikarildiginda, aralarinda farkl iliskiler ve performans lzerinde farkli etkiler gorulebilir.
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Buradan yola ¢ikarak, firmalarin 6ncelikle Ustiin performans icin gerekli olan yetkinlikleri
dogru belirlemesinin ve yetkinliklerin bir bitiin olarak dislinGlmesinin dnemini vurgula-
mak gerekir. Aksi takdirde, yanlis ya da eksik bilgilerle hareket eden firmalar; zaman, para,
insan glcl gibi kaynaklarini bosa harcamis olacaklar ve bu ya da benzeri durumlardan da
firmanin genel performansi olumsuz etkilenecektir.
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ALGILANAN ORGUTSEL ADALET ILE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
ARASINDAKI iLISKININ OTEL iSLETMELERi ORNEKLEMINDE BiR ANALIzi

Adem OGUT Metin KAPLAN Durdu Mehmet BICKES
Selcuk Universitesi Nevsehir Universitesi Nevsehir Universitesi
ogut.adem@gmail.com kaplan_metin@hotmail.com dmbickes@hotmail.com
OzZET

Bu ¢alismanin amaci, otel isletmeleri érnedinde algilanan érgiitsel adalet ile 6rgiitsel vatandasiik davranisi (OVD)
arasindaki iliskileri analiz etmektir. Arastirma bulgulari sonucunda, érgiitsel adalet algilamalarinin alt boyutu
olan; daditim adaleti ile OVD’nin alt boyutlari olan ézgecilik, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldudu; etkilesim adaleti ile 6zgecilik, nezaket ve sivil erdem arasinda pozitif yénlii
ve anlamli bir iliski oldudu tespit edilmistir. Dagitim adaleti ile nezaket; islemsel adalet ile OVD’nin hicbir alt
boyutu arasinda ve etkilesim adaleti ile centilmenlik ve vicdanhlik arasinda anlamli bir iliski olmadigi ortaya
konmustur. Ayrica, 6rglitsel adalet algilamalarinin, érglitsel vatandaslhk davranisini etkiledigi bulgusuna erisilmis-
tir.

Anahtar Kavramlar: Algilanan érgiitsel adalet, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, otel isletmeleri, 6rgiit kiiltiirii.

GIRIS

Emek-yogun Uretimin ve sunumun s6z konusu oldugu turizm sektoriinde otel isletmeleri-
nin, rekabetci Ustlinlik saglayabilmeleri ve varliklarini uzun dénemde sirdiirebilmeleri igin
rakipler tarafindan taklit edilemeyen insan unsuruna gereken énemi vermeleri kaginilmaz-
dir. Hizmet sunumunun her asamasinda denetimin mimkin olmadigi otel isletmeciliginde,
stratejik amaclara ulasmada, calisanlarin, “bicimsel 6dil sistemi tarafindan net bir sekilde
tanimlanmayan ve bir bitin olarak orgutin etkinligini artiran, istege bagh bireysel davra-
niglar” (Akan vd., 2009: 95; Organ, 1997: 86) olarak tanimlanan 6rgiitsel vatandaslik dav-
ranigi sergilemeleri, 6nemi gz ardi edilemez bir rol oynamaktadir. Calisanlarin érgutsel
vatandaslik davranisi sergilemeleri bir takim 6ncullere bagh bulunmaktadir (Williams vd.,
2002). Bu oncdllerin basinda, “calisanlarin orgltlerindeki uygulamalara iliskin adalet algi-
lamalan” (Aryee vd., 2002: 269) biciminde tanimlanan, algilanan 6rgiitsel adalet olgusunun
yer aldigi literatlirde vurgulanmaktadir (Chiaburu ve Lim, 2008; Erkutlu, 2008; Blakely vd.,
2005; Arslantas, 2005; Williams vd., 2002; Moorman vd., 1998; Farh vd., 1997; Aquino,
1995; Moorman vd., 1993; Tansky, 1993). Bu c¢ergevede arastirmanin amaci, Nevsehir
ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin, 6rgitsel ada-
let algilamalari ile orgitsel vatandaslik davranislari arasindaki iligkileri analiz etmektir. Bu
baglamda, algilanan orgltsel adalet ile 6rgilitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliski, tu-
rizm gibi hizmet agirhkli farkh bir sektérde incelenmistir.

1. TEORIK CERGEVE

Temellerini Adams’in esitlik kuramindan alan érgiitsel adalet (Schminke vd., 1997), birey-
lerin orgutlerdeki adalet algisini tanimlamak igin ortaya konulan bir kavram olup (Karriker
ve Williams, 2009: 114); dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti (Javahar, 2002)
olmak Uzere agirhikh olarak lg¢ boyutta incelenmektedir. Dagitim adaleti, organizasyon
tarafindan kaynaklarin/édullerin dagitimina iliskin adalet algilamalarini ifade eder (Blakely
vd., 2005: 261) ve ciktilarin adaleti ile alakalidir (Jawahar, 2002: 813) . islem adaleti, karar
almada izlenen sireglerle ilgili adalet algilamalarini ifade eder (Eskew, 1993: 187;
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Konovsky, 2000: 492). Bies ve Moag, iletisimi de dahil ederek etkilesim adaletini, kisilera-
rasindaki iletisime iliskin adalet algilamalari olarak tanimlamislardir (Karriker ve Williams,
2009: 115). Etkilesim adaleti, karar vericilerin resmi prosediirleri olusturmasi veya agikla-
masi ile ilgili algilanan davranis adaletidir (Niehoff ve Moorman, 1993: 534).

Orgiitsel vatandashk davranisinda ise gonillilik esas olup (Pare ve Tremblay, 2007);
ozgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlihk ve sivil erdem (Niehoff ve Moorman, 1993)
olmak {izere bes boyuttan olusmaktadir. Ozgecilik, is yerinde yiiz yiize etkilesim gdsteren
belirli bireylere yardim etmeye yoénelik (Barksdale ve Werner, 2001: 146; Konovsky ve
Organ, 1996: 255) goniilli davranislardir. Ornegin, ise yeni girenlere, is yiki fazla olan
veya ise gelmeyen c¢alisma arkadaslarina ve musterilere yardim etmek gibi davranislardir
(Yoon ve Suh, 2003: 598). Nezaket, insanlarin is yerinde gosterdikleri jestleri tanimlar
(Konovsky ve Organ, 1996: 255) ve organizasyon i¢indeki isboliiminden kaynaklanan karsi-
likli birbirine bagl olan bireyler arasindaki olumlu iletisimi ifade etmektedir (Ozdevecioglu,
2003: 121). Centilmenlik, 6rgit icinde bireyler arasinda gerginlik yaratacak her tirli olum-
suzluklari tolere etme anlamina gelip (Ozdevecioglu, 2003: 122), calisanlarin sikayet et-
mekten, kiguk sorunlari buylitmekten kaginmalari ile ilgili davraniglarindan meydana gelir
(Yoon ve Suh, 2003: 598). Vicdanlilik, organizasyonun gerektirdigi minimum rolin {zerin-
deki, istege bagl davranislari ifade eder. Ornegin, géniilli olarak ekstra calismak, asla
kurallari ¢cignememek, ¢alisma zamanini israf etmemek gibi davranislardir (MacKenzie vd.,
1993: 71). Sivil erdem, organizasyonun yasamina sorumlu bir sekilde katilimi ifade eder.
Ornegin, zorunlu olmadigl halde organizasyona fayda saglayacak toplantilara katiima,
organizasyondaki degisimlere ayak uydurma, sireclerin nasil gelistirilecegi ile ilgili olarak
oneriler sunmak gibi davranislardir (Dimitriades, 2007: 473).

Orgiitsel adalet, 6zellikle kaynaklarin adil dagitimina dayanmakta olup, érgiitsel vatandas-
ik davraniginin bir belirleyicisidir (Farh vd., 1997). Algilanan orglitsel adalet ile orgutsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri inceleyen uluslararasi alanda yapilan arastirma-
lardan; Chiaburu ve Lim (2008) Birlesik Devletlerdeki bir isletmede c¢alisan isgérenler ve
onlarin en yakin yoneticileri Gzerinde yaptiklari arastirmada etkilesimsel adalet ile 6rgutsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonla bir iliski oldugunu; Blakely vd., (2005) farkh
organizasyonlarda tam zamanli olarak calisan isgorenler lzerinde yaptigl arastirmada,
algilanan orgitsel adalet ile 6rgutsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugunu; Williams vd., (2002) Birlesik Devletlerin glineybatisindaki bir sehirde imalat,
finans, bilgi teknolojileri, banka ve diger endistrilerde calisan isgérenler lizerinde yaptikla-
ri arastirmada, dagitim adaleti, bigimsel islem adaleti ve etkilesimsel adalet ile orgitsel
vatandaslik davranisi niyetleri arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu;
Moorman vd., (1998) Midwest’deki askeri hastanede sivil ¢alisanlar ve yoneticileri Gzerin-
de yaptiklari arastirmada, islemsel adalet ile 6rgilitsel vatandashk davranisi arasinda pozitif
yonli bir iliski oldugunu; Farh vd., (1997) Tayvan’da en blylk 500 isletmenin tyeleri olan
elektronik endustrisindeki 8 isletmedeki yoneticiler ve astlari Gzerinde yaptiklari arastir-
mada, dagitim ve islemsel adalet algilamalari ile 6rgitsel vatandashk davranigi arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugunu; Aquino (1995) Midwestern isletme Okulu, MBA programi
Ogrencileri lizerinde yaptigl arastirmada, kisilerarasi adalet algilamalari ile 6rglitsel vatan-
daslik davranisinin 6zgecilik boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu; Moorman
vd., (1993), TV sirketindeki isgdrenler ve onlarin en yakin yoneticileri tzerinde yaptiklar
arastirmada, islemsel adalet ile 6rglitsel vatandaslk davranisinin bes boyutu arasinda
pozitif yonlu bir iliski oldugunu; Tansky (1993) sendikasiz isgiler Gzerinde yaptigl arastir-
mada toplam adalet algilamalari ile orgitsel vatandaslk davranisinin 6zgecilik ve vicdanli-



160 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

ik boyutlari arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Tiirki-
ye’de yapilan arastirmalardan ise; Erkutlu (2008) 10 devlet Universitesinde c¢alisan 6gre-
tim elemanlar Uzerinde yaptigl arastirmada, etkilesimsel, islemsel ve dagitim adaleti ile
orgutsel vatandaslk davranisi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugunu ayrica,
orgutsel kiltlrin ¢alisan odaklilik boyutunun, érgiitsel adalet ve 6rglitsel vatandaslk dav-
ranisi arasindaki iliskiye diizenleyici etkide bulundugunu; Arslantas (2005), iletisim ve dis
ticaret alaninda uzmanlasmis bir firmada ¢alisan beyaz yakalilar Gzerinde yaptigl arastir-
mada, algilanan adalet ile 6rgltsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iliski oldugu-
nu, ve etkilesim adaleti boyutunun 6rglitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan isletme ile
O0zdeslesme, ozgecilik, vicdanlilik ve c¢alisanlar arasi uyum Uzerindeki etkisinin ylksek di-
zeyde oldugu, ancak dagitim adaletinin orgiitsel vatandaslik davranisi tGizerinde anlamli bir
etkisi olmadigini ortaya koymustur.

2. ARASTIRMANIN METODU

2.1. Orneklem

Arastirmanin evrenini; Nevsehir ilindeki 4 ve 5 yildizli otellerde 6nbiro, kat hizmetleri ve
yiyecek-icecek departmanlarinda calisan isgérenler olusturmaktadir. il Turizm Mudirli-
glunden alinan verilere gore, arastirmanin yapildigi donemde, Nevsehir ilinde ondokuz adet
4 ve 5 yildizli otel bulunmaktadir. Ancak bir otel kapali olup, bir otel yoneticisi ise anket
uygulamasini kabul etmemistir. Gorliismeyi ve anket uygulamasini kabul eden yoneticiler
ise, personel sayisi hakkinda bilgi vermek istememislerdir. Dolayisiyla 6rneklem seciminde
Kota ornekleme alinmistir. Kota drnekleme, ana kitlenin Gyelerini tanimlama ihtimalinin
olmadigl, zor oldugu veya masrafli oldugu durumlarda uygulanan bir 6rnekleme yontemi-
dir. Bu yontemde arastirmaci, her bir kategori icin ne kadar cevaplayici sececegine karar
vermelidir. Bu se¢imi yapmada iki olasilik vardir. Birincisi, her bir bélim igin esit sayida
cevaplayici belirlemek, ikincisi ise kutle igerisindeki oranla orantili cevaplayici sayisi belir-
lemektir (Robson, 2002: 264; Blake, 2000: 204-205). Bu cercevede, her bir otele 10 anket
olmak Uzere, toplam 170 anket dagitilmistir. Geri donen anket sayisi 106, geri donlisiim
orani ise, %62'dir.

2.2. Veri Toplama ve Analiz Teknikleri

Arastirmada veri toplama yéntemi olarak anket kullaniimistir. Anket kapsaminda, algilanan
orglutsel adalet, orgltsel vatandaslik davranisi ve demografik ozellikler ile ilgili sorular yer
almaktadir.

Algilanan érgiitsel adalet, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen dlgek kullani-
larak 6lg¢llmustir. Bu Olcek; dagitim adaleti (5 madde), islemsel adalet (6 madde) ve etki-
lesim adaleti (9 madde) olmak Uzere (i¢ boyuttan ve toplam 20 maddeden olusmaktadir.
5’li likert tipi 6lcek kullaniimistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Ne Katili-
yorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).Cronbach’s Alpha katsa-
yilari ise; dagitim adaleti: 86.4, islemsel adalet: 83.4 ve etkilesim adaleti: 94.1"dir.

Orgiitsel Vatandaslk Davranisi ise, Podsakoff ve MacKenzie tarafindan gelistirilen dlcek
(Niehoff ve Moorman, 1993: 542) kullanilarak olcilmistir. Bu oOlcek; 6zgecilik (4 madde),
nezaket (4 madde), centilmenlik (4 madde), vicdanlilik (4 madde) ve sivil erdem (4 madde)
olmak Uzere bes boyuttan ve toplam 20 maddeden olusmaktadir. 5’li likert tipi 6lcek kulla-
nilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katihyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Cronbach’s Alpha katsayilari ise; 6zgecilik: 83.4,
nezaket: 84.9 , centilmenlik: 70.0, vicdanhlik: 89.6 ve sivil erdem: 88.7’dir. Givenilirligi
onemli diizeyde dusliren 6nerme olmadigindan, ¢ikarilan 6nerme bulunmamaktadir.
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Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmek icin, korelasyon ve
regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri, algilanan 6rglitsel adalet kavraminin alt boyutlari olan,
dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalettir. Bagimli degiskenleri ise, drgutsel
vatandaslik davranisinin alt boyutlari olan 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve
sivil erdemdir. Otel isletmelerinde galisan isgérenlerin 6rgutsel adalet algilamalari ile 6r-
gltsel vatandashk davranislari arasindaki iliskileri analiz etmek amaciyla asagidaki hipotez-
ler belirlenmistir.

H,: Algilanan daditim adaleti ile OVD’nin 6zgecilik alt boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

H,: Algilanan dagitim adaleti ile OVD’nin nezaket alt boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hs: Algilanan dagitim adaleti ile OVD’nin centilmenlik alt boyutu arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

Hs: Algilanan dagitim adaleti ile OVD’nin vicdanhlik alt boyutu arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

Hs: Algilanan dagitim adaleti ile OVD’nin sivil erdem alt boyutu arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

He: Algilanan islemsel adalet ile OVD’nin 6zgecilik alt boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

H;: Algilanan islemsel adalet ile OVD’nin nezaket alt boyutu arasinda pozitif yénli bir iliski
vardir.

Hg: Algilanan islemsel adalet ile OVD’nin centilmenlik alt boyutu arasinda pozitif yénlii bir
iliski vardir.

Ho: Algilanan islemsel adalet ile OVD’nin vicdanlilik alt boyutu arasinda pozitif yoénli bir
iliski vardir.

Hio: Algilanan islemsel adalet ile OVD’nin sivil erdem alt boyutu arasinda pozitif yénlii bir
iliski vardir.

H.: Algilanan etkilesim adaleti ile OVD’nin 6zgecilik alt boyutu arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

H.,: Algilanan etkilesim adaleti ile OVD’nin nezaket alt boyutu arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

H,s: Algilanan etkilesim adaleti ile OVD’nin centilmenlik alt boyutu arasinda pozitif yonlii
bir iliski vardir.

Hi4: Algilanan etkilesim adaleti ile OVD’nin vicdanlilik alt boyutu arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

H,s: Algilanan etkilesim adaleti ile OVD’nin sivil erdem alt boyutu arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

3. ARASTIRMA BULGULARI

3.1. Orneklemin Ozellikleri

Arastirmaya katilan isgorenlerin; %55.7’si 4 yildizli, %44.3'G 5 yildizli otelde; %33.4’(i
onbiliro, %31.7’si kat hizmetleri, %34.9’u yiyecek-icecek departmanlarinda ¢alismakta;
%70.8’i erkek, %29.2’si kadin; %10.4’G 18-22 yas arasl, %29.2’si 23-27 yas arasl, %22.6'si
28-32 yas arasl ve %37.7’si 33 ve Uzeri yas grubunda, %57.5’i evli, %42.5’i bekar; %20.8’i
ilkogretim, %50.9'u lise, %28.3’U liniversite mezunu olup, %47.2’si turizm egitimine sahip
iken, %52.8'i turizm egitimi almamistir.
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3.2. Arastirma Sonuglari
Orgiitsel adalet algilamalarinin alt boyutlari olan; dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkile-
sim adaleti ile, 6rgltsel vatandaslik davranisinin; 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanli-
lik ve sivil erdem alt boyutlarina iliskin ortalama, standart sapma, degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilari ve cronbach’s alpha degerleri Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Tanimlayici istatistikler, Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Cronbach Alfa

Degerleri
Mean Std'. . 1 2 3 4 5 6 7 8
Deviation
1. 2.89 1.08 (86.4)
Dagitim
Adaleti
2. 2.74 0.90 ATE* (83.4)
islemsel
Adalet
3. 3.02 1.10 A9%* A40%* (94.1)
Etkile-
sim
Adaleti
4. 3.61 0.97 27%* .15 .23%* (83.4)
Ozgeci-
lik
5. 3.67 1.05 13 .03 .25% 59** (84.9)
Nezaket
6. 3.61 0.84 .24* .04 17 .58** .55%* (70.0)
Centil-
menlik
7. 3.68 1.11 21% .01 .05 .56** A3E* S57** (89.6)
Vicdan-
lilik
8. Sivil | 3.80 1.05 .30%* .10 .23%* 52%* A2%* AQ** A2%* (88.7)
Erdem

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Tablo 1'de goruldugl tzere pearson korelasyon analizi sonucunda; otel isletmelerinde
calisanlarin, dagitim adaleti algilamalari ile 6zgecilik (r=0.27, p<0.01), centilmenlik (r=0.24,
p<0.05), vicdanhlik (r=0.21, p<0.01) ve sivil erdem (r=0.30, p<0.01) arasinda pozitif yonli
ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar H,, Hs, H, ve Hs'i destekleyici nite-
liktedir. Ancak, dagitim adaleti algilamalari ile nezaket arasinda anlamli bir korelasyon
ctkmamistir. Bu baglamda H, red edilmistir. islemsel adalet algilamalari ile 6zgecilik, neza-
ket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem boyutlari arasinda anlamli bir iliski tespit edile-
memistir. Bu sonuglara gore Hg, H;, Hg, Hg ve Hyy kabul edilmemistir. Diger yandan, etkile-
sim adaleti algilamalari ile 6zgecilik (r=0.23, p<0.05), nezaket (r=0.25, p<0.05) ve sivil er-
dem (r=0.23, p<0.05) arasinda pozitif yonli ve anlamh bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Bu sonuglar Hyy, Hy, ve His'i destekleyici 6zellik gostermektedir. Buna karsin, etkilesim
adaleti algilamalari ile centilmenlik ve vicdanhlik arasinda anlamli bir iliski olmadigI gorul-
mektedir. Bu baglamda Hq; ve Hy, red edilmistir.

Ayrica, orgltsel adalet algilamalari tek bir boyutta, 6rgiitsel vatandaslik davranisi da tek bir
boyutta toplanarak, bu iki degisken arasindaki iliski analiz edildiginde; 6rglitsel adalet algi-
lamalari ile OVD arasinda (r=0.26, p<0.01) pozitif yonlii ve anlamh bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel adalet algilamalarinin, OVD iizerindeki etki diizeyini belirlemek amaciy-
la basit regresyon analizi yuritilmustir. Analiz sonuglari; érgitsel adalet algilamalarinin,
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orgltsel vatandaslik davranisini pozitif yonde etkiledigini (f=0.26, p<0.01) ve belirlilik
(determinasyon) katsayisi (diizeltilmis R”) 0.06 olarak hesaplanmis olup, 6rgitsel vatandas-
ik davranisindaki degisimin %6’sinin, orglitsel adalet algilamalari tarafindan agiklandigini
gostermektedir.

SONUC

Otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin, orgltsel adalet algilamalari ile 6rgitsel vatandaslik
davranislari arasindaki iliskileri analiz etmeyi amacglayan bu calismada; dagitim adaleti
algilamalari ile 6zgecilik, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, Erkutlu (2008), Williams vd., (2002) ve
Farh vd., (1997) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglariyla benzerlik géstermektedir.
Ancak, dagitim adaleti algilamalari ile nezaket arasinda anlamli bir korelasyon ¢ikmamistir.
Benzer sekilde islemsel adalet algilamalari ile 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve
sivil erdem boyutlari arasinda da anlamli bir iliski olmadigi ortaya konmustur. Diger yan-
dan, etkilesim adaleti algilamalari ile 6zgecilik, nezaket ve sivil erdem arasinda pozitif yon-
G ve anlaml bir iliski oldugu gorilmektedir. Bu bulgu, Chiaburu ve Lim (2008), Erkutlu
(2008), Arslantas (2005), ve Aquino (1995) arastirmalarinin sonuglariyla tutarhlik goster-
mektedir. Buna karsin, etkilesim adaleti algilamalari ile centilmenlik ve vicdanhlik arasinda
anlamli bir iliski olmadigi ortaya konmustur. Toplam adalet algilamalari ile 6rglitsel vatan-
dashk davranisi arasinda da pozitif yonli ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgu da, Arslantas (2005) ve Blakely vd., (2005) arastirma sonuglariyla benzerlik goster-
mektedir.

Sonug itibariyle, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin orgltsel adalet algilamalarinin,
orgltsel vatandaslik davranisi sergilemelerinde etkili bir faktor oldugu yadsinamaz bir
gercektir. Bu baglamda, emek-yogun Uretimin s6z konusu oldugu otel isletmelerinde, en-
telektlel sermayenin énemli bir bileseni olan insan kaynaklari verimliligini optimal dizey-
de gerceklestirebilmek ve orglitsel vatandaslk davranisini organizasyonun tamaminda
yayginlastirabilmek icin, otel yoneticilerinin acik, nesnel ve adil bir yonetsel soylem ve
bununla paralel bir yonetsel eylem sergilemeleri stratejik 6nem tasimaktadir.

ileride yapilacak arastirmalar acgisindan, algilanan orgiitsel adalet ile érgitsel vatandashk
davranigi arasindaki iliskinin daha yaygin bigcimde analiz edilebilmesi igin 6rneklemin buyi-
tllmesi zorunludur. Ayrica, farkh kultiurel ortamlardaki ve sektorlerdeki arastirmalarin
sonuglarini da dikkate almak gerekecektir.
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TURIZM ISLETMELERINDE CALISAN MUHASEBE PERSONELININ ORGUTSEL
ADALET ALGILAMALARI VE ADALET TURLERININ PERFORMANS
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OZET
Emek yogun bir sektér olan turizm isletmelerinde ¢alisanlarin performanslari; isletmelerini basariya tasimadaki en
6nemli kavramlardan bir tanesini olusturmaktadir. Performans lizerinde en 6nemli etkiyi ise ¢alisanlarin bireysel
algilamalan olusturmaktadir. Orgiitlerde giidiileme siire¢c kuramlarindan Adams’in Esitlik Kurami ile baslayan
Orgiitsel Adalet kavraminin temelinde ¢alisanlarin kendileri ile diger calisanlari; kendi érgiitleri ile diger érgiitleri
karsilastirmasi ve bu konudaki bireysel algilamalari yatmaktadir.
Anahtar Kelimeler: Muhasebe personeli, érgiitsel adalet, performans, turizm isletmeleri, is tatmini

1. GIRIS

Emek yogun bir sektor olan turizm sektoriinde faaliyet gosteren; gecici bir sire icin yer
degistirme olayinin dogurdugu seyahat ve konaklama ihtiyaclari ile buna bagh diger ihti-
yaclarin tatminine yarayan mal veya hizmetlerin Uretilmesini ve pazarlanmasini saglayan
ekonomik birimler (Batman, 1999:5) olarak tanimlanan turizm isletmelerinde isgliciinin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir. Clinkii hizmeti satin alan musteri ile hizmeti
sunan ¢alisanin i¢ ice yliz ylize oldugu bir sektdrde is tatmini diisiik olan ¢alisanin misteri-
sine tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve miusteri tatminini saglamasi mimkin
degildir. Misterilerin yiiksek bir diizeyde tatmin olarak konaklamasi ve ayrilmasi igin ¢al-
sanlarin da islerinden ve isyerlerinden tatmin olmus olmalari gerekmektedir (Akinci,
2002:2). is tatmini kisinin algilanyla ilgilidir. Orgiitsel adalet kavraminin temeli de kisinin
algilamalaridir. Isyerinde tatmin olan calisanin adalet algilamalari da olumlu yénde etki-
lenmekte; dolayisiyla sergiledikleri performans da o oOlgclde iyilesmektedir. Emegin yogun-
lugunun asla degistirilemeyecegi bir sektér olmasi itibariyle turizm isletmelerinin ¢alisanla-
rina karsl adil davranmalari onlarin tim isletmelerde oldugu gibi turizm isletmelerinin de
ana kurulus amaci kar elde etmektir. Hedeflenen kara ulasilip ulasilmadigl sorusunun yaniti
ise muhasebe departmaninda yapilan g¢alismalar sonucu bulunmaktadir. Farki yakalamak
adina en blylk kozlarinin galisanlari oldugu turizm isletmelerinde arka planda cgalisan
personelin motivesinin ylksek olmasi isletmeleri basariya tasimaktadir. Hizmet yogun bir
isletmede calisanlarin adalet algilamalari da diger isletmelere hatta ayni isletme igerisin-
deki farkli departmanlara oranla farklilik sergileyecektir. Bu tir isletmelerde ofis elemani
olarak calisan personel genellikle kendisine daha farkli yaklasildigini diisinmektedir. Algi-
daki bu segicilik nedeni ile ¢galismamizda turizm isletmelerinin gériinmeyen kahramanlari
olarak adlandirabilecegiz muhasebe ¢alisanlarinin érgitsel adalet algilamalari ele alinmis
ve bunlarin performanslari tGizerindeki etkileri incelenmistir.

2. ORGUTSEL ADALET, i$ TATMIiNi VE PERFORMANS iLiSKiSi

2.1. Orgiitsel Adalet

Literatlrde belirtildigi Uzere o6rglitsel adalet, yiksek diizeyde bir orgiut performansina
erisilmesi ve calisanlarin isle ilgili tutumlari tGzerinde etkili olmaktadir (Greenberg, 1990;
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Konovsky ve Cropanzano, 1991; Ball vd., 1994; Ertiirk, 2003; Glrpinar ve Yahyagil, 2007;
Cakar, 2008) ve genellikle dagitim adaleti, prosedir adaleti ve olarak iki alt kavramla agik-
lanmaktadir.

Dagitim Adaleti hem sosyal hem de orgiitsel baglamda gorev, mal, hizmet, firsat, ce-
za/odul, rol, statl, Ucret, terfi vb. her turli kazanimin ¢alisanlar arasindaki paylasimini
konu alan kavram olarak karsimiza cikarken; Prosediir adaleti, kararlarin alinmasinda kul-
lanilan en 6nemli arag olan prosedirlerin adaletine iliskin bir kavrami ifade etmektedir.
Prosedir adaleti, kararlarin adaletini konu alan dagitim adaletinin aksine bu kararlara
neden olan siiregleri konu almakta yani ¢alisanlarin kararlarin alinis sekline gdsterdikleri
tepkiyi aciklamaya calismaktadir (Ozen, 2001). Greenberg (1990) bir calismasinda baslan-
gicta ayri bir orgltsel adalet tiirt olarak nitelendirilen ve ¢alisanlar arasi iligskilerin niteligini
gosteren etkilesim adaletinin prosediir adaletini tamamlayan bir unsur oldugunu ifade
etmis; ayrica prosedir adaletine iliskin algilamalarin, kazanimlarin dagitiminda veya an-
lasmazliklarin ¢oéziimiinde kullanilan bigimsel prosediirlerden baska faktorlerden de etki-
lendigini belirtmistir.

Orgiitsel adalet, algilanan adaletin calisan davranislari ve érgiit calismalariyla énemli bir
iliskiye sahip olmasi; bu konuya iliskin pek ¢ok farkl yaklasimin bulunmasi ve bu yaklagim-
lari inceleyen ¢ok sayida ¢alisma yapilmis olmasi itibariyle pek ¢ok arastirmaya konu olmus
(Irak, 2004) bir kavram olmakla birlikte; orgutsel adalet ile ilgili olarak literatlirde genelde
incelenen, orgltte kararlarin verilmesinde etkili olan slrecglerin ne kadar adil olduguna
iliskin ¢alisanlarin algilamasidir. Sire¢ ve dizenlemelerin 6zelliklerini inceleyen “yapisal
boyut” ve bunlarin uygulanmasinda ¢alisana nasil davranildigina ile ilgili “kisiler arasi bo-
yut” olmak Uzere ikiye ayrilan 6rglitsel adalet algilamasi, bazen bir bitin olarak bazen de
iki bolim halinde incelenmistir (Kése vd., 2003:6).

2.2. is Tatmini

is tatmini, 6rgitsel davranisa dogrudan etkisi nedeniyle endiistriyel ve érgiitsel psikoloji
literattrinde 6nemli bir yere sahiptir. Fakat konu ile ilgili arastirmalarin pek ¢ogunun igerik
acgisindan yetersiz olmasi ve geliskili sonuglar vermesi nedeni ile genel geger bir is tatmini
tanimi henlz olusturulamamistir. Ancak pozitif is tutumlarindan biri olan is tatmini, kisinin
is ve is sartlarina karsi gelistirdigi bir tutumdur. is tatmini, is sartlarinin ya da isten elde
edilen sonuglarin kisisel bir degerlendirmesidir. is tatmini, is durumuna duygusal bir tepki-
dir (Weiss, 2002:174). Bu anlamda is tatmini, ¢alisanlarin is ve isin sagladiklarina iliskin bir
algisi ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Cekmecelioglu, 2005:28).
Tanriverdi (2006) ise is tatminini galisanin is ortamindaki deneyimlerinin onun Uzerinde
biraktigi olumlu etki olarak diisinmekte ve kisinin isinden gerekli tatmini buldugu zaman
isine ve isyerine karsi olumlu bir tutum sergileyecegini ifade etmistir. Simsek vd. (2001) de
motive olmus, islerinden beklediklerini elde etmis galisanlarin faaliyetleri sonucunda ig
huzura ve ¢alisma zevkine eristiklerini dile getirmektedirler. is tatmini ile performans ara-
sinda olumlu bir iliski olmasina karsin, son yillarda yapilan arastirmalara dayanarak per-
formansin is doyumunu etkiledigini ileri sirmek daha olanakh goriilmektedir (Soyer ve
Can, 2007:25).

2.3. Performans

Performans, amacin gergeklestirilme derecesidir. Bir isi yapan bireyin, grubun ya da orgu-
tin o is aracihgiyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir. Dolayisiyla performans,
¢alisanin gérevinde ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasin-
daki iliskinin bir fonksiyonudur. Calisanin gorevini gergeklestirmek igin yaptigi her islem ve
eylem bir performans davranisidir. Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans ile
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gorev performans arasinda bir ayirrm yapmistir. Gorev performansi is analizi ile ortaya
konan bir ise ait ana faaliyetlerin yerine getirilmesini ifade eden bir kavramdir. Baglamsal
performans ise isin bitiriimesine yonelik asil faaliyetlerden ve psikolojik cevreye destek
saglamayi ifade eden bir kavramdir. Baglamsal performans su tarz aktiviteleri kapsamak-
tadir.

1. Asilisin bir pargasi olmasa bile farkli gérev aktivitelerinin yerine getirilmesi igin

gonulli olmak.

2. Kendiisini yapman gerektiginde bunu fazladan bir ¢aba ile yapmakta israr et-

mek.

3. Diger calisanlarla yardim etmek ve onlarla isbirligine gitmek.

4. Organizasyonun kural, yonetmelik ve prosediirlerini takip etmek, uymak.

5. Organizasyona ait prosedirleri destekleyici tavir almak ve devamini saglamak.
Borman ve Motowidlo’nun belirttigine goére orglt calismalarinin goérev ve baglamsal per-
formanslari 6rgitiin etkinligine katki saglayan onemli faktorlerdir. Ayrica Motowidlo ve
Van Scotter (1994) ile Borman, White ve Darsey (1995) tecriibeli yoneticilerin ¢alisanlarin
is performanslarinin 6lgimiinde ¢alisanin her gérev performansini esit derecede degerlen-
dirmeye tabi tuttuklarini géstermistir. Baglamsal performansin galisanlarin érgite katkilari
ve is performanslari dlclllrken degerlendirilmesi gerekmektedir.

Gorev performansi, isin teknik o6zliyle ilgili davranislari icerirken; baglamsal performans,
isin teknik 6zlyle ilgili davranislarin sergilendigi sosyal ve 6rgltsel ¢cevrenin bicimlendirdigi
etkinliktir. Baglamsal performans, formel olarak isin bir parcasi olmayan faaliyetleri Ust-
lenmeye gonilli olmak, baskalarina yardim etmek ve is arkadaslariyla is birligi yapmak gibi
davranislari icerir. Hem gorev performansi hem de baglamsal performansinin genel per-
formansa bagimsiz katkilari s6z konusudur ve ayrica arastirmalar kisilik degiskenlerinin
baglamsal performansla gorev performansina nazaran ¢ok daha yliksek korelasyon goster-
digini ortaya ¢ikarmistir.

3.ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmamizin amaci seyahat isletmeleri, konaklama isletmeleri, yeme-icme isletmeleri ve
diger turizm isletmeleri olarak dort ana grupta incelenebilen turizm isletmelerinde ¢alisan
muhasebe personelinin 6rglitsel adalet algilamalarinin performanslari tzerindeki etkileri-
nin incelenmesidir. Bu dogrultuda arastirmanin evrenini Antalya merkezde yer alan 4 ve 5
yildizli konaklama isletmeleri ve A grubu seyahat acentalarinda ¢alisan muhasebe persone-
li olusturmaktadir. Antalya il Kiltiir ve Turizm MudurlGginiin resmi web sitesinde elde
edilen bilgiler dogrultusunda 31.12.2008 tarihi ile Antalya il merkezinde 25 adet 4 ve 5
yildizli konaklama isletmesi ve 271 adet A grubu seyahat acentasinin merkezi bulunmakta-
dir. Her bir isletmede ¢ adet muhasebe personelinin ¢alistigl diisiintldiigiinde arastirma-
nin evreni 888 kisi olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Ana kitleden alinan 6érneklerin, 6rnek hacminin yeterli biyiklikte olmasi ve ana kitleyi
temsil etme gliclinlin bulunmasi agisindan yapilan analizde Anton (1996) tarafindan belirti-
len formilden yararlaniimistir.

[2500*N*(1,96)%] / [25(N-1)]+[200*(1,96)?]

Genelleme yapilabilmesi igin kag turizm isletmesinden cevap alinmasi gerektigi bu formal
ile tespit edilmeye calisiimistir. N'nin ana kitle sayisi, 1,96'nin ise %95 gliven araliginin t
tablosu degeri oldugu formuli 888 sayisina uyguladigimizda elde edilen 6rneklem sayisi
268 olarak bulunmustur.
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3.2. Arastirmanin Siniri

Arastirma 01.03.-31.03.2009 tarihleri arasinda Antalya merkezde yer alan 4-5 yildizh ko-
naklama isletmeleri ve A grubu seyahat acentalarinin merkez ofislerinde galisan muhasebe
personeline uygulanmistir. Arastirmanin sadece muhasebe personeline uygulanmasi, per-
formans ve adalet algilamalarinin ayni kaynaktan yani muhasebe personelinin kendisinden
alinmasi arastirmanin sinirlarini olusturmaktadir. Ancak ofis calisanlari diizeyinde bir ¢a-
lisma olmasi itibariyle gelecekte yapilacak galismalara 6rnek tegkil edebilecek nitelikte ve
turizm isletmelerinin diger departmanlarinda yapilan arastirmalarla karsilastirmalara im-
kan vermektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi olarak uygulanan anket formu doért béliimden olugsmaktadir. I. bolimde
orgutsel adalet, Il. bolimde performans, lll. bélimde is tatmini Olgegi yer almakta; IV. ve
son bolimde ise demografik degiskenlere iliskin bilgilere yer verilmistir. Orgiitsel adalet
bagimsiz degisken, performans bagiml degisken olarak dikkate alinmistir. is tatmini ise
araci degisken olarak degerlendirilmistir.

Anket yardimi ile toplanan veriler SPSS 11.0 istatistiksel veri analizi paket programiyla
analiz edilmistir. Demografik degiskenlere ait veriler frekans ve ylizde degerleri kullanila-
rak degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri 6lgmek icin korelasyon analizi ya-
pilmis; orgutsel adaletin performans lizerinde etkili olup olmadigini tespit edebilmek igin
basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Orgiitsel adalet boyutlarinin performans
Uzerindeki etkilerini tespit edebilmek igin goklu regresyon analizi yapiimistir.

3.4. Arastirmanin Degerlendirilmesi

Orneklem sayisi 268 olarak bulunan arastirmamizda hata pay! da gdz éniine alinarak 300
adet anket uygulanmistir. Bunlardan 12 tanesi eksik kodlama ve hatali doldurma gibi ne-
denlerle devre digi birakilmis ve 288 adet anket degerlendirmeye tabii tutulmustur. Aras-
tirmamiza katilanlarin %53.5’i kadin; 46.5’i ise erkektir. Arastirmaya katilanlarin énemli bir
cogunlugu (%65.6’s1) 25-30 yas araligindadir. Bunu sirasiyla %17 ile 31-35 yas arasi, %9.4
ile 25 yas alti ve %8 ile 35 yas Ustl katilimcilar takip etmektedir. %46.2’sinin evli,
%53.8’inin ise bekar oldugu arastirmada dikkat ¢eken bir diger nokta da %51.4’lik kisimin
1000-1500 TL araliginda bir Ucret aldigi; bunu %34 ile 1000 TL'nin altinda Ucret alanlarin
izledigi ve arastirmaya katilanlarin sadece %14.6’lik kisminin 1500 TL'nin tzerinde bir Ucre-
te calistigidir. %64.2’lik kismi A grubu seyahat acentasinda galisan 6rneklemin %35.8’i ise
konaklama isletmelerinde galismaktadir. bulunduklari turizm isletmelerinde ¢alisma sire-
lerine bakildiginda ise biylk bir kisimin (%33.3) 1 yil ve daha kisa bir stredir ayni isletme-
de c¢alistigi gorilmektedir. Bunu sirasiyla %29.9 ile 2-3 yil, 25.7 ile 5 yildan fazla ve %11.1
ile 4-5 yil izlemektedir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda oOrgltsel adalet algisi ile is tatmini; is tatmini ile
performans ve orglitsel adalet algisi ile performans aralarinda %95 gliven araligi cergeve-
sinde anlamli iliskiler bulunmustur. Adalet algisi yliksek olan ¢alisanlarin baglamsal per-
formanslarinin da ayni dogrultuda arttigl gozlemlenmistir.

4. SONUGC

Turizm isletmelerinde calisan muhasebe personelinin 6rglitsel adalet algilamalarinin bir
bitin olarak degerlendirildigi bu ¢alismada beklenenin aksine oldukga yiliksek bir adalet
algilamasi ile karsilasilmistir. Orgiitsel adaletin alt basliklari altinda degerlendirmelere
gidildiginde farkli sonuglarla karsilasiimasinin muhtemel oldugu disiinilmektedir. Orgiitsel
adalet kavraminin temeli galisanlarin bireysel algilamalaridir. Yapilan bu ve daha pek ¢ok
arastirma calisanlarin kimi zaman prosediirlerin adil olmasindan ¢ok nedenlerin kendileri-
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ne adil olarak yansitilmasinda isletmelerinde adalet olgusunun varligina inandiklarini gés-
termektedir. Bu nedenle turizm isletmelerinde adalet kavraminin islenmesinden 6nce
¢ahsanlarin buna ikna edilmesi gerekmektedir.

Turizm isletmelerinde yasanan en buyilik sorunlardan biri hizmet lreten bu tir isletmeler-
deki personel devir hizinin yiksek olmasidir. Arastirmada dikkat ¢eken bir nokta da turizm
isletmelerinde galisan muhasebe personelinin is tatmini beklendigi gibi distk ¢ikmistir. Bu
da ayni isletmedeki ¢alisma sirelerine yansimaktadir. Arastirma yapilirken edinilen goz-
lemlerden bir tanesi de ¢alistigi ortamdan memnun olmayan personelin ¢alismakta oldugu
slre icerisinde yeni is arayislari icerisinde bulunmalaridir. Arastirmamizda da gorildugi
Uzere uzun silireden beri ayni sektor icerisinde yer almalarina ragmen personelin ayni tu-
rizm isletmelerinde ¢alisma oranlari oldukga distktlr. Bu nedenle turizm isletmelerindeki
personel devir hizi géz online alindiginda bu tir isletmelerde ¢alisan personelin gliven
duygusunda bir eksiklik olmasi olduk¢a normal bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Orgiitsel adalet algilamalarini bir biitiin olarak degerlendirildigi calismamizda adalet algi-
lamalarinin genel olarak performans lzerinde olumlu ve pozitif yonli bir iliski sergiledigi
gorulmektedir. Performansin baglamsal ve gorev performansi olarak iki ana alt grupta
incelemeye alindiginda ise adalet algilamalarin 6zellikle baglamsal performans (izerinde
oldukga etkili rol oynadigi gériilmektedir.

Arastirma birebir anket yontemiyle gergeklestirildigi icin anketin uygulandigl personelden
degisik fikirler de alinmistir. Tim bu goris ve analizler sonucunda turizm isletmelerinde
calisan muhasebe personelinin o6rglitsel adalet algilamalarinin yiikseltilebilmesi adina yapi-
labilecekleri;

Muhasebe personeli ile diger personel arasinda fark olmadigina inanmalari adina sunulan
imkanlarin ayni olmasinin saglanmasi;

Personel arasinda olusabilecek ¢ekismelerin engellenmesi;

Personele yapilan yatirimlarin geri dontsliniin takip edilmesi;

Motivasyonun saglanmasi ve diizeyinin korunmasi;

Sef ve midur pozisyonunda g¢alisan personel ile ofis elemanlari arasindaki iliski seviyesinin
korunmasi; seklinde 6zetlemek mimkindir. Bu sayede muhasebe personelinin adalet
algilamalarini yikseltmek ve performansin arttirilmasi saglanabilecektir.
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OzZET

Etkilesim adaleti, is yerindeki karar alma siireglerinin bireylere nasil ve ne kadar agiklikla aktarildigini ifade eder;
verilen ceza ya da 6diiliin kimin tarafindan ve nasil verildigi, izlenen yol, yénetimce takinilan tavir ve bireye karsi
yaklasim vb. bu adaletin kapsamini olusturmaktadir. Orgiitsel baghlik ise, ¢alisanlarin 6rgiit amag ve dederlerine
yliksek diizeyde inanmasi ve kabul etmesi, 6rgiit amaglari igin yogun gayret sarf etme istegi; ve érgiitte kalmak ve
Orglit tyeligini siirdiirmek icin duyduklari giiclii bir arzu, olarak tanimlanmaktadir. Yapilan yerli ve yabanci yazin
taramasinda, isgérenlerin etkilesim adaleti algilarinin érgtitsel baghliklarina etkisi tizerine yapilmis olan ¢alisma-
larin yeterli diizeyde olmadigi tespit edilmistir. Bu arastirmanin amaci da, otel isletmelerinde isgérenlerin etkile-
sim adaleti algilarinin, érgiitsel bagliliklari lizerindeki etkilerinin incelenmesidir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel adalet, 6rgiitsel badlilik, etkilesim adaleti.

1. GIRIS

Adalet ve baghlik gibi kavramlarin nesnel dlgitlerini bulmak kolay degildir; bunun en temel
nedenleri adalet ve baghhgin daha ¢ok bir algl sorunu olmasidir. Buna gore, dnemli olan
adaletsizligin olup olmamasindan ¢ok, calisanlarin yonetim faaliyetlerini nasil algiladiklari-
dir. Algilamanin dogru ve saglikli olmasi ise, etkin bir érgutsel iletisime, saydam ve katilma-
Ii bir yonetim anlayisina ve genel olarak etkilesimli yonetime baghdir (Tutar, 2007: 98).
Yonetimde aciklik ve esitlik, calisanlarin 6rgiitsel faaliyetleri dogru bir sekilde degerlendir-
melerine ve algilanan orgltsel adaletin 6rglt lehine olmasini saglayacaktir.

2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Orgiitsel adalet yaklagimi, “Esitlik Kurami”na (Equity Theory) dayanmaktadir (Dilek, 2005:
29). Esitlik kurami, galisanin ¢aba-fayda karsilagtirmasi tzerine kuruludur. Buna gore ¢ali-
san, isinde gosterdigi ¢abayi, sahip oldugu yeteneklerini, egitimini ve is performansini, elde
ettigi “yarar” veya “sonug” ile karsilastirilir. Burada szl edilen yarar veya sonuglar, lcret,
terfi, takdir, basari ve stati vb. isin tamamlanmasi sonucunda elde edilen 6dullerdir. Yapi-
lan karsilastirma sonucunda, kisinin ¢caba-yarar orantisi diger ¢alisanlardan distk olabilir,
ayni olabilir veya daha yulksek olabilir (Tutar, 2007: 99). Yazinda 6rgulitsel adaletin en yay-
gin U¢ boyutunun oldugu gortlmektedir. Bunlar; dagitim adaleti, islem (prosedirel) adaleti
ve etkilesim adaleti’dir.

Dagitim Adaleti (Distributive Justice), orgutsel kaynaklarin dagitiminda gosterilen dirustlik
ve dogrulukla ilgilidir. Dagitim adaleti, tcret artislari, performans degerlendirmeleri, 6dil-
lendirmeler ve cezalandirmalar gibi ciktilar Gizerinde durmaktadir (Tutar, 2007: 99); islem
(Procedural Justice) Adaleti, Ucret, terfi, maddi olanaklar, ¢alisma sartlari ve performans
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degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve 6l¢imiinde kullanilan yontem,, prosedir ve
politikalarin adil olma derecesi, olarak tanimlanmaktadir (Dogan, 2002: 72); Etkilesim
Adaleti (Interactional Justice) ise islem adaletinin bir devami (acilimi) niteligindedir (Gefen,
Ragowsky ve Ridings, 2008: 508) ve etkilesim adaletinin iki yoni vardir: Bunlardan biri,
kisiler arasi etkilesim adaleti, digeri de bilgilendirme (bilgi verme) adaletidir. Kisiler arasi
adalet; astlarin Ustlerine ve diger ¢alisanlara karsi saygl ve nezaket gergevesinde davran-
malarini gerektirir. Bilgi verme adaleti ise, Ustlerin drgutsel islemlerde astlarini bilgilendir-
melerinin yaninda, sosyal ve 6zliik haklari konusunda da astlarini bilgilendirilmeleri, ¢ikar-
larinin korunmasi, bilgi edinme haklarina saygi duymak gibi genis anlamda kullaniimaktadir
(Tutar, 2007: 99).

3. GRGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik kavraminin farkli tanimlari incelendiginde, c¢alisanin 6rgiit amagclarina
baglihgi, orgltten ayrilmanin ¢alisan agisindan olasi maliyetleri ve ¢alisan (izerinde 6rglite
bagl kalma yoéninde baski yaratan manevi yikimliliklerin bu farkl tanimlarda Gzerinde
durulan esas temalar oldugu goriilmektedir (Efeoglu, 2006: 35). Orgiitsel bagllik ile ilgili
birgok siniflandirma yapilmistir. Ancak bu g¢alismada, yazinda da en sik kullanilan Allen ve
Mayer’in yapmis oldugu siniflandirmaya deginilecektir. Allen ve Meyer, orglitsel baghhgi li¢
grupta ele almaktadir: Bunlar, duygusal baghlik, devam baglihgi ve normatif bagliliktir.
Duygusal Baglilik, isgorenin 6rglite duygusal baghligini ve onunla bitiinlesmesini yansitir.
Bu baghlik turinde o6rgit blylk bir anlam ve 6neme sahiptir. Gugli duygusal baghlikla
orgutte kalanlar, buna gereksinim duyduklarindan degil, bunu istedikleri igin 6rgitte kal-
maya devam ederler (Erdogmus, 2006:43; Seymen 2008:175). Devam Badgliligi, isgbrenin
calistigl orgltten ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikacak olan maliyetlerden ve/veya secenek
azhgindan otirl 6rgat Gyeligini stirdirmesidir Devam baglilhigi yiksek olan bireyler, finan-
sal veya diger kayiplardan kaginmak igin gerekli olan orgut Gyeligini slirdlrlrler (Seymen
2008:176). Normatif Baglilik ise, ahlaki degerleri ve inancglari kapsayan normatif baghlik,
isgdrenin orgitte kalmayi ahlaki bir zorunluluk olarak algilamasindan kaynaklanir. isgéren
bu baglilikta, sadakat, gorev, yikiimlilik gibi toplumsal nedenlerle 6rgiite devam etmenin
dogru ve ahlaki oldugunu distnir (Seymen 2008:177; Glner, 2007: 13).

4. ARASTIRMANIN AMACI VE METODOLOJI

Bu calismanin amacini, otel isletmelerinde ¢alisanlarin etkilesim adaleti algilarinin 6rgitsel
bagliliklar tzerindeki etkilerinin incelenmesi olusturmaktadir. Calismada dort bolimden
olusan bir anket formu hazirlanmistir. Formun ilk béliminde, isgérenlerin etkilesim adale-
ti algilarinin tespitine yonelik 18 adet 5’li Likert turl sorular; ikinci boéliminde ise,
isgorenlerin orgltsel baglihklarina iliskin 18 adet 5’li Likert tird sorular sorulmustur. Soru-
larin degerlendirilmesinde, 1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ile 5 “Kesinlikle Katiliyorum” ara-
sindaki 6lcekler kullanilmistir. Uglincii béliimde, isletmeye iliskin 3 adet, dérdiincii bélim-
de ise, anketi dolduran kisiye ait 7 adet kapal uglu soru sorulmustur.

Anketin birinci bélimiinde yer alan etkilesim adaleti ile ilgili 18 ifade; Ozmen vd. (2007),
Yirir (2005) ve Soyiik (2007)den alinmistir. ikinci bélimdeki érgiitsel baghhk ile ilgili 18
ifade ise, Allen ve Meyer (1990) ve Seymen (2008)’den alinmistir. Algilanan orgitsel adalet
ve oOrgutsel baghlk ile ilgili 36 maddenin glivenilirlik katsayisi olarak o6lgllen (Cronbach
alpha degeri) .82, bu 6lgme aracinin giivenirligini gostermektedir.

Arastirmanin evrenini, Canakkale ilinde faaliyet gdsteren otel isletmeleri olusturmaktadir.
Canakkale merkezde faaliyette bulunan 12 otel isletmesinde toplam 102 isgérene ulasil-
mistir. 102 ankette degerlendirme kapsamina alinmis ve elde edilen veriler SPSS progra-
minda degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmistir.
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4.1. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda yer alan isletmelerin % 62,7’si 3 yildizli, 20,6’s1 ise 5 yildizhi otel
isletmesidir. Tablo 1. de gorildugi gibi; arastirmaya katilan isletmelerin sahiplik durumla-
rina bakildiginda, tim otel isletmelerin (% 100) “bagimsiz” isletme oldugu gorulmektedir.
isletmelerin faaliyet donemlerini belirlemeye ydnelik soruya verilen yanitlara goére ise
isletmelerin yine tamaminin (% 100) “tim yil agik” oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklari isletmelerin Bazi Ozellikleri (n: 102)

Degiskenler Sikhik (n) Yiizde Degeri (%)
isletmenin Sinifi n %
5 Yildizh 21 20.6
4 Yildizli 12 11.8
3 Yildizh 64 62.7
2 Yildizh - -
1 Yildizh 5 4.9
Toplam 102 100.0
isletmenin Sahiplik Durumu | n %
Bagimsiz 102 100.0
Zincir - -
Toplam 102 100.0
isletmenin Faaliyet Dénemi n %
Tam Yil Agik 102 100.0
Sezonluk - -
Toplam 102 100.0

Tablo 2. incelendiginde; arastirmaya katilan isgérenlerin % 37,3’inlin yiyecek-igecek, %
19,6’sinin 6nbiro ve % 18,6’sinin ise kat hizmetleri departmaninda galistiklari gérilmekte-
dir. Ankete katilanlar arasinda, su an bulunduklari isletmede 1-5 yil arasi sirelerde calisan-
larin oraninin % 49, 1 yildan az galisanlarin % 24.5 ve 6-10 yil arasinda galisanlarin ise %
15.7 oldugu goériilmektedir. isgérenlerin % 39,2’sinin 1-5 yil arasinda bu sektérde calistig
tespit edilmistir. Yapilan arastirma kapsaminda ankete katilanlarin su an bulunduklari
pozisyonda calistiklari siirelere bakildiginda ise, % 47,1’lik gogunlugunun 1-5 yil arasinda
suan ki pozisyonda ¢alistig1 gortilmektedir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Bazi Ozellikleri (n: 102)

Degiskenler Sikhik (n) Yiizde Degeri (%)

Calisilan Departman n %
Onbiiro 20 19.6
Yiyecek-icecek 38 37.3
Kat Hizmetleri 19 18.6
Muhasebe 3 2.9
Halkla iliskiler 6 5.9
insan Kaynaklari 4 3.9
Teknik Servis 6 5.9
Diger 6 5.9
Toplam 102 100.0
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isletmedeki Calisma Siiresi n %
1 yildan az 25 24.5
1-5 yil 50 49.0
6-10 yil 16 15.7
10 yildan fazla 11 10.8
Toplam 102 100.0
Turizm Sektoriinde Calisma Si- | n %
resi
1 yildan az 6 59
1-5 yil 40 39.2
6-10 yil 29 28.4
10 yildan fazla 27 26.5
Toplam 102 100.0
Suan Bulunan Pozisyondaki Ca- | n %
lisma Suiresi
1 yildan az 22 21.6
1-5 yil 48 47.1
6-10 yil 16 15.7
10 yildan fazla 16 15.7
Toplam 102 100.0

Tablo 3’de, ankete katilanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde, ankete katilan kisile-
rin % 63,7’sinin erkek, % 41,2’lik cogunlugunun 25—-34 arasinda yasta oldugu ve % 41,2’lik
cogunlugunun Universite mezunu oldugu gorilmektedir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Siklik (n) Yiizde De-
geri (%)
Cinsiyet n %
Erkek 65 63.7
Kadin 37 36.3
Toplam 31 100
Yas n %
25 Yas Alti 34 33.3
25-34 42 41.2
35-44 18 17.6
45-55 7 6.9
56 ve Uzeri 1 1.0
Toplam 102 100.0
Egitim Durumu n %
ilkokul 7 6.9
Ortaokul 12 11.8
Lise 40 39.2
Universite 42 41.2
Master / Doktora 1 1.0
Toplam 102 100.0
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Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Adalet Olgeklerine Yonelik Bulgular
Calismada orgutsel bagliligin ti¢ boyutu incelenmektedir: Bunlar, normatif, devam ve duy-
gusal bagliliktir. Orgiitsel adaletin ise iki boyutu degerlendirme kapsamindadir. Orgiitsel
baghlik ve orgutsel adaleti olusturan unsurlara iliskin 6nermeler 1-5 Likert tipi 6lcekle
Olcllmis ve Tablo 4’te gorildigu gibi, her ifadeye aritmetik ortalama, standart sapma ve
t-testi sonuclari verilmistir. Tabloda sunulan t-testi, her bir ifadeye ait aritmetik ortalama-
nin 6lgek orta degeri olan 3 (kararsizim) degerlendirmesinden ne 6lglide farkl oldugunu

Olgmektedir.

175

Tablo 4. Orgiitsel Adaletin Alt Unsurlarina Yonelik Degerlerin T Testi Degerleri

Std. t- p-

N AO | Sapma degeri | degeri
KiSILERARASI ADALET
1-YOneticiniz size deger verir. 102 | 3,5 | 1,06 5,67 ,000*
2-YoOneticiniz size saygili davranir. 102 | 3,6 | 1,03 6,13 ,000%*
3.—'Yon(?t|cm|z size haksiz yorum ve elestiriler 102 | 2.8 | 1,13 166 100
yoneltir.
4-.Y9net|cm|z sizinle olan diyaloglarinda sami- 102 34 | 1,12 4,14 000
midir.
5—Yovr1et'|cm|z bilgi aktarirken herkesin anlayabi- 36 1,03 6,81 000
lecegi dilden konusur 102
6-YOneticiniz size karsi nazik ve anlayishdir. 102 | 3,5 | 1,16 4,58 ,000%*
7:Yone.3t|cm|z adil olmak icin gercek bir caba 102 33| 1,19 297 004
gosterir
8 Uygulanan  cdullendirme sistemine iliskin | o) 1 5 | o7 479 | ,000*
gorislerinizi yoneticinize aktarabilirsiniz.
9—Yo.ne.t|.cm|z peruforman_smm er'1‘ dogr‘L.J ve 'ger— 102 | 3,4 | 0,93 4,64 000
cekei bicimde degerlendirmeye 6zen gosterir.
10-Yoneticiniz distincelerinizi dikkate alir. 102 | 3,4 | 1,12 4,23 ,000%*
11-YOneticiniz taraf tutmaz. 102 | 3,1 | 1,23 1,44 ,015*
BiLGI VERME ADALETI
1%-Yonet|cm|z islerin yapilis asamalarini bitu- 102 |34 | 115 5,82 1000
nlyle acgiklar.
13—.Yonet|cm|2|n islerin yapilis asamalarina yo- 102 |35 | 1,08 4,91 000
nelik agiklamalari mantiklidir.
14-Yoneticiniz islerin yapilis asamalarina yonelik 36| 1,05 582 000
ayrintilari zamaninda aktarir. 102
15-Yoneticiniz ¢alisanlarin haklarina 6nem verir. | 102 | 3,4 | 1,20 3,93 ,000*
.1'6—\{onet|.C|.n|z' |§|n|2| |?e derecede iyi yaptiginiza 102 3,4 | 1,01 4,27 1000*
iliskin geribildirim verir.
.1?—Yonet|cm|z.kar§|la§t|g|n|z zorluklari asmaniz 102 | 36 | 1,08 567 000
icin destek verir.
18-Isinizle ilgili hedef ve planlarinizi yoneticiniz- 102 |35 | 0,97 5,96 1000

le paylasabilirsiniz.

* p<0,05
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Yapilan testlerde istatistiki anlamlilik diizeyi olarak 0,05 degeri kullanilmistir. Orgiitsel
adaletin alt boyutlarini olusturan kisilerarasi adalet ve bilgi verme adaletine yonelik 18
Olcegin 17’si kararsizlik noktasindan onemli 6l¢lde farklidir. Bununla birlikte, ozellikle
“Yéneticiniz size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir’ yargisinin aritmetik ortalamasi 3’lin
altinda oldugundan dolayi, isgorenler 6zellikle yoneticilerin kendilerine haksiz yorum ve
elestiri yoneltmedigi gorisindedirler. Diger dlceklerin aritmetik ortalamalarina bakildigin-
da ise, isgorenlerin hem kisisel adalet, hem de bilgi verme adaletine y6nelik 6nermelere
olumlu baktiklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliligi olusturan alt boyutlar ve bu
boyutlari olusturan olgcekler ise Tablo 5’te gérilmektedir. Buna gore, orgutsel baghhgin
duygusal baghlik boyutunu olusturan énermelerin 6’sinin 5’i kararsizlik noktasinda 6nemli
farklihklar ifade ederken, “Kendimi bu isletmeye duygusal olarak bagli hissediyorum”
onermesi ise kararsizlik agisindan bir farklilik ifade etmemektedir. Ayrica normatif baghlik
boyutunu olusturan 6 6nermenin sadece 2’sinde kararsizlik agisindan bir farklilik s6z konu-
su oldugu sonucu ortaya konulabilir. Devam bagimlilig boyutuna bakildiginda ise, 6 6ner-
menin 3’linde kararsizl ik agisindan bir farklilik s6z konusu oldugu sonucu Tablo 5'ten gori-
lebilir.
Tablo 5. Orgiitsel Bagliligin Alt Unsurlarina Yénelik Degerlerin T Testi Degerleri

Std. t- p-
N |AO | Sapma | degeri | degeri

DUYGUSAL BAGLILIK

1-isletmeme karsi giicli bir aitlik duygusu his- *
setmiyorum. 102 2,70 | 1,16 2,541,012

2-Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagh”

. . 102 | 2,85 | 1,22 -1,21 | ,227
hissetmiyorum.

.3-.Bu .{glﬁztmede ¢ahsmak, kisisel olarak benim 102|320 1,10 188 0,62
icin bayik anlam tasimaktadir.
4?Bu |§I(.atmede kendimi “ailenin bir Gyesi” gibi 102|271 1,21 2,33 1020
hissetmiyorum.
5-Meslek hayatimin geriye kalan siresini bu
isletmede gecirmem s6z konusu olursa kendimi 3,29 | 1,19 2,47 ,015%*
¢ok mutlu hissederim. 102

6-isletmemin karsilastigi sorunlari, kendi kisisel
sorunummus gibi didstnir ve ¢ézmeye calisi- | 102 | 3,39 | 1,26 3,12 ,002*
rim

NORMATIF BAGLILIK

7-Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. 102 | 3,35 | 1,14 3,12 ,002*
8-Bu isletmeye ¢ok sey borgluyum. 102 | 3,14 | 1,37 1,30 ,195
9-Bu isletmede calismaya devam etmemi ge-

rektirecek herhangi bir yukimlulik hissetmiyo- 2,72 | 1,10 -2,49 | ,014*
rum. 102

10-Burada c¢alisan insanlara karsi kendimi so-

rumlu hissettigim igin isten ayrilmayr disin- | 102 | 3,10 | 1,31 ,94 ,346
mem.

11-Simdi isten ayrilsam kendimi suglu hissede-

102 | 2,77 | 1,19 -1,90 | ,059
rim.
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12-Su an bagka bir isletmeden daha avantajli
bir is teklifi alsaydim, c¢alistigim isletmeden | 102 | 3,01 | 1,31 ,150 ,881
simdi ayrilmak bana dogru gelmezdi.

DEVAM BAGLILIGI

13-Bu isletmede kendimden bu kadar cok sey

vermemis olsaydim, baska bir isletmede ¢alis- 2,93 | 1,08 -,640 ,524
mayi distinebilirdim. 102

14-Bu isletmede ¢alismaya devam etmemin en

onemli nedenlerinden biri de, baska secenegi- | 102 | 2,67 | 1,15 -2,83 ,006*

min olmamasidir.

15-Bu isletmede c¢alismaya devam etmem,
kendi tercihim oldugu kadar, ayni zamanda da | 102 | 3,05 | 1,24 ,476 ,635
bir zorunluluktur.

16-Bu isletmeden ayrilmayi disinmem igin
gerekli baska is firsatlarinin mevcut olduguna | 102 | 3,22 | 0,91 2,50 ,014*
inanityorum.

17-Bu isletmeden simdi ayrilma karari alsam,

102 | 2 1,71 -2,87 *
hayatim blyik ol¢tude alt Ust olur. 0 66 1 1, /8 005

18-istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak

o 102 | 3,06 | 1,22 ,56 ,571
benim i¢in ¢ok zor olurdu.

* p<0,05

Orgiitsel Adalet Algilamalarinin Orgiitsel Baglihga Etkisine Yonelik Bulgular:

Orgiitsel adalet algilamalarini olusturan boyutlarin, érgiitsel baglilik boyutlarina olan etki-
sine yonelik pozitif yonli bir iliski olup olmadigina yonelik bulgularin ortaya konulmasi igin
korelasyon analizi ve bu etkilerin ne derecede oldugunun ortaya konulmasina yonelik
olarak da regresyon analizi kullaniimistir.

Bu asamada test edilecek hipotezler ise sunlardir;

H1: Bilgi verme adaleti ile devam baghligi arasinda pozitif yonlu bir iliski vardir,

H2: Bilgi verme adaleti ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir,

H3: Bilgi verme adaleti ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir,

H4: Kisilerarasi adalet ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonli bir iliski vardir,

H5: Kisilerarasi adalet ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlu bir iliski vardir,

H6: Kisilerarasi adalet ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonli bir iligski vardir.

Tablo 6. Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baghliklarina iliskisini inceleyen Bulgular

Bilgi Ver- | Kisiler
me Adale- | Arasi Devam Normatif | Duygusal
ti Adalet Baghhigr | Baghhk Baglihk
Bilgi Ver- | Pearson 1
me Adaleti | Correlation
Sig. (2-
tailed)
N 102
Kisiler Pearson o
Arasi Ada- | Correlation 872(%) 1
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let Sig. (2-
tailed) /000
N 102 102
Devam Pearson " *
Baglihg Correlation 215(%) 247(%) !
Sig. (2- ,027 ,012
tailed)
N 102 102 102
Normatif Pearson . o
Baglilik Correlation ,398(*%) 401(*%) /036 1
Sig. (2-
. ,000 ,000 ,717
tailed)
N 102 102 102 102
Duygusal Pearson o
Baglilik Correlation /050 015 182 254(*%) 1
Sig. (2- 616 883 068 010
tailed)
N 102 102 102 102 102

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Bu bolimde, orgtitsel baglihk ve 6rglitsel adalet algilamalara yonelik hipotezler incelenmis-
tir. Buna gore;

H1: Bilgi verme adaleti ile devam bagliligi arasinda pozitif yonla bir iliski vardir hipotezi
Pearson degeri -.219 oldugu ortaya ¢ikmis ve bunun sonucunda da bu hipotez reddedil-
mistir. Yani bilgi verme adaleti ile devam baghligi arasinda negatif yonlu bir iliski tespit
edilmistir. Bu hipotezin regresyon analizi degeri ise R:,219; R Square, ,048 ¢ikmistir. Bu
sonuglara gore bilgi verme adaleti bir birim arttiginda devam bagliligi puaninin 0,219 (R)
kadar azalacagini séylemek mimkiindir.

H2: Bilgi verme adaleti ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir hipotezi
ise ,398 Pearson degeri ortaya ¢ikmis ve bu hipotez kabul edilmistir. Yani isgoérenlerin bilgi
verme adaleti ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir. Bu hipo-
tezin regresyon degeri ise R: ,398; R Square: ,158 ¢ikmistir. Bu sonuglara gore bilgi verme
adaleti bir birim arttiginda normatif bagllik puaninin 0,398 (R) kadar artacagini sdéylemek
mumkindur.

H3: Bilgi verme adaleti ile duygusal bagllik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir, hipotezi
ise Pearson degeri -,050 cikarak bu hipotez ile ilgili tam bir fark elde edilememistir.

H4: Kisilerarasi adalet ile devam bagliligi arasinda pozitif yonla bir iliski vardir, hipotezi ise
Pearson degeri -,247 olarak tespit edilmis ve bu hipotezde reddedilmistir. Yani kisilerarasi
adalet ile devam baglihgl arasinda negatif yonla bir iliski tespit edilmistir. Bu hipotezin
regresyon degeri ise R: ,247; R Square: ,061 ¢ikmistir. Bu sonuglara gore kisilerarasi adalet
bir birim arttiginda devam baglihg puaninin 0,247 (R) kadar azalacagini soylemek mim-
kinddr.

H5: Kisilerarasi adalet ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir hipotezinde
ise pearson degeri ,401 tespit edilmis ve bu hipotezde kabul edilmistir. Kisilerarasi adalet
ile normatif baghlik arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir. Bu hipotezin regresyon
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degeri ise R: ,401; R Square ,161 c¢ikmistir. Bu sonuglara gore kisilerarasi adalet bir birim
arttiginda normatif baglilik puaninin 0,401 (R) kadar azalacagini soylemek miumkinddr.

H6: Kisilerarasi adalet ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonla bir iliski vardir hipotezinde
ise pearson degeri 015 ¢ikarak bu hipotez ile ilgili tam bir fark elde edilememistir.

5. SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirma, Canakkale’de faaliyet gosteren otel isletmelerinde, isgorenlerin algila-
diklari etkilesim adalet boyutlarinin, 6rgiitsel baghhklar Gzerinde etkilerinin hangi yonde
oldugunun ortaya konulmasini amaglamistir. Arastirma sonucunda belirlenen alti hipotezin
biri reddedilmis, ¢ tanesi ise kabul edilmistir. Korelasyon analizi sonucunda etkilesim
adaleti alt boyutlari ve orgitsel baglilik alt boyutlari arasindaki iliskinin ortaya ¢ikardigi bu
sonuglara gore yorum yapilacak olursa, bilgi verme adaletinin, isgérenlerin normatif bagli-
hgini artirdigl sonucu ortaya c¢ikmistir. Yine kisilerarasi adalet boyutunun, isgdrenlerin
normatif bagliliklarini artirdigl sonucu ortaya ¢cikmis ve g¢alismanin iki hipotezi kabul edil-
mistir. Bu sonuglar dikkate alindiginda, anket ¢alismasinin yapildigi otel isletmeleri yoneti-
cileri, isgérenlerin normatif baghliklarini artirmak istiyorlarsa, etkilesim adaletinin alt bo-
yutlari olan kisilerarasi ve bilgi verme adaletine dikkat etmelidirler. Arastirma sonucunda
beklenmeyen ve anlasilamayan bazi sonuglar da ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglara gore, bilgi
verme adaletinin isgérenlerin devam bagliligini olumsuz yénde etkiledigi ve yine kisilerara-
si adaletin devam bagliligini olumsuz yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Arastirma sonuglarina gore gelecekte yapilacak arastirmalarin lzerinde durmasi gereken
konulardan en 6nemlisi kisilerarasi ve bilgi verme adaletinin, devam baghligi Gizerindeki
olumsuz etkilere sebep olma nedenlerin neler oldugudur. Yine sonraki arastirmalarda
yapilmasi onerilenlerden biri de, ayni anket sorularinin baska bir bolgede uygulanmasi
gerektigidir. Daha sonra, yapilacak analizler i1siginda elde edilen sonuglar bu ¢alismanin
sonuglari ile karsilastirilarak degerlendirmeler yapilabilir.
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ADALET VE ORGUTSEL BAGLILIK ALGILARININ KARSILASTIRILMASI
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OzET

Literatiirde érglitsel adaletin; motivasyon, bagllik, is tatmini ve verimlilik lizerinde etkili oldugu, adaletsizligin ise
yénetimsel bir sorun oldugu tartisilan bir konudur. Calismada Tiirkiye ve Polonya’daki konaklama isletmelerinde
calisan personelin érglitsel adalet algisi ve érgiitsel bagliliginin (ilkelere gére farklilik gdsterip gdstermedigi arasti-
rilmis, 0,05 6nem seviyesinde érglitsel adalet ve érglitsel baghlik ile ilkeler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik, islemsel-béliisiimsel-etkilesimsel adalet.

1. GIRIS

Calisanlar orgitlerde bircok kararin alinmasinda etkin rol oynamaktadirlar. isletmelerde
isgorenlere yonelik verilen kararlarin adil olup olmadigi zaman zaman sorgulanmaktadir
(Colquitt vd., 2001:425). Adaletin isletmelerde 6nemsenmeye baslamasi ile adalet karsi-
sinda isgérenlerin davranislari incelenmeye baslanmistir (Greenberg, 1990:399). Orgiitsel
adalet; dogrulugun ve haklihgin isyerinde otorite tarafindan korunmasidir (Pillai vd.,
1999:901). Orgiitsel adalet, érgiit icerisinde adil ve ahlaki uygulamalar ile islemlerin ege-
men kilinmasi ve tesvik edilmesidir (iscan ve Naktiyok, 2004:7). Orgiitsel adalet, 6rgiitlerin
ve Orgltlerde galisan kisilerin kisisel doyumlarinin saglanmasi igin temel bir gereksinimdir
(Lambert, 2003;155). Adams’in Esitlik Kurami orgitsel adaletle ilgili yapilan ilk ¢calismalar-
dandir (Luthans, 1981;197). Esitlik teorisine gore, calisanlar, orgiite sagladiklar katki ile
orgltin kendilerine sagladigi fayday: karsilastirmakta adil olup olmadigl sonucuna varil-
maktadir (Greenberg, 1990:400-401). Orgiitlerde adaletsizlikler &rgiitlerin amaclarina
ulagsmasini zorlastiran hirsizlik, saldirganlik gibi olumsuz davranislara yol agmaktadir
(Beugre, 2002:1092).

Orgiitlerde adaletin calisanlar tarafindan olumlu algilanmasi érgiitiin amaclarina ulasma-
sinda en 6nemli etkenlerden biridir. Orgiitsel adaletin boyutlari 3’e ayrilmis; boltsimsel
(dagitim) adalet, islemsel (prosediir) adalet ve etkilesimsel adalettir. Foley vd. (2002:473)
dagitim adaletini, benzer ahlaki davranis gosteren bireylere ayni davranilmasi, farkli ahlaki
davranis gosteren bireylere de farkhligi oraninda farkli davranilmasi olarak savunur. Cohen
(1987:20) dagitim adaletini, daha dnceden belirlenen standartlara gore isletme ¢alisanlari-
na kaynaklarin esit olarak paylastiriimasi seklinde tanimlamistir. Prosedir adaleti ise, lc-
retlerin adaletsiz dagitimindan kaginma, alinan kararlara katihm, bilgi paylasimi gibi 6rgut-
sel islemlerin ¢alisanlar arasinda esit uygulanmasi anlamina gelmektedir (Colquitt ve
Chertkoff, 2002:595). Prosediir adaleti kararlarin alinma siirecine odaklanmaktadir; prose-
dir adaleti, dogru yontem ve rehberler vasitasiyla gerceklestirilen dagitim kararlarindan
etkilenme derecesi, kararlarin alinmasinda kullanilan prosedirlerin adil olup olmadigina
dair algilamalara dayanir (Folger, 1987:144). Ozdevecioglu (2003:79) calismasinda islemsel
adaleti iki alt boyuta ayirmistir. Bunlardan birincisi, prosediir olarak adlandirilan karar alma
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siirecinde kullanilan presediirler, uygulamalarin yapisal ézellikleri ile ilgilidir. ikincisi, for-
mel prosedir olarak adlandirilan ¢alisanlara, karar alinmadan 6nce s6z hakki verilmesidir.
Prosediir adaletinin cesidi, sosyal yoni olarak degerlendirilen etkilesim adaleti Moorman’a
(1991:847) gore, dagitim kararindan etkilenecek kisiler ile dagitimin kaynagi arasindaki
etkilesim; ya da karar alma siurecinde ¢alisanlara neyin nasil séylenecegi olarak tanimlanir.
Bireyler, karar verilirken kullanilan prosedirlerin neler oldugu ve bu prosedirler uygula-
nirken ne derece sadik kalindigindan ziyade, prosedirler uygulanirken kendilerine nasil
davranildigina ve yeterli agiklamanin yapilip yapiimadigina dikkat ederler. Proseddrlerin
uygulanmasi sirasinda bireylerin karsilastiklari kisilerarasi davranisin (muamelenin) kalite-
sine iliskin algilari etkilesim adaletini olusturur (Yilmaz, 2004:27).

Orgiitsel baglilik, 6rgit calisanlarinin 6rgiit amag ve degerlerine inanmasi, benimsemesi,
orgut amaglari igin ¢aba sarf etmesi, 6rgltte kalmak igin duyduklari giigli bir arzu seklinde
tanimlanmistir (Mowday vd., 1979:224). Orgiit amaglari ve érgitiin ézellikleri dogrultu-
sunda orglte karsi gelistirilen tarafli, etkili tutum ve olusan bu tutumlarin sonucunda sergi-
lenen olumlu davranislardir (Ergeneli ve Ari; 2005:124; Balay, 2000:3). Orgiitsel bagllik;
orgutin sahip oldugu niteliklerin birey tarafindan 6ziimsenmesi ve kabul edilmesi olarak
tanimlanir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493). Meyer ve Allen (1991:67) orgitsel baghhgi,
¢ahsanlarin o6rgltte kalma kararlarinda ve 6rgitle var olan iliskilerinde etkili olan psikolojik
bir durum olarak tanimlamistir. Meyer ve Allen orgitsel baglihgi i boyutlu olarak incele-
mis; duygusal baglilik, normatif baghlik, ahlaki bagliliktir.

Duygusal baglilik, bireyin orgit ile 6zdeslesmesi, 6rglite katilimi ve 6rgitle arasinda duygu-
sal bir bag hissetmesidir (Allen ve Meyer, 1990:2). Duygusal baghlikta kisi, kendini orgttin
bir parcasi olarak gormekte, 6rglit onun icin biylk bir anlam ve 6neme sahip olmaktadir.
Gucli duygusal baghliga sahip orgut calisanlari, buna gereksinim duyduklarindan degil,
bunu istedikleri igin orglitte kalmaya devam etmektedirler (Ketchland, 1998:112; Balay,
2000:21). Rasyonel (devam) baglilk, isgérenin orgitte calistig siire icerisindeki fedakarlik-
lari sonucunda edindigi kazanglari 6rgltten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi dusiincesiyle
olusan baghliktir (Obeng ve Ugboro, 2003:84). Rasyonel baghlik, ekonomik nedenlerden
kaynaklandigi duslintilmekte, calisanlarin isletmeden ayrilmalari durumunda elde etmis
olduklari ekonomik degerleri kaybedeceklerine inanmalari ve is degisikligi yapabilme du-
rumlarinin sinirli olmasindan dolayi zorunluluk nedeniyle 6rgitte calismaya devam etmele-
ridir (Meyer vd.,1997:539). Normatif baglilik, calisanlarin ahlaki bir gérev duygusuyla ve
isletmeden ayrilmamalari gerektigine inanmalari sonucunda kendilerini 6rgiite bagh his-
setmeleri olarak ifade edilmistir (Meyer ve Allen, 1997:11; Meyer ve Smith, 2000:320).
Uyguc ve Cimrin (2004:93), baghlik turlerinin hepsi, calisanlarin orglitten ayrilma isteginin
azalmasina neden olmustur. Ancak, birincisinde orgilitte kalma gldusu istege, ikincisinde
gereksinime ve Uglinclisinde ise ylkimlilige dayanmaktadir (Obeng ve Ugboro,
2003:83).

2. ARASTIRMA METODU

2.1. Arastirma Hipotezleri;

Konaklama isletmelerinde 6rglitsel adalet ile 6rglitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin
oldugu var sayilarak hipotezler olusturulmustur. Baska bir ifade ile, orglitsel adaletin or-
gutsel baghhgin olusmasinda etkili oldugu var sayilmistir.
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islemsel Duygusal
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Baghlik
Tarleri

Bolusimsel

Baghhgi

Adalet

Normatif
Baghhk

Etkilesimsel

Adalet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

2.2. Arastirma Evreni ve Ornek Kitle Se¢imi

Arastirma igin Polonya’nin Pomorskie Bolgesindeki 4 ve 5 yildizli oteller ile Ege Bolgesinde
bulunan 4 ve 5 yildizli oteller evren olarak alinmistir. Arastirmada dérneklem sayisinin belir-
lenmesinde, Ryan’in (1995) gelistirdigi Oztiirk ve Tirkmen (2006) ile Unliidnen ve Sevim
(2005) gibi birgcok arastirmacinin ¢alismalarinda kullandigi model uygulanmistir. Tirkiye'de
arastirma kapsamina alinan otellerden 492 tane anket elde edilmis bunlarin 37 tanesi
analize alinmamis, 455 anket analiz icin kullanilmistir. Arastirmamizda kullanilan anket
Lehge’ye cgevirtilmis ve Pomorskie bolgesindeki otel ¢alisanlarina toplamda 125 anket uy-
gulanmis, uygulanan anketlerin 102 tanesi geri toplanmis 95 tanesi degerlendirilmeye
alinmistir. Sonug olarak galisma kapsaminda toplam 550 anket degerlendirmeye alinmistir.
2.3. Anketin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Veri toplama araci olarak orgltsel adalet 6lgegi (justice scale) ve orglitsel baghlik olgegi
(organizational commitment scale) kullanilmistir. Orgiitsel adalet dlcegi Colquitt’in (2001)
“On the Dimensionality of Organizational Justice: A Construct Validation of Measure” adl
calismasinda kullandigi daha onceki arastirmacilarin (Bies ve Moag, 1986; Leventhal,
1976,1980; Thibaut ve Walker, 1975; Shapiro vd., 1994) calismalarindan hareketle elde
etmis oldugu 20 soruluk oOlgek kullaniimistir. Calismamizin adalet 6lgeginde bulunan ilk 7
soru islemsel adaletle, sonraki 4 soru bélusiimsel adaletle, son 9 soru da etkilesim adaleti-
ne ait sorulardir. Orgiite baghhg olcmek icin Meyer, Allen ve Smith’in (1993)
“Commitment to Occupations: Extension and Test of a Three-Component
Conceptualization” adli ¢galismasinda kullandiklari 18 sorudan olusan oOlgekten faydalanil-
mistir. Kullandigimiz olcege literatiirde sikca rastlaniimistir. Meyer ve Allen’in gelistirdigi
dlcegin daha dnce Ozdevecioglu (2003); Giil ve Oktay (2003) vb. bircok calismada kullanil-
dig1 gorilmektedir. Colquitt’in adalet olgegi ile Meyer, Allen ve Smith’in bagllik dlgegi 5'li
likert tipinde hazirlanmistir. Calismada Colquitt’in (2001) adalet dlgegine iliskin Cronbach
Alpha degeri a=0,8509, Meyer, vd., (1993) baghhk olcegi icin Cronbach Alpha degeri a=
0,8563, olcegin genelinin Cronbach Alpha degeri a=0,8834 olarak bulunmustur.
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3. BULGULAR VE TARTISMA

Orgiitsel adalet ile 6rgiitsel bagliligin lilkelere farkhlik gésterip gdstermedigi t testi ile ince-
lenmistir. Orgitsel adalet ile 6rgiitsel baghlk arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadigi
durumu ise Pearson Korelasyon analizi ile ortaya konmaya c¢alisiimistir.

Tablo1. Arastirmaya Katilan Personelin Orgiitsel, islemsel, Béliisimsel, Etkilesimsel Adalet
Algilari ile Orgiitsel, Duygusal, Devam, Normatif Baghlik Algilarinin Ulkelere Gére Karsilasti-

rilmasi
BOYUT ULKE | n Ort. s.S. t p (sig)
islemsel Adalet ;E ggS ;:iég; :3;2:; ,597 | ,551
TR 4 1621 | 1,01
Boliisiimsel Adalet oL 9?5 32261505 9268181 -427 | ,669
EelesimeetAdaler | %455 34699 65127 3y
Orgiitsel Adalet ?E 325 ;:i;;; :gg;z; 2,555 | ,011
Duygusal Baglhlik -IEIE 325 ;::;:i :i;ggg 1,715 | ,087
Devam Baghhigi EE 325 ;:gi;; :32312 1,115 | ,265
Normatitsagi | 18|55 35926 T608 1, oy
Orgiitsel Baghhk ;F_{ ggS ;:;ig; :gjggi 2,346 | ,019

H,: Orgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik algisi iilkelere gére anlamh bir farklihk goster-
mektedir.

Arastirmaya katilan personelin 6rgltsel adalet algisi ve orgltsel baghligin llkelere gore
farklihk gosterip gostermedigi ve bunlarin alt boyutlari ile tlke degiskeni arasinda istatis-
tiksel bir farkhligin olup olmadigi arastirilmis, 0,05 énem seviyesinde 6rgltsel adalet ve
orgutsel baghlik ile tlkeler arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Tablo—1
incelendiginde orgutsel adalet ile tilke farklihgi arasinda t=2,555 ve p<0,05 oldugu, orgiitsel
baglilik ile Glke farkhhgi arasinda t= 2,346 ve p< 0,05 oldugu icin Hy hipotezi red edilir.
Tablo-1’e gore alt boyutlarda da etkilesim adaleti ve normatif baghlik tlkelere gore farklilik
gostermektedir. Etkilesim adaleti ile llke arasinda p=0,000 ve normatif baglilik ile llke
arasinda p=0,04 olarak tespit edilmistir. Buna gore her iki alt boyutta p<0,05 olarak bulun-
dugundan aralarinda anlamli bir farkhlik tespit edilmistir.

Tablo—2'de arastirmaya katilan personelin 6rgltsel adalet algisi ile 6rglitsel baghlk algisi
arasindaki iliski verilmistir. Bu iliski orgltsel adaletin alt boyutlari islemsel, boltusiimsel,
etkilesimsel adalet ile 6rgitsel baglihgin alt boyutlari duygusal, devam, normatif baghhk
arasinda da analiz edilmistir.
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Tablo 2. Arastirmaya Katilan Personelin islemsel, Béliisiimsel, Etkilesimsel, Orgiitsel Adalet
Algisi ile Duygusal, Devam, Normatif, Orgiitsel Baghlik Algisinin Ulkelere Goére Pearson
Korelasyon Tablosu

Pearson "
- Duygusal | Devam | Normatif | Orgiitsel
Ulke z‘)’re'asymu Baghhk | Baghhg | Baghk | Baghhk
_ T R ,446 ,308 ,462 ,507
Islemsel P ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet p R ,420 ,508 ,447 ,544
P ,000 ,000 ,000 ,000
T R ,248 ,252 ,325 ,348
Bollsiimsel P ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet p R ,312 ,507 ,411 ,491
P ,002 ,000 ,000 ,000
T R ,423 ,284 ,469 ,491
Etkilesimsel P ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet p R ,394 ,524 ,450 ,543
P ,000 ,000 ,000 ,000
) T R ,466 ,342 ,515 ,552
Orgiitsel P ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet p R ,430 ,578 ,494 ,596
P ,000 ,000 ,000 ,000

H,: Orgiitsel adalet ile érgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Orgiitsel adalet ile érgiitsel bagllik arasinda iliski olup olmadig 0,05 dnem seviyesinde
korelasyon analizi ile arastinlmistir. Tablo-2’ye gore Pearson korelasyon katsayisi Tirkiye
icin r=0,552 ve p=0,000 olarak bulunmustur. Buna gore orglitsel adalet ile 6rgitsel baghlik
arasinda pozitif yonli orta kuvvette bir iliski (korelasyon) vardir. Tablo-2’ye gbre korelas-
yon katsayisi Polonya icin r=0,596 ve p=0,000 olarak bulunmustur. Orgiitsel adalet ile 6r-
gutsel baghhk arasinda pozitif yonli orta kuvvette bir iliski (korelasyon) vardir. Sonug ola-
rak her iki Glkede de orgltsel adalet ile orglitsel baglilik arasinda orta kuvvette bir iliski s6z
konusudur. Hq red edilir. Polonya’da korelasyon katsayisi 0,044 yiksek ¢ikmis, orgitsel
adalet ve oOrgutsel baglilik arasinda iliskinin daha fazla oldugu anlasiimistir. Fakat bu deger
iliski diizeyinin farkhlasmasi icin yeterli degildir.

islemsel adalet ile duygusal bagllik, devam bagliligi, normatif baghhk arasinda, iliski olup
olmadigi 0,05 6nem seviyesinde korelasyon analizi ile arastiriimistir. Tablo-2'ye goére islem-
sel adalet ile duygusal, devam, normatif baglihk arasinda Pearson korelasyonu p=0,000
olarak bulunmustur. Buna gore islemsel adalet ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlu
orta kuvvette bir iliskinin (korelasyon) oldugu soéylenebilir. Her iki tilkede de islemsel adalet
ile duygusal, devam ve normatif baghlik arasinda orta kuvvette bir iliskinin varligi s6z ko-
nusudur.

Bollslimsel adalet ile duygusal baglilik, devam baglilig ve normatif baglilik arasinda iliski
olup olmadigi 0,05 6nem seviyesinde korelasyon analizi ile arastirilmistir. Tablo-2’ye gore
bolisiimsel adalet ile duygusal, devam, normatif baghlik arasinda Pearson korelasyonu
p=0,000 olarak bulunmustur. Tilrkiye'deki isletmelerde béllisimsel adalet ile duygusal
baghlik; bolisimsel adalet ile devam baghligi arasinda pozitif yonli zayif bir iliski tespit
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edilirken, boltisimsel adalet ile normatif baghlik arasinda pozitif yonli orta kuvvette bir
iliski tespit edilmistir. Polonya’daki otel isletmelerinde ise bélisimsel adalet ile duygusal
baglilik, devam baghhgi, normatif baglilik arasinda pozitif yonli orta kuvvette bir iliski sek-
linde belirlenmistir.

Etkilesimsel adalet ile duygusal baglilik, devam baglhgi ve normatif baglilik arasinda iliski
olup olmadig 0,05 dnem seviyesinde korelasyon analizi ile arastirilmistir. Tablo-2'ye gére
etkilesimsel adalet ile duygusal, devam, normatif baglilik arasinda Pearson korelasyonu
p=0,000 olarak bulunmustur. Tirkiye’de yapilan ¢alismada etkilesim adaleti ile duygusal
baglilik ve normatif baghlik arasinda pozitif yonli orta kuvvette bir iliski; etkilesimsel ada-
let ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonde zayif bir iliski Polonya’daki isletmelerde etkile-
simsel adalet ile duygusal baglilik, devam baglihgi, normatif baglilik arasinda orta kuvvette
bir iligki tespit edilmigtir.

4. SONUC VE ONERILER

Turizm sektori emek yogun bir sektor olmasindan dolay is glicli isletmelerin en degerli
varhgidir. Kiiresellesme olgusu ile birlikte diinyadaki turizm faaliyetlerine katilan insan
sayisinin artmasi ile turizmin énimuzdeki yillarda yillik ortalama % 4,5 oraninda bliyime
gosterecegi tahmin edilmektedir. Bu gelisimi etkileyen en 6nemli girdilerden biri de sliphe-
siz is glcldir. Yonetimler etkin ve verimli bir sekilde isletme amaclari dogrultusunda,
artan rekabet kosullarinda kar saglamak, isletmelerin stirdlrilebilirliklerin saglayabilmeleri
icin mevcut calisanlarini 6rglte baglamak istemektedirler. Calisanlar bulunduklari ¢evrede
surekli adalet arayisi icindedir. Tim calisanlarin uygulamalari adil olarak algilamasi yone-
timlerin en 6nemli gorevlerinden biridir.

Bu calismanin temel amaci orgltsel adalet ve orgltsel baglilik algisinin tlkelere gore farkli-
ik gosterip gostermedigi ve orgltsel adalet ile orglitsel baghlik arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir.

Orgiitsel adalet ile 6rgiitsel baghhgin lilkelere gére farkhihk gdsterip géstermedigi yapilan t
testi ile incelenmis ve buna gore orgitsel adalet (p=0,011) ve orgiitsel baghlk (p=0,019)
algisinin tlkelere gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Orgiitsel adalet ile érgitsel baglilik iliskisi pearson korelasyon testi ile analiz edilmis, érgiit-
sel adaletin orgitsel baghligi orta kuvvete pozitif yonli olarak etkiledigi sonucuna variimis-
tir. Turizm isletmelerinde 6rgitsel adalet algisinin artmasi orgutsel baghhg! arttiracaktir
denilebilir. Turkiye icin determinasyon katsayisi % 30; Polonya igin ise % 35’dir. Dolayisiyla
diger degiskenler sabit kalmak kosuluyla orglitsel baghlik Tirkiye’de % 30 Polonya’da % 35
oraninda adalet algisina baghdir. Buradan hareketle orglitsel adaletin 6rgilitsel bagliligin
olusmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Alt boyutlarda ise 6rgiitsel baghligin olusmasinda
determinasyon katsayisi % 5 ile % 35 oraninda adalet algisina bagh olarak degistigi tespit
edilmigtir.

Orgiitsel adalet algisi ile 6rgiitsel baghlk arasindaki iliskiyi inceleyen bu calismada elde
edilen bulgulara dayanilarak orglitsel adalet ile 6rgltsel baghlik arasinda ve o6rglitsel adalet
boyutlari ile 6rgitsel bagllik boyutlari arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. Kendisine
adil davranildigi algisi calisanin 6rglite yonelik duygusal tepkimelerini etkileyebilir. Calisan-
lar, kendilerine haksiz davranildigini hissettiklerinde, calistiklari 6rgite yonelik olumsuz
duygular gelistirirler. Dolayisiyla turizm isletmelerinde galisan personelin orgutsel adalet
algisinin yikseltilmesi turizm sektérinin sorunlarindan olan isglicli devir oranini azaltip,
orgute karsi olumlu duygulari ve orglte olan baghligi arttiracaktir.

Karabay’'in (2004) galismasinda belirttigi gibi orgitsel adalet konusundaki ¢alismalarin
cogunun Kuzey Amerika’da yapildigi gorilmekte, yapilan ¢alismalarda baghligi etkileyen
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adalet boyutlarinin siralanmasina bakildiginda 6nce islemsel adalet, daha sonra
bolisimsel adalet ve son olarak etkilesimsel adalet yer almaktadir. Bizim yapmis oldugu-
muz ¢alismada Turkiye’de orgltsel baglihg etkileyen 6rgutsel adalet siralamasina bakacak
olursak once islemsel adalet ikinci olarak etkilesimsel adalet ve son olarak ta boltusiimsel
adalet yer almaktadir. Polonya’da orguitsel baglilig etkileyen 6rglitsel adaletin alt boyutla-
rinin siralamasina bakildiginda islemsel adalet ile etkilesimsel adaletin bagliigi hemen
hemen ayni oranda etkiledigi bollisiimsel adaletin ise son sirada etkiledigi tespit edilmistir.
Bu agidan bakilinca orgltsel adaletin orgitsel baglhga etkisinin degisik Ulkelerdeki 6rgit
kulturleri arasindaki farkhliktan kaynaklandigi séylenebilir.

Arastirmada orgltsel adalet ve orgltsel baglilik arasindaki iliskinin nelerden kaynaklandi-
gina dair herhangi bir calisma yapilmamistir. ilerleyen calismalarda adalet ve baghlik ara-
sindaki iliskinin nelerden kaynaklandigl konusu ayrica arastirilmasi gereken bir konudur.
Arastirmada etkilesim adaleti bir bitinlik icinde ele alinmistir. Yine etkilesim adaletinin iki
alt boyutunu olusturan kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet alt boyutlarinda da arastirmalar
yaratalebilir.

Sektorel agidan ise isletmeler isgorenlerin bagliliklarini 6zellikle duygusal bagliliklarini art-
tirmak icin érgiitsel olarak adaleti saglamalari gerekmektedir. Ozellikle entelektiiel serma-
yenin elde tutulabilmesi icin yoneticiler isgérenlerin adalet algilamalarina dikkat etmelidir-
ler. isgdéren devir hizinin % 34’leri buldugu turizm sektdriinde baghhgin saglanmasi isgdéren
devir hizini dolayisiyla isgéren maliyetinin dlismesini saglayacaktir. Bu baghligin da, yani
isgorenin isletmeye kendini ait hissetmesinin saglanmasi, isgdrenlere karsi islemsel,
bolistiimsel ve dagitim adaleti ile saglanacagi diistintilmektedir.
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OzET

Bugiin rekabetin temeli yeni iiriin iiretmekten, yeni is modelleri yaratmaya kaymustir. is modelleri isletmenin
stratejisinden hareketle, hissedar degerini nasil arttiracagini ve nakit akislarinin devamliligini nasil saglayacagini
gdsteren bir modeldir. Stratejiden 6nemli farki, bir model oldugu igin, her isletmeye uygulanabilmesidir. Bu ¢alis-
mada istanbul Biiyiik Sehir Belediyesine(iBB) badli istanbul Deniz Otobiisleri(iDO) biinyesinde hizmet veren fakat
bagimsiz bir sirket olan Teknomar’i ve onun (riinii deniz taksiciligini bir vaka arastirmasi olarak incelenmistir. Bu
inceleme sirasinda isletmenin genel miidiirii ile ve yapilandiriimis miilakat yéntemi ile bir gériisme yapilmistir. Bu
gériisme sonucu bir model olusturulmus ve modelin nasil kurulacagi gésterilmistir.

Anahtar Kelimeler: is modeli, model kurma, hizmet sektérii, vaka incelemesi

1. GIRIS

is Modeli kavramini irdelemeye gecmeden énce “is” ve “model” kavramlarini ayri ayri
incelemek gerekir. “Model” kavrami, “Karmasik bir varlik ya da sirecin, basitlestirilmis bir
tanimi ya da ifadesi” olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlamadaki ifade kavrami, ilgi ve karsi-
ikl iliski alani iginde yer aldigi varsayilan nesneler, kavramlar ve diger varliklari icermekte-
dir. “Is” kavrami ise, “finansal, ticari ve endiistriyel yanlari iceren mal ve hizmetleri kapsa-
yan faaliyetler” olarak tanimlamakta ve “bireyin bir sonuca ulasmak igin yaptigi faaliyetler
olarak” Ozetlemektedir(Osterwalder, 2005). Bu noktada is Modeli konseptini anlasilir
kilmak Uzere yazarlarin tanimlamalarini vermek uygun olacaktir.

2. iS MODELi TANIMLARI:

“Is Modelleri” literatiirde giin gectikce 6nem kazanmasina ragmen, nasil tanimlanmasi
gerektigi ve bu kavramin neleri icerdigi konusunda tam bir goris birligine varilamamistir.
Bunun belki de en 6nemli nedeni konunun pratikten teoriye gitmesinden kaynaklanmak-
tadir. Yani her basarili is yerinin bir is modeli oldugundan bu modeller incelenerek 6zellik-
leri belirlenmeye c¢alisiimis boylelikle goris farkliliklari olusmustur. Yapilan arastirmalar
sonucunda her bir yazarin kendi ¢izdigi cerceveler dogrultusunda is modeli kavrami tanim-
ladigi gorilmistiir(Ozevren, 2008). Basarisi kanitlanmis bir is yapis sekli olarak tanimlanan
is modeli, basarisi kanitlanmis bir model oldugu icin érnek alinmaktadir. is Modeli, bir
firmanin nasil para kazanacaginin ve kar akisini zaman igerisinde nasil siirdlireceginin bir
ifadesidir(Calia vd, 2006). Baska bir deyisle, is modeli firmanin siirdirilebilir bir kar olus-
turmasinin ve para kazanma biciminin 6zetlenmesidir. Bir firmanin is modeli, gelecekte
beklenen temel gelir olusturacak olan faaliyetlerinin belirtisini gosterir(Willemstein vd,
2006). is modelleri ile ilgili literatiirde, “mantik” ve “deger” temel kelimelerdir. Bir is mo-
deli, musteri odakl bir pazarda nasil deger yaratilacaginin bir varsayimidir(Keen ve
Qureshi, 2006). is modelleri, bir érgiit icin girdileri nasil katma deger yaratan ¢iktilara dé-
nistiraldiagiyle ilgili bir cikarimdir(Bertz, 2008). lyi bir is modeli Peter Drucer’in eski bir
sorusunu cevaplar: Musteri kimdir? Musteri degeri nedir? Bununla birlikte her yoneticinin
sormasi gereken temel sorularin da yanitidir: Bu iste biz nasil para kazanacagiz? Musterile-
re uygun fiyatta nasil deger sunabilecegimizi aciklayan ekonomik mantik nedir, bu manti-
gin temelini ne olusturur?(Magretta, 2002)

II’
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3. iS MODELiI KAVRAMININ iSLETME YONETIMINDEKI YERI

Is modeli kavrami oldukg¢a yeni olmasindan 6tiirli, kavramin firmadaki yeri ve rolii hala
tartisiilmaktadir. Bazi yayinlarda “is modeli” ve “is sdreci modeli”( Gordijn ve
Akkermans,2000) arasindaki ayrim; “strateji” ve “is modelleri”[Linder ve Cantrell 2000;
Porter 2001; Stahler 2002; Seddon, Lewis et al.2004] arasindaki fark veya “girisim modelle-
ri” ve “is modelleri” arasindaki ayrim tartisiimistir(Osterwalder vd, 2005).

3.1. is Modeli ve is Siire¢ Modeli

Is modelleri ve is siireci modelleri esasinda acik bir sekilde birbirinden farklidir.(Gordijn,
Akkermans, 2000). is modeli literatiirii incelendiginde, is modeli kavraminin genellikle
deger yaratmak ve degeri ticarilestirmek icin firma mantiginin bir gériinimina ifade ettigi,
buna karsin is stireci modelinin ise daha ¢ok bir is vakasinin siiregler iginde yerine getiril-
mesini ifade ettigi anlasiimistir(Aguilar-Savén, 2004). Bundan baska, is streci modelleri
arasinda zaten arag¢ ve kavramlarin ¢oklugu(6r. UML faaliyet diyagramlari ve Petri aglar)
mevcuttur. Buna mukabil firmalara ve firma yoneticilerine daha kavramsal kendi is model-
lerini agikgca belirtmelerine yardimci olan ara¢ ve kavramlar daha az gelistirilmis-
tir(Osterwalder vd, 2005).

3.2. is Modeli ve Strateji

Is modelleri, bir isin parcalarinin nasil birbirine gectigini gésteren bir sistemdir, strateji
ayrica rekabeti icermektedir(Magretta, 2002). is modeli, bir isin yapilis seklini gdsterir ve
iyi bir modelse bunu her isletme kopyalayabilir. Strateji ise, o isletmeye 6zeldir ve stratejiyi
kopyalamak gereksizdir ¢link(i strateji isletmenin i¢ ve dis sartlari goz 6nine alinarak belir-
lenir. Bununla birlikte strateji icra ve uygulamayi icerirken, is modeli ise bir isin bir sistem
olarak nasil calistigini gosterir(Osterwalder vd, 2005).

4.i$ MODELI PLANLAMA SURECI

isletmenin stratejisine uygun is modeli ¢cikartma siireci, stratejiden yola cikarak is modeli
kurma ve is modeline uygun is plani yapmayi gerektirmektedir. is modeli planlama siireci 3
temel soruya dayanmaktadir (Afuah, 2004).

4.1. Firma Su An Nerede?

Is modeli planlama siirecinde ilk adim “Firma suan nerede” sorusuna cevap vermektir. Bu
sorunun cevabina ulasmak icin firmanin performansi, mevcut is modeli ve endistriyel
cevresindeki degisimler incelenmelidir. Bu incelemeler sonucundaki veriler ilgili firmanin
mevcut durumunu otaya koyacak ve is modelinde bir degisime ihtiyaci olup olmadigini
tespit edecektir.

4.2. Bundan Sonra Firma Nereye Gidecek ve Bunu Nasil Elde Edecek?

Bir firma is modelinin glgli-zayif yanlarini ve gevresinin getirdigi firsat-tehditleri, perfor-
mans analizinden, is modelinden ya da endustriyel faktor ve degisimden saptayabilir. Bu
bilgiler temel alinarak firmanin bundan sonra nereye gidecegi ve nasil gidecegi saptanma-
hdir. Bir firmanin bundan sonra nereye gidecegi bircok faktorli bir fonksiyondur. Bu fonk-
siyon firmanin is modelinin gli¢li ve zayif yanlarini ayrica performans analizinin sonuglariy-
la elde edilen firsatlar ve tehditleri icerir. Analizlerdeki sonuclara gore firma blylimeye
gidebilir yada mevcut durumunu korumayi secebilir. Bir firma var olan faaliyet sistemini ve
kaynaklarini yeni firsatlari degerlendirmek igin kullanirsa, tamamlayici varliklara ihtiyag
duyacaktir. Bu varlklari saglamak igin, firma bu varliklari ya kendi iginde gelistirecek ya da
baska firmayla bir takim olusturarak bu varliklari saglayacaktir. Firma oldugu duruma gore
bilmedigi bir degisimin igcine girmektense baska bir firmayla is birligi yapmaya girisebilecek-
tir.
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4.3. Firma Bu Kararlari Nasil Uygulayacak?

Bir firmanin bir is modeline degisimleri basarili bir sekilde uygulayabilmesi i¢cin dogru stra-
teji (strategy), yapi(structure), sistem(system), insan(people) ve cevre(environment)’ye
(S°PE) ihtiyaci vardir. Uygun S®PE kurali izinden gitmek, firmalara degisimle ylizlesebilecegi
kadar tehlikede oldugunu anlamasi agisindan 6nemlidir.

5. iS MODELI YENILIKCILiGi

isletmedeki mevcut is modeli basarili degilse, islevini yitirmisse ya da aksak yanlari varsa is
modelini yenilestirmeye gidilebilir. Farkli isletmeler is modellerinin farkl kollarinda yaptik-
lari yeniliklerle is modellerini yenilemisler ve daha islevsel hale gelmesini saglamislardir. is
modeli yenilikgiligi endlistri modelinde, gelir modelinde ve girisim modellerinde yapilacak
yenilikler olmak tzere 3 sekilde yapilabilir(Giesen vd, 2007).

5.1. Endiistri Modeli Yenilikgiligi

Bu yaklasimda esas olan endustriyel deger zincirinin yenilenmesidir. Bu durum 3 farkl
sekilde olabilmektedir. Birincisi, mevcut musteri portfoylini kullanarak yeni endistrilere
yatay yayilim yolu ile gecmektir. ikincisi, mevcut endistri tekrar tanimlanarak musteri ile
iliskilerde aradaki tim araglarin kaldirilmasidir. Dell kisisel bilgisayar pazarindaki is mode-
linde yenilik yapmasi Apple, IBM gibi sektér dnde gelenlerin 6niline gegmesini saglamistir.
Uclinciisii, yeni endistrinin ve endistri segmentinin tamamen gelistiriimesiyle rekabet
ortamina essiz varliklar sunulmasi saglanir. Google’in diger arama motorlarinin 6niine
gecmesini saglayan bu yeniligidir.

5.2. Gelir Modeli Yenilikgiligi

isletmelerin sundugu triin/servis/deger gelirlerinin nasil tekrar yapilandirilmasi ve bir fiyat
modeli ¢ikartilmasi gerektigini gosteren bir yaklasimdir. Gelir modeli yenilikgiligi yapabil-
mek icin, mevcut modele musteri deneyimleri, yeni teknolojiler, miisteri secenek ve tercih-
leri agisindan bakmak gereklidir. Ornegin Gilette, fiyat yeniligi yaparak o zaman kullanilan
usturalarin fiyatinin ¢ok altinda jilet satmistir. Boylece musterilerin usturadan jilete gegisi
saglanmis ve pazarda gelir modeli yenilikgiligi saglamistir.

5.3. Girisim Modeli Yenilikgiligi

Bu yaklasim, mevcut veya yeni olusturulmus deger zincirindeki yapi, kurulus ve rollerin
yenilenmesini igin agiklayici bir bakis agisi saglar. Organizasyonlarin sinirlarini tekrar tanim-
lar. Ornegin Zara, tasarim ve dagitima odaklanmis, misterilerden alinan geri bildirimleri
direkt Uretime aktarmistir. Yani temel yetenegine ya da buyik bir alani kapsayan aktivite-
lere odaklanip kalanini outsource ederek ya da network galisma stiliyle uzmanliga dayal
gorusl benimsemistir(Helft, 2002). Zara’nin hazir giyim sektériinde yaptigl bu degisim bir
girisim modeli yenilikgiligidir.

6. BASLICA iS MODELiI ORNEKLERI:

6.1. Yalin Organizasyon

Yalin yonetimin temel amaci, Japonca’da “muda” denilen israf ve hatalardan kurtularak,
isletmenin kaynaklarini en verimli sekilde kullanarak, maliyetleri dlisirmektir. Deger akisini
saglayarak miusteriye istedigi mah en hizli sekilde sunmaktir. Boyle isletmeler rakipleriyle
daha iyi rekabet eder pozisyona gelebilirler. Bu 6rgtit yapisinda, sirketin tamamini ilgilendi-
ren ve Ozellikle katma degeri olusturan Uniteleri 6n plana ¢ikaran bir yontem uygulanir.
Her birim, bir alt birimin veya bir sonraki stirecin ¢alismalarina katma deger saglama sartiy-
la mevcuttur. Katma deger saglamayan birimler ise sistemden cikarilmalidir(Ozevren,
2000).

Yalin organizasyonda musterilerin istedigi kalite ve standartlara(genel olarak pazar kosula-
rina) daha ¢abuk cevap verebilmek icin, organizasyon yapisi basitlestirilmis, gereksiz ve
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katma deger yaratmayan faaliyetler ¢ikarilmis ve isi yapan ile karar veren mimkin oldugu
kadar birbirine yaklastirilmistir. Bu kavramin vurgulamak istedigi husus “yalin”liktir. Yani,
sade, gereksiz detaylardan uzak, isleri geciktirmeyen, hemen reaksiyon gosterebilecek bir
yapidir. Bu nedenle organizasyon yapisinda yalinlik yaninda, yoénetimde yalinlik, tretimde
yalinliktan da bahsedilebilir. (Kogel, 2007).

irlanda’da ikamet eden bir kisinin tatilini Girit adasinda gecirmek istemesi (izerine yolcukta
toplam tatil stiresinin % 57’sini harcamasi kitle iretime giren bir hizmet veris seklidir. Clin-
kii ucakla irlanda’dan Yunanistan’a gidilmesi, oradan da aktarmayla Girit’e ucakla gidilmesi
modeli blyuk ugak maliyetlerini karsilayabilmek igin beklet biriktir mantigina uymaktadir.
Oysa direkt irlanda’dan Girit’e gidebilecek kiigiik ucak seferleri yapilsa, hem yolda gegirilen
siire 8 saate diisecek, hem de maliyet karsilanabilecektir. Kii¢iik ucakla irlanda’dan Girit'e
gidilmesi misteriye daha hizli bir hizmet sunuldugundan, ayrica katma deger olusturdu-
gundan bir yalin Gretim seklidir.(Womack ve Jones, 2003).

6.2. Eclipse Aircraft

Amerika’da ucak seferleri merkezden cevreye dogru bir yayilim gostermektedir. 2002
yilindaki verilere gore Amerika’dal42 merkez havaalani bulunmakta ve buradaki uguslar
toplam uguslarin %80’ini olusturmaktadir. Kalan %20’lik kismi ise Bolgesel Havaalanlari
(400 adet blyuk ancak merkez olmayan havaalani ve 5000’i genel olmak Uzere binlerce
0zel havaalani) olusturmaktadir. Bolgesel Havaalanlarinda kiiglk bdlgelere tasimacilik
yapan sirketlerin ucaklari ne kadar az kisilik olursa maliyetleri dengelemek agisindan ucak
sirketi i¢in o kadar avantajli bir durum olmaktadir. Bu verileri goz énlne alan Eclipse500
sirketi bolgesel havaalanlarindaki kilglk ucak gereksinimini karsilamak icin, hem Uretim
maliyeti distk, hem de rakiplerine gore c¢ok az yakit yakan Eclipse500 ucagi Uretimini
yapmistir. Eclipse sirketi bu ucagl sadece havaalanli icin tasarlamamistir. Fiyatinin disuik
olmasiyla bu ucagi yilksek gelir grubu kisilere satabilecek, 5-10 yilligina kiraya verecek
sekilde alinmasini saglayabilecek ya da 50 saatten az uganlar igin hava taksisi seklinde
kiralanmasini elverisli hale getirebilecektir. Kiiglik ugak tretiminde ve pazarlamasinda yeni
model gelistirmis olan Eclipse500, 11 Eylul saldirilarindan sonra bile kiigiik ugak sektoru-
nin 6nde gelen sirketi olmustur(Afuah, 2004).

6.3. e-Bay

internet (izerinde acik arttirma sitesi olarak bilinen e-Bay, bir telefon sirketi gibi, misterile-
re-cok diisiik bir lcret karsihgl- aralarinda iletisim kurma olanagl saglayan bir is modeli
kurmustur. Bu modele gore, sirketin tek sorumlulugu acik arttirma siirecinin dizgin isle-
mesini saglamak ve bu isleyisi olanakli kilan bilgi baglantilarini korumaktan ibarettir. Bu-
nunla birlikte birde sirket bu islemin saticilara maliyetini ¢ikararak, parasini tahsil etme
isini Ustlenmektedir.(Bunnel ve Luecke, 2000) Gelir getirici bir mekanizma olarak eBay
modeli oldukga basittir. Bu gelir, saticilardan alinan tcretlerden olusmaktadir. Cevrimigi alt
yap! sistemini kurmak ve sitrdidrmek icin yapilan harcamalar, ayrica faaliyetin devamini
saglamak ve alicilarla saticilari siteye ¢ekmek amaciyla yapilan bilinen pazarlama, Grin
gelistirme masraflari ve idari masraflar da sirketin gelir azaltici gider kalemlerini olustur-
maktadir. Bu gelir gider sonrasindaki net getiri eBay’in sahiplerine para kazandirmakta-
dir(Lueke,2008).

6.4. Dell

Dell, kisisel bilgisayar pazarina girdiginde, bu pazarda olan Apple, IBM gibi firmalar blyuk
hacimli stoklama yapip aracilarla satis yapiyorlardi. Bu durum Uretici firmanin maliyetleri-
nin ylikselmesine sebep oluyordu. Dell’in kurdugu modelde; hedef pazari olarak, bilgisayar
saticilarindan yardim almaya ihtiyaci olmayan ve PC konusunda bilgili bilgisayar kullanicila-
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rini secmis ve aradaki gecis maliyetlerini ortadan kaldirmistir. Bu modelde ayrica stok ma-
liyetlerini minimuma indirecek, musterilerden siparis alindiginda tretim yapacak bir sistem
bulunmaktadir. Boylece Dell maliyetlerini disurebiliyor ve misterilere daha dusik fiyat-
larda Grin sunabiliyor boylece yiliksek derecede bir rekabet avantaji saglayabiliyordu.
(Lueke,2008)

7. DENIZ TAKSI i$ MODELI

Deniz taksi, istanbul Bogazi ve Marmara denizinde, denizden hizli ve konforlu ulasim sagla-
yan bir aractir. Bu fikir Brightwell Holding Yonetim Kurulu Baskani Alphan Manas tarafin-
dan ortaya atilmistir. Alphan Manas yurt disinda gordiugii deniz taksi modelini istanbul’a
getiren kisidir. Alphan Manas istanbul’un trafik sorunu ve bir yarim ada olmasina ragmen
denizi ¢ok az kullaniyor olmasini dikkate alarak boyle bir fikrin basarili olacagini disiinmus
ve gerekli hazirliklara baslamistir. ilk yaptigi islem, bu sistemin GPS ve GPRS kullanarak tek
merkezden, otomatik ve insanlardan bagimsiz olarak yapilmasini saglayacak bir yazilim
olusturmasidir(2002). 2002 yilinda yazilimla birlikte prototipi de yapilip iBB’ye sunulmus-
tur. Bu prototip, Marmara Denizi ve istanbul Bogazindaki dalga boyu hesaplanarak tasar-
lanmistir(ilk tasarim italya’da yaptirilmis ancak Tirkiye’nin sartlarina uygun yapilmadig
icin memnun kalinmamis ve Turk muhendisleri tekrar tasarim yapmistir, tGretimi ise Tuzla
tersanesinde yapilmiglardir). Prototip yapilirken liks olmasi, glivenli olmasi ve maliyet
unsurlari gdéz éniinde bulundurulmustur. ilk fizibilite ¢calismasi 2005 yilinda, Teknomar
sirketi tarafindan KMG Arastirma kuruluna yaptirilmistir. Bu arastirmaya gore biylk bir
talep oldugu ve bu talebe goére 120 deniz taksinin bu talebi karsilayacagi belirlenmistir.
ikinci fizibilite IBB tarafindan, hem Bahgesehir Universitesi Ulastirma Gelistirme Arastirma
Enstitiisi(UYGAR) Baskani hem de iBB Belediye Baskaninin danismani olan Prof. Dr. Mus-
tafa Ilical’’'ya yaptirilmistir. iBB ile sartlar belirlendikten sonra, iBB deniz taksi icin ihaleye
¢cikmis ve Teknomar Denizcilik A.S. ihaleyi almistir. Suan igin 6 tekneyle hizmet veren Deniz
Taksi, 2010 yilinda 35 deniz taksiyle hizmet vermek icin iBB tarafindan yetkilendirilmistir.
Gerek istanbul Deniz Otobisleri(iDO), gerekse Teknomar Denizcilik A.S.”de yapilan incele-
meler sonucunda deniz taksi igin olusturdugumuz model asagidaki gibidir;

Bu modelde genel olarak ¢evreyi mikro/makro boyutta inceledikten sonra, girilecek is
alaninda, stratejik kaynaklar ve yetenekler dogrultusunda bir deger yaratildig| gosterilmis-
tir.

Sonug olarak, bu ¢alismada bir is modeli nasil yaratilir bunu géstermek istedik. Turkiye’de
deniz taksiyi bir 6rnek olay olarak sectik, ¢clinkli bu uygulama diinyada da 6rnegi olan basa-
rih bir projedir. Bu projede strateji belirlemekle baglamis, isletmenin temel yetkinlikleri
kullanilarak ve istanbul’'un sorunlari géz éniine alinarak bir model olusturulmustur. Bu
model gelir temelli is modelidir. isbirlikleri saglanarak monopol bir piyasa yaratilmis ve
isletmenin 6mri uzatilmistir. Bu demektir ki, bu modelin gelisme imkani vardir ve daha
uzun sire gelir akisi devam edecektir. Bu model Tirkiye’nin tiimine tesmil edilebilir.
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Bu ¢alismanin amaci, yéneticilerin stratejik yénetim siireci icerisinde kullandiklari “stratejik araglari” tespit et-
mek, bu araglarin nasil, ne zaman kullanildiklarini belirlemek ve kullaniminin arkasindaki rasyonel ve motive edici
faktérleri arastirmaktir. Arastirmada, Capital’in 2007 yilinda yayinladidi Tiirkiye’nin en biiyiik 500 sirketi sirala-
masina giren Eskisehir’deki sirketler ele alinmistir. Bu sirketlerin (ist diizey yéneticileriyle yapilan yiiz yiize gériis-
meler yoluyla veri elde edilmistir. Elde edilen veriler, dokiiman haline getirildikten sonra, nitel analiz yéntemi ile
analiz edilmistir. Analiz sonucunda, yéneticilerin araglari yogun olarak kullandiklari, fakat alan yazinden de yarar-
lanarak kendi yapilarina uyarladiklari ortaya ¢cikmistir. Ayni zamanda, yéneticilerin kullandiklari araglardan tatmin
olduklari ve araglarin kullanimindan basari elde ettikleri belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Strateji, stratejik araglar, stratejik araglarin kullanimi

1. GiRiS

GuUnlUmiuzde “strateji” terimi, hem kamu hem 6zel sektorde siklikla kullanilmaktadir. Stra-
teji temel olarak, isletme ile cevresi arasindaki iliskileri analiz ederek isletmenin istikameti-
nin ve amaglarinin belirlenmesi, bunlari gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve orgitiin
yeniden dizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Dinger,
1998:7). Stratejik yonetim ve stratejik yonetim silreci, 6rgltiin ne yapmasi gerektigi ve
nereye gitmesi gerektigi lizerinde kararlara ulasmayla ilgilidir (Howe, 1993:27). Stratejik
yonetimde karar almayi destekleyecek bircok teknik, arag, metot, model, gcergeve, yakla-
sim ve metodoloji bulunmaktadir. Stratejik yonetim sireci strekli genisledigi ve gelistirildi-
gi icin diger disiplinlerde de 6nemli bir tartisma konusu olmustur (Day ve digerleri, 1990).
Araclar ise, stratejik kararlarin alinmasi ve uygulanmasi icin hayati bir 6neme sahiptir
(Hussey, 1997; Dyson, 1990). Stratejik yonetim disiplini ile araglarin glicli bir baginin olma-
si, araclarin stratejik yonetimden sonra ikincil bir 6neme sahip olmasina neden olmaktadir
(Eilon, 1980). Bu nedenle, glinimiizde ara¢ kullanimi Gzerine yapilan ¢alismalarin sayisi
oldukga sinirlidir. Yapilan arastirmalar, herhangi bir kavramin, érnegin kiyaslamanin strate-
jik arag olarak kullanimi Gizerine odaklanmakta (Dogan ve Demiral, 2008; Ross ve digerleri,
2001; Marinacco, 1994) ya da planlama siirecinde kullanilan araglarin bir bélimiine odak-
lanmaktadir. Araglarin neden, nigin ve nasil kullanildiklari Gzerine ise sinirli sayida g¢alisma
bulunmaktadir (Knott, 2008; Knott, 2007; Rigby, 2007; Stenfors, 2007; Stenfors ve Taner,
2007; Knott, 2006; Stanfors ve digerleri, 2004). Stratejik araglarin, stratejik yonetim alan
yazininda ve stratejik ydnetim egitiminde cok dnemli oldugu bir gercektir. Uzerinde tartisi-
lan, yeni bakis agilari gelistirilen bu konunun uygulamada nasil olduguna yonelik daha ¢ok
arastirma yapilmasi gerekmektedir. Buradan yola ¢ikarak bu calismada oncelikle stratejik
ara¢ kavrami lzerinde durulacak, daha sonra yoneticilerin stratejik araclari, neden, nigin,
ne zaman ve nasil kullandiklarina yonelik bir arastirmaya yer verilecektir.

2. Stratejik Ara¢ Kavrami

Stratejik araglar, Ust diizey yoneticilere karar vermede yardimci olan analitik ¢ergeve, tek-
nikler ve metodolojilerdir (Gunn ve Williams, 2007; Clark,1997). Yoneticiler gogu zaman
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karmasik ve belirsiz durumlarda karar almaktadir. Bu kararlari alirken yoneticilerin kullan-
diklari stratejik araglar, belirsizlige ve karmasikliga karsi bir miicadele aracidir
(Jarzabkowski ve Kaplan, 2006). Bir bakima, yoneticilerin rekabeti yonetmeleri icin 6nem-
lidirler (Prescott ve Grant, 1988). Bu araclar, isletmeler ve yoneticiler siklikla kullaniimak-
tadir (Knott, 2006). Bilimsel arastirmalar sonucu ortaya konan bu araglar, yénetim alan
yazininda ve isletme egitiminde 6nemli bir yere sahiptir (Martinelli ve Waddell, 2007).
SWOT analizi, BDG Matrisi gibi bir¢ok arag, uygulama temelinde gelistirilmis ve yoneticile-
rin kullanimina sunulmustur. Alan yazinda ayrintili bir sekilde incelenen ve her gegen giin
sistemli bilgi birikimi ile yenileri eklenen bu konunun uygulamadaki ylzu genellikle gbz ardi
edilmistir. Stratejik araclarin basarisi, yoneticilerin, dogru araclari yaratici bir sekilde bi-
tlnlestirebilme yetenegine, dogru yerde ve dogru zamanda uygulanmasina bagimli oldugu
kadar, her bir aracin zayif ve kuvvetli yonlerini bilmesini de gerektirmektedir. Stratejik
araclar sihirli bir degnek degildir, 6nemli olan onlarin nerede nasil ve ne zaman kullanilma-
si gerektigini bilmektir. Eger araglar konusunda objektif veriler yoksa araglarin se¢imi ve
kullanimi tehlikeli bir oyun haline gelebilir (Rigby, 2007). Bir anlamda arag kullanimi, y6-
netim isinin sanatsal yoniini olusturmaktadir. Bir yonetici bunu su gorislerle ifade etmek-
tedir: “Teori ile pratik arasindaki fark acildikg¢a, yeteneksizligin bir olglusudir. Eger ben,
bana 6gretilenleri uygulanamiyorsam, o benim ciddi bir beceriksizligimdir diye kendimi
kosullandirdim. Clinki insanlar ciddiye almiyorlar ydonetim isini. Yani esasinda bayagi ¢ok
sey Ogretiliyor insanlara. ise yarar teknikler, yaklasimlar, genelde bunlari dogru kullanmak
kolay degil. Esasen, her seyde bir sanat var bence. Tabi isin teknik tarafi da var. Panikle-
memek lazim. Yani biraz kavramlari, teknikleri ciddiye almakla ve onu uygulamakla ilgili bir
durum bu”.
Stratejik araclar, stratejik yonetimin en onemli parcasi ve yonetim isinin sanat boyutu
olarak lizerinde 6nemle durulmasi ve arastiriimasi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ik-
maktadir. Bu nedenlerle ¢alismanin arastirma kisminda, alandaki bu eksiklige katkida bu-
lunabilmek, stratejik araglari, onlari dogrudan kullanan yoéneticilerin géziinden degerlen-
dirmek ve nasil, nerde, ne zaman ve neden kullandiklarina yénelik genel bir ¢cerceve suna-
bilmek istenmistir.
3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci:
Bu calismanin amaci, yoneticilerin stratejik yonetim siireci icerisinde kullandiklari “strate-
jik araglan” tespit etmek, bu araglarin nasil, ne zaman kullanildiklarini belirlemek ve kulla-
niminin arkasindaki rasyonel ve motive edici faktorleri arastirmaktir. Bu amagla asagidaki
sorulara yanit aranmistir:
Alt Amaglar:

1) Stratejik araglarin kullanim derecesi ve yogunlugu nedir?

2) Stratejik araglar nasil kullanilmaktadir?

3) Stratejik ara¢ kullaniminin arkasindaki rasyonel ve motive edici faktorler nelerdir?

4) Stratejik araclarin basarisi nedir?
3.2. Arastirmanin Onemi:
Calismada stratejik araclar kavrami, orglitlerin yapi ya da faaliyetlerini etkileyen yaklasim,
goris, teknik ve kavramlarin biitiiniinii icine alacak sekilde kullanilmistir. Orgiitlerde stra-
tejik distinme, stratejik karar alma, stratejiyi uygulama ve kontrol etme alaninda kullanilan
stratejik yontem ve tekniklerin stratejik basari Gzerinde 6nemli bir etkisi vardir. Bu neden-
le, alan yazinda tartisilan ve gelistirilen bu araglarin, gergek is diinyasinda ne sekilde be-
nimsendigi ve nasil uygulandig énemli bir arastirma konusudur. Arastirmadan elde edile-
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cek sonuglarin, uygulamada arag kullaniminin etkinligini artirmaya etkili olacagi dustnl-
mektedir.
3.3. Sinirhlhiklar:
Bu arastirma incelenirken asagidaki sinirhliklarin dikkate alinmasi gereklidir.

= Birden fazla veri toplama yonteminden yararlanilamamasi

= Yoneticilerin zaman sinirlamasi (lst diizey yonetici olmalarindan dolayi)

= Ses kaydinin, yoneticilerin gergek disiincelerini engellemis olabilmesi

= Katilimci sayisinin distik olmasi
3.4. Arastirma Yontemi:
Arastirmanin modeli, niteliksel arastirma yontemlerinden gériismeye dayali timevarim
analizi modelidir. Model, arastirma kapsaminda kendileriyle gorisilen kisilerin gercek
dislncelerinin derinlemesine irdelenmesine olanak vermistir. Veriler yari-yapilandiriimig
gorliisme teknigiyle toplanmistir. Tim goriismelerde kullanilmak tzere bir dizi soru formu
hazirlanmistir. Bu soru formlari, P.Knott'un yaptigl calismadan (kendisi ile iletisime gecilip
soru formu istenmistir) ve Bain Company’nin gerceklestirdigi bir arastirmadan yola ¢ikarak
hazirlanmistir. Gériisme sirasinda kimlik ve konu bilgilerine déniik olmak tzere iki bolim-
den olusan sorular hazirlanmistir. Bir 6n ¢alisma yapilarak sorular daha anlasilir hale geti-
rilmis ve elde edilen elestiri ve Onerilere dayali olarak son hali verilmistir. Araglarin ne
zaman, nasil kullanildiklarini, araglardan tatmin diizeylerini ve elde ettikleri basarilari ay-
rintilariyla tartisabilmek icin 6ncelikle bir stratejik faaliyete iliskin aracglar sorgulanmistir.
Gorismedeki sorular, yoneticilerin arag kullanimini derinden sorgulamaya yonelik hazir-
lanmistir. Sorular, araglarin nasil secildigini, nasil uygulandigini ve bu araglarin segiminin
arkasindaki gerekgeleri kapsamaktadir. Gérismelerden 6nce her bir katilimciya 6n bilgi ve
fikir vermek amaciyla bir anket formu verilmistir. Goriismeler ve anketin cevaplanmasi
birlikte yuritilmustar. Gortigmeler kayit cihaziyla kaydedilmis ve daha sonra transkript
edilerek analiz edilmistir. Analiz seviyesi bireyseldir.
3.5. Arastirmaya Katilan Yoneticiler:
Arastirmaya, Eskisehir’'de 6zel sektorde faaliyet gdsteren, Capital’in 2007 yih Tirkiye’nin
en blylk 500 sirketi siralamasinda dereceye giren isletmelerin yoneticileri katilmistir.
Katihmcilar, Ust dizey yonetim seviyesinde bulunan dort yoneticiden olusmaktadir. Her
katilimcinin calistig1 sektor farkh olup, incelen firmalarda yonetim seviyelerinde gorev
yapmaktadirlar. Katilimcilarin unvanlari; yonetim kurulu baskan yardimcisi, teknoloji ve
Uretim gelistirme baskani, imalat midurd ve isletme mudiri seklinde dagilmaktadir. De-
mografik ozellikleri incelendiginde, katilimcilarin yas ortalamasi 50’dir. Bu firmalarda orta-
lama calisan sayisi 2800 kisi olup bu sirketlerden 2 tanesi aile sirketi olarak kurulmus, 1
tanesi de stratejik ortakliga dayali olarak kurulmustur. Katihmcilarin hepsinin temel uz-
manlik alani mihendisliktir. Katilimcilarin egitim diizeyleri, 2 NBA, 1 doktora ve 1 lisans
mezuniyeti seklinde dagilmaktadir.
4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME
Verilen anket formunda, yoneticilerin isletmede kullandiklarini belirttikleri araglarin dagi-
limi su sekildedir:
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Grafik 1. Yoneticilerin Kullandiklari Araglar

Yapilan analizler sonucunda belirlenen ana tema ve alt temalar soyledir:

Tablo 1. Tema ve Alt Temalar

Araclarin kullanimi

Ozgiilik-uyarlama

Dis destek (danismanlik, egitim)

ic destek

Popdller kuiltir ve moda terimlerin yanls
kullanimi

Takim calismasi

Alan yazin-uygulama iliskisi

Araglarin kullanim derecesi ve yogunlugu

Araclar (stratejik faaliyette kullanilan, stra-
tejik faaliyet disinda kullanilan)

Arac kullaniminin arkasinda yatan rasyonel
ve motive edici faktorler

Arag kullanim bilinci

Araclarin basarisi

Kullanilan araglardan memnuniyet derece-
leri

4.1. Stratejik Araglarin Kullanimi

Ozgiiliik-uyarlama: Katilimcilarin tiim, stratejik faaliyetleri alan yazindaki bilgilere daya-
narak ama firma yapisi, kiltlrl ve diger etkenleri gz online alarak uyarladiklarini belirt-

mislerdir. Ornegin Katiimci 1 yaptiklari uyarlamalari séyle belirtmektedir:

{

‘...biz bunlari,

iddiam yanlis olacak, sdyleyecegim ama tapinilacak bir sey olarak ta gormek isteme-
dik....Simdi ne yapmislar, simdi ne yaptiklarini tam bir 6grenelim de kendimizi ona sey
yapalim. Simdi bu, tam bu noktada cok yararli degil ama kendimiz bir sey yaratmali-
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yiz....0Onu kullanalim, degilse kendimiz bir sey yaratalim bize uygun.” Katilimci 3 ise uyar-
lama yaptiklarini su sekilde ifade etmistir: “Yapiyoruz. Mesela biz 6 Sigmada kendimize
uygun modeller gelistirdik. Mesela 6 Sigmadaki bu yapilanmayi direkt organizasyona geti-
rip, sey olmayip, biz érgiitsel bir yapi haline getirdik... Cok giizel bir model, bu model baska
yerde yok. Yani deger 6 Sigma uygulayan sirketlerde yok. Bu modeli biz gelistirdik.”
Katihmcilar, bazi konularda araclari ya da diger bazi faktorleri kiltlire gére uyarlamanin
onemli oldugunu belirtmislerdir. Ornegin Katilimci 1, yeni yénetim yapisina gegiste unva-
nin kiltirdeki dGnemini vurgulayarak, “...direktor sézi, diin genel midir seviyesinde gorev
yapmis arkadaslarimiz igin ¢ok uygun da dismedigi icin grup baskanhgi dedik” seklinde
ifade etmistir. Katihmci 2’de “Clnki buradaki kiltlrel seyler var. Eee insanlari agik tartis-
ma ortaminda himm kimi zaman gelen, kimi zaman bir kenara iten, eee seyler var, psikolo-
jik ve sosyolojik faktorler var. Bunlari bir kenara atmamiz lazim ki eee bu tartismalar eee
dogal olarak olsun...” cimlesi ile vurgulamistir.

Dis destek: Katilimcilar, egitim ve danismanlik hizmetlerinde dis destek aldiklarini belirt-
mislerdir. Katilimcr 3 egitim ile ilgili olarak danismanlik aldiklarini su sekilde belirtmistir:
“Ya yani bir firma gelip bize, tek mesela egitim bize personel development ile ilgili mesela
egitimler aliyoruz. Mesela gegen sene aldik danismanlik firmasindan. Sirket disinda, sirket
disinda seyden aldik Management Centre Tirkiye’den almisiz.” Katiimci 1 diger bir strate-
jik kararla ilgili olarak danismanlik aldiklarini su ciimlelerle ifade etmektedir: “ 2004’ten
2010’a kadar bir 5 yillik bir stratejik plan yaptik. Simdi bu plani o donemde iste danismanlik
seyi de aldik destegi de aldik...” Katiimci 2’de Japon Bakim Mihendisleri Odasindan da-
nismanlik aldiklarini belirtmistir.

i¢ destek: Katilimcilar egitim gibi konularda, kendi i¢ biinyelerindeki imkanlardan yararlan-
diklarini belirtmislerdir. Ozellikle, kendi egitim ve deneyimlerini firmaya aktardiklarini da
belirtmislerdir. Katimci 2 arag ve tekniklerin segiminde egitimi stresince elde ettigi bilgi-
lerden yararlandigini ve bunlari uygulamaya aktardigini belirtmistir. Katilimci 3, firma igin-
de de egitim verdiklerini ve verdigi egitimleri su sekilde ifade etmektedir: “....Kendimiz
egitim veriyoruz yogun bir sekilde. Ben mesela ¢ok yogun egitim veriyorum. Seviyorum
egitim vermeyi ni...valla bilmiyorum neden?”.

Popiiler kiltiir ve moda terimlerin yanhs kullanimi: Katilimcilardan bir kismi (2 tanesi),
popiler yonetim konulari olarak siklikla incelenen bazi kavram ya da konularin gerektigi
sekilde ele alinmadigini belirtmektedirler. Katilimci 1 ve Katilimci 2 bu konudaki gorislerini
su cumlelerle ifade etmislerdir: “....slirecte miirecte her 6niline gelenin bir seyleri boyle
yazip ¢izip bilmem yani hi¢ ona olmasi gereken agirligi atfetmeden yapilan bir eylem. O
haliyle sey yapiliyor, her 6nline gelen siire¢ diyor, bazen siireci siire anlaminda kullaniyor
bazi insanlar.” “ Yani neden oldugunu, nasil oldugunu tam anlayabilecek diizeyde insanlar
yazmiyor bunlari. O ylzden oralardan bir seyler 6grenmek vs. Yani oradaki eee.. yapilan,
biten, oradakileri bir referans olarak kabul etmek falan ¢ok yaniltabilir sirketleri de, insan-
lari da, yani bizleri de diye diisiiniyorum. Benim nagizane goriisiim bu.”

Takim g¢alismasi: Katilimcilarin hepsi takim galismasinin kendileri igin énemli bir arag oldu-
gunu belirtmislerdir.

Alan yazin- uygulama iligkisi: Katilimcilar, alan yazin ve uygulama iliskisini de tartismislar-
dir. Katilimci 1 “Yani teoriden kastim o yani, ders kitaplarinda yazan “o sen neden bahsedi-
yorsun hayat o ayri bir seydir. Hayat yani pratik baska” iste ben buna kesin inanmayan bir
kisiyim. inanmama dénemimde yaklasik 35 yil tabi yeni degil yani. 35 yildir inanmiyorum.
Teori ile pratik arasindaki arayi agarsaniz ¢unkl yeteneksizliktir bu. Agikg¢asi ben buna da
inantlyorum ben. Clnk{ insanlar biraz fazla kolaya sey yapiyorlar ve ciddiye almiyorlar
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yonetim isini (evet). Yani bu yani illa herkesi sey yapmak istiyor degil ama ben boyle bir sey
goériiyorum is yasaminda (tamam). Yani esasinda bayagi cok sey 6gretiliyor insanlara. ise
yarar teknikler, yaklasimlar, seyler...genelde bunlari dogru kullanmak kolay degil. Tabi
(kesinlikle) biraz evvel séyledigim gibi ¢cok azap verici bir sey.” Katilimci 2”...Ama uygulana
geriden geliyor. Ama bu her zaman boyledir. Simdi bakin teori bir seyi 6ne sirerken bunu
test etmek zorunda, baska tirli testler yapmak zorunda. Bin bir tane seyi var bunun. O
yuzden de agir ilerleyen bir mekanizma. Her sene birazcik ilerleyen bir sey. Arada buylk
buluslar yapan oluyor vs. Onlarla belki ivmeleniyor ama genelde yavas. Ama pratikte bir
test yapma, onaylama gibi bir kiltir yok ki. Ben yaptim oldu. Ben yaptim dogru oldu. Dola-
yisiyla pratikte yapilan bite 1...isler teoriden her zaman hizli géziikir.” cimleleri ile prati-
gin teoriyi ¢ok iyi kullanmasi gerektigini belirtmislerdir.

4.2. Araglarin Kullanim Derecesi ve Yogunlugu

Araglar (stratejik faaliyette kullanilan, stratejik faaliyet disinda kullanilan): Yoneticiler,
bir stratejik faaliyet Gzerinde kullandiklari araglar tartistiktan sonra, stratejik faaliyet di-
sinda isletmede kullandiklari araglari da verilen anket formuna dayal olarak isaretlemis-
lerdir. Yoneticiler, verilen anket formunun disinda bir arag¢ kullanimi belirtmemislerdir.
Stratejik kararin se¢imi konusunda, Katiimci 1’in goriisi olduk¢a dikkat cekicidir. “ben
sahsen kararlari stratejik ve stratejik olmayanlar diye ayirmada kendim biraz guglik ¢eki-
yorum. ee ¢ok da fazla aslinda vaktimiz olmuyor hangi karar stratejik hangi karar stratejik
degil sadece karar var, ortada bir surl kararlar daha dogrusu bir sirl problem var, onlar
son gorintlide bir karar vermeye itiyor, eeee zorunlu olarak itiyor. Karar vermeyeyim
deme sansiniz yok.”

4.3. Ara¢ Kullaniminin Arkasinda Yatan Rasyonel ve Motive Edici Faktorler

Arag kullanim bilinci: Yoneticiler, firmalarinda kullanilan araglari bilingli olarak kullandikla-
rini belirtmislerdir. Bu araglarin kullanimi konusunda egitim, danismanlik ve alan yazindan
yararlandiklarini ve bu bilgileri kendi bilgileriyle birlestirerek kullandiklarini belirtmisleridir.
Yoneticiler, finansal hedeflere ulasmak, uzun donemde rekabet avantaji saglamak, analitik
bir sekilde karar almak, gelecekteki belirsizliklerle basa ¢ikmak ve isletmede degisim sag-
lamayi rasyonel ve motive edici faktorler olarak belirtmislerdir.

4.4, Arag Basarisi

Kullanilan araglardan memnuniyet dereceleri: Yoneticiler, secilen stratejik faaliyette kul-
landiklari araglardan memnuniyet derecelerini, kendilerine verilen anket lizerinde deger-
lendirmislerdir. Katiimcilardan (gl araglarin sectikleri stratejik faaliyete uygun oldugunu
belirtmislerdir.

SONUC

Yapilan arastirmanin en 6nemli sonucu, yoneticilerin, egitim ve alan yazindan elde ettikleri
bilgileri kullanarak, araglari isletmenin yapisina, blytkligine, sektoriine, kiltlrel 6zellikle-
rine gore uyarladiklaridir. Bir kavram, teknik, yaklasim veya gorisi bitlintyle isletmeye
uygulamaktan ziyade, isletmenin cesitli 6zellikleri dikkate alinarak lzerinde degisiklikler
yapilmasinin daha faydali olabilecegini soylemek mumkinldir. Bu sonug, yurt disinda
yapilan diger calismalarla benzerlik gbstermekte ve uygulamada araglarin nasil kullanildigi
sorusuna genel bir cerceve kazandirmaktadir.

Yoneticiler, moda olan ve sik kullanilip dejenerasyona ugrayan popller kavramlari, islet-
meye tamamen almadiklarini, bunlarin altinda yatan temel unsurlarin dikkate alinip, disa-
ridan desteklerle (danismanlik ve egitim) derinlemesine incelenip, isletmeye faydali hale
getirmenin daha anlamli olacagini vurgulamislardir. Bu kavramlarla isletmeye sagladiklari
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fayda oraninda ilgilendiklerini, isletmeye fayda saglamayacaksa ilgilenmediklerini belirt-
mislerdir.

Yoneticiler, alan yazin ve uygulama iligkisini de tartismislar, uygulamanin daha hizli gérin-
digl icin ileride olarak algilandigini, fakat alan yazindaki bilgi birikimi olmadan bunun
anlamli olmayacagini belirtmislerdir. Aldiklari egitimi ve alan yazinin olusturdugu sistemli
bilgi birikimini olmadan arac¢ kullaniminin basarili sonuglar vermeyecegini vurgulamislardir.
Yoneticiler, araglari, bilgi birikimleri ve dis ve i¢ destekler temelinde bilingli olarak kullan-
diklarini, kullandiklari araglardan basari sagladiklarini ve tatmin duyduklarini belirtmisler-
dir.

Genel bir ¢cerceve sunmak istedigimiz bu ¢alisma, 6znel olmasi ve az sayida yoneticiyi kap-
samasi nedeniyle genellestirilebilir degildir. Arastirmanin kapsami ve genellenebilirliginin
saglanabilmesi icin daha c¢ok Uist dlizey yoneticiyi iceren calismalar yapilmasi gerekmekte-
dir. Bu konu lzerinde daha fazla g¢alisiimasi, alandaki bu bosluga katki saglamak agisindan
onemlidir.
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OZET

Glinlimtziin gtlincel tartisma konularindan birisi de kiiresel issnmadir. Basta ekolojik denge olmak (izere, diinyada-
ki bir ¢cok dengeyi degistirebilecedi degerlendirilen kiiresel issnmanin, kiiresel ekonomi ve dolayisiyla ekonominin
bas aktérlerinden érgiitleri dnemli derecede etkilemesi beklenmektedir. Bu kapsamda ¢alismada érgditlerin bir dis
cevre faktérii olarak kiiresel isinmayi algilama diizeyleri ve stratejik planlarina etkileri incelenmistir. Arastirma
kapsaminda ele alinan kamu kurumlarinin stratejik planlarinin incelenmesi sonucunda, sadece %11’inde kiiresel
isinma konusuna yer verdigi, bu oranin belediyelerde %2, il 6zel idarelerinde ise yaklasik %8 seviyesinde oldugu
goriilmiistiir. Diger taraftan incelenen (iniversitelerin hicbirisinde kiiresel issnma konusuna yer verilmedigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresel issnma, stratejik yénetim, stratejik planlama.

1. GIRIS

Dinyayi tehdit eden tehlikeler tGzerine yapilan bir arastirma sonuglarina goére, gelecek 70
yil igerisinde diinyanin ve insanoglunun varligini tehdit edebilecek 10 biyik tehlike iginde
kiiresel Isinma da yer almaktadir. Kiiresel 1sinma, sera gazlarinin etkisiyle ozon tabakasinda
tahribat meydana gelmesiyle birlikte olusmaktadir. Kiiresel 1sinmaya bagl olarak ise iklim
degisikligi ve dogal dengelerin bozulmasi gibi trajik sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Kiiresel
Isinma ile birlikte yerytziinde dnemli degisiklikler olmasi beklenmekte ve bu degisimlerin
birgok 6nemli sonuglarinin olacagi dngérilmektedir.

Kiresel 1Isinmanin basta ekolojik denge olmak lizere, diinyadaki bir cok dengeyi degistirebi-
lecek etkileri olabilecegi yogun olarak tartisiimaktadir. Kuskusuz konunun glinimuzin
kiiresel ekonomisi ve dolayisiyla ekonominin bas aktérlerinden 6rguitleri 6nemli derecede
etkilemesi beklenmektedir. Diger taraftan orgltler agisindan énemi her gecen giin artan
“stratejik yonetim” sirecinin 6énemli bir boyutunu ¢evre analizi olusturmakta olup, son
gelismeler i1s18inda kiiresel 1sinmanin dis ¢evre faktorleri arasinda degerlendirilmesi gere-
ken kritik bir konu oldugu soylenebilir. Bu ¢ercevede kiiresel isinmanin etkilerinin hi¢ de
uzun olmayan bir vadede gorilecegi diistinlldigilinde, konunun orgutlerin stratejik yone-
timlerine muhtemel etkileri tartisiimali ve detayh bir sekilde analiz edilmelidir.

Kuskusuz bu konudaki ilk adim 6rgitlerin kiiresel 1sinma konusundaki bakis agilarinin ve
faaliyetlerinin ne oldugunun anlasilmasidir. Bu kapsamda galismada ilk asamada kiiresel
Isinma kavrami incelenirken, konunun 6ncelikle diinya ¢capinda ve sonrasinda is diinyasina
muhtemel etkileri arastirilmaktadir. ikinci asamada kiiresel isinmanin sektérel bazda muh-
temel etkileri tartisiimaktadir. Ugilincii ve son asamada ise, 6zellikle iilkemizin Kyoto Proto-
koll gergevesinde Ustlenecegi sorumluluklar da distinildigiinde, 6rglitlerin bir dis cevre

* Bu bildirideki diisiinceler yazarlara ait olup, TSK’nin gériislerini yansitmamaktadir.
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faktorli olarak kiresel 1sinma konusundaki algl seviyeleri ve stratejik planlarina etkileri
kamu sektériinde yapilan bir arastirmayla incelenmektedir.

2. KURESEL ISINMA ve KYOTO PROTOKOLU

Son 10 — 15 yil icinde insanhigin temel ekolojik sorunlarina bir yenisi eklenmistir. Bunun adi
“Kuresel Isinma” veya bazi disinirlere gére bunu da kapsayan ve ayni zamanda soguma
konusunu da iceren “Kiiresel iklim Degisikligi”dir. Ancak bu calismada kiiresel isinma ifade-
si esas alinacaktir. Bu olayin énemi; “yeni bir atmosferik tehlike”, “artik diinyanin atesi
yikseliyor” gibi ifadelerle vurgulanmaktadir. insan etkisinden kaynaklanan ve “yapay iklim
degisimi” olarak da nitelenen bu sirecin, tim canlilar ve cansiz gevre igin potansiyel tehli-
kelerle dolu olduguna ve bu degisimin artik geriye cevrilemeyecegine inanilmaktadir
(Hertsgaard, 2001 ve Kadioglu, 2001).

Kiresel 1sinmanin artisindan en ¢ok sorumlu olan fosil yakitlardir. Ozellikle fosil yakitlarin
kullanisinin artisi ile birlikte, karbon emisyonlari doganin bunu ¢evirme kapasitesinin ¢ok
Ustiine c¢ikmistir. Atmosferdeki karbondioksit yogunlugunun siirekli artisi sera etkisine
neden olmakta, dolaysiyla diinyanin kendi stirecinden farkli olarak insan vasitasiyla hizla
devam eden iklim degisikliligi yasanmaktadir.

Kiresel isinma sonucunda bazi ciddi ekolojik degisimler olacagi 6ngériilmektedir. Ozellikle
yukari enlemlere dogru ciddi sicaklik artislari olmasi ve buzullarin daha hizla erimesi sonu-
cunda deniz seviyesinde ciddi artislar beklenmektedir. Sicaklik artiglariyla birlikte bazi bol-
gelerde ciddi iklim degisimleri meydana gelecegi, yagislarin cogalacagli, bazi bolgelerde ise
kurakhgin artacagi tahmin edilmektedir (Samur, 2007).

Kiresel 1sinmanin diinya iklimi, dolayisiyla ekolojik agindan ciddi sorunlara neden olacagi
aciktir. Ancak bunun yaninda ¢ok ciddi ekonomik sonuglarinin da olacagi séylenebilir. Eko-
nomik sonuglar, sadece 1sinma sonucunda gesitli sektorlerde meydana gelebilecek degi-
simler acisindan degil, kiiresel 1sinmayi engelleyecek yaptirimlarla da ilikilidir. Ozellikle
Kyoto protokoli gergevesinde biitlin Ulkeler sera gazlari salinimi azaltmak yikimlGlGga ile
karsi karsiyadir.

Kiresel isinmanin temel nedeni olan atmosferdeki sera gazi birikiminin azaltilmasi amaciy-
la en 6énemli diizenleme olarak Birlesmis Milletler iklim Degisikligi Cerceve Sézlesmesi
(BMIDCS) ve Kyoto Protokolii yiiriirliige konulmustur. 16 Mart 1998’de imzaya acilan ve 16
Subat 2005 tarihinde yirirlige giren Kyoto Protokoli’ni bugline kadar 183 iilke imzalamis
durumdadir. Tek basina sera etkisi Greten gazlarin %25’inden sorumlu olan ABD ise Kyoto
Protokolii’ni reddeden tlkelerin basinda gelmektedir. Tirkiye ise 5 Subat 2009 tarihinde
kabul edilen yasa ile Kyoto Protokoline katilma kararini almis bulunmaktadir. Bu yasanin
kabuli ile Tirkiye kiiresel 1Isinmaya neden olan etkenlerin kademeli olarak ortadan kaldi-
rilmasi konusunda gelecek olan bir ¢ok sorumlulugu da kabul etmis durumdadir. Ornegin
Kyoto Protokolii geregi gelismis Ulkeler sera gazi salinimlarini 1990 yilina gore %2,5 ora-
ninda azaltmak durumundadirlar. 2010 yilinda olabilecek salinimlara gore ise bu azaltma
oraninin % 29 olabilecegi degerlendirilmektedir.

3. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Turkiye'nin cografik yapisi ve sahip oldugu degisik iklim yapilari géz 6niine alindiginda,
kiiresel 1sinmadan etkilenecek (ilkelerin basinda geldigi ve gelecekte uluslar arasi baski
neticesinde yaptirimlarla karsilasabilecegi, bu nedenle sorunun stratejik bir yaklasimla ele
alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda hangi sektérlerin, hangi agidan, nasil
etkileneceginin saptanmasi ve bunlara gore gerek sektoér bazinda, gerekse 6rgiit diizeyinde
stratejik konumlandirmalar yapilmasi ihtiyaci bulunmaktadir. Bu noktada sorgulanmasi
gereken ilk konu, kiresel Isinmanin genel olarak veya sektorler Gzerinde yaratacagi etkiler-
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le ilgili orgltlerin farkindalk dizeyleridir. Cok dogaldir ki sektorler bazinda kiresel 1Isinma,
tehdit veya firsat olarak farkl algilanacak ve buna yonelik olarak gigli ve zayif yonlerle
ilgili ¢calismalari gerekecektir. Bu g¢alisma ile gerek kiresel 1sinmanin muhtemel etkileri
ortaya konulurken, ayni zamanda tlkemizdeki bu konu ile ilgili farkindalik diizeyi de ortaya
konulmaya calisilacaktir. Ayrica bu ¢alismanin 6nci bir ¢alisma olacagl ve kiresel 1sinma
konusundaki tartismalari stratejik yonetim dizeyine tasimasi acgisindan onemli olacagi
distnilmektedir. Bu kapsamda ¢alismada cevap aranacak sorular sunlardir:

—  Bir dis cevre faktorl olarak kiiresel isinmanin orgltlerin stratejik yonetimlerine

etkileri neler olabilir?

—  Orgltlerin bir dis cevre faktori olarak kiiresel isinmayi algilama diizeyleri nedir?
Arastirma sorulari kapsaminda ilk asamada kiresel 1sinmanin gesitli sektorlere etkileri
tartisilmis ve olasi etkilerinin neler olabilecegi ortaya konulmaya calisiimistir. ikinci asama-
da ise orgutlerin kiiresel 1Isinma konusundaki algi seviyelerini belirlemek amaciyla nitel bir
arastirma yapilmistir. Bu kapsamda, kamu idaresinde stratejik planlama ve performans
esash butceleme c¢ercevesinde yayimlanan ve http://www.sp.gov.tr/default.asp internet
sayfasinda yer alan kurumlarin stratejik planlari incelenmistir.

4. BULGULAR

Bir dis gevre faktorii olarak kiiresel isinmanin orgiitlerin stratejik yonetimlerine etkileri
neler olabilir? Orgiitlerin stratejik planlari hazirlarken kiiresel isinma konusuna nasil ve ne
derecede 6nem verecekleri, kiresel 1sinmanin o sektorlere yapabilecegi etkilerine gore
degisiklik gosterebilir. Genel olarak kiiresel 1sinmanin etkileri ele alindiginda ise, 21nci
ylzyilda sicakhgin kiiresel olarak 1,8-4 °C’lik bir artis gosterecegi, Tiirkiye 6zelinde ise yliz-
yilin basinda 0,5-1,5 °C, yuzyilin sonlarinda ise 2-5 °C artacagi, kiiresel olarak deniz seviye-
sinde 18-59 cm.lik ylkselme olacagi, yagislarda dnemli degisikliklerin ve ¢cogunlukla azalisin
olacagi, ayrica canlilarin yasam kosullarini yakindan ilgilendiren iklim degisikliklerini de
beraberinde getirecegi ongorilmektedir (Gozceoglu, 2009). Bunlar ve diger etkiler goz
ontne alindiginda, Kyoto protokolinin getirecegi yaptirimlar ise soyle agiklanabilir
(Akoglu, 2009):

—  Sera gazi salinimi miktarini azaltmaya yonelik mevzuatin olusturulmasi

—  Enerji verimliliginin artirilmasi

— Atiklarin geri kazanimi

— Alternatif enerji kaynaklarina yonelme

— Yenilenebilir enerji kaynaklarinin kullanimi

—  Yiksek enerji tiketen isletmelerde atik sistemlerinin yeniden diizenlenmesi

— Termik santrallere yonelik yeni teknolojilerin gelistirilmesi

— Fazla yakit tiiketen ve fazla karbondioksit Gretenden fazla vergi alinmasi

2013 yilina kadar Tirkiye’ye sera gazi salinimi konusunda herhangi bir sinirlama koymayan
Kyoto protokolilinilin getirecegi yukimlaliklerin 6zellikle; enerji, otomotiv, lojistik ve hava-
cilik alanlari basta olmak Uizere bircok alanda yeni yatirimlara sebep olacagi ongoérilmek-
tedir (Akoglu, 2009). Bu nedenle yakin bir gelecekte tim 6rgitlerin bu yaptirimlara bagl
olarak gesitli boyutlarda ekonomik maliyetlerle karsilasmasi beklenmektedir.
Stratejik yonetimin son 50 yillik gelisimi incelendiginde, yapilan ¢alismalarin iki alt grupta
toplandig, bunlardan birincisinin stratejinin “ne”si ile ilgilenen igerige iliskin galismalar,
ikincisinin ise stratejinin “nasil”1 ile ilgilenen slrece iliskin ¢alismalar oldugu gérilmektedir
(Barca, 2005). icerige iliskin calismalari olusturanlar pozisyon okulu ile kaynaklara dayali
okul iken, strece iliskin ¢alismalari olusturanlar ise planlama okulu ve 6grenme okuludur.
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icerige iliskin calismalar genel olarak érgiitlerin alacaklari stratejik pozisyonlar, pazar kom-
binasyonlari, pazar igi rekabetci davranislar ve isletme konumlandirma konulariyla ilgilen-
mektedir (Barca, 2005). Kiresel isinmanin yaratacagi etkiler ve bu cevre sartlarinda reka-
betci avantaji siirdirme gerekliligi de, bu soruna pozisyon okulu ile kaynaklara dayali okul
acisindan bakmanin faydal olacagi goriisiinii glindeme getirmektedir.

Pozisyon okulu, temelde isletmeler acisindan yiiksek performans elde edebilmek icin dog-
ru bir endustrinin segilmesi gerekliligine isaret etmektedir ki, bu da yeni giris tehditlerinin
sinirli, tedarik¢i ve misterilerin pazarlik gliciinlin disik, kolay ikamenin ¢ok az oldugu ve
yikici rekabetin olmadigi endiistrileri bulmayi gerekli kilmaktadir (Barca, 2005). iste bu
noktada kiiresel isinmanin sektorel bazda incelenmesi 6nem tasimaktadir:

Ornegin Tarim sektériinde, iklim degisikligi ve ekolojik dengenin bozulmasinin &nemli
derecede etkili olacag! disiintldiglinde, hangi bolgede, nelerin nasil lretilecegi 6nem
kazanmaktadir. Madencilik sektoriinde ise deger kazanan ve deger yitirmekte olan maden-
lerin analizi ile birlikte nasil bir politika izlenecegi degerlendirilmelidir.

imalat sektori; teknoloji, kaynaklar, tiretim bélgeleri, pazarlar ile birlikte diger bircok de-
giskenden etkilenen bir sektor olup, kiresel isinmanin olumlu ve olumsuz yonde etkili
olacagi alanlarin tespit edilmesi bliylilk 6nem tasimaktadir. Enerji sektori ise kiresel di-
zeyde onemi kaybetmeyecek bir sektérdir. Bu nedenle gerek kiresel isinmayi yakindan
ilgilendirmesi, gerekse gelecekte ihtiya¢ duyulacak enerji kaynaklari agisindan derin analiz-
lerin yapilmasi gereken ve bu dogrultuda yatirimlara ihtiya¢ duyan bir sektordur.

Ote yandan ulastirma-haberlesme sektérii, teknolojik gelismeler ve enerji kaynaklarina
bagh olarak dnemli degisimlerin yasandigl ve dogru pozisyon almanin ¢ok énemli oldugu
bir sektor olarak ortaya ¢cikmaktadir. Bunun yaninda turizm sektori de iklim, deniz ve ben-
zeri dogal sartlar ile glivenlik, sosyal aktiviteler, yatirrm vb. imkanlarindan ¢ok etkilenen ve
kisa stirede talep kaymalarinin olabilecegi, ayni zamanda 6zellikle Ui¢ tarafi denizlerle gevri-
li Trkiye acisindan da ¢ok 6nemli bir gelir kaynagi olan bir sektor olarak dikkat cekmekte-
dir.

Konut sektori, deniz yikselmeleri, ¢ollesme, asiri 1s1 degisiklikleri vb. olaylardan dolayi
yasam alanlarinin degisimi ile yapi teknolojisindeki gelismelere paralel olarak biyik degi-
simlerin yasanacagl ve dogru konumlandirmalarin yapilmasi gereken bir sektor yapisinda-
dir. Egitim sektord, kiresel Isinmaya bagli olarak bilimsel ¢alisma alanlarindaki degisimler,
egitim kurumlarinin yerleri, egitim kurumlarinin fiziki ve sosyal sartlarinin ihtiya¢ duyacagi
degisimler vb. degiskenlerden dolayi kiiresel isinmanin etkileri agisindan irdelenmesi gere-
ken bir sektor 6zelligi tagimaktadir.

Saghk sektorl, kiresel 1sinma, iklim degisikligi, ekolojik dengenin bozulmasi konularina
bagli saglk sorunlari ve bunun dncesinde alinmasi gerekli koruyucu hekimlik uygulamalari
acisindan stratejik pozisyon tutulmasi agamasinda dikkatli olunmasi gereken bir sektordur.
iktisadi ve sosyal alanlardaki diger hizmetler de kacinilmaz bir sekilde kiiresel issnmanin
dolayl veya dolaysiz, olumlu veya olumsuz yansimalarina maruz kalacak ve bu nedenle en
kisa sure icerisinde bu sorunun stratejik planlarin igerisinde degerlendiriimesi gereken
sektorlerden birisi olacaktir.

Sektorel bazda yapilan kisa degerlendirmelerde bile kiiresel isinmanin 6ncelikle yakin gele-
cek, ancak oOzellikle uzun gelecekte hemen hemen her sektori nasil 6nemli bir sekilde
etkileyecegi gorilebilmektedir. Bu da basta Turkiye’nin gelecegine yon veren ve bu konuda
farkindalig artiracak olan kamu kurumlari olmak Uzere, tim kamu ve 6zel sektér temsilci-
lerinin klresel iIsinma konusuna stratejik bir bakis agisiyla yaklagsmalarini zorunlu bir hale
getirmektedir
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Orgiitlerin bir dis cevre faktorii olarak kiiresel isinmayi algilama diizeyleri nedir?
CGalismanin ikinci asamasina yonelik olarak orgitlerin kiresel i1sinma konusundaki
farkindaliklarini tespit edebilmek amaciyla bir arastirma yapilmistir. Bu amacla cesitli di-
zeydeki orgitlerin stratejik planlari incelenerek, kiiresel 1sinma ile ilgili hangi dizeyde
tespitleri ve analizlerinin oldugu belirlenmeye ¢alisilmistir. Ancak bu konuda 6zel sektor-
den veri temin etmek oldukc¢a biytk bir sorun kaynagidir. Bu kapsamda “5018 sayili Kamu
Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” cergevesinde, kamu idarelerinde yiritilmekte olan
stratejik planlama ve performans esasl bitcelemeye yonelik ¢calismalar ¢alismaya yonelik
veri temini konusunda dnemli bir kolaylik saglamistir.
http://www.sp.gov.tr/default.asp sayfasinda yer alan ve kamuda stratejik yonetim konu-
sundaki ¢alismalarin agiklandigl web sayfasindaki verilere gore, 2010 yili basi itibariyla 145
merkezi kamu idaresinde stratejik planlama ve performans esasli bitcelemeye gecilecek-
tir. Bu kapsamda kamuda stratejik planlama ile ilgili internet sitesinde yer alan kurumlarin
stratejik planlari incelenmistir. inceleme esnasinda kurumlarin stratejik planlarina yonelik
olarak yapmis olduklari Glglu-Zayif Yanlar ile Firsatlar-Tehditler Analizi (SWOT analizi) esas
alinmigtir. Boylece kiiresel isinmanin orgitler agisindan tehdit veya firsat olarak nasil algi-
landig1 ve buna gore zayif ve kuvvetli yonlerle ilgili tespitleri analiz edilmistir. Yapilan ince-
leme sonucunda;

—  Orgutlerin kiiresel 1sinma konusundaki farkindaliklari,

—  Eger bir farkindahk mevcutsa yapilan analizler kapsaminda nasil gorildigi ve

— Konunun sektorlere gore tehdit mi yoksa firsat olarak mi degerlendirildigi ortaya

konmaya galisiimistir.

Calismada Mart 2009 itibari ile yukarida yazili sayfada yer alan toplam 36 kamu kurumu-
nun, 32 Universitenin, 93 belediyenin (13 Bliylksehir Belediyesi dahil) ve 52 il 6zel idaresi-
nin stratejik planlari incelenmistir. Diger kurumlarin stratejik planlari hentiz mevcut degil-
dir. Mevcut durumla ilgili veriler Tablo-1’de verilmistir.

Tablo 1. Stratejik Plan Yapmasi Gereken ve incelenen Kurum Sayilari

Ele
Stratejik Plan Yapmasi Gereken Kurum Sayilari Alinan
Stra-
Di- tejik
31.12.2006 | 31.03.2007 | 31.01.2008 | 31.01.2009 | .
. . o . . . . . gerle | TOPLAM | Plan
itibari ile itibari ile itibari ile itibari ile .
ri Sayisi
Kamu 8 16 27 26 2 79 36
Kurumlari
Universite- | 5 15 29 15 26 |94 32
ler
Belediye- 93
ler
il Ozel
idareleri >2

Yukarida miktarlari verilen sayidaki kurumun stratejik planlarinda bulunan SWOT analizleri
incelenmis ve sadece 10 kurumun “kiresel 1sinma“ konusuna yaptiklari analizlerde yer
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verdikleri gorilmustir. SWOT analizlerinde kiiresel i1sinma konusuna yer veren kurum
miktarlari Tablo-2’de gdsterilmistir.
Tablo 2. SWOT Analizinde Kiiresel Isinma Konusuna Yer Veren Kurum Miktarlari

Gliglii Zayif Firsat Tehdit
Kamu Kurumlan |1 - 1 2
Universiteler - - - -
Belediyeler - - - 2
il Ozel idareleri |- - - 4

Yaptiklari analizde kiiresel 1sinma konusuna yer veren kurumlarin tespitleri de Tablo-3’de
bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda ele alinan stratejik planlardaki SWOT analizlerinin
incelenmesi sonucunda, kamu kurumlarinin %11’inde, belediyelerin %2’sinde ve il 6zel
idarelerinin ise yaklasik %8’inde kiiresel isinma konusuna yer verdigi gérilmustir. Diger
taraftan incelenen Universitelerin hicbirisinde kiresel 1sinma konusuna yer verilmedigi
tespit edilmistir.

SONUGC

Sonug olarak kiiresel 1sinma konusu sadece bir ¢evre sorunu degil, ayni zamanda TBMM
tarafindan 5 Subat 2009 tarihinde onaylanan yasa ile kabul edilen Kyoto Protokolu katilim
karari gercevesinde birgok yaptirimi beraberinde tasiyan ekonomik bir sorun 6zeligi de
yasimaktadir. Yukarida belirtildigi gibi bu yaptirimlarin genelde ve sektorler 6zelinde de
yaratacagl bir¢cok etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle kiresel iklim degisimleri 6rgltler
acisindan stratejik bir bakis agisiyla ele alinmasi gereken bir konu olarak dikkat cekmekte-
dir. Ozellikle érgitlerin gelecekle ilgili ©ngdriilerinde dolayisiyla stratejik planlarinda énce-
likli maddeler arasinda yer almasi kaginilmazdir.

Bu kapsamda calismaya esas olan ve stratejik planlari incelenen kamu kurumlari, kiiresel
Isinmaya yonelik devlet stratejilerini planlamak ve bu konuda 6nculiik yapmak agisindan
blylk 6nem tasirken, belediyelerde yerel yonetimler olarak kiiresel isinmanin yaratacagi
blylk sorunlarla bogusacak temel kurumlar arasinda yer almaktadir. Diger taraftan Uni-
versiteler ise dncelikle konuya yonelik gesitli ve ¢ok miktarda bilimsel arastirma yapma,
uzman personel yetistirme ve konu hakkinda farkindalik kazandirma hususlarinda énemli
mesafe kat etmesi gereken kurumlardir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler gostermektedir ki, bahsettigimiz her lg¢ gruptaki
kurumlar da heniiz kiresel 1sinma konusunda yeterince farkindalik sahibi degildirler. Bu
tespitin 6zel sektor acisindan dogru olup olmadigi mutlaka incelenmesi gereken bir konu-
dur. Kiresellesmenin, degisimin ve rekabetciligin olanca hizla arttigi giniimiz ortaminda
bdyle bir konuya henliz gereken énemin verilmemesi bu konudaki stratejik diisiince eksik-
ligi olarak ele alinabilir. Ancak mevcut olumsuz tabloya ragmen, TBMM’nin kabul ettigi
Kyoto Protokoliine katilim yasasi bu yonde iyilestirici ve gelistirici bir hareket potansiyeli
tasimasi agisindan olumlu ve umut verici bir gelismedir.

Bunun yaninda orgitler, kiiresel Isinma konusuyla sadece ekonomik degil, ¢cok boyutlu bir
bakis acisiyla ilgilenmelidir. Ornegin kiiresel 1sinmaya duyarli olmak ve gerekli dnlemleri
almak sosyal sorumluluk anlayisi agisindan zorunlu goéziikmektedir. Bunun yaninda ozellik-
le enerji tasarrufu kapsaminda 6rgut ¢alisanlarin katkilari da diger bir konu olarak dikkat
cekmektedir. Ote yandan degisen iklim sartlarinin insan psikolojisi lizerinde yaratacagi
etkilerde, gelecekte orgutsel davranis alaninda incelenmesi gereken konulardan birisi
olabilecegi sdylenebilir.
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Tablo 3. SWOT Analizinde Kiiresel Isinma Konusuna Yer Veren Kurumlarin Tespitleri

Gugla

Zayif

Firsat

Tehdit

GAP Bolge Kal-
kinma idaresi

Kiresel 1Isinmanin
yarattigi iklim
degisikligi ve
kurakligin tarim
potansiyeline
zarar verme olasi-

liginin olmasi.
Kiresel iIsinma ve
Devlet Meteo- iklim degisikligi
roloji isleri Ge- konularinin ka-
nel MudiirlGgii muoyunda fazla-
ca ilgi bulmasi
Nikleer enerji-
o in ki I
Tiirkiye Atom nin kurese
g Isinmaya karsl
Enerjisi Kurumu
care olarak
gorulmesi
Ozel Gevre Ko- Kiresel iklim
ruma Kurumu oo . .
degisimi

Baskanhgi

istanbul Biiyiik-
sehir Belediyesi

Kiiresel Isinma,
sanayilesme,
yogun kentlesme,
asiri ve yanlis
kullanma dolayi-
siyla yeralti sula-
rinin azalmasi.

icel Tarsus Be-
lediyesi

Kiresel 1sinma ve
yer alti suyunun
asiri kullanilmasi

Gaziantep il iklim degisikligi ve
Ozel idaresi kuraklklar

* Kiiresel 1Isinma
Konya il Ozel ve kuraklik.

idaresi

* [klim sartlari. (
Kiresel 1sinma)

Nevsehir il Ozel
idaresi

Kiresel isinma-
dan dolayi iklim
anormallikleri

Karaman il Ozel
idaresi

Kiresel cevre
sorunlarinin Ka-
raman Ulizerinde
olumsuz etkiler
yaratmasi
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KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUGA YON VEREN YONETIM TEORILERI
ACISINDAN TURK iSLETMELERININ KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK

ANLAYISI
Lale TUZUNER Burcu Ozge OZASLAN
i.0. isletme Fakdiltesi i.U. Ulastirma ve Lojistik Yiiksek Okulu
insan Kaynaklari Yonetimi Anabilim Dali ozaslan@istanbul.edu.tr
[tuzun@istanbul.edu.tr
OZET

Glinlimiizde yasanan kiiresellesme sonucunda bilgiye ulasmak, yasanan gelismeleri takip ederek degisikliklere
aninda cevap verebilmek daha kolay hale gelmistir. Bunun yani sira ekonomik dalgalanmalar, toplumsal olaylar,
dogdal afetler, diinyanin ekolojik dengesindeki degisiklikler, saglik ve giivenlikle ilgili yasanan sorunlar gibi ¢esitli
nedenlerle, toplum artik bu konularda yeteri kadar hassasiyet géstermeyen isletmelerin sundugu (iriin ve hizmet-
lere itibar etmemeye baslamistir. Buna karsilik isletmeler ise toplum, ¢evre ve ekonomide yasanan bu degisiklikler
ve tepkiler karsisinda, sadece biiylime, karlilik ve hissedarlarin getirisi ve katlanilan maliyetlerin dagitimi hususu-
nu degil, toplumun refahini arttirici ahlaki, etik, sosyal, cevresel, insan haklarina ve isgiiciine yénelik sosyal mali-
yetleri de dikkate almaya baslamislardir. Bu sosyal maliyetlere temel olusturan kavram 1970’li yillardan baslaya-
rak, hem akademisyenler hem de is gevreleri tarafindan tanimlanmaya ¢alisilan kurumsal sosyal sorumluluk (KSS)
anlayisi olarak ortaya ¢ikmistir.

Calismamizda, kurumsal sosyal sorumluluga yén veren yénetim teorileri agisindan Tiirk isletmelerinin kurumsal
sosyal sorumluluk anlayisi belirlenmeye ¢alisiimistir. Elde edilen bulgular sonucunda arastirma kapsamindaki
isletmelerin sosyal sorumluluk faaliyetlerine yén veren yénetim yaklasimlarinin neler oldugu ve benimsedikleri
liderlik tarzinin ilgili faaliyetlerle olan uyumu yorumlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS), Yénetim Teorileri.

1. GiRiS

Gecmisten ginlimuize kadar isletmelerin etkilesim icinde bulunduklari faktoérlerden biri
olan toplumla iliskilerinin, cesitli degisimlere ugrayarak ve giderek daha karmasik bir hale
gelerek devam ettigi goériilmektedir. isletmelerin dnceleri birincil amag olarak benimsedik-
leri ekonomik amaglarinin yani sira, bugiin artik yonetim tarafindan alinan kararlarin yasal,
sosyal, insani ve ahlaki boyutlarina da daha fazla Ghem vermeye basladiklari bilinmektedir.
Bu boyutlara verilen 6nem sanayi devriminden sonra degisiklik gdstermis olsa da, 20. yiz-
yilin ikinci yarisindan itibaren giderek artmaya baslamistir. KSS’nin temelinde, sanayilesme
ile birlikte baslayan ve glinimiize kadar artis gosteren sosyal, siyasi, ekonomik, cevresel ve
kulturel sorunlar karsisinda, resmi 6rglt ve devletlerin yani sira, yeterli ekonomik ve beseri
kaynaga sahip isletmelerin ve sivil toplum kuruluslarinin, bu sorunlarla bas edebilme roli-
nl devletle paylasmalari bulunmaktadir.

2. KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK KAVRAMI

Son yillarda literatlirde KSS Uzerine gesitli galismalar yapilmasina ragmen KSS’nin tanimi ile
ilgili fikir birligine varilamadig gorilmektedir. Buna bagh olarak kavramin teorik gelisimi ve
Olcimu konusunda giiglikler s6z konusudur. AB tanimlamasina gore KSS; sirketlerin gonil-
[0 olarak, toplumsal ve gevresel konulari operasyonlarina ve paydaslariyla olan etkilesimle-
rine butunlestirmeleridir. Bir diger tanima gore ise; sosyal degisim ve cevresel slrdirilebi-
lirligi olumlu yonde etkileyen orgutsel faaliyetler, kararlar veya politikalar butunadar
(Rupp vd., 2006). Tirkiye’de Kurumsal Sosyal Sorumluluk Degerlendirme Raporu’na goére
KSS; sosyal, cevresel, ekonomik ve etik kavramlarinin yonetimi ve sirketlerin bu alanlarda
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sosyal paydas beklentilerine olan duyarlihgl olarak tanimlanmistir. Turk sirketleri blyuk
oranda aile tyelerinin sahislarin hakim hisse sahibi oldugu bir yapiya sahiptir. Demirag ve
Serter Turk sirketlerinin sinirsiz bir ortakliga musait bir yapiya sahip olmadigini, cogunlu-
gunda daha ¢ok aile Gyelerinin baskin oldugu sinirli sayida ortagin bulundugunu belirtmek-
tedir (Demirag ve Serter, 2003). Ayrica, ¢okuluslu sirketler Tlrkiye’deki KSS uygulamalarini
olumlu yonde etkilemektedir. Cokuluslu sirketlerin bagh kuruluslarina ve tedarikgilerine
KSS uygulamalari igin pozitif baski uygulamalari, diger Tiirk isletmeleri igin de bir itici gli¢
olmaktadir.

3. YONETiM TEORILERI BAKIS ACISINDAN KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK ANLAYISI
Son vyillarda, akademisyenler ve yoneticiler kurumsal sosyal sorumlulugun stratejik sonug-
larina dikkatlerini yoneltmeye baslamislardir. Kurumsal sosyal sorumluluk kavraminin
tanimi ve 6lcimi hususunda cesitli calismalar bulunmasina ragmen 6zellikle KSS tanimi
konusunda tam bir anlasma saglanamamistir. KSS kavrami genel olarak, isletmelerin 6zel-
likle hissedarlarina yonelik deger yaratma ve ekonomik g¢ikarlarini koruma anlayisinin 6te-
sinde, farkh paydas gruplarinin yeni sosyal ve cevresel taleplerini karsilayabilme amacini
da icermektedir (Fuentes- Garcia,vd.,2007).

KSS, isletmelerin Griin ve hizmetlerine farkli sosyal 6zellikler katmalari, ileri diizeyde insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimsemeleri, yiksek diizeyde gevresel performans
gostermeleri ve toplumda faaliyet gosteren gesitli kurumlarin amaglarina katkida bulunma-
lari gibi ¢esitli faaliyetleri icerir. Son yillarda arastirmacilar sadece KSS anlayisinin tanimini
ve faaliyetlerinin igerigini belirlemeyi degil, bu anlayisin isletmede Ustlendigi
/ustlenebilecegi farkh stratejik rolleri Gzerine odaklanmaktadirlar (Mc Williams v.d., 2006).
KSS konusunu teorik bakis acisiyla ele alan ilk ¢alismalardan biri Teodor Levitt'in 1958
yihindaki Harvard Business Review’daki “The Dangers of Social Responsibility” baslkh ma-
kalesidir. Milton Friedman KSS’nin isletmedeki vekalet probleminin bir isareti oldugunu
ifade eder. Vekalet teorisi cergevesinde KSS; isletmenin kaynaklarinin katma deger yarata-
cak faaliyetler veya hissedarlara dagitilacak paylar icin kullaniimak yerine, bu kaynaklarin
agirhkli olarak kotiiye kullanildigi gériistine dayanir (Friedman, 1970).

Edward Freeman’in paydas teorisi, KSS’ye daha olumlu bir acidan bakarak yoneticilerin
farkl paydaslari tatmin ederek, isletmenin giktilarini etkileyebileklerini savunur. Bu gorus
ayrica, isletmelerin finansal olmayan paydas gruplarina yonelik KSS faaliyetlerine girisme-
lerini, aksi takdirde ilgili gruplarin isletmeden desteklerini cekeceklerini de ifade etmekte-
dir (Mc Williams v.d., 2006).

KSS’yi farkh bir agidan ele alan temsil teorisi ise, yoneticilerin isletmenin finansal perfor-
mansini ne yonde etkileyecegini dikkate almaksizin, ahlaki ve etik agilarindan “dogru isleri
yapmak” disinceleri Gzerine kurulmustur (Donaldson ve Davis, 1991).

KSS, kurumsallagma teorisi ve klasik iktisat teorileri agisindan da ele alinmistir. Buna gore
paydaslari ile surekli olarak durustlik ve isbirligi cercevesinde faaliyet gosteren isletmele-
rin, durdstluk, etik ve baglilik gibi davranislara yonelecekleri ve bu tir davranislarin getiri-
sinin yUksek olacagl Jones’un 1995 yilindaki makalesinde belirtilmistir (Jones 1995). Ku-
rumsallasma yaklasimlarindan ayrica ¢evresel sosyal sorumlulugu belirlemek amaciyla da
yararlanilmaktadir. “Cevresel olarak strdirilebilir” isletme olusturma acisindan isletmele-
rin gorus birliginde olmalari bu teori kapsaminda ele alinan bir baska husustur (Jennings ve
Zandbergen, 1995).

Kaynaklara Dayali Yaklasima gore isletmeler; degerli, nadir, taklit edilemez, ikame edile-
mez isletme kaynak ve yeteneklerine sahiplerse strdurulebilir rekabet avantaji elde edebi-
lirler. Belirli tirdeki isletmeler icin cevresel sosyal sorumluluk, kaynak veya yetenek olustu-
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rur bu durum da nihayetinde isletmenin sirdirulebilir rekabet avantaji elde etmesine
katkida bulunur (Hart 1995). Cevresel performansi yiksek olan isletmelerin, finansal per-
formansinin da yuksek oldugu 1997 yilinda yapilan bir calismada ortaya konmustur.

Firma teorisine gore, birbirine olduk¢a benzer urinleri olan iki isletmeden birinin Grlnleri-
ne “sosyal” 6zellik katmasi, o Urline olan mdusteri talebini ve potansiyel olarak diger pay-
daslar etkiler. Yoneticiler KSS faaliyetlerinin/6zelliginin ne kadar kaynak yaratacagini de-
gerlendirebilmek icin fayda/maliyet analizi gergeklestirirler (Mc Williams ve Siegel, 2001).
Waldman vd., tepe yoneticinin liderlik tarzinin isletmenin benimseyecegi KSS faaliyetlerini
etkileyecegini ifade etmislerdir. Bu yazarlara gore, donlisimsel liderlerin bulunduklar
isletmelerde, KSS faaliyetlerine olan yogunluk artmakta ve bu tir liderler KSS faaliyetlerini
stratejik agidan gergeklestirmektedirler (Waldman vd., 2006).

Yapilan literatilr taramasi sonucunda, farkli arastirmacilarin KSS’yi yukarida adi gecen yo6-
netim teorileri agisindan irdeledikleri goriilmektedir. Calismanin bundan sonraki kisminda
ele alinan isletmelerdeki KSS anlayisina yon veren yonetim teorilerinin hangileri oldugu
belirlenmeye ve yorumlanmaya galisilacaktir.

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Amaci:

Calismamizda, kurumsal sosyal sorumluluga yon veren yonetim teorileri acisindan Tirk
isletmelerinin kurumsal sosyal sorumluluk anlayisini belirlemek amaglanmistir. Elde edilen
bulgular sonucunda arastirma kapsamindaki isletmelerin sosyal sorumluluk faaliyetlerine
yon veren yonetim yaklasimlarinin neler oldugu ve benimsedikleri liderlik tarzinin ilgili
faaliyetlerle olan uyumu yorumlanmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi:

Bu ¢alismanin, kurumsal sosyal sorumluluk kavramini yonetim teorileri agisindan irdele-
mesi bakimindan literatlire katki saglayacagi diisinilmektedir. Turkiye'nin cirolari agisin-
dan ilk on isletmesinin kurumsal sosyal sorumluluga olan bakis agilarinin diger Tirk islet-
melerine rehberlik edecegi distincesiyle ilgili drneklem segilmistir. KSS'nin bagislarla ger-
ceklestirilen sireli toplumsal projelerden ibaret olmadigini, karsilastirmali avantajlar yara-
tan bir ara¢ oldugunu tim paydaslarla paylasan bir KSS anlayisina sahip olunmasi gereklili-
gini yonetim teorileri agisindan ele almasi bakimindan, ¢alismanin ilgili yazina katki sagla-
yacagi dustunilmektedir.

4.3. Arastirmanin Yontemi:

Arastirmada, ilgili isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk bolimi yoneticileri ile gorisi-
lerek isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarina iliskin bilgiler elde edilmigtir.
Bu dogrultuda, isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinin degerlendirilme-
sine iliskin degiskenlerin var olup olmadigini belirlemeye yoénelik “kontrol listesi”
(checklist) biciminde bir anket formu kullanilmistir. Cevap siklarinin evet-hayir bigiminde
diizenlenmis olmasi, 6lcegin nominal oldugunu gostermektedir. Calismayi, yedi ana aras-
tirma sorusu yonlendirmektedir. Bu ana arastirma sorulari KSS’ye yon verdigini distindi-
glimuz; vekalet teorisi, temsil teorisi, paydas teorisi, kurumsallasma teorisi, firma teorisi,
stratejik liderlik teorisi ve kaynaklara dayali yaklasim agisindan ele alinmis ve bu dogrultu-
da ana arastirma sorularina iliskin alt arastirma sorulari gelistirilmistir. Burada amag, is-
letmelerin kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarini ilgili degiskenler agisindan incele-
mektir. Bu dogrultuda, elde edilen veriler kodlanarak ele alinan isletmeler KSS anlayislari
bakimindan karsilastirilmistir.
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4.4. Arastirmanin Kapsami:

Arastirma, 2007 yil cirolarina gore, Turkiye'nin ilk on isletmesinde gergeklestirilmistir. S6z
konusu isletmelerde kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinin degerlendirilmesine
iliskin degiskenler ele alinmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk anlayisina yon veren vekalet,
paydas, firma, kurumsallasma teorileri ve kaynaklara dayali yaklasim gibi yénetim teorileri
ile arastirma kapsamindaki isletmelerin faaliyetleri arasindaki uyum belirlenmeye ¢alsil-
migtir.

4.5. Arastirmanin Bulgular ve Sonug :

Arastirma kapsamindaki isletmelerin tamaminda kurumsal sosyal sorumluk faaliyetleri
gerceklestiriimektedir. Bu faaliyetler agirhikli olarak “kurumsal iletisim” departmanlari
tarafindan yiritilmektedir. Bazi isletmelerde “kurumsal iliskiler” adi altinda, bazi isletme-
lerde ise “kurumsal sosyal sorumluluk” adi altinda faaliyet gésteren departmanlar tarafin-
dan yiratilmektedir. Yapilan gorismeler neticesinde, dncelikle isletmelerin “kurumsal
sosyal sorumluluk” kavramini literatiirden farkh olarak agirlikli olarak “toplum”a yonelik
faaliyetler seklinde tanimladiklari ve buna yonelik faaliyetler gerceklestirdikleri dikkat
cekmektedir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerin higbirinde yoneticilerin vekalet yetkisini kendi gikarla-
ri dogrultusunda kullanmadiklari, hissedarlarinin refahini olumsuz yonde etkileyecek dav-
raniglari benimsemedikleri dikkat cekmektedir. KSS agisindan vekalet teorisine iliskin yone-
ticilerin ilgili faaliyetleri kisisel kariyer gelisimlerinde kullanacaklari gortsliniin, arastirma
kapsamindaki isletmelerin yoneticileri tarafindan benimsenmedigi gdzlenmektedir. Yapilan
gorliismeler neticesinde, s6z konusu yoneticilerin KSS’yi kariyer ilerlemelerinde dogrudan
bir arag olarak kullanmadiklari anlasiimaktadir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerin yoneticilerinin temsil teorisi bakis acisini benimsedik-
leri, KSS’ye etik ve ahlaki agilardan yaklastiklari ve “dogru isleri yapmak” konusunda 6zen
gosterdikleri de dikkat ¢eken bir baska husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde, paydas gruplarindan “toplum”a yonelik KSS faaliyet-
lerinin agirlikh oldugu gorulmistir. Bu isletmeler topluma yoénelik faaliyetlerinin siireklili-
gini saglayarak, toplumda “itibar kazanma” amacini gercgeklestirebilmek icin KSS faaliyetle-
rine agirlik vermektedirler. S6z konusu isletmelerde farkl paydas gruplarindan gelen talep-
leri dikkate alma hususunda ise sistematik bir calisma ylritilmedigi gbzlemlenmistir.
Arastirma kapsamindaki isletmelerin bulunduklari sektére bagh olarak cevreye yonelik KSS
faaliyetlerinin bulundugu, ancak bu faaliyetlerin uzmanlk alanlari ile iligkili olmadigi go6-
rilmektedir. Bu dogrultuda arastirma kapsamindaki isletmelerin ¢evreye yonelik KSS faali-
yetleri konusunda yeteri kadar bilingli olmadiklari gérilmektedir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerin kaynaklara dayali yaklasim cercevesinde KSS’yi be-
nimsedikleri gériilmektedir. ilgili isletmelerin, tiiketicilere veya bayilere sunduklari triin-
lerde/hizmetlerde farkhlik yaratarak, surdurilebilir rekabet avantaji elde ettikleri gorul-
mektedir. Arastirma kapsamindaki isletmeler 6zellikle AR&GE’ye yatirim yaparak, toplumu,
tUketicileri, diger tim paydaslari farklilastirilmis Grinler/hizmetler konusunda bilinglen-
dirmektedirler.

Firma teorisi cercevesinde arastirma kapsamindaki isletmeler KSS acisindan ele alindigin-
da, isletmelerin timiinin ilgili faaliyetleri bir stratejik yatirirm olarak goérdikleri anlagiimak-
tadir. Firma teorisi baglaminda, isletmelerin maliyet/fayda analizini gerceklestirmedikleri
de dikkat cekmektedir. KSS agisindan maliyet/fayda oranini hesaplamanin kolay olmadigi-
nin kabuliinii benimseyerek, isletmelerin bu bilincte olmadiklari gériilmektedir. ilgili islet-
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meler, KSS’ye yapilan yatirimin geri donlslini dolayh gostergeler agisindan degerlendir-
meye ¢alismaktadirlar.
Arastirma kapsamindaki isletmelerin tepe yoneticilerinin KSS uygulamalarini stratejik yati-
rim olarak gordikleri ve bu dogrultuda sirdirilebilir uygulamalara yoneldikleri ve bu
uygulamalarin yogunlugunu giderek gelistirme egiliminde olduklari gérilmektedir.
Gergeklestirilen goriismeler sonucunda, genel olarak arastirma kapsaminda olan Tirki-
ye’'nin lider konumundaki isletmelerinin, “Kurumsal Sosyal Sorumluluk” kavramini litera-
tirden farkh olarak tanimladiklari, sosyal paydaslardan agirlikli olarak topluma hizmet
etmek amacini tasidiklari dikkat ¢ekmektedir. Bu dogrultuda, isletmelerin KSS kavramini
farkli bir perspektiften tanimlamalari, sunduklari hizmet/urunleri, paydas gruplarini ve
bulunduklari sektoéri de dikkate alarak KSS uygulamalarini yeniden dizayn etmeleri 6neril-
mektedir.
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10. Oturum

Egitim Etkinliginin Olgiimiine Yonelik Bir Arastirma: Egitim Alana Goére
“Etkin”’ Olan Orgiit icin de “Etkin”’ mi?

Zeyyat SABUNCUOGLU, Bilgcin TAK, Umut EROGLU

insan Kaynaklar Gelistirmede Web Tabanli Egitim Uygulamalari: Banka ve
Sigorta Sektorlerinde Bir Degerlendirme

Muhammet Ali TILTAY

insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Bilgi Yonetimi Stratejileri Uze-
rine Etkileri

Hiseyin YILMAZ

Bilgi iscilerinin Orgiite, Lidere ve ise Bagliliklarini Etkileyen Faktorler
Lale GUMUSLUOGLU, Zahide KARAKITAPOGLU AYGUN
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EGIiTiM ETKINLIGININ OLCUMUNE YONELIK BiR ARASTIRMA:
EGIiTiM ALANA GORE “ETKiN” OLAN ORGUT iCiN DE “ETKIN”’ Mi?

Zeyyat SABUNCUOGLU Bilgin TAK Umut EROGLU
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OZET

Egitim etkinliginin él¢iimiinde farkl yaklasim ve modeller énerilmektedir. Bu konuda en bilinen ve kullanilan
yéntem ise, editim alanlarin geri bildirimlerinin esas alinmasidir. Ancak kuruluslarin egitim faaliyetlerindeki 6nce-
likleri ve blitce tahsis etmelerinin ana nedeni elbette organizasyonel performans diizeyinin yiikselmesidir. Bir diger
ifadeyle egitimler 6rgiitiin verimlilik, etkinlik ve karlilik gibi performans géstergeleri bazinda iyilesme ile sonug-
lanmalidir. Bu ¢alismada egitim alanlarin bireysel geri bildirimleri ile egitimden beklenen 6rgiitsel faydanin tutarli
olup-olmadigi incelenmektedir. Bu kapsamda bir (iniversite hastanesinde izlenen iki ayri veri setinden yararlanila-
rak arastirmanin problemi incelenmistir. llk veri seti, editim alanlarin geri bildirimlerinden olusmaktadir. ikincisi
ise, hastanenin kurumsal performans 6l¢iim sistemi kapsaminda izlenen performans indikatérleridir. Bu ¢cercevede
egitim-performans indikatérii eslesmesi yapilarak egitim alanlarin geri bildirimlerindeki trend ile performans
indikatériindeki zamana icinde meydana gelen degisim arasinda paralellik olup-olmadigi incelenmistir. Arastir-
manin kisitlarr ve gelecek ¢calismalar igin éneriler tartisiimistir.

Giris

Egitim etkinliginin 6lgim, “egitimin amaglarinin gergeklesme diizeyinin, elde edilen fayda-
larin, gelistirme olanaklarinin ve egitmenlerin performansinin degerlendirilmesi igin yapilan
sistematik bir calisma” (Pulley,1994; May vd., 1987; Noe,1999; Fowler, 1995) olarak tanim-
lanmaktadir. Egitim etkiliginin olgimine iliskin yazinda 6lgme faaliyetlerinin egitimin
amaglari ile iliskilendirilerek asamalar halinde yapilmasi gerektigi vurgulanmakta ve
sdzkonusu agsamalarin farkl bilesimlerinden olusan cesitli modeller &nerilmektedir. Orne-
gin bu modeller arasinda Kirkpatrik Modeli (Kirkpatrick, 1994), Kaufman Modeli (Kaufman
ve Kaller, 1994; Kaufman vd. 1995), CIRO Modeli (Warr ve Keller, 1970; Phillips, 1997),
CIPP Modeli (Stufflebeam, 2004;Galvin; 1983) ve Bes Asamali Yatirrmin Karhhg Modeli
(Phillips,1997; Phillps, 1996) sayilabilir (Eroglu,2005; Eroglu,2007). Belirtilen Egitim etkin-
liginin 6lcimiine yonelik modeller Tablo 1’de karsilastirmali olarak 6zetlenmistir. Modeller
genel olarak degerlendirildiginde, Kaufman Modeli, CIRO Modeli, CIPP Modellerinin egiti-
min etkinliginin 6lcimi ¢alismalarini egitimin verilmesinin dncesine kadar gétlrdtugi gora-
lirken, tim modellerin egitim sonrasinda katilimcilarin tepkilerinin, 6grenimlerinin, davra-
nislardaki degisimin ve organizasyonel sonuglardaki degisimlerin 6lgimlenmesi lzerine
odaklanildig1 gorilmektedir. Saha ¢alismalari da egim etkinliginin 6lgiminde tepki, 6g-
renme, davranis ve organizasyonel sonuglarin 6l¢limi olmak lizere dort unsurun isletmeler
tarafindan yaygin olarak kullanildigini géstermektedir (Uyargil vd, 2000, Shelton ve Alliger,
1993). Yine gorgil arastirma bulgulari (Clement,1982; Alliger ve Janak,1989, Holton, 1996)
egitim etkinliginin olcimiinde egitim alanlarin geri bildiriminin 6l¢iiminin tek basina kul-
lanilmasinin yetersiz kaldigini géstermektedir. Bu noktadan hareketle bu galismada “egitim
alana gore etkin olan bir egitimin 6rgit icin etkin olup-olmadigi ¢alismada sorgulanmakta-
dir.
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Tablo 1
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1. Girdilerin Degerlendirilmesi
Egitim ile ilgili kaynaklarin elde edilebilirligi, kalitesi ve alternatifler arasindan x x x
uygun se¢imi yapmaya iliskin degerlendirme yapma.
2. igerigin Degerlendirilmesi
Egitim Oncesinde egitim ihtiyacinin dogru tespit edilip edilmediginin degerlendi- " N
rilmesi. Egitim ihtiyacinin nasil karsilanacagina iliskin; ¢alisanlarin bilgi, beceri,
tutum ve davranislarda saglanmasi gereken degisimin ortaya konmasi.
3. Uygulama Siirecinin Degerlendirilmesi
Egitim programinin hazirlanmasi siirecinin isleyisinin degerlendirilmesi. Egitimin x
pilot-test calismasinin yapilarak degerlendirilmesi.
4. Tepkilerin Olgiilmesi
Katilmcilarin, egitimin konusu, icerigi, egitmen, egitimin verildigi ortam, egiti- « . x « "
min zamanlamasi, kullanilan gérsel ve isitsel araglar, katiimciya saglanan egitim
notlarindan memnuniyetinin olgtlmesi.
5. Ogrenmenin Olgiilmesi . N N . N
Egitim sonrasinda katiimcinin bilgi ve becerilerindeki gelismenin 6lgilmesi.
6. Davranislarda ki Degisimin Ol¢iilmesi N " " N x
Egitim sonrasinda egitim alanlarin davranislarindaki degisimin élgimdi.
7. Sonuglarin Olgiilmesi
Egitim sonrasinda saglanan davranis degisimlerinin organizasyonel sonuglari x x x x x
nasil etkilediginin 6l¢tilmesi.
8. Egitimden Saglanan Faydalarin Parasal Degere Cevrilmesi ve Yatirimin
Karlihginin Hesaplanmasi (ROI) <
Egitimden saglanan faydalara iliskin bilgilerin parasal degere cevrilerek egitim
maliyetleri ile karsilastiriimasi.
9. Egitimden Elde Edilen Faydalarin Topluma Olan Katkisinin Olgiilmesi "
Egitimin toplum igin yaratmis oldugu faydalarin élgimlenmesi.

1. Yontem

Bu c¢alismada egitim alanlarin bireysel geri bildirimleri ile egitimden beklenen 6rgitsel
faydanin tutarh olup-olmadiginin ortaya gikarilmasi amaglanmaktadir. S6z konusu amag
dogrultusunda arastirmada iki ayri veri setinden yararlanilmistir. ilki egitim etkinlik él¢tim-
lerinde elde edilen verilerden olusmaktadir. ikinci veri seti ise bir tiniversite hastanesinin
kurumsal performans 6lciim sisteminde toplanan verileri icermektedir.

2. Veri Toplama Araci

Arastirmanin ilk ayagi bir anket calismasina dayanmaktadir. Arastirmada kullanilan soru
formu bu calismanin son yazarinin doktora tezi kapsaminda gelistiriimis ve Ui¢ ayri sanayi
kurulusunda galisan personel lzerinde sinanmistir. Soru formu 16 kapali ve 2 agik uglu
olmak Uzerel8 sorudan olusmaktadir. S6z konusu hastanede uluslararasi akreditasyonu
hedefleyen blylk bir degisim projesi ylirttlilmustiir. Bu degisim slirecinde 1256 personele
yonelik olarak kisi basina 18 saat olmak lizere egitim verilmistir. TUm egitimlerin sonrasin-
da bu ¢alismada veri toplama araci olarak agiklanan anket formu kullanilarak veri toplan-
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mistir. Katilimcilardan geri bildirim alinmistir. Bu kapsamda akademik ve akademik olma-
yan personelden geri bildirimler analize tabi tutulmustur.

Bunun yani sira egitim konularina iliskin arastirmanin ylritildigiu hastanenin kurumsal
performans 6lciim gostergeleri bazinda ulasilan sonuglar da dikkate alinarak karsilastirma
yapimistir. Arastirmanin ylratildigu Gniversite hastanesinin egitim etkinliginin 6l¢iman
de igeren kurumsal performans 6lglim sistemi bu ¢alismanin ikinci yazarinin koordinasyonu
altinda yonetilmektedir. Dolayisiyla veri kaynaklarina ulagsma ve arastirma amacina uygun
diizenlemelerin yapilmasi agisindan sikinti yasanmamaktadir. Bu ¢ercevede 6rnegin enfek-
siyon egitimleri sonrasinda hastane enfeksiyon oranlarindaki degisim, iletisim egitimleri
hasta ve yakinlarinin personelin iletisim becerisine iliskin memnuniyetsizlik ve sikayet
oranlarindaki degisim, ila¢g yonetimi egitimleri sonrasinda ila¢g uygulama hata bildirim
sayisindaki degisim incelenmistir. Boylece bireysel geri bildirimler ile egitimin 6rglitin
performansina etkisinin tutarli olup-olmadigi sorusuna yanit aranmistir.

3. Arastirmanin Sinirhiliklar

Arastirmanin ylritildagu Universite hastanesinin personeline vermis oldugu tim egitimler
bu g¢alismanin kapsaminda yer almamistir. Arastirmanin ikinci sinirliligl, egitimin etkinligini
etkileyebilecek muhtemel faktorlerin etkisinin dikkate alinmamasidir.

4. Arastirmanin Katkisi

GCalismanin, egitim etkinliginin 6lgimiine yonelik bir yontem gelistirme agisindan yazina
katki saglayacagi beklenmektedir. Bundan baska, calismanin ¢ok biyik bir 6rneklem lze-
rinde ylritilmis olmasinin ve egitim etkinliginin kurumsal performans sisteminden yarar-
lanilarak 6l¢iminiin arastirmaya ayirdedici bir 6zellik sagladigi diisinilmektedir.
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OZET

Orgiitlerde insan kaynadini gelistirme siirecinde tercih edilen editim yéntemlerinden biri de web tabanl editim
yéntemidir. Web tabanli egitim, icerigin sunumunda internet ve intranet teknolojilerinin kullanildigi egitim tiiri
olarak gériilmektedir. Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklari gelistirmede kullanilan web tabanli editim uygulama-
larinda standardizasyon icin gerekli élgiitleri belirlemek, banka ve sigorta sektérlerinde kullanilan egitim
portallarini bu 6lciitler dogrultusunda inceleyerek, belirlenen éigiitlerin kullanilabilirligini ortaya koymaktir. icerik
analizinin kullanildigi bu arastirmada Tiirkiye’de insan kaynadinin gelistirilmesi ve yetistirme amaciyla web des-
tekli egitimi kullanan bes adet banka ve li¢ adet sigorta sirketi olmak lizere toplam sekiz egitim portali web taban-
Ir egitim programi tasarim kurallari ¢ergevesinde incelenmistir. Arastirma sonucunda incelenen egitim
portallarinin egitim etkinliginin amacina ulasmasi bakimindan farkli alt boyutlarda gelistirilmesi geredi ortaya
citkmistir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari gelistirme, web tabanli editim, cevrimici editim uygulamalari.

GIRIS

Yirminci ylzyilin son ¢eyreginde yasanan hizli teknolojik gelisme ve artan rekabet, toplum-
daki tim yapilari degisime zorlamistir. Ekonomik, sosyal ve kiiltlirel alandaki degisim; isin
ve isglicinlin niteliginin, isin drgltlenme sirecinin, érgutlerin yapisinin ve yonetim anlayis-
larinin degisime ugramasina neden olmustur. Yeni orglt yaklasimlari, bilgiyi rekabet avan-
taji (Pfeffer, 1995, s.161) haline getirirken, bilgiyi tUretebilen ve kullanabilen egitimli insani
da taklit edilmesi glic 6nemli bir stratejik kaynak olarak kabul etmektedir.

Yirmi birinci ylzyil ise bireyin yeniden 6n plana ¢iktig bir donem olmaya simdiden aday
olmustur. Bu noktadan hareketle, insan kaynaklari anlayisi da, yeni yaklasimlar arayisina
girmistir. Orgiit calisanlarinin egitimi gelisen teknolojiyle birlikte yeni yéntem ve araglarin
uygulamada kullanilmasiyla birlikte bir degisim siireci icerisine girmektedir. Bu sirecte
orgutler tarafindan tercih edilen egitim yontemlerinden biri de web tabanh egitim yonte-
midir.

INSAN KAYNAKLARI GELISTIRME VE WEB TABANLI EGITIM UYGULAMALARI

insan kaynaklarini gelistirme etkinliklerinin temel amaci, calismakta olan bireylerin per-
formanslarindaki yetersizlikleri gidererek, bireylere beklenen yeterlikleri kazandirmaktir
(Schuler ve Huber, 1990: 366). Bu amacla calisanlarin islerinde bulduklari tatmini, bireyle-
rin verimini ve butln olarak orgutin performansini yikseltmek igin insan kaynaklarini
gelistirme cabalarina ihtiya¢ vardir (Palmer ve Winters, 1993: 119).

Ulastigl insan sayisinin hizla artmasi ve bireylere sundugu olanaklar, bir iletisim teknolojisi
olan internetin farkli amaglara yonelik kullanimini beraberinde getirmistir. Bu amaglardan
biri de egitimdir. Geleneksel ya da uzaktan 6gretim saglayan tim egitim kurumlarinda,
kamu ya da 6zel sektérdeki cogu yetistirme etkinliklerinde internetten yararlaniimaktadir.
Hatta bircok uzman interneti — daha dogru bir deyisle bilgisayar aglarini - bugline kadar
ortaya ¢ikan tim teknolojik gelismelerden ayirarak egitim sistemleri (izerinde daha 6nce
hic olmadig kadar etkili olacagini ileri sirmektedir (Draves, 2000; Aydin, 2002). Alanyazina



17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi [sletme Béliimii 223

bakildiginda, bilgisayar aglarinin egitim amach kullanimi ile ilgili farkli kavramlarla karsila-
siimaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir:
e  Web destekli 6gretim (web based instruction),
e Eszamanh 6gretim (syncronize instruction),
e Eszamansiz 6gretim (asyncronize instruction),
e Sanal egitim (virtual education),
e Bilgisayar destekli uzaktan egitim (computer based distance education),
e Bilgisayar ortamli/destekli iletisim (computer-mediated communicaitons),
e internetle egitim
e Internete dayali/destekli egitim (internet based/aided education)
e  Cevrimici egitim (online education) kavramlari ile sik karsilasiimaktadir.
Tum bu kavramlar ve benzeri birgoklari 6zellikle 1990'li yillarda ivme kazanan bilgisayar
aglarindaki gelismelere bagl olarak ortaya ¢ikmis kavramlardir. Bu tiir kavramlar, aslinda
farkli uygulamalari icermelerine karsin -basit bir anlatimla bilgisayar aglarindan 6grenme-
O0gretme sireclerinde yararlaniimasi uygulamalarini ifade etmek icin kullaniimaktadir (Ay-
din, 2002).
Web tabanl egitim, icerigin sunumunda internet ve intranet teknolojilerinin kullanildig
egitim turd olarak gorilmektedir. Bu egitim modeli bilgisayar destekli egitim ile verilmesi
dislnilen bir egitim programinin intranet aginin kapasitesine, kullanici bilgisayarlarinin
donanimina ve genel maliyet hesaplarina uygun olarak sekillendirip web ortamina koyul-
masina ve boylece belirlenebilir (intranet) veya sonsuz (internet) sayida kullaniciya ulasti-
rilmasi saglanan ginimuz egitim diinyasinda sik¢a kullanilmaya baslayan bir egitim modeli
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kiligoglu, 2007).
Egitim ve gelistirme amacgh web tabanh egitim uygulamalari 6gretimsel amaglari, hedef
kitlesi ve 6gretim icerigi (tutorial) bulunduran, verilen 6gretimden sonra 6grenilen bilgile-
rin 6lciim icin alistirmalar ve/veya deneme sinavlari bulunduran ve genel olarak ¢evrimigi
hizmet veren web uygulamalarini icermektedir. Web tabanl egitimin etkinligi icin bes
kategoriden olusan tasarim kurallarina uyulmasi gerekli gériilmektedir: Gelistirme kuralla-
r, web tabanl egitimin nasil olusturulacag ile ilgilidir. Ogretim etkinligi kurallari, olumlu
bir 6grenme ortami yaratmak icin gerekli 6zellikler ile ilgilidir. Ogrenen kontrolii kurallari,
O0grenenin gidisati, egitime erisimi ve egitim programina katiim derecesi ile ilgilidir. Bag-
lanti kurallari, diger kaynaklara erisme ile ilgilidir. Paylagim kurallari ise baskalari ile etkile-
sime gecme firsatlari ile ilgilidir (Noe, 1999: 231).
Web tabanh egitimler igin 2007 yili sonunda Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir
arastirmaya gore (Training Report, 2007):
e Uluslararasi veya ¢ok uluslu isletmeler egitim etkinliklerinde %30 sanal sinif uygu-
lamalarini ve web destekli egitimleri kullanmaktadirlar (Sekil 1-2).
e isletmelerin %10’u sanal sinif, %20’si web tabanl egitimler aktif olarak kullanil-
maktadir. Web destekli egitimde bu rakam 2006 yilinda %15"dir.
e isletmelerin 2007 yilindaki toplam egitim harcamalari 58,5 milyar dolara, web
destekli egitim harcamalari bir 6nceki yila oranla %6 artarak 16,3 milyar dolara
ulasmistir.
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Sekil 1. Egitim Etkinliklerinin Sektorlere Gore Dagilimi (Training Report, 2007)
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Sekil 2. isletmelerde Kullanilan Egitim Yontemleri (Training Report, 2007)

Web sayfalarinin degerlendirilmesi ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan yapilan ¢alisma-
lar (Brandt, 1996; Everhart, 1996; Beck, 1997; Harris, 1997; Wilkinson, 1997; Noe, 1999;
Lee vd., 2005; Nokelainen, 2006; Hu ve Soong, 2007; Kostaras ve Xenos, 2007; Hartshorne
vd., 2008; Zaharias ve Polymenakou, 2009; Silius ve Terkavari, 2009) bulunmaktadir. Bu
calismalarin hemen hepsinde egitim ve gelistirme amacli web sayfalarini degerlendirirken
goz online alinmasi gereken olgltler ortaya konmustur. Asagida bu calismalarda Uzerinde
durulan o6lgutler listelenmistir.
Tablo 1. Egitim ve Gelistirme Amagh Web Sayfasi Degerlendirme Olgiitleri

< =]
-]
— o
© > =
) = c
qE) f. [= = < ] g — o3 ()
= o = «» c
L 2 3 o o B 2 [ © =
=~ » e < w | El 5 |35 2w ©
5 = x| 2| 8| = 2 | g |52 5 |28 T g )
> [7] o © = = £ c > o 3 < (] % c X
o N (] = © © 3 © O 0 |E o (=] o o o
4] o] [~ ] I = I I N o i [0 2 ¥ X 2
Ogretim X
tasarimina X X X X
uygunluk
s Geribildirim X X X
Egitimsel —
Ogrenme X
becerilerinin X X X X
desteklenmesi
Hedef ve X X X
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davranislarin
belirtilmesi

Amaca uygun-
luk

Orijinallik X X X X

icerik
ser Gavenilirlik X X | X X

Anlasilabilirlik

>
>

Gincellik X X X X

Cekicilik X

Butilnluk X

Tasarim = -
Gincellik

Aciklik

X IX|X|[X([X

Yapi ve Dola-
sim

Aravii
raytiz Esneklik X X

Kullanilabilirlik X X X X

Sistem uygun-

U
Teknoloji ueu

Optimum Tek. X X X

Otomasyon X

Nesnellik X X

Giivenilirlik

Etkilesim X X X X

ARASTIRMANIN AMACI

Bu galismanin amaci insan kaynaklari gelistirmede kullanilan web tabanli egitim uygulama-
larinda standardizasyon igin gerekli dlgitleri belirlemek, banka ve sigorta sektorlerinde
kullanilan egitim portallarini bu 6lgutler dogrultusunda inceleyerek, belirlenen 6lgitlerin
kullanilabilirligini ortaya koymaktir. Arastirmada banka ve sigorta sektorlerinde
yogunlasiimasinin sebebi diinyada oldugu gibi Tirkiye’de de web tabanli 6grenmeye en
cok ilgi gbsteren sektorlerin banka ve sigorta sektorleri olmasidir. Bliyuk 6lgekli banka ve
sigorta sirketlerinin hemen hemen hepsinde bir web destekli egitim platformu bulunmakta
ve slrekli olarak egitim kataloglarini gesitlendiren galismalar yapmaktadirlar (Dindar,
2004: 439).

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada, verilerin anlamli hale getirilmesinde bir siniflandirma teknigi olan ve daha
cok nitel bir arastirma yontemi sayilan icerik analizi kullanilmistir. Bircok arastirmaci tara-
findan genel kabul goren igerik analizi son yillarda web sitelerinin igerik ¢dzimlemesinde
de sik¢a kullanilmaktadir. Analizde egitim ve yetistirme amagli web sitesi degerlendirme
formu kullaniimistir.

Arastirmada kullanilan analiz formunun gelistirilmesinde etkin web kaynakl egitim prog-
rami tasarim kurallari (Noe, 1999; McKavanagh vd., 2002; Lee, Chamers ve Ely, 2005;
Nokelainen, 2006; Silius ve Terkavari, 2009; Zaharias ve Poylymenakou, 2009; Cakiroglu,
Akkan ve Cebi, 2008) olan icerik, gorsel tasarim, arayiz, teknoloji, glivenirlik, pedagojik
kullanishlik temalarindan hareket edilmistir. Analiz formunda yer alan ifadelerinin olustu-
rulmasinda yurtici ve yurtdisinda daha dnce baska arastirmacilar tarafindan gelistirip uygu-
lanmis formlardan da genel olarak yararlanilmistir. Formun kapsam gecerligini saglamak
amaciyla alanla ilgili bes uzmandan olusan uzman panel degerlendirmesine sunulmustur.
Alinan geribildirim sonrasinda degerlendirme formuna son sekli verilmistir. Gelistirilen
formun “icerik” kategorisinde 11 ifade, “Gorsel Tasarim” kategorisinde 8 ifade, “Arayiiz”
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kategorisinde 5 ifade, “Teknoloji” kategorisinde 3 ifade, “Glivenirlik” kategorisinde 5 ifade
ve “Egitimsel Kullanislihk” kategorisinde 8 ifade yer almaktadir.
Arastirmada Tirkiye’de insan kaynaginin gelistirilmesi ve yetistirme amaciyla web destekli
egitimi kullanan bes adet banka ve (¢ adet sigorta sirketi olmak tzere toplam sekiz egitim
portali web tabanli egitim programi tasarim kurallari ¢cergevesinde incelenmis ve web say-
falarindan elde edilen veriler evet (+), hayir (-) ve kismen (*) seklinde isaretlenmistir. Egi-
tim portallari hakkinda herhangi bir olumsuz distince olusmamasi igcin web adresleri agikca
belirtilmeyip kodlanarak (1...8) verilmistir. Arastirma kapsamina dahil edilen ¢evrimigi
egitim portallari Subat / Mart 2009 tarihleri arasinda incelenmistir.
BULGULAR
Arastirma kapsamindaki banka ve sigorta sirketlerinin egitim portallarinin analizine iliskin
bulgular Cizelge 2’de yer almaktadir.

Cizelge 2: Egitim Portallarinin Analizi

Cevrimigi Egitim Portallar

Boyut Ozellikler
1(/2(3(4(5|6|7]|38
Amaca Uygunluk + |+ |+ |+ |+ |+ ||+
Orijinallik * | o e | |- |+ |+ -
Enformasyon Kalitesi (igerigin sunumu ve givenilir- I TP R I O R ¥
ligi)
Anlagilabilirlik (Agiklik) + | * |+ |+ |+ |+ ]+ |+
- Guncellik * el e |+ |+ |+ + ]+
Igerik ——
Dilbilgisi Kurallarina Uygunluk + | * |+ |+ |+ | *|+] -
Faydal Baglantilar ve Kaynaklara Ulasim + | * |+ |- |+ |+ |- |+
Kullanici Duzeyine Uygunluk RN
* *

icerige Kullanici Katkis -

Cevrimici Okuma Destegi

+
+
* |+
+
+
+
+
+

*

Derse iliskin Belgelerin Bulunmasi ve indirilebilmesi

*

Gorsellik ve Cekicilik + | * + -+ +
Butinlik ol I N R
Sadelik YN
Gorsel Tasarim Kullanishhik I e e
Renk uyumu + |+ [+ |+ |-+ ]+ ]|+
Sayfanin Yerlesimi Diizeni ve Meni Tasarimi + |+ | + |+ + | + | +
Ozgiin Tasarim oo -1-1+]+]-
Kisa Baglklar Kullanma + |+ |+ |+ [+ +]+]+
Yap! ve Dolasim (navigasyon) + |+ |+ |+ |+ |+ |+ ]|+
Kullanilabilirlik + |+ |+ |+ |+ |+ *|+
Arayiiz Site Haritasi ve Site i¢i Arama A e
Esneklik S R R N i
Sayfanin Yiklenme Hizi + + |+ |+ |+ | + | +
Sistem Uygunlugu s+l x|+ *[*=]*] 4+«
Teknoloji Optimum Teknoloji L N N
Otomasyon o+ [+ ||+ |+
Nesnellik + -1+ 1+l +!-1+14+
Giivenirlik Uyelik Kontrolii |+ | x|+ *]+]+]+
Sayfa Hatalarina Erisim O I e I T I
Egitimsel Kullanigh- | Ogrenen Kontrolii I ERERE
ik Birlikte Ogrenme ve Diger Ogrenenlerle Etkilesim I I T R e
Amac Odaklilhk + |+ |+ |+ |+ |+ ]|+ ]|+

+
-+
-+
-+
+
-+
-+
-+

Uygulanabilirlik

Katma Deger + | * [+ | x| * |+ +]|*
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Onceki Bilgilerin Degerlemesi S I I T T S i
Esneklik S I R U I U I D
Geribildirim ¥ |+ |+ | + | - + | - -

SONUGC VE DEGERLENDIRME

Cizelge 2’de yer alan boyutlardan birincisi olan “igerik” boyutunda incelenen egitim
portallarinin ‘amaca uygunluk, enformasyon kalitesi, anlasilabilirlik, glincellik, dilbilgisi
kurallarina uygunluk, faydal baglantilar ve kaynaklara ulagim, kullanici diizeyine uygunluk
ve c¢evrimici okuma destegi’ alt boyutlarinda yeterlilige sahip olduklari anlasiimaktadir.
Bununla birlikte egitim portallarinin ‘orijinallik, ‘icerige kullanici katkisi ve derse iliskin
belgelerin bulunmasi ve indirilmesi’ alt boyutlarinda gerekli niteliklere sahip olmadiklari
gorulmektedir. Genel olarak igerik yoniinden birbirine benzeyen portallar igerigin farkh
acilardan ele alinip zaman igerisinde ilgili alanda meydana gelen degisimler 1s1ginda farkli-
lastirilmasi mimkiindiir. Boylece orijinal bir web tabanh kaynaga sahip olunabilecektir.
Kullanicinin bir dokiimani sisteme yiikleyebilmesi, bilgi ve yorumlarini paylasmasi icerigin
gelismesine katki saglayabilecektir. Ogrenenlerin ders icerigine iliskin belgeleri sonradan
kullanmak amaciyla indirebilmesi egitimin etkinligini artirabilecektir. Egitim portalinda
kolay ve guivenli bir dokiiman indirme alaninin ayrilmasi bu nedenle 6nem tasimaktadir.
Gorsel tasarim boyutuna iliskin bulgular incelendiginde egitim portallarinda ‘gérsellik ve
cekicilik, batlnlak, kullanighlik, renk uyumu, sayfanin yerlesim diizeni ve meni tasarimi ve
kisa basliklar kullanma’ alt boyutlarinda yeterliklerin dnemli élglide saglandigi gorilmekte-
dir. Egitim portallarinin ‘sadelik ve 6zglin tasarim’ alt boyutunda bazi eksiklikler bulunmak-
tadir. Egitim portalinda kullanilan gorsel dilin bir bitlinlik icinde ve 6grenme nesnelerinin
de bu amaca uygun sekilde belirlenmis olmasi gerekmektedir. Bir web sayfasinda sadelik
her zaman kolay kullanimi ve gereksiz ayrintilardan kaginilarak dikkat dagitici 6gelerin
sayfada yer almamasini saglamaktadir. Gorsel tasarimda ozgunlik baska sayfalarda bu-
lunmayan yaratici gorsel 6gelerin 6grenmeye katki saglayacak bicimde kullanimiyla bir
avantaj saglamaktadir.

Teknoloji boyutunda egitim portallari genel olarak basarili bir grafik gcizmektedirler. Web
sayfalarinin yliklenme hizi ve ayni anda sisteme erismek isteyen kullanicilarin ihtiyaglari
g6z 6ninde bulundurulmustur. Bununla birlikte gelisen teknolojiye bagh olarak ayni amaca
hizmet eden farkli yazihmlarin giinimiizde kullanildigi gériilmektedir. Ornegin bir web
tarayicisi (internet explorer, mozilla firefox, safari) farkl sirketler tarafindan piyasaya siirt-
lebilmektedir. Egitim portalinin sistem uygunlugu bu noktalara dikkat edilerek organize
edilmelidir.

Giivenirlik boyutunda bakildiginda web sayfalarinda bazi erisim hatalari olabilmektedir. lyi
tasarlanmis web sayfalari kullaniciya yon verecek bicimde hata mesajlari icermelidir. Bu
yonlyle incelenen egitim portallarinin bu agidan gerekli niteligi tasimadiklari gérilmekte-
dir.

Egitim portallarinin egitsel kullanishlik boyutuna bakildiginda amag odakhlik, uygulanabilir-
lik, katma deger ve geribildirim alt boyutlarinda uygun bir yapida olduklari séylenebilir.
Ogrenen kontrolii, birlikte 6grenme ve diger 6grenenlerle etkilesim ve dnceki bilgilerin
degerlendirilmesi boyutlarinda belirlenen standartlari saglayamadiklari goriilmektedir.
Egitsel ortamlarda 6grenen kontroliiniin amaci; 6grenenlerin kendi 6grenmelerini diizen-
leyebilecekleri noktasinda toplanmaktadir. Ogrenen kontrolii ile dgretim stratejileri ve
icerigin siralanma bi¢imi konusunda da secenekler dnerilebilir. Bu sekilde 6gretimin ger-
ceklestirilmesiyle 6grenene nasil 6grenecegi ve nasil calisacagl konusunda kontrol sansi




228 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi Isletme Béliimii

verilmektedir. icerik tizerinde égrenen kontrolii herhangi bir cevrimici derste dgrenenin
sahip olmasi gereken 6n kosul bilgilerini segmesi konusunda ona firsat sunulmus olmasidir
(Reigeluth, 1987; Mahiroglu ve Cosar, 2008). Arastirmada analiz edilen egitim portallarinin
hicbirinde bu &zellige tam olarak uyulmamistir. isletmelerde personel egitiminden en (st
diizeyde verim alinabilmesi farkli 6grenme 6zelliklerini ve ¢alisanlarin isteklerini g6z 6énin-
de bulundurarak gerceklesebilecektir.

Web destekli egitim ortamlarinda, 6grenenlerin ihtiyaglarina, igerigin tasarimina, kullanilan
teknolojiye gore farkl etkilesim yontemleri kullanilmaktadir. Ogrenen ve égrenme ortami
arasindaki etkilesimi saglayan bilesenler (icerik sunumu, navigasyon, arayliz) kullaniciya;
kesfetme, isbirligi ve iletisim imkanlari saglamalidir. lyi tasarlanmis etkilesimli bir egitim
ortami, kullanicinin diizeyine uygun ve onun algilayabilecegi dili kullanmalidir. Ogrenenle-
rin sanal ortamda birlikte 6grenmesi ve etkilesimi fikirleri paylasarak ve problemleri tarti-
sarak birbirlerine yardim etmesi biciminde gerceklesir. Web destekli egitimde, tartisma ve
elektronik posta gruplari, sanal forumlarin kullanilmasi en muhtemel etkilesim ve birlikte
0grenme yontemlerinden biridir. Web tabanh egitim portalina kullanicilarin katki saglama-
si ve etkilesimde bulunarak birlikte 6grenmeyi destekleyecek ortamlarin eklenmesi 6nem
tasimaktadir.

Cevrimigi bir ders igerigi, kendi iginde iyi yapilandiriimis modillerden olusmalidir. Bu bag-
lamda, esnek 6grenmede; geleneksel egitimde donem olarak tanimlanan 6grenme sireci-
nin yerine moddller bulunur. Bu moddllerin ne zaman baslayip ne zaman bitecegine yine
Ogrenenin kendisi karar verir (Porter, 2005). Arastirmada analiz edilen gevrimigi egitim
portallarinda esneklik alt boyutunda yetersizlikler gérilmektedir. Zaman, emek ve maliyet
gerektiren egitim etkinliklerinin basariya ulasmasi ve istenilen sonuglarin elde edilebilmesi
icin esneklik kavrami 6nem tasimaktadir.

Web destekli bir egitim programinda yeni bir konuya baslamadan 6nce, 6grenenlerin ihti-
yaclarini belirlemek icin bir degerlendirme yapmak mimkiindir. Cevrimigi bir ders igerigi
planlanirken, 6gretim programi ve varsa genel diger standartlarin yanisira, 6grenenlerin
konuyla ilgili 6nceki deneyimlerini de géz 6niine alinmaktadir. Bu yaklasim 6grenenlerin
genel hatalarina ve 6zellikle zorlandiklari noktalar hakkinda geribildirim saglar. Bu tir bilgi-
ler planlamaya temel olusturmalari agisindan yararli ve 6nemlidir.

ONERILER

Bir egitim portalinin tasarimi farkli bilesenlerden olusmaktadir. Bu farkli bilesenlerin dogru
bir bicimde olusturdugu butinlik etkin bir insan kaynaginin gelisimine katki saglayabile-
cektir. Bu yoniyle egitim portalinin tasariminda 6gretim tasarimcilari, egitim uzmanlari,
gorsel tasarimcilar, sirketin insan kaynaklari yoneticileri ve egitim etkinligine katilan perso-
nelin ortak ¢alismasi sonucu gelistirilecek bir egitim portali daha etkili bir insan kaynaginin
gelisimi ve yetistirilmesine fayda saglayabilecektir.

Etkin bir 6grenme uygulamasi saglanmasi icin bir web tabanl egitim portali metin, ses,
basit grafiksel sunumlar, video sunumlar, animasyonlar, simiilasyonlar, oyunlar, test sis-
temleri, geri bildirimlerle desteklenmis etkilesimler gibi bilesenlere sahip olmalidir (Caws
ve Friesen, 2006). Bu yoniyle sanal ortamda gelistirilen bir 6gretim materyalinin igerigi
tasarimlanirken 6grenme teorilerine, tasarim ilkelerine ve 6gretim tasarimi kurallarina
dikkat edilmesi egitim etkinliginin etkili, verimli ve gekici olmasini saglayabilecektir.
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STRATEJILERI UZERINE ETKILERI

Hiiseyin YILMAZ
Usak Universitesi Usak Meslek Yiiksekokulu isletme Balimi
yilmaz2010@gmail.com

OZET
insan kaynaklari yénetimi, isletmede c¢alisanlarin ise alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve her diizeydeki
etkinligin arttirilmasi igin gerekli destek faaliyetlerinin siirdiiriilmesini saglar. isletmelerde insan kaynaklari yéne-
timinin; ise alma, segme, egitim ve gelistirme ile performans yénetiminin yani sira 6grenme kiiltiiriiniin yaratiima-
st yéniindeki ¢abalari bilgi yénetiminin uygulanmasi igin hayati bir konudur. Bu arastirmada, insan kaynaklari
yénetimi uygulamalarinin bilgi ydnetimi stratejilerinin gelistirilmesi siirecindeki ayirt edici etkilerinin ampirik bir
calismayla ortaya konulmasi amaglanmistir.

1. GIRIS

Gunumiuzde isletmelerin rekabet avantajini devam ettirebilmeleri butuniyle bilgiye dayali
hale gelmektedir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin disa donik,
0grenmeyi destekleyen, yeni bilgi yaratilmasini ve paylasiimasini tesvik ederek, bunun
dagitilmasini iceren genis bir alana odaklandigi gériilmektedir. insan kaynaklari yonetimi-
nin basarih bilgi yonetimi slrecine gotiiren roller, sorumluluklar, stratejik odaklanma ve
orgitsel 6grenme cercevesinde kritik bir misyon Ustlendigi anlasiimaktadir. isletmelerin
bilgi yonetimi stratejileri araciligiyla yliksek performansli sonuglar elde etmesinde, insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin belirleyici etkileri goz ardi edilemez.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETiIMi UYGULAMALARI

Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi calisan
personelin nitelik ve niceligine baghdir. Bu nedenle islerin yuritilmesinde gereksinim
duyulan personelin ise alinmasindan gikarilmasina kadar insan kaynaklari yénetimi, isgéren
sorunlarinin ¢ézimiinde etkili yol ve yontemleri igeren, butin bu eylemleri kapsamina alan
bir islevdir (Sabuncuoglu 2000). Arastirmada, insan kaynaklarina iliskin asagidaki uygula-
malara odaklanilmaya calisiimistir: a) secme ve ise alma, b) egitim ve gelistirme, c) perfor-
mans yonetimi, d) kariyer yonetimi ve planlamasi, e) ddiillendirme ve takdir etme.

3. BiLGi YONETiIMi STRATEJILERI

Hansen ve arkadaslari, temel bilgi yonetimi stratejilerini ‘kodlama’ ve ‘kisisellestirme’ ola-
rak ortaya koymaktadir (1999:106-116). Kodlama stratejisi, bilginin kodlanmasi ve herhan-
gi bir sirket tarafindan kolayca erisilerek kullanilabildigi veri tabanlarinda depolanmasi ile
ilgilidir (Hansen ve dig., 1999). Bu durum standardizasyon, rutinlesme ve riskten kaginma-
ya zorlayan mevcut yetenek ve teknolojilerin yeniden gézden gegirilmesine yonelik olan
ileriyi arastirici 6grenmeyle yakindan ilgilidir (Clegg and Clarke 1999). Kisisellestirme stra-
tejisi, bilginin kisisel olarak gelistiriimesiyle ve kisiler arasi dogrudan diyaloglarla paylasil-
maslyla ilgilidir (Davenport ve Prusak 1999, s. 196). Kisisellestirme ve ileriyi arastirici 6g-
renme, karmasik arastirma, temel arastirma, inovasyon, risk alma ve daha karmasik kont-
rollerle ilgilidir. Burada yapilan vurgu, esneklik, 6grenmeye yatirim yapilmasi ve yeni yete-
neklerin yaratiimasina yoneliktir (Clegg ve Clarke 1999). Literatiirde bilgi yonetimine iliskin
baska stratejilerden de s6z edilmektedir. Bunlardan Entelektiiel aktiflerin yonetimi strate-
jisi, patentler, teknolojiler, operasyonlar ve yonetim uygulamalari gibi spesifik aktiflerin
etkin sekilde yonetimini vurgulamaktadir. Yine kisisel bilgi aktifi sorumlulugu stratejisi, her
cahisanin sorumluluk alani icerisinde, bilgi aktiflerini digerleriyle isbirligi halinde ve bilgiyle
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iliskili yatirrmlarda, yenilik yapmada ve diger faaliyetlerde etkin bicimde kullanma sorumlu-
lugunu ifade etmektedir. Bir diger strateji olan bilgi yaratma stratejisi, ¢calisanlarin érgutsel
iyilesmede yararli olacak yeni bilgiyi elde stirecinde dersler ¢ikarmasi ve bu konuda motive
edilmesine donitk ¢oézimleri icermektedir. Son olarak bilgi transferi stratejisi ise bilginin
dagitilmasi ve transfer edilmesi ile ilgili bir takim siregler Gzerine odaklanmaktadir
(http://www.krii.com/strategies.htm).

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ BiLGi YONETIMi STRATEJILERI
UZERINE ETKILERI

insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin bilgi yonetimi stratejilerine yénelik bir takim
etkileri vardir. Bu baglamda bilgi yonetimi bilgi yonetimi uygulamalarinin bilgi yonetimi
stratejilerinin sekillendiriimesi ve sonuclandirilmasinda 6zetle su etkileri s6z konusudur: (a)
Se¢me ve ise Alma: Scarbrough (2003), organizasyonlarin, proje takiminin cesitli kaynak-
lardan gelen bilgiyi entegre etme yetenegi icin dnemli olarak kabul edilen uygun beceri ve
davranislari olan kisileri sectigine isaret etmektedir. (b) Egitim ve Gelistirme: Kodlama
stratejisini uygulayan firmalar, degisim programlarini ve enformasyon sistemlerini uygula-
mak ve gelistirmek amaciyla yeni mezunlari ise alarak onlari uygulayicilar olarak gruplar
halinde yetistirmeye egilimlidirler. Kisisellestirme stratejisini uygulayan firmalar, yaraticilar
olarak galismalari amaciyla MBA mezunlarini ise almaktadir. (c) Performans Yonetimi:
Hansen ve arkadaslarina gore, kodlama modelinde yoneticiler, ¢alisanlarin bildikleri seyi
yazmalari ve bu dokimanlari elektronik depolara girmeleri igin tesvik edildikleri bir siste-
min gelistiriimesine gereksinirler (1999: 106-116). (d) Odiillendirme ve Takdir Etme: Odiil
sistemleri, organizasyonun degerlerini ve calisanlarin davranisini neyin sekillendirdigini
gosterir. Hansen ve arkadaslarina gore, bilgi yonetimi stratejilerinin her ikisi de farkl tesvik
edici sistemleri gerektirir (1999: 106-116). (e) Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi, bilginin
paylasilmasini kolaylastirmaktadir. Kariyer sistemlerinin, bilginin edinimi ve karsilikli degi-
sim tarzi ve zamanina gore galisan hareketinin sekillenmesinde ne kadar 6nemli olduguna
dikkat cekilmektedir (Scarbrough, 2003).

5. ARASTIRMANIN TASARIMI

5.1. Arastirmanin Amaci: Arastirmada, Tirkiye'deki isletmeleri temsil edecek bir ana kiit-
leden hareketle, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimseyen firmalarin bilgi
yonetimi stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasi agisindan farkhliklar yaratip yaratma-
diginin ortaya konulmasi amaclanmistir. Belirlenen 8 ana degisken araciligi ile bu isletme-
lerin anlamli farkhliklar tasiyip tasimadiklari, farkhliklar s6z konusu ise bu farkhliklara hangi
ana degisken veya alt degiskenlerin neden oldugu ortaya konulmaya ¢ahsiimistir.

5.2. Degiskenler Ve Kullanilan Olgek: Arastirmada insan kaynaklari yénetimi uygulamala-
rina iliskin etkili oldugu diistiniilen temel boyutlar olarak:

S1:isletmelerin insan kaynaklarina iliskin secme ve ise alma uygulamalari,

S2:isletmelerin insan kaynaklarini egitim ve gelistirme cabalarinin diizeyi,

S3:isletmelerin performans degerlendirmede bulunmalari,

S4:isletmelerin insan kaynaklarina iliskin ddillendirme ve takdir programlarinin varhig,
S5:kariyer planlamasi ve yonetimi stirecinin personel tedariki faaliyetlerini etkilemesi,
S6:isletme ydnetimlerinin insan kaynaklarina yonelik licret ve maas ydnetimi uygulamala-
rinin performans diizeyi,

S7:isletmelerin is analizi ve tasarimi siireglerinin varligy,

S8: isletmelerin saglik ve giivenlik programlarini destekleme durumu.

Yukarida siralanan degiskenlere ait cevap segenekleri, S1 igin I=Evet, 2=Hayir, S2 igin |=,
Yiksek 2= Dusuk, S3 icin |=01bulunuyor, 2=01bulunmuyor, S4 icin |=Var 2=Yok S5 igin
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I=etkiliyor, 2=etkilemiyor, S6 icin |=Ylksek, 2=Dlisik S7 i¢in 1= Belirsiz, 2=Belirli, S8 icin
I=destekliyor, 2=desteklemiyor seklinde belirlenmistir. Yine isletmenin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari baglaminda bilgi yonetimi stratejilerine etkisi oldugu disiintlen 8
tahmin (degisken) de asagida siralanmistir:

D1:ise alma ve segim siirecinin bilgi ydnetimi stratejilerinin belirlenmesine etkisi (D1)

D2: Egitim ve gelistirme programlarinin bilgi yonetimi stratejileri kapsaminda degerlendi-
rilmesi (D2)

D3:Performans yonetimi sirecinin isletmenin bilgiyi yaratmasini ve kullanimini etkilemesi
(D3)

D4:0diillendirme siirecinde bilgi ydnetimi stratejilerinin géz éniinde bulundurulmasi (D4)
D5:Cahlisanlarin takdir edilmesinin bilgi yonetimi stratejilerinin basarisina katki derecesi
(D5)

D6:isletmenin kariyer planlamasinin bilgi yénetimi stratejileri ile bitiinlestiriimesi cabasi
(D6)

D7:Bireysel kariyer planlarinin bilgi yonetimi stratejileri ile iliskilendirilmesi (D7)
D8:isletmenin personel tedarikinin bilgi ydnetimi uygulamalari ile entegre edilmesi (D8)
5.3.0rneklem ve Veri Toplama Yéntemi: Arastirmanin 6rneklem kitlesi olarak, izmir ve
Manisa’da faaliyet gosteren 400 sanayi kurulusu secilmistir. S6z konusu isletmelerden,
221’inin insan kaynaklari veya personel yoneticisi, bunlarin higbirinin bulunmadigi durum-
larda da dogrudan isletme yoneticileri ile anket uygulamasi yapilmistir.

5.4. Arastirmada Kullanilan Soru Kagidi: Hazirlanilan ankette, 6rneklemi olusturan yoneti-
cilere ait demografik bilgiler, isletmelerin blyuklGgl ve faaliyetlerine iliskin bilgiler, islet-
menin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin boyutu ve bilgi yonetimi stratejilerine
iliskin olarak belirlenen degiskenlerin dlgllebilmesine yonelik olarak toplam 30 soru bu-
lunmaktadir. Arastirmada, madde puanlari siireksiz (1-0 seklinde) kodlanmis oldugundan,
KR-20 guivenilirlik katsayisi 0,88 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore g¢alismada kullanilan
Olceklerin timiinin yeterli diizeyde glivenilirlik ve gegerlilige oldugu anlasiimistir.

5.5. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistik Teknikler: Bu ¢alismada iki grup isletme (in-
san kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimseyenler ile personel bolimi faaliyetlerini
devam ettirenler) arasinda bilgi yonetimi stratejilerine iliskin ¢esitli degiskenler agisindan
anlamli bir farkhligin s6z konusu olup olmadigi eger farklilik varsa bunun en fazla hangi
degisken veya degiskenlerden kaynaklandigl ortaya konulmaya calisilmistir Bu ayirma
fonksiyonuna iliskin olarak ayirma guglerini belirlemek Uzere gesitli degiskenler arasindan
0z degerler hesaplanmistir. Arastirmada, oransal ylzdelerin (varyans yuzdelerinin) ve
kanonik korelasyon katsayilarinin hesaplanmasi ile elde edilen sonuglarin daha saglikh bir
sekilde yorumlanabilmesi icin istatistik anlamlilik testlerinin yapilmasi gerekir (Cakmak,
1992). Bu amagla arastirmada, Wilks' Lambda istatistiginden yararlaniimigtir.

6. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESi

Ankete katilanlarin biyik cogunlugu erkeklerden olustugu (%81) goriilmektedir. Ayrica
%71 'inin 32 ila 45 yas araliginda oldugu ve %79 'unun da evli oldugu gorilmdistir. Hizmet
suresi agisindan en yiksek degerin %40 ile 9-12 yil arasinda ¢alisanlardan olustugu ve
yoneticilerin %60 'inin Universite diizeyinde egitim gordikleri tespit edilmistir. Ayirma
analizini yapabilmek igin Fisher Linear ayirma analizinden yararlaniimis ve farkli degisken-
ler arasindan iki farkli grup icin bir ayirma fonksiyonu bulunmustur. Tim ana degiskenler
acisindan isletmeler ayirma analizine tabi tutuldugunda asagidaki Tablo 1 deki 6zdeger,
kanonikal korelasyon, Wilks' Lambda degerleri ve Ki-Kare degerleri incelendiginde fonksi-
yonun ayirma giicii 6nemli dizeyde yiksek bulunmustur (p<0.05).
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Tablo 1. Ana Degiskenler-Ayirma(Diskriminant) Fonksiyonu

Fonksiyon Ozdeger Varyans % |Kamidlatif Kanonikal
Korelasyon
1 18.840 100.0 100.0 0.974
Wilks' Lambda
Fonksiyonun Wiiks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhihk
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 .050 355.536 8 .000

Bu ayirma fonksiyonunun hangi ana degiskenlerle agiklandigini anlamak i¢in Tablo 2'deki
yapisal matris ile Tablo-2'deki Wilks' Lambda ve F testi sonuglarina bakmak gerekir. Bu
sonuclara gore, bilgi yonetimi stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasi sirecinde, en
fazla ayirma giicline sahip olan degiskenlerin gruplari ayirmada % 5 gliven sinirinda ayirici
ozellikleri oldugu goralmastir.

Tablo 2. Ana Degiskenler-Yapisal Matris

Fonksiyon 1
D1 .638
D2 .770
D3 -.289
D4 .238
D5 110
D6 .078
D7 277
D8 126

Tablo 3. Ana Degiskenler-VVilks' Lambda ve F Testi

WVilks' F Degeri Serbestlik [Serbestlik |Anlamhlik
Lambda Derecesi 1 |Derecesi 2 |Diizeyi

D1 |.115 944.640 1 123 .000

D2 |.082 1372.680 |1 123 .000

D3 |.388 193.772 1 123 .000

D4 |.484 131.200 1 123 .000

D5 |.813 28.275 1 123 .000

D6 |.896 14.268 1 123 .000

D7 |.409 177.682 1 123 .000

D8 |.771 36.614 1 123 .000

Tablo 4. Ana Degiskenler-Siniflandirma Sonuglari

Tahmini Grup Uyeligi* |Toplam
Global Yoresel
Orijinal Sayi IL.K.Y 93 0 93
Grup Personel |2 30 32
Uyeligi % IL.K.Y 100.0 .0 100.0
Personel (6.3 93.8 100.0

*9%98.4 Dogrulukla orijinal gruplarin siniflandiriimasi tahmin edilmistir.
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Tablo 4’teki siniflandirma analizine gére, tim ana degiskenler agisindan isletmeler, % 98.4
dogrulukla orijinal gruplara atanmislardir. Faaliyetlerinde insan kaynaklari yonetimi uygu-
lamalarini benimseyen 93 isletmenin tamaminin (% 100) insan kaynaklari odakli olduklari
kabul edilmistir. Diger taraftan arastirmada, personel yonetimini benimsedigi bilinen 32
isletmeden 2'sinin (% 6.3) insan kaynaklari odakli isletmeler arasinda oldugu kabul edilmis-
tir. Tablo 5 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin % 94.1 olmasi ve
0zdegerin bliylik olmasi ayirma gliciine sahip oldugunu gostermektedir. Wilks' Lambda ile
yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu goérilmektedir. Buradan hareketle, ise
alma ve sec¢im sirecinin bilgi yonetimi stratejilerine etkisinin isletmeler igin ayirt edici bir
nitelik gosterdigini sdyleyebiliriz.

Tablo 5. ise Alma Ve Segim Siirecinin Bilgi Yonetimi Stratejileri ile iliskilendirilmesi (D1)-
Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu

Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kimdlatif Kanonikal

% Korelasyon
1 7.680 100.0 100.0 941

Wilks' Lambda
Fonksiyonun Wilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhlik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 115 264.725 1 .000

Tablo 6 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin % 95.8 olmasi ve
0zdegerin blyik olmasi ayirma glicline sahip oldugunu gostermektedir. Wilks' Lambda ile
yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu gorilmektedir.

Tablo 6. Egitim Ve Gelistirme Programlarinin Bilgi Yonetimi Stratejileri Kapsaminda Deger-
lendirilmesi (D2) -Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger | Varyans % Kimdlatif Kanonikal
Korelasyon
1 11.160 100.0 100.0 .958
Wilks' Lambda
Fonksiyonun Wilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamlilik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 .082 306.024 1 .000

Tablo 7 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin % 78.2 olmasi ve
0zdegerin bliylik olmasi ayirma gliciine sahip oldugunu gostermektedir. Wilks' Lambda ile
yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Performans yonetimi sirecinin bilgiyi yaratma ve kullanmay: etkilemesi (D3) -
Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kimdulatif Kanonikal
% Korelasyon
1 1.575 100.0 100.0 .782
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Wilks' Lambda
Fonksiyonun Wilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhlik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 .388 115.885 1 .000

Tablo 8 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin % 71.2 olmasi ve
O0zdegerin blyilk olmasi ayirma glicline sahip oldugunu gostermektedir. Wilks' Lambda ile
yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Odiillendirme Siirecinde Bilgi Yonetimi Stratejilerinin Géz Oniinde Bulundurulmasi
(D4) -Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kim{latif Kanonikal
% Korelasyon

1 1.067 100.0 100.0 718
Wilks' Lambda

Fonksiyonun Wilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamlilik

Testi Lambda Derecesi Dizeyi

1 484 88.927 1 .000

Tablo 9 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin disik (% 43.2)
olmasina ragmen, 6zdegerin bliylik olmasi ayirma glicline sahip oldugunu gostermektedir.
Wilks' Lambda ile yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu goérilmektedir. Dola-
yistyla fonksiyonun ayirici oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 9. Calisanlarin takdir edilmesinin bilgi yonetimi stratejilerinin basarisina katki dere-
cesi (D5) -Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kiimiilatif Kanonikal
% Korelasyon
1 .230 100.0 100.0 432
Wilks' Lambda
Fonksiyonun VVilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhlihik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 .813 25.347 1 .000

Tablo 10 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin dusik (% 32.2)
olmasina ragmen, 6zdegerin biyiik olmasi ayirma giiciine sahip oldugunu gostermektedir.
Wilks' Lambda ile yapilan denetimde de fonksiyonun anlamli oldugu gorilmektedir.

Tablo 10. isletmenin Kariyer Planlamasinin Bilgi Yénetimi Stratejileri ile Bitiinlestirilmesi
Cabasi (D6) -Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu

Ozdegerler
Fonksiyon Ozdeger Varyans Kimdilatif Kanonikal
% Korelasyon
1 116 100.0 100.0 322
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Fonksiyonun VWVilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhihik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 .896 13.444 1 .000

Tablo 11 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin yiksek (%76.9),
O0zdegerin blyik ve Wilks' Lambda ile yapilan denetimde de fonksiyonun anlamh oldugu
gorulmektedir. Dolayisiyla fonksiyonun ayirma gticline sahip oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 11. Bireysel Kariyer Planlarinin Bilgi Yonetimi Stratejileri ile iliskilendirilmesi (D7)-
Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kumiilatif Kanonikal
% Korelasyon
1 1.445 100.0 100.0 .769
Wilks' Lambda
Fonksiyonun WVilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamhihik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 409 109.499 1 .000

Tablo 12 incelendiginde, fonksiyonun Kanonikal korelasyon katsayisinin disuk (% 47.9),
O0zdegerin blylk ve Wilks' Lambda ile yapilan denetimde de fonksiyonun anlamlh oldugu
gorulmektedir. Bu sonuglar, fonksiyonun ayirma gtlicii oldugunu géstermektedir.

Tablo 12. isletmenin Personel Tedarikinin Bilgi Yonetimi Uygulamalari ile Entegre Edilmesi
(D8)-Ayirma (Diskriminant) Fonksiyonu
Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans Kumiulatif Kanonikal
% Korelasyon
1 .298 100.0 100.0 479
Wilks' Lambda
Fonksiyonun Wilks' Ki-Kare Serbestlik Anlamlilik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 771 31.920 1 .000

Daha onceki kisimda yer alan Tablo 1’deki 6zdeger, kanonikal korelasyon, Wilks' Lambda
degerleri ve Ki-Kare degerleri incelendiginde fonksiyonun ayirma glici 6nemli dizeyde
yiksek bulunmustur (p<0.05).

SONUGC

Arastirmada, insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla iliskili olarak belirlenen, (D2), (D1),
(D3), (D7), (D4), (D8), (D5) ve (D6) ana degiskenlerinin gruplari ayirmada % 5 gliven sinirin-
da ayirici 6zellikleri oldugu gérilmustir. Arastirmada elde edilen bu sonuglar, insan kay-
naklari yonetimi uygulamalarinin bilgi yonetimi stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanma-
sinda ayirt edici etkiler yarattigini gostermektedir.
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BiLGI iSCILERININ ORGUTE, LIDERE VE iSE BAGLILIKLARINI
ETKILEYEN FAKTORLER

Lale GUMUSLUOGLU Zahide KARAKITAPOGLU-AYGUN
Bilkent Universitesi, isletme Fakdiltesi Bilkent Universitesi, isletme Fakdiltesi
tomruk@bilkent.edu.tr zkaygun@bilkent.edu.tr
OZET

Kuruluslarina énemli rekabet avantaji sadlayan bilgi isgilerinin performanslarini ve kurumda kalma isteklerini
arttirmak icin liderlerine, islerine ve érgiitlerine bagliliklarinin arttirilmasi giiniimiiz érgditleri igin 6nemli bir konu
haline gelmistir. Bu ¢alismada bilgi isgilerinin farkl odaklara bagliliklarinin arttirlmasinda adalet (islemsel ve
etkilesimsel) ve giiclendirme algilarinin rolleri arastirilmistir. Onerilen kavramsal model ARGE projelerinde ¢alisan
445 bilgi isgisi iizerinde test edilmistir. Yapisal Esitlik Modeli analizleri sonucunda, islemsel adaletin érgiite bagli-
ik, etkilesimsel adaletin lidere baglilik ve gliclendirme algisinin ise tiim baglilik odaklari ile olumlu iliskiler géster-
digi saptanmustir. Ayrica, bu grubun en yiiksek baghligi liderlerine gésterdikleri bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Lidere, ise ve 6rgiite bagllik, etkilesimsel adalet, islemsel adalet, gliclendirme, bilgi-isgileri.

1. GIRIS

inovasyon ve bilgi tiretiminin yogun oldugu sektdrlerde ve karmasik ve dinamik isleri kap-
sayan gorevlerde c¢alisan bilgi iscilerine talep son yillarda daha da artmaktadir Bu noktada
bu kisileri kuruma ¢ekmek kadar, kurumlarina, islerine ve liderlerine olan baghliklarini
arttirmak, performanslarini ve kurumda kalma isteklerini arttirmak agisindan 6énemli bir
konu olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Ne var ki, kurumlar ve ekonomiler igin artan dneme
sahip bu grubun baghliklari hakkinda ¢ok az galisma bulunmaktadir (Benson ve Brown,
2007). Buradan hareketle bilgi isgilerinin bagliliklari nasil arttirilabilir sorusuna cevap ara-
yan bu ¢alismada, adalet ve giiglendirme algisinin rolleri arastirilmaktadir. Gegmis arastir-
malar orgutsel adaletin 6zellikle duygusal baghlik igin dnemli bir dncil teskil ettigini gos-
termektedir (Meyer vd., 2002). Bilgi iscileri Gizerine yapilan arastirmalar da orgiitsel adale-
tin islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlarinin bu grubun baghhgini arttirmada ¢ok 6nemli
oldugunu gostermektedir (Flood vd., 2001; Thompson ve Heron, 2005). Ayrica, arastirma-
lar, isini anlamli bulan, isi ile ilgili gerekli uzmanlik ve beceriye sahip oldugunu diisiinen ve
isini yaparken inisiyatif kullanabilen c¢alisanlarin islerine daha fazla baglanabileceklerine
isaret etmektedir (Spreitzer, 1995). Bu dogrultuda bu calismada ise baghligi etkileyen bir
faktor olarak guglendirme algisi ele alinmaktadir. S6z konusu degiskenlere ait literatir
asagida verilmistir. Ancak, dncelikle bilgi isgileri icin bu baghlik odaklarinin géreceli 6nemi
sorgulanacaktir.

Ulusal ve uluslararasi yazinda bilgi iscilerinin orgitlerinden daha ¢ok “uzmanlik alanlarina
ve kariyerlerine” baghhk gésterdikleri tartisiimaktadir (Elliman ve Hayman, 1999; Ozer vd.,
2004). Gunumizde bilgi yogun sektorlerde artan rekabet karsisinda bilgi iscileri strekli
olarak uzmanliklarini gelistirmek istemektedirler. Bu sebeple, bu grubun kariyer gelisimine
verdigi 6nem artmakta ve dolayisiyla, kimi zaman kisisel kariyer hedefleri kurumsal hedef-
lerin 6nline gegebilmektedir. Kisisel ve entellektlel kapasitelerini gelistirmek bu grup igin
onemli degerler oldugundan, bu kisilerin daha ¢ok mesleki baghlik géstermeleri beklenebi-
lir.

H1. Bilgi isgilerinin ise olan duygusal bagliliklari, lidere ve érglite olan duygusal bagliliklari-
na gore daha yiiksek olacaktir.
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1.1. Orgiitsel adalet ve baghhk

Bu ¢alismada orgltsel adalet, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlari agisindan incelen-
mektedir. islemsel adalet, sonu¢ ve kaynaklarin dagitiminda kullanilan prosediirlerin ne
kadar adil olduguna iliskin degerlendirmeleri kapsar (Lind ve Tyler, 1988; Moorman, 1991).
Etkilesimsel adalet ise kaynaklarin dagitimindan sorumlu olan ydneticilerin adaleti ve ¢ali-
sanlarina karsi davranis bigimi ile ilgilidir (Bies ve Moag, 1986; Cropanzano vd., 2002;
Masterson vd., 2000). Calismada islemsel adaletin orglitsel baglhlik ile, etkilesimsel adaletin
ise lidere baghlik ile iliskili olacagi 6ngérilmektedir. Bu konudaki 6nemli kuramlardan biri
olan sosyal mibadele kurami (social exchange theory), sistemin ve prosedirlerin adaletine
ait degerlendirmelerin, kisilerarasi iliskilerin kalitesine ait degerlendirmelere kiyasla daha
farkh sonuglara neden olacagini 6nermektedir (Settoon vd., 1996; Cropanzano vd., 2002;
Masterson vd., 2000). Bu kurama gore, formal prosedirler 6rgiitiin kaynak dagitimi ile ilgili
oldugundan, islemsel adalet algilarinin ¢alisanlarin daha ¢ok orgite yonelik tutum ve dav-
ranislarini; etkilesimsel adalet algilarinin ise yoneticinin kisilerle kurdugu iliskiler ve adaleti
ile ilgili oldugundan cgalisanlarin daha ¢ok yoneticiye yonelik tutum ve davranislarini etki-
lemesi beklenmektedir.

1.1.1.islemsel adalet ve orgiitsel baghlk

Gecmis calismalar, kurumsal sistem ve prosedirlerin adaletinin 6zellikle bilgi iscileri icin
buyldk 6nem tasidigina isaret etmektedir (Kim ve Mauborgne, 1997). Bilgi iscileri isyerle-
rinde kendilerine blylk oranda 6zerklik verilmesini ve 6zellikle profesyonel gelisimleri ile
ilgili kararlarda s6z hakkina sahip olmak istemektedirler (Kinnear ve Sutherland, 2000).
Buna bagh olarak, bu kisiler ¢alistiklari kurumlarda kararlarin alinmasinda faydali olacak
dogru ve kesin bilgilerin toplanmasini, kararlara karsi gelme sansinin kendilerine taninma-
sini ve performans degerlendirme kriterlerinin agik olmasini beklemektedirler. Bilgi isgile-
rinin bilgi Gretmeye ve paylasmaya gonulli olmalari ancak orgltsel destek ve gliven orta-
minda s6z konusu olabilir (Flood vd., 2001; Kim ve Mauborgne, 1997). Bu ¢alisanlarin or-
gltlerine gliven duymalari igin de, kurumlarinda kaynak ve oédullerin dagitiminda kullanilan
surecin ve prosedurlerin adil oldugunu disliinmeleri 6nemlidir. S6z konusu giliven ortami
insa edildiginde, calisanlar orgiite daha fazla baglanarak karsilik vereceklerdir.

H2. Bilgi isgilerinin islemsel adalet algilari, érgiite olan duygusal bagliliklari ile olumlu bir
iliski gosterecektir.

1.1.2.Etkilesimsel adalet ve lidere baghlik

Calisanlar, dislncelerini dikkate alan ve bireysel beklenti ve ihtiyaclarina hassasiyet goste-
ren liderlerle daha kaliteli iliskiler kurmaktadirlar. Kaliteli bir lider-izleyen iliskisi, profesyo-
nel standartlarin, bilgi Gretimi ve yenilikgiligin yiksek oldugu is ortamlarinda daha da
onem kazanmaktadir. Bu konudaki ¢alismalar, bilgi iscilerinin kapasitelerini daha verimli
kullanabilmeleri igin yonetimle g¢alisanlar arasindaki iligskilerin “komuta-kontrol” esasina
degil “karsilikli gliven” esasina dayanmasi gerektigini ifade etmektedir (Zaim, 2006). Nite-
kim, gecmis arastirmalarda, bilgi isgileri ve liderlerinin arasindaki etkilesimin yogunlugunun
(Pelz, 1963) ve kalitesinin (Tierney vd., 1999), bu kalifiye grubun bilgi tretimi ve yenilikgi
davranisi izerinde olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, liderlerinden adil
ve destekleyici tutum ve davranislar géremeyen bilgi iscilerinin motivasyon ve performans-
larinin diismesi olasidir. Bu durumda, profesyonel ve kisisel gelisime biylk 6nem atfeden
bu grubun liderlerine olan baghliklarinin azalmasi s6z konusu olabilir.

H3. Bilgi iscilerinin etkilesimsel adalet algilari, lidere duygusal bagliliklari ile olumlu bir iliski
gosterecektir.
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1.2.Giiglendirme algisi ve ise baghlik

Spreitzer (1995), gliclendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak Utzere dort algisal
boyuttan olusan gérev motivasyonu olarak tanimlamistir. Buna goére, anlam, kisinin deger-
leri, amaglari ve davranislari ile isinin geregi Ustlendigi roliin uyumudur. Yetkinlik, kisinin
isinin gereklerini yerine getirebilmek i¢cin kendi kapasitesine ve uzmanligina olan inancini
gosterir. Ozerklik, kisinin is yapis bicimini, isinde kullanacagi ydntemleri ve alacagi kararlari
kendi basina belirleyebilmesidir. Son olarak, etki, kisinin isinin érgttsel diizeydeki sonugla-
rini etkileyebilme glicidur. Spreitzer (1995) bu dort boyuta iliskin olumlu algilarin yiksek
gorev motivasyonuna yol acacagini soylemektedir. Bu konudaki calismalar, giclendirme
algisinin ayni zamanda i¢sel motivasyonu da arttirdigini géstermektedir (Ryan ve Deci,
2000). Bilgi iscileri, islerinin dogasi geregi, daha ¢ok kendilerini islerinin sahibi olarak his-
setmek, yeteneklerini gelistirmek ve islerinde inisiyatif kullanmak istemektedirler. Buradan
hareketle, isini anlamli bulan, isi ile ilgili gerekli uzmanlik ve beceriye sahip oldugunu di-
sliinen, isini yaparken inisiyatif kullanabilecegini ve isi tizerinde gli¢li bir etkiye sahip oldu-
gunu hisseden bilgi iscilerinin daha yliksek diizeyde igsel motivasyon duymalari ve islerine
daha fazla baglanmalari beklenebilir..

H4. Bilgi isgilerinin gli¢clendirme algilari, islerine olan duygusal baghliklari ile olumlu bir iliski
gosterecektir.

2. YONTEM

2.1.0rneklem

Arastirmanin érneklemini AR-GE projelerinde ¢alisan 445 bilgi iscisi olusturmaktadir. Kati-
limcilarin % 72’si erkek, % 28'i kadindir ve 6rneklemin hemen hemen yarisi savunma
sanayiinde calismaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 27.56’dir (SS=4.86). Calisanlarin
%1.6’s1 lise, %72.8'i Universite, % 24.7’si yliksek lisans ve % 0.4’(i doktora derecesine sahip-
tir. is ve kurum deneyimlerinin ortalamasi sirasiyla 4.14 (55=4.37) ve 2.16 (55=2.26) sene-
dir. Yonetici ile calisma siiresi ortalama 1.83 senedir (55=1.87).

2.2. Veri Toplama Araglari

Duygusal Baghlik: Orgiite baglilik 8 maddelik 6lcek (Wasti, 2000) ile, lidere baghlik
Vandenberghe vd. (2004) tarafindan gelistirilen 6 maddelik Olcek ile, ve ise bagllik Blau
(2003) tarafindan gelistirilen 6 maddelik 6lcek ile dlcilmiistiir. LISREL programi (Jéreskog &
S6rbom, 1993) kullanilarak yapilan dogrulayici faktér analizi sonuglarinda, orgitsel baglilik
alt olgegine ait diisuk faktor ylkine sahip iki madde Olgekten gikartilmistir. Elde edilen (g-
faktorlt ¢oziim kabul edilebilir uyuma sahiptir: X (166, N = 445) =842.73, SRMR = .05, CFI
=.96, NNFI=.95.

Adalet: [slemsel adalet Lamertz’in (2002) 6 maddelik olcegi ile, etkilesimsel adalet
Moorman’in (1991) 6 maddelik olgegi ile olgilmustlr. Dogrulayici faktér analizi sonugla-
rinda etkilesimsel adalet Olgegine ait iki madde zayif psikometrik 6zelliklerinden dolayi
Olcekten cikartilmistir. Bu iki-faktorli ¢ozimin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu goriil-
mustir: X° (33, N = 445) = 190.90, SRMR = .04, CFl= .96, NNFI=.95.

Gliclendirme Algisi: Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 12-maddelik 6lcek kullanilmistir.
On analizlerde etki faktériine ait maddelerin yiikiiniin géreceli diisiik oldugu gérilmustiir.
Bu nedenle etki boyutu analizlerden c¢ikarilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuclarina
gore, bu tig-faktorlii ¢éziim kabul edilebilir uyuma sahiptir: X° (24, N = 445) = 112.01, SRMR
=.046, CFl= .98, NNFI=.97.

3. BULGULAR

GCalismada onerildigi sekliyle islemsel adalet en yiksek korelasyonu orgutsel baghhk ile,
etkilesimsel adalet lidere baghlik ile ve gliclendirme algisi ise ise baglilik ile gostermektedir
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(Tablo 1). 1. hipotezin testi icin eslestirilmis t-test yontemi kullaniimistir. Buna gore lidere
baghhgin, ise baglilhktan (t=5.86, p < .001) ve orgilte baghliktan (t=8.78, p <.001) anlaml
sekilde farkh oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik, ise baghlik ile 6rgtite baghhk arasindaki

farkin istatistiki olarak anlamh olmadigi goralmastir (t=1.27).

Tablo 1. Degiskenlere ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Glvenirlik Katsayilari

*

Degisken Oort SS 1 2 3 4 5 6

1. islemsel Adalet 3.77 .65 (.86)

2. Etkilesimsel Adalet 3.98 .68 .47 (.81)

3. Guglendirme Algisi  4.10 .05 .30 .33 (.84)

4. Orgite Baghlik 3.80 .65 .49 34 .45 (.78)

5. Lidere Baglilik 410 .65 .39 .68 .35 48 (.90)

6. Ise Baghhk 3.88 .74 .27 .29 .64 A7 .33 (.92)

Tiim korelasyonlar p< .01’de istatistiki olarak anlamhidir. Giivenirlik katsayilari parantezde verilmistir.
*Yénetici ile calisma siiresi korelasyonlarda kontrol edilmistir.

Arastirmanin diger hipotezlerinin testi icin Yapisal Esitlik Modeli kullanilmistir. Oncelikle
Olcim modeli test edilmistir. Bu modelin uyumu kriter degerlerin oldukga tzerindedir [X2
(50, N=445) =124.84, X2/df =2.49, SRMR=.04, CFI=.99, NNFI=.98]. Daha sonra, 6nerilen
yapisal model test edilmistir. Bu modelin uyumu kabul edilebilir degerlerdedir: X2 (56, N =
445) =203.39, X2/df =3.63, SRMR=.078, CFI=.97, NNFI=.96. Onerilen modelin Gstiinligini
sinamak icin, U¢ alternatif model ile karsilastirmalar yapilmistir. Alternatif Model 1'de
islemsel adaletin, Alternatif Model 2’de etkilesimsel adaletin, Alternatif Model 3’de ise
glclendirme algisinin tim baglilik odaklarina dogrudan etkileri eklenmistir. Tim modeller
arasinda Alternatif Model 3 en iyi uyuma [AX2=75.71, Adf.=2, SRMR=.04, CFI=.99], Alter-
natif Model 2 ise en diisiik uyuma sahiptir [AX2=2,46, Adf.=2, SRMR=.076, CFI=.97]. En iyi
uyumu gosteren Alternatif Model 3’e ait sonuglar Sekil 1’de verilmistir. Buna gore, islemsel
adaletin orgute baglilik ile, etkilesimsel adaletin lidere baglilik ile ve gliglendirme algisinin
her Gg baglilik tipi ile de iliskili oldugu gozlenmistir.

islemsel

Etkilesimsel

Guglendirme
Algisi

Sekil 1. Alternatif Model 3*

*Modeldeki biitiin gézlenen degiskenlerin faktér yiikleri, hata varyanslari ve é6rtiik degiskenler arasindaki baglanti
katsayilari (path coefficients) .05 de anlamli bulunmustur. Sekilde standart baglanti katsayilari verilmistir.
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4. TARTISMA

Bu ¢alismanin amaci bilgi isgilerinin islerine, liderlerine ve orgltlerine baghliklarinin belir-
leyici etmenlerini incelemekti. Bulgular, hipotezlerimizi destekler sekilde, islemsel adalet
algisinin orgitsel baghlik ile, etkilesimsel adalet algisinin lidere baghlik ile ve glglendirme
algisinin da ise baghlik ile iliskili oldugunu goéstermistir. Ayrica, alternatif model testleri
sonucunda gli¢clendirme algisinin ise baghligin yanisira, orgite ve lidere de baghlikta 6nem-
li bir belirleyici etmen oldugu saptanmistir.

CGalismanin ilk 6nemli bulgusu, islemsel adalet algilarinin 6rgiite baghlikta énemli bir rol
oynamasidir (H2). Sosyal miibadele kuramina gore, 6rgiitlerinden saygi ve destek goren
cahisanlar, karsiiginda orgiitlerine daha fazla baglihk gosterirler. Bu cergevede, orgiitiin
karar verme ve kaynak dagitmada adil yontemler kullandigini disiinen bilgi ¢alisanlari
daha yuksek bir orglitsel baglilik ile karsilik vermektedirler. Bu bulgu iki acidan ¢cok dnemli-
dir. Oncelikle, arastirmalar, érgiitsel baglilik ile is performansi, verimlilik, kalite ve is tatmi-
ni arasinda olumlu iliskiler olduguna isaret etmektedir (Meyer vd., 2002). ikinci olarak, bu
iscilerin orgute baghliklari saglanmadigl takdirde, kendi islerini kurmak ya da bagka bir
kurumda ¢alismak Uzere ayrilmalari olasidir. Bu noktada da, bu ¢alisanlarin orgute
bagliliklarinin saglanmasi biylk dnem tasimaktadir.

Galismada ikinci olarak, bilgi iscilerinin etkilesimsel adalet algilarinin liderlerine olan
baghliklarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (H3). Bilgi isgileri Gzerindeki ¢alisma-
lar, yliksek profesyonel standartlarin hakim oldugu ortamlarda destekleyici bir yonetim
tarzinin basarili olduguna, dolayisiyla bu grubun yiiksek performans gosterebilmesi icin
liderleriyle kaliteli ve yogun bir etkilesim icerisinde olmalarinin 6nemine deginmektedir
(Tierney vd., 1999). Bir baska deyisle, bilgi iscileri, kisisel istek ve beklentilerine karsi hassas
davranan, karar verirken ilgili kisilerin goruslerini yeterince dikkate alan, aldigI kararlarla
ilgili yeterli agiklamalar yapan ve kararlar ve sonuglari ile ilgili zamaninda geribildirim veren
liderlerle galismak istemektedirler (Gumusluoglu ve Karakitapoglu-Aygiin, 2009). Bu ne-
denle Zaim’in (2006) de belirttigi gibi bilgi iscilerine liderlik edecek yoneticilerin ¢alisanlarin
uzmanliklarina saygi duyarak onlara giivenmeyi 6grenmeleri gerekmekte, kati bir yonetici
profilinden uzaklasarak, onlarla beraber hedefleri koyan, katilimci bir anlayisla, onlarla iki-
yonli bir etkilesim kurmayi beceren “lider-yonetici” modelini benimsemeleri gerekmekte-
dir.

Arastirmanin bir diger onemli bulgusu da, bilgi iscilerinin gliclendirme algilari ile ise
baghliklar arasindaki olumlu iliskidir (H4). Buna gore, kendini giiglendirilmis hisseden bir
galisan, yani isini anlamli bulan, isi ile ilgili gerekli uzmanlik ve beceriye sahip oldugunu ve
isini yaparken inisiyatif kullanabilecegini diistinen bir kisi, isine daha fazla baglilik goster-
mektedir. Ozellikle bilgi iscilerinin motivasyonu, yaptiklari is ve kisisel amagclarinin uyumuy-
la ve kendi basina karar alabilme ve uygulayabilme yetkisiyle biyik 6lg¢tde ilintilidir. Bun-
dan dolayidir ki, yliksek gliclendirme algisina sahip bilgi calisanlari islerine daha fazla moti-
ve olmakta, islerini daha fazla sahiplenmekte ve islerine daha c¢ok baglanmaktadirlar.
Calismada guglendirme algisinin, ise bagliligin yanisira érglite ve lidere baglilik ile de olum-
lu iliskileri tespit edilmistir. Kendilerini yetkin gordikleri ve anlamli bulduklari islerde
calisan, sorumluluk almada ve karar vermede sz hakkina sahip calisanlarin daha fazla
katilim hissi yasamalari ve karsiliginda kendilerine bu glicli veren orgiite daha ¢ok baglan-
malari s6z konusudur. Bunun yanisira, ¢alisanlarin kendilerini giglendirilmis hissetmele-
rinde liderlerin de 6nemli katkilari olabilir. Nitekim, kurumsal politika ve prosediirleri
uygulayan, g¢alisanlara inisiyatif veren ve kararlarda séz hakki taniyan kisiler liderler oldugu
icin, bilgi iscilerinin gliclendirme algilari liderlerine olan bagliliklarini da etkiliyor olabilir.
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Son olarak, beklenenin aksine (H1), bilgi iscilerinin en yliksek baglihg liderlerine, daha
sonra ise islerine ve orgutlerine gosterdikleri bulunmustur. Bu durum Tirk kiltir ve orgit
ortaminin goreceli olarak “toplulukcu” ve “babacan” olmasiyla aciklanabilir (Aycan, 2001;
Berkman ve Ozen, 2007; Pasa vd., 2001, Sargut, 2001). Bdyle bir ortamda isyeri bir aile gibi
ve lider de bir baba gibi algilanmaktadir. Hem yoéneticiler, hem galisanlar birbirleriyle yakin
iliskiler kurmak istemekte ve kisisel sorun ve catismalardan kagcinmaktadirlar. Birbirlerine
karsi olumlu duygu ve dislince iginde olmalari her iki grup icinde 6nemlidir. Ayrica, yoneti-
cilerin ¢alisanlarinin is disindaki hayatiyla ve sorunlariyla ilgilenmeleri de dogal kabul edil-
mektedir. Ozetle, iliskilerin, ézellikle de yoneticilerle olan iletisimin cok 6n planda oldugu
bir ortamda bu grubun en ylksek baglligi liderlerine gostermesi beklenebilir.

Bu c¢alismanin sonuglarindan yola g¢ikarak bilgi iscilerinin liderlerine ve insan kaynaklari
yoneticilerine cesitli onerilerde bulunmak mimkindir. Calismamizin da onerdigi gibi,
islemsel adalet algisi, 6rglite baghligi arttirmada Uzerinde durulmasi gereken 6énemli bir
konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada, yoneticiler sadece dagitim sisteminin degil,
kurumsal karar ve kaynak dagitimi ile ilgili stire¢c ve prosediirlerin de adaleti konusunda
hassasiyet gdstermelidirler. Ornegin, bilgi calisanlarinin karar verme siireglerine katilim-
larini saglayacak kurumsal kanallarin olusturulmasi ve performans degerlendirme ve geri
bildirim sistemlerinde seffaf kriterlerin kullanilmasi konusunda y6neticilere 6nemli gorev-
ler dismektedir.

Calismamiz ayrica, bilgi iscilerinin liderlerine olan baghliklarinda, liderlerin onlarla kurdugu
iliskinin kalitesine ve adaletinin dnemine isaret etmektedir. Bu ¢alisan grubuna liderlik
eden kisilere, calisanlarina karsi adil ve dirist davranmalari, ¢alisanlari ile ilgili kararlarda
onlara s6z hakki tanimalari, bu kararlari verirken galisanlarinin farkli ihtiyag ve amaclarini
gozetmeleri ve zamaninda geri bildirim vermeleri dnerilebilir.

Son olarak, hem ise baglihgin, hem de 6rglte ve lidere baghligin arttirilmasinda bilgi isgileri
icin gliclendirme algisinin gok énemli bir rol oynadigi goriilmektedir. Gliglendirme algisinin
kurumlarda arttirilmasi igin, ilk olarak, kisiye anlamli bulacagi bir is verilmelidir. S6z konusu
uyum ve anlamin temellerinin atildigl yer sliphesiz ise alim sirecidir. Bu noktada insan
kaynaklari uzmanlarinin isin tanimi ile isin gorevleri, hedefleri ve ddillerini acik¢a ortaya
koymalari ve bu cercevede aday kisinin amaclari ve beklentileri ile uyumunu gézetmeleri
biyiik 6nem tasimaktadir. Ayni titizlik ise alim siirecinden sonra da gdsterilmelidir. ikinci
olarak, kisinin yetkinliginin, yani kendi kapasitesine ve uzmanligina olan inancinin arttiril-
masl, kendini daha fazla gliclenmis hissetmesine neden olacaktir. Calisanlara kendilerini
surekli olarak yenilemelerini ve gelistirmelerini saglayacak egitim olanaklarinin saglanmasi,
farkl deneyimler edinmelerini saglayacak is zenginlestirmesi uygulamalarina basvurulmasi,
elde ettikleri basarilar karsisinda maddi-manevi 6diillerin sunulmasi ¢alisanlarin yetkinlik
hislerini arttirmakta faydali olabilir. Uglincii olarak, kisilere islerini yapmada ve kararlar
almada o6zerklik verilmelidir. Bu durum o0zellikle ARGE projelerini yiriten yoneticiler ve
takimlarinda yer alan bilgi isgileri igin kritiktir. Sonug olarak, lidere, ise ve 6rgiite duyulan
baghligi arttirmak igin tim galisanlarin katiliminin saglandigi ve takim g¢alismasinin oldugu
esnek bir ¢alisma ortami olusturulmaldir. Kurumlar boyle bir katilimci kalttr sagladiklari
Olclide hedeflerine ulasacaklar ve basarili olacaklardir.
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OzZET

Bu ¢alisma, 2008’in son ¢eyreginde Amerika’da ortaya ¢ikan ve kisa siirede tiim diinyayi etkisi altina alan kiiresel
krizin, ekonomik hayatin énemli aktérlerinden olan kiigiik isletme sahiplerinin umutsuzluk ve depresyon durumla-
rina gére, kiiresel krizi degerlendirmelerinin ne yénde oldugunu tespit etmeye yénelik olarak gergeklestirilmistir.
Calismanin ana kitlesi Sakarya Ticaret ve Sanayi Odasina (SATSO) bagli olarak faaliyet gésteren kiiglik isletme
sahipleri olup, ana kitlenin tamamina ulasiimasi zaman ve mali kisitlar nedeniyle miimkiin olmadigindan érnek-
leme yapilmistir. Bu baglamda, SATSO’ya kayitli bulunan 250 kiigiik isletme sahibi rassal olarak segilmis ve kendi-
lerine yiiz yiize gériisme ydntemiyle anket uygulanmistir. Calisma, kiigiik isletme sahiplerinin umutsuzluk ve
depresyon durumlarina gére, kiiresel kriz karsisinda degerlendirmelerinin ne yénde olduguna dair bilgiler sun-
maktadir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresel kriz, kii¢iik isletme sahipleri, umutsuzluk, depresyon.

1. GIRIS

Diinya ekonomisinde yasanan olumlu ya da olumsuz gelismeler bitin ekonomileri etkile-
mektedir. Diinya piyasalarina entegre olmus llkemiz ekonomisi ve ekonomik aktérleri de
ortaya cikan her gelismeden etkilenmektedir. 2008 yilinin baslarinda kiglk belirtilerle
kendisini hissettiren ekonomik kriz tilkemizde 2001 yili dahil olmak tGzere yasadigimiz kriz-
lerden biri gibi gériinmekle beraber dalga dalga Amerika’dan baslayarak batidan doguya
dogru tim ulkeleri gesitli oranlarda etkilemeye devam etmektedir. Cikis noktasini bankaci-
ik ve finans sektortinin olusturdugu ve pek cok sektor ve orglt Gzerinde farkl etkileri
olan, “Kiiresel Mali Kriz” olarak adlandirilan bu kriz déneminin isletmeleri i¢sel ve digsal
yonleriyle etkileyen, cesitli sorunlara yol acan bircok yoniinden bahsedilebilmektedir.
Ortaya cikan bu sorunlardan orglitler ve bireyler farkli derece ve boyutlarda etkilenmekte-
dir.

Kiguk isletmeler, 6zellikle sayilarinin goklugu, llke ¢apinda istihdama sagladiklari biyuk
katki, sosyo-ekonomik dengelerin kurulmasi, Grlinlerin tiketiciye ulastirilmasi ve tretimde
azimsanmayacak bir paya sahip olmalari nedeniyle, tim diinyada oldugu gibi, Gilkemizde
de 6nemli bir toplumsal kesimdir (Tuncer, 2002). Pek ¢ok alan ve sektoérde faaliyet goste-
ren kiclk isletmeler ilkemizde reel sektoriin 6nemli ve vazgecilmez bir bélimuni olus-
turmakta ve basinda gikan haberlerden krizden 6nemli 6lglide etkilendikleri ifade edilmek-
tedir. Bu baglamda, calismanin ¢ikis noktasi olarak kiiglik isletme sahiplerinin depresyon ve
umutsuzluk durumlar tespit edilmeye calisiimis, depresyon ve umutsuzluklarinin bir ne-
deninin de krizden etkilenme derecesi olabilecegi distinilmustir.

Calismanin bundan sonraki kisminda, kriz, umutsuzluk ve depresyon ile ilgili kisa kavramsal
acitklamalar, konu ile ilgili olarak gergeklestirilen arastirmanin yéntem, érneklem ve bulgu-
lari yer almaktadir.
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2. Kriz Kavrami ve Kiiresel Kriz

Kriz kavrami son donemlerde Ulkeler agisindan énemli hale gelmis ve gilindelik hayatta
stk¢a kullanilmaya baslanmistir. Bunun nedeni ekonomik krizlerin tlke ekonomilerinde,
ekonomik ve sosyal hayatta siddetli ve derin durgunluklara neden olmasidir. Krizler sonucu
ekonomik istikrar bozulmakta, firma ve sirket iflaslari artmakta, gelir dagilimi bozulmakta
ve bircok sosyal olumsuzluk meydana gelmektedir. Kriz, sosyal bilimler alaninda ¢cogu kez
‘birden bire meydana gelen kotlye gidis yonlindeki gelisme’, ‘biylk sikint’’, ‘buhran’ ve
‘bunalim’ gibi kelimelerle es anlamda kullaniimaktadir (Aktan ve Sen, 2002; Kernisky,
1997).

Kriz, isletmenin siirekliligini veya ortak hedeflerine ulagsma kabiliyetini tehdit eden herhan-
gi bir olaydir (Batchelor, 2003’den akt. Kaplan, 2006). isletme ydnetiminde kriz kavrami
orgltin deger, amac ve kaynaklarini tehdit ederek, 6rgtti varligini stirdiirememe tehlikesi
ile basbasa birakan, belirsizlik ve zaman baskisi nedeniyle 6rgit Uyeleri arsinda gerilim
yaratan, gerekli 6nlemlerin zamaninda alinmasiyla ortadan kaldirilabilecek veya etkileri en
aza indirilebilecek sinirh zamani kapsayan plansiz bir degisim sirecidir (Ataman, 2001).
Sosyal bilimler agisindan kriz kavraminin genel bir tanimini yapmak hi¢ de kolay degildir.
En genel ifadeyle kriz, 6rgitiin varligini tehdit eden yiksek diizeyde olumsuz bir duruma
isaret etmektedir (Luecke, 2009; Vergiliel Tliz, 2008).

2008 yilinin baslarinda kigik belirtilerle kendisini hissettiren ekonomik kriz Glkemizde
2001 yili dahil olmak tzere yasadigimiz krizlerden biri gibi gériinmekle beraber dalga dalga
Amerika’dan baslayarak batidan doguya dogru tim dllkeleri cesitli oranlarda etkilemeye
devam etmektedir. Ve bu kriz, ekonomi diinyasinda 1929 buyiik krizinden sonraki en bi-
yik kriz olarak nitelendirilmektedir ( Ozgelik, 2009; Tibuk, 2009; Capital Dergi, 2009). Cikis
noktasini Amerika’da bankacilik ve finans sektoriiniin olusturdugu, “Kiresel Mali Kriz”,
“Kiresel Ekonomik Kriz” gibi gesitli isimlerle adlandirilan bu kriz déneminin isletmeleri igsel
ve digsal yonleriyle etkileyen ve gesitli sorunlara yol agan birgok yoniinden bahsedilebil-
mektedir.

3. Umutsuzluk ve Depresyon Kavramlari

Tirkcge Sozliik’'te ‘ummaktan dogan gliven duygusu’ olarak tanimlanan ve gelecege yonelik
olarak olumlu beklentilere sahip olma duygusunu belirten umut, insana gelecekte karsila-
sabilecegi olumsuz yasantilarla bas edebilecegi duygusunu vererek ruh saghgini olumlu
etkiler (TDK). Kuzey Amerika Hemsirelik Tanilari Dernegi (NANDA)’ nin belirledigi bir hem-
sirelik tanisi olan (Carpenito, 2004) umutsuzluk, bireylerin gelecege iliskin olumsuz beklen-
tileridir. Diger bir deyisle, umutsuzluk gelecege iliskin kétliimserlik derecesidir (O’Connor
vd., 2000: 155). Hem umut hem de umutsuzluk, bireyin gelecekteki gercek amaclarina
ulagsma olanaklarinin olasi yansimalaridir. Umut ve umutsuzluk karsit beklentileri simgeler.
Umut da hedefe ulasmak icin uygulamaya konulan planlarin basarilacagi 6ngoriisi varken;
umutsuzluk da basarisizlik yargisi vardir. Bu iki u¢ beklenti kisiden kisiye, durumdan duru-
ma beklenen sonucun ne zaman ve nasil gerceklestigine bagh olarak degisiklik goste-
rir(Dilbaz ve Seber, 1993: 134). Umutsuzluk egiliminde olan kisi, gelecek igin belirli bir
bilissel sete sahiptir ve bu bilissel set gelecegin hicbir iyi olasiligl icermedigini tekrarlar. Kisi
gelecegi hakkinda distinmeye zorlandiginda bu bilissel set uyarilir ve kisi hoslanmadigi
deneyimlerinin tepkisi icindeyken umutsuz durumun duygusal ve motivasyonel bozukluk-
lari da buna eslik eder (Greene, 1989’den akt. Gengay, 2009: 381).

Amerikan Psikoloji Birligi (1997’den akt. Yildirrm, 2007: 31) umutsuzlugun nedenlerini su
sekilde siralamistir: Cesitli etkenlere bagli olarak bireyin etkinliklerin uzun sire kisitlanmasi
ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan yalnizlik, beden saghginin kétiilesmesi, uzun sireli stres,
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kendini birakmak, soyut degerlere olan inanci kaybetmek olabilmekle birlikte birlige gore,
umutsuzlugun belirtilerini ise séyle siralanmaktadir: Kétimser igerikli konusmalar, dilde
olumsuz ifadeler edilgenlik, konusmada azalma, duygularin ifadesinin azalmasi, inisiyatif
kullanma eksikligi, dis uyaranlara karsi tepkilerin azalmasi, kendisiyle konusan kisiye ilgisiz-
lik, umursamaz ve aldirmaz tavirlar, istahta azalma, uyku saatlerinde artma ya da azalma,
kisisel bakimina 6zen gdstermeme, sosyal ortamlardan kaginma.

Yasamsal dnem taslyan bir kavram olmakla birlikte, umut/umutsuzluk yillardir yalniz ku-
ramsal terimlerle agiklanmistir. Hem Ulkemizde, hem de yurt disinda umutsuzlugun yaygin-
Igini ve umutsuzlugu etkileyen etkenleri 6zgil olarak inceleyen yeterince arastirma bu-
lunmamaktadir (Ozmen vd., 2008: 9).

Psikolojik saghk degerlendirmelerinde en sik gorilen psikolojik rahatsizhigin  bir
duygudurum degisikligi olarak depresyon oldugu belirtilmistir. Depresyon, biyolojisi, teda-
viye verdigi yaniti, genetigi acisindan karmasik ve heterojenik bir yapi gosteren psikolojik
bir durumdur. Depresyon akil sagligi alaninda giniimuzde siklikla karsimiza ¢ikan bir so-
rundur. Oyle ki depresyonu akil saghg alaninin “soguk alginhgi” olarak degerlendirmek
ahskanhk haline gelmistir Depresyon belirtilerinden bazilari; uyku ve istah bozukluklari,
karamsarlik, benlige iliskin olumsuz duygular, genel doyumsuzluk, sevgi ve ilgi kaybi, agla-
ma nobetleri, benlik saygisinda azalma, olumsuz beklentiler, kendini elestirme, kendini
suglama, karar vermede guglikler, motivasyon kaybi, kagma, ¢ekilme ve intikam dugslince-
leridir (Oren ve Gengdogan, 2007: 86).

Depresif bozuklugu olan kisiler, kendilerini, ge¢misini ve gelecegini olumsuz olarak deger-
lendirmektedirler. Bu olumsuz disiinceler, kisinin tecribelerini ve olaylari yanls yorumla-
malarindan kaynaklanmaktadir. Kisi, kendisini “kaybeden” olarak yorumlamakta amaclari-
na ulasmakta basarisiz olacagina inanmaktadir. Bitin islerde basarisiz olacagini diistindi-
gl icin de hedeflerine ulagsmada ihtiya¢ duydugu motivasyonu kendisinde bulamaz. Diinya
Saghk Orgiiti’'ne gore depresyon fiziksel, duygusal, toplumsal ve ekonomik sorunlara yol
acan hastaliklar arasinda dordiinci sirada yer almaktadir. Sikligi ve siresi yasla giderek
artan bu bozukluk yineleyici bir hastaliktir ve uzun sureli tedavisi gerekir. Toplumsal ve
mesleki islevsellik Gzerindeki etkileri cok 6nemli olmakla birlikte gerektiginden az vurgu-
lanmaktadir (Goktas ve Ozkan, 2006: 31).

4. ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kisitlar

Bu calismanin amaci; kiglk isletme sahiplerinin umutsuzluk ve depresyon durumlarina
gore, kiiresel krizi degerlendirmelerinin ne yonde oldugunu tespit etmeye yoneliktir. An-
cak, depresyon ve umutsuzluk durumlarinin bir klinik ortamda, uzman kisiler tarafindan
Olcilmemesi ve krize bagh bir depresyon ve umutsuzlugun 6lglilmemis olmasi bu galisma-
nin énemli bir kisitini olusturmaktadir. Bu baglamda arastirmanin sorunsali, depresyon ve
umutsuzluk durumlarina gore kiiclk isletme sahiplerinin kiresel krizi degerlendirmeleri
nasildir? seklinde ifade edilebilir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu calismanin ana kitlesi Sakarya Ticaret ve Sanayi Odasina (SATSO) baglh olarak faaliyet
gosteren kiiclk isletme sahipleridir. Ancak ana kitlenin tamamina ulasilmasi zaman ve mali
kisitlar nedeniyle mimkin olmadigindan 6rnekleme yapilmasi uygun gorilmistir. Bu
baglamda, SATSO’ya kayith bulunan 250 kiiglk isletme sahibi rassal olarak segilmis ve
kendilerine yliz yluze goérisme yontemiyle anket uygulanmistir. S6z konusu anketlerin
kontrolU sirasinda bazi ifadelere tutarl cevaplar verilmemesi ve bazi sorularin eksik bira-
kilmasi nedeniyle, 12 anket analiz disi birakilmis ve 238 anket degerlendirmeye alinmistir.
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Veri toplama araci olan anket dort bélimden olusmaktadir. Birinci bolim, kiiresel kriz ile
ilgili isletme sahiplerinin gorislerine yonelik ifadeleri icermekte, ikinci bolim Beck Umut-
suzluk Olgegini (BUO), liclincli béliim Boratav Depresyon Tarama Olcegini (Bordepta) ve
dordiinci bolim demografik 6zelikleri icermektedir.

Beck Umutsuzluk Olgegi, bireylerin gelecege yonelik olumsuz beklentilerini, tutumlarini
veya umutsuzluklarini belirlemek amaciyla Beck, Weissman, Lester ve Trexler (1974) tara-
findan gelistirilmis bir dlcme aracidir (Savasir ve Sahin, 1997). BUO, toplam yirmi madde-
den olusmakta olup, 6lgekten umutsuzluga iliskin yogunluk diizeyini ifade eden ve 0 ile 20
arasinda degisen puanlar elde edilmektedir. BUO’den yiiksek puan elde etmek umutsuzlu-
gun veya gelecege yonelik olumsuz beklentilerin dizeyinin yiksek olduguna isaret etmek-
tedir (O’Connor vd., 2000; Savasir ve Sahin, 1997; Tanaka vd., 1998). Arastirmacilar
BUO’den elde edilen puanlarin yorumlanmasinda puan araliklari énermektedir. Bu puan
araliklari ise 0-3 puan araligl “normal aralik” (normal range), 4-8 puan araligi “hafif umut-
suzluk” (mild hopelessness), 9-14 puan araligl “orta diizey umutsuzluk” (moderate
hopelessness), 14-20 puan araligi “yogun umutsuzluk” (severe hopelessness) biciminde
betimlenmektedir (Beck ve Steer, 1988’den aktaran Tanaka vd., 1998). Diger yandan,
Bordepta o6lcegi ise, Cumhur Boratav (2003) tarafindan gelistirilmis ve on alti maddeden
olusmustur. Olgeginin puanlandiriimasi da umutsuzluk dlgegine benzerlik gdstermekte ve
0-16 puan arasinda degerlendirilmektedir. Klinik ortamda yapilan 6lgiimlerde depresyonun
degerlendirilmesinde 6,5 puan kesme noktasi olarak belirtilmistir. Ancak, dlcegin topluma
uygulanmasi durumunda bu degerin daha duslik olacagl ifade edilmistir. Bu nedenle, bu
calismada s6z konusu kesme degeri 6 puan olarak belirlenmistir. Calismada veriler, SPSS
15.0 paket programinda analiz edilmistir.

4.3. Aragtirmanin Bulgulan

Tablo 1. Kisisel Bilgiler

% %
Cinsiyet Egitim
Kadin 20,3 ilkégretim 14,2
Erkek 79,7 Lise 48,3
On Lisans 11,2
Lisans 23,3
Yiiksek Lisans ve Uzeri | 3,0
Yas Medeni Hal
18-24 yas | 9,4 Evli 70,6
arasl 35,3 Bekar 29,4
25-34 yas | 30,2
arasl 15,3
35-44 yas | 8,9
arasl 0,9
45-54 yas
arasl
55-64 yas
arasl
65 ve Usti
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Tablo 1'de calismaya katilan kiiglk isletme sahiplerinin demografik 6zelliklerine yonelik
bilgiler yer almaktadir. Bu baglamda, katilimcilarin %79,7’sini erkeklerin olusturdugu go-
rilmekte, %70,6 oraninda bir cogunlugun ise evli oldugu dikkat cekmektedir. Yas acisindan
bakildiginda, katilimcilarin cogunu gencg ve orta yas grubunun olusturdugu gorilmektedir.
Katilimcilarin egitimi degerlendirildiginde ise, yaklasik %48’inin lise ve yaklasik %23’ln(n
Universite mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 2’de ise katimcilarin umutsuzluk ve depresyon diizeylerine iliskin bir degerlendirme
bulunmaktadir. Buna gore katilimcilarin %41,9°’u normal olarak degerlendirilebilirken,
%58,1’i ise umutsuzluk yasayan grup olarak degerlendiriimektedirler. Diger yandan, kati-
imcilarin depresyon diizeyleri dikkate alindiginda, yaklasik %60’lik bir gogunlukla depresif
bozukluk yasadiklari sdylenebilinmektedir. Gerek umutsuzluk gerekse depresyon diizeyleri
degerlendirildiginde, katilimcilari yaklagik tgte ikisinin normal olarak kabul edilemeyecegi
ortaya ¢cikmaktadir.

Tablo 2. Umutsuzluk ve Depresyon Diizeyleri
Umutsuzluk diizeyi | % Depresyon Diizeyi | %
Normal (0-3 puan) 41,9 | Normal (Puan<6) | 39,7
Hafif (4-8 puan) 29,2
Orta (9-14 puan) 16,5
Yogun (15 ve Usti) 12,4

Depresif (Puan>6) | 60,3

Tablo 3. Bireylerin Psikolojik Durumlarina Gére Ekonomik Krizi Degerlendirmeleri

Depresyon Durumu Umutsuzluk durumu
Depresif Depresif Umutsuz Umutsuz Depresif ve
KRIZLE iLGILI Bozuklugu Bozuklugu Olmayanlar | Olanlar Umutsuz
DEGISKENLER Olmayanlar Olanlar (%) (%) Olanlar
(%) (%) (%)
Krizden Etkilenme
Diizeyi 14,1 3,5 9,1 6,6 6,1
Az Duizeyde 56,5 31,2 52,5 32,4 32,5
Orta Dlizeyde 18,5 63,8 25,3 61,0 60,1
Yiiksek Diizeyde 10,9 1,4 13,1 1,2
Etkilenmeme
Krizin Ulkeyi ve is
Hacmini Etkileyecegi-
ni Tahmin Etme Du- 69,9 63,1 67,7 63,5 65,2
rumu 19,4 26,2 22,2 25,5 25,0
Evet 10,8 10,6 10,1 10,9 9,8
Hayir
Fikrim Yok
Kriz ile Birlikte islet-
medeki is Hacmi
Diizeyi 2,2 2,0
is Hacmi Arti 75,0 91,4 77,6 90,4 90,8
is Hacmi Azaldi 22,8 8,6 20,4 9,6 9,2
Degisiklik Olmadi
Is Hacmi ile ilgili
Olarak Gelecege
Yonelik Tahmin Diize- | 36,7 12,9 37,5 10,3 13,6
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yi 26,7 60,0 22,9 64,7 60,5
is Hacmi Artacak 36,7 27,1 39,6 25,0 25,9
is Hacmi Azalacak
Herhangi Bir Degisik-

lik Olmayacak

Kriz Kelimesinin Ne

ifade Etmekte Oldugu | 14,3 36,2 11,3 38,7 34,8
Sikintilh Glinlerin 59,3 36,2 59,8 35,0 37,2

Yakin Oldugu 12,1 22,0 14,4 21,2 22,0
Temkinli Olmak 11,0 3,5 11,3 2,9 4,3

Gerektigi 3,3 2,1 3,1 2,2 1,8
isletmenin Nakit

Sikintisina Disecegi
Yeni Firsatlarin

Ortaya Cikacagi
Diger

Krizin Devam Etme

Siiresi ile ilgili Tah- 6,6 3,5 6,2 3,6 4,3

minler 7,7 2,1 7,2 2,9 3,0
3 aydan az 15,4 7,8 14,4 8,0 7,3
3ay 11,0 5,0 11,3 4,4 4,9
6 ay 29,7 27,7 26,8 29,2 28,7
9 ay 29,7 53,9 34,0 51,8 51,8
1yl
1 yildan uzun

Krizin Coziilmesinde

Hiikiimet Politikalari-

nin Basarili Bulunma 58,9 24,1 54,7 26,9 28,1

Durumu 21,1 43,8 22,1 43,3 41,3
Evet Basarili 20,0 32,1 23,2 29,9 30,6
Hayir Basaril Degil
Fikrim Yok

Tablo 3’te katiimcilarin depresif bozukluk ve umutsuzluk agisindan psikolojik durumlar ile
s6z konusu kisilerin ekonomik krizle ilgili diistincelerine dair ifadeler bulunmaktadir. Buna
gore tablo incelendiginde krizden etkilenme diizeyi ile ilgili ifadeye depresif olamayanlar
ve umutsuz olmayanlarin ¢ogu orta diizeyde etkilendi seklinde goris bildirirken, depresif
olanlar, umutsuz olanlar ve hem depresif hem de umutsuz olanlar ise ylksek diizeyde
etkilendi seklinde degerlendirmede bulunmuslardir. Krizle birlikte isletmenin is hacminin
artma ve azalma durumu degerlendirildiginde, tabloda géze ¢arpan diger bir Gnemli husus,
depresif bozuklugu olan ve umutsuz olan katilimcilarin higbiri is hacminin artigini diisiin-
mezken, bu kisiler bu duruma %90’1 gecen bir oranda is hacmi azaldi seklinde gorus bildir-
mektedir. is hacminin gelecekte artma ya da azalma yodniindeki tahmin diizeyleri ise, yine
depresif bozuklugu olanlar, umutsuz olanlar ve hem depresif hem de umutsuz olanlarin
¢ogunlugu tarafindan olumsuz degerlendiriimektedir. Bu da bu katilimcilarin gelecege
umutla bakmadiklarini gostermektedir. Krizin devam siiresi konusunda ise katilimcilarin
depresif bozulugu olan, umutsuz olan ve hem depresif bozuklugu olan hem de umutsuz
olanlar tarafindan %50’den fazlasi 1 yildan uzun sirecegini disiinmektedirler. Hiikiimet
politikalarinin basarili olmasina dair goriste ise katilimcilarin depresif olanlari, umutsuz
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olanlari ve her iki durumu ayni anda yasayanlari ise %40’dan fazla bir oranla basarili bul-
madiklarini ifade etmektedirler.

5. SONUC VE ONERILER

Amerika’da baslayarak kisa bir siirede bircok Ulkeyi etkileyen ve etkilemeye devam eden
kiiresel krizin piyasalarda neden oldugu daralma, Uretimin diismesi sonucunu da berabe-
rinde getirmistir. Bu durum buiylk isletmeler karsisinda rekabet glictinlin daha zayif oldugu
kiiglk isletmeleri etkilemis ve etkilemeye devam etmektedir. Birgok arastirmaci ve eko-
nomiste gore, klresel krizin etkileri ve sonuglari tam olarak goriilmus degildir. Henliz bu
slirecin icinde oldugumuzdan krizin ne kadar devam edecegi de net olarak kestirilememek-
tedir. Bu baglamda, krizin ne kadar devam edecegi yoniindeki beklentilere bu ¢alismada
yer verilmis ve krizin daha 1 yildan uzun sirebilecegi 6ngorilmustir.

Bu calismada, kiiclik isletme sahipleri psikolojik durumlarina gore (¢ kategoride incelen-
mistir. Bu kategoriler, depresif bozuklugu olan ve olmayanlar, umutsuz olan ve olmayanlar,
depresif ve umutsuz olanlar seklinde ayrilmaktadir. Boylece her bir kategoride yer alan
isletme sahiplerinin krize yonelik degerlendirmeleri incelenmistir. Arastirmanin bulgularina
gore, depresif bozukluga ve umutsuzluga sahip olmayan kigik isletme sahipleri, krizin bir
yildan daha az slirecegini, is hacminin artacagini ve hikimet politikalarinin bu konuda
basarili oldugunu belirtmislerdir. Bu ag¢idan bakildiginda, s6z konusu isletme sahiplerinin
gelecege umutla baktiklarini sdylemek miimkiin goriinmektedir. Diger yandan, krizden
yuksek diizeyde etkilenen isletme sahiplerinin gogunlugunun (yaklasik %60°1) hem depresif
hem de umutsuz oldugu goérilmektedir. S6z konusu kisilerin gelecekte kendilerini sikintili
glnlerin bekledigini ifade ettikleri gorilmustir. Bu baglamda, gelecege dair kotl bir bek-
lenti icinde olduklarini sdylemek miumkiindir. Bu durum, heniz krizin ilk yedi ayinda oldu-
gumuz gbz online alindiginda ilerleyen zamanda daha carpici sonuglar verebilecek bir bul-
gu olarak degerlendirilebilir.

Yapilan bu ¢alismadan yola ¢ikilarak, mevcut kiiresel krizden kiiglik isletme sahiplerinin
blyik ¢ogunlugunun yiksek diizeyde etkilendigini, is hacmimin énemli derecede azaldigini
soylemek mimkindir. Bu baglamda, bireylerin depresyon ve umutsuzluklarinin bir nede-
ninin de krizden etkilenme derecesi olabilecegi diistinilmektedir.

Konuyla ilgili olarak bundan sonra yapilacak arastirmalarda, 6érneklem sayisinin arttirilma-
si, sektorel ayrima gidilerek karsilastirmali arastirmalar yapilmasi, depresyon ve umutsuz-
luga krizin etkilerini arastirmak (zere bir 6lciimin yapilmasi 6nerilmektedir.
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OzZET

Bu ¢alismada kadin ve erkek yéneticilerin gézetiminde g¢alisan personelin fiziksel ve ruhsal saghk farkhliklarr ele
alinmustir. Farkhiliklari belirlemek (lizere Bankacilik sektériinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonuglarina
gbre, erkek yéneticilerin gbzetimi altinda ¢alisan erkek ve kadinlarda fiziksel saglik agisindan anlamli bir farklilik
bulunmazken, ruhsal saglklar arasinda anlamli bir farklilik belirlenmistir. Erkek yénetici gézetiminde ¢alisan
kadinlarin fiziksel sagliklari daha kétii durumdadir. Kadin yéneticilerin gézetimi altinda ¢alisan erkek ve kadinlar-
da hem fiziksel saglik hem da ruhsal saglik agisindan anlamli farkliiklar bulundugu belirlenmistir. Kadin yénetici
gézetiminde ¢alisan kadinlar hem fiziksel hem de ruhsal agidan daha sagliksiz bir gériintii gizmektedirler.

Anahtar kelimeler: Kadin yéneticiler, ruh sadldi, fiziksel saglik.

GIRIS

Organizasyonlarda ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini etkileyebilecek sayisiz faktor
vardir. Calisma ortami, is arkadaslariyla iligskiler, orgut iklimi, rekabet, 6rgutte kullanilan
teknoloji, otonomi veya disiplin kurallari gibi. Yoneticilerin cinsiyetinin de bu faktérlerden
biri olup olmadigina iliskin yapilan ¢alisma sayisi son derece sinirli olsa da bazi ¢alismalar
yonetici cinsiyetinin de ¢alisanlarin sagliklarini etkileyebilecegini gostermektedir. Yonetici-
lerin cinsiyetinin ¢alisanlarin bazi davranislarini anlamh bir sekilde etkiledigi bazi arastirma-
larla ortaya konulmustur (Burke ve McKeen, 1996; Carless, 1998; Fow ve Schuhmann,
1999; Gardiner ve Tiggemann, 1999; McKeen ve Burke, 1995; Valentine, Godkin ve Turner,
2002). Genel olarak kadin yoneticilerin yonetim kademelerinde hizla ilerlemeleri pek ¢ok
cinsiyet temelli yonetim arastirmasini da beraberinde getirmistir. Kadin yoneticiliginin
avantajli ve dezavantajli yonleri yine gesitli arastirmalarla ortaya ¢ikariimaktadir. Her ne
kadar yoneticilik mesleginin cinsiyeti olmasa da, kadin ve erkek yoneticilerin kendilerine
0zgl ozellikleri nedeniyle sanki yoneticilik kadin ve erkek olarak ikiye ayrilmis gibi gorul-
mektedir. Bu ayrim sadece arastirmalar igin gegerlidir. Uygulama alaninda, yoneticiler,
cinsiyet temelli degil yetkinlik temelli olarak belirlenmelidir. Yoneticiligin evrensel ilkeleri
vardir. Bu ilkeler tim yoneticiler tarafindan uygulanir. Ayrica, belirli bir alanda yéneticilik
yapabileceklerin 6zellikleri belirlenmeli ve cinsiyetine bakilmadan bu 6zellikleri karsilayan-
larin atamalari yapilmalidir. Bu ¢alisma ve benzer calismalarda kadin ve erkek ayrimi sade-
ce arastirma amach olarak yapilmistir.

1. KADIN YONETICILER

Gerek Turkiye’de gerekse diinyada Kadin yoneticiler her gegen yil kiiglik oranlardaki artis-
larla Gist kademe veya orta kademe yoneticilik kariyerine yikselme basarisini gostermek-
tedir. Bu bir basaridir ¢linku, yapilan arastirmalar hem kadinlarin hem de erkeklerin kadin
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yOnetici istemedigini ortaya koymaktadir (http://arsiv.ntvmsnbc.com/news/312295.asp).
Bunun elbette sosyolojik temelli bazi nedenleri vardir. Erkeklerin erkek yonetici tercih
etmelerinin temelinde otorite ve glic esasina dayali ataerkillik bulunmaktadir. Sosyallesme
surecisinin erkekleri “erkeksi” 6zellikler Gizerine sosyallestirmesi dolayisiyla ataerkil toplu-
ma uygun bir erkek modeli cergevesinde sosyallestirmesi erkeklerle kadinlar arasinda ciddi
bir sosyallesme farkhligini ortaya cikarmaktadir. Kadinlarin erkek yoneticiyi neden tercih
ettiklerinin ise ¢esitli nedenleri bulunsa da temelinde yine gi¢ ve otorite bulunmaktadir.
Kadinlarin hemcinslerinin yikselmesi ve kendilerine hilkmetmesine iliskin olumsuz bir
algilamaya sahip olduklari séylenebilir. Kisaca bu tercihler sosyallesme siireci boyunca
ortaya cikan rollerle ilgili farklihklara dayanmaktadir. Biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve kiil-
turel farkhhklar ile toplumsal cinsiyet rollinln igerigi arasindaki iliskiye deginen farkl ku-
ramcilarin, séz konusu farkhliklarin 6nceliklerinin analizinde degisik yaklasimlari benimse-
mis olmalari (6rnegin, kadin ya da erkeklerin rollerinin belirlenmesinde biyolojik yapiya
oncelik taniyan sosyo-biyolojik yaklasimlar ya da ¢ocugun, ayni cinsiyetle 6zdeslesmesi
yoluyla rolleri icsellestirdigini savunan psikanalitik yaklasimlar, ya da s6z konusu rollerin
biyolojik kékenli olmayip, iktidar boyutuna dikkati cekerek kiiltlirel k6keni 6n planda tutan
kllturel-feminist yaklasimlar), sosyal bilim literatliriinde genis bir yelpazede ayrisan farkl
cinsiyet rolu teorilerinin dogmasina neden olmustur. Bu yaklagimlarin benimsenmesi iki
celiskiyi beraberinde getirmektedir: Bunlardan ilki, rollerin “insanlarin gergekten yaptiklari
seyler mi, yoksa sadece yapmalari beklenen seyler mi?” (Segal, 1992:97) oldugu sorunu
etrafinda tartisila gelen ¢6ziimlemelerin yarattigi ¢ikmazlar olup bu ¢ikmazlar, biyolojik ve
psikolojik indirgemecilikten kendini kurtaramamistir. ikincisi, bu indirgemeciligin yarattig
belirsizlikler, daha dogrusu saglkli olmayan bilgi yigini literatiri, toplumsal cinsiyet olgu-
sunun sosyolojik analizinin sadece cinsiyet roli analizine indirgenerek agiklanabilecegi
kanaatini dogurmustur. Dolayisiyla, cinsiyet ve rollerle ilgili algilamalar bir gergeklikten
ziyade sosyolojik ve psikolojik bir algilamadir.

Su bir gergekliktir ki, kadin yoneticilerin gercekte basarili olup olmadiklari veya olup olma-
yacaklarindan ziyade cinsiyet temelli bir ayrimcilik géze ¢arpmaktadir. Kadin yoneticilerle
ilgili calismalarin sayisi arttikca konunun Tirkiye agisindan daha anlasilabilir hale gelecegi
aciktir. Su an itibariyle literatir olusturma cabalari devam etmektedir. Kadin yoneticilik
diye 6zel bir yoneticilik tirliniin olmadig bir kere daha vurgulamakta yarar vardir. Yonetici,
baskalari araciligi ile is goren kisidir. Yonetici, planlama ile baslayan ve kontrolle biten
slreci yoneten kisidir. Yoneticiler arasindaki farklilik tanimlardan ve ilkelerden ziyade 6zel-
liklerle ilgilidir. Kaldi ki iki erkek yonetici arasinda da ciddi 6zellik farkliliklarina rastlanabilir.
Bu bakimdan kadin ve erkek yonetici ayrimini sadece belirli bir konunun arastiriimasi esna-
sinda dikkate almak gerektigi dikkate alinmalidir.

2. FiZIKSEL VE RUHSAL SAGLIK

Bireylerin yasamlarinda onlarin fiziksel ve ruhsal saglklarini etkileyebilecek sayisiz faktor
bulunmaktadir. Bazi rahatsizliklar kalitsal iken bazilari gevrenin ve yasam tarzinin etkisiyle
sonradan ortaya cikar. Cevresel kosullarin, yasam tarzinin, is yeri kosullarinin, yasam kosul-
larinin, ekonomik sartlarin, iklimin ve daha pek ¢ok faktoriin bireyin ruh ve fiziksel saghgini
etkiledigi gozlemlenmektedir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO) kendi anayasasinda saghkli
olmay! “Saglik yalniz hastalik ve sakatligin olmayisi degil, bedence, ruhga ve sosyal yonden
tam bir iyilik halidir” diye tanimlamistir. Bu tanimin ¢ énemli unsurundan biri ruh sagligi-
dir. Diinya Saglik Orgiitii 1996 yilinda ayrica bir mental saghk tanimi yapmistir. Bu tanima
gore: “Mental saglik, kisilerin kendilerini veya yeteneklerini gercekledikleri, hayatin normal
stresleriyle basa cikabildikleri, verimli ve sonuglari yararl olacak sekilde ¢ahstiklari ve top-
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lumlariyla katkili bir birliktelik icinde olabildikleri durumdur” (Ergin6z, 2008:32). Diinya
Saglik Raporu (1998)'nda belirtildigi izere, ruhsal rahatsizliklar fiziksel sorunlara gére daha
fazla isglici kaybina yol agmaktadir. Ruhsal bozukluklar mortaliteye pek az yol agmakta
ancak hastaliklarin kiresel faturasinin artmasina biylk katkida bulunmaktadir Bunun
yanisira, depresif rahatsizliklari olan insanlarin yasam surelerinin kisaldigini da belirtmek
gerekir (Dlinya Saghk Raporu, 1998). Ruh sagligi sorunlarinin gerek is yasaminda gerekse
sosyal yasamda daha tehlikeli sonuglar doguracagi literatiirde ifade edilmektedir. Fiziksel
saglik ise fiziksel olarak zindeligi ifade etmektedir. Fiziksel olarak saglkli bir insanda kalp,
tansiyon, romatizma gibi fiziksel rahatsizliklara rastlanmaz. Yas ile birlikte ortaya ¢ikan bazi
fiziksel sorunlar elbette bulunmaktadir. Bir kisim rahatsizliklarin ise psikolojik temelli fizik-
sel problemler oldugu da bilinmektedir. Bunlara psikosomatik rahatsizliklar denilmektedir.
3. YONETICi CINSIYETi VE SAGLIK
Bazi arastirmalar kadin ve erkek yoneticilerin “yonetim uygulamalari” arasinda farkhliklar
bulundugunu gostermektedir (Eagly ve Karau, 2002). Bu uygulama farkliliklari nedeniyle
calisanlarda saglik sorunlarina iliskin farkliliklar bulunabilecegi disintlmektedir. Yonetici-
lerin erkek olmasi durumunda bile iki farkh isletmede galisanlarin saglklariyla ilgili bulgular
farklilasabilir. Dolayisiyla, kadin ve erkek yoneticilerin gbzetiminde ¢alisan personelin saglk
sorunlari itibariyle anlamli bir farklilik gosterip gdstermeyecegi bu ¢alismanin temel ama-
cini olusturmaktadir. Jeanquart ve Sekaran (1994) yaptiklari bir galismada kadin ¢alisanla-
rin erkek yoneticilere daha fazla glivendiklerini bulmuslardir. Valentin ve arakdaslari
(2002), hem kadin hem de erkek ¢alisanlarin bir kadin yonetici gézetiminde calistiklarinda
daha disuk sorumluluga sahip olduklarini belirlemislerdir. Williams ve Locke ise (1999),
kadin ¢alisanlarin, bir kadin yoneticiden daha az isle ilgili destek gordiklerini, daha disik
seviyede mentorluk aldiklarini ve daha disik seviyede kog¢’luk davranigi algiladiklarini
belirlemistir. Burke ve McKeen (1995), kadin yoneticilerin gézetiminde galisan kadinlarin
daha yiksek seviyede isten ayrilma niyeti gosterdiklerini ortaya ¢ikarmistir. Benzer ¢alis-
malardan da anlasilacagi lizere yoneticilerin kadin veya erkek olmasi 6rgit icindeki pek ¢ok
algilamayi, tutumu ve davranigi etkileyebilmektedir.
4. ARASTIRMANIN AMACI
Bu ¢alismada, bankacilik sektériinde kadin ve erkek yoneticilerin gozetimi altinda galisanla-
rin;
a. Genel olarak ruhsal sagliklari (mental health) ve fiziksel sagliklari (physical health),
arasindaki farkliliklar,
b. Kadin ve erkek galisanlar agisindan ruhsal ve fiziksel saglik durumlarinin farklilasip
farklilagsmadiklari,
c. Bankalarda calisanlarin demografik ozellikleri itibariyle ruhsal ve fiziksel saglik
farkhhiklari ele alinacaktir.
Calismanin literatirde 6nemli bir boslugu dolduracagl dislintilmektedir. Kadin ve erkek
yoneticiler acisindan calisanlarin saglik durumlarini ele alan ¢alisma sayisi son derece sinir-
lidir. Trkiye’de bu konuda baska bir arastirmaya rastlanmamistir. Ayrica, calisma, bankaci-
ik sektord ile ilgili 6nemli bazi bilinmeyenleri de ortaya ¢ikaracaktir. Calismada, calisanla-
rin saghklarini olumsuz etkileyebilecek diger unsurlar sabit kabul edilmektedir ve sadece
yonetici cinsiyetine dayali bir arastirma yapilmaktadir. Stiphesiz pek ¢ok faktor ¢alisanlarin
sagliklarini olumlu ya da olumsuz etkileyecektir. Surasi bilinmektedir ki, kalitsal 6zellikler
de dahil pek ¢ok faktor insanlarin saghigini olumsuz etkileyebilir.



17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 Mayis 2009 Eskisehir Osmangazi Universitesi [sletme Béliimii 259

5. METODOLOVJI
5.1. Orneklem
Calismada, amaca ulasabilmek icin bir sektor lzerinde calismak gerektiginden, kadin yone-
ticilerin bulundugu en 6nemli sektorlerden biri olan bankacilik sektéri evren segilmistir.
Bilindigi Gizere bankacilik sektori son yillarda krizinde etkisiyle ¢alisanlar agisindan son
derece stresli bir sektor haline gelmistir. Arastirma, Kayseri, Mersin, Adana, Nevsehir,
Yozgat ve istanbul illerindeki (ilgeler dahil) kamu ve &zel sektore ait bankalara kolayda
ornekleme yontemi ile belirlenmis ve ¢alisma bu orneklem Uzerinde yilritilmustir. Aras-
tirma toplam 56 banka subesinde toplam 443 calisan personel lzerinde gerceklestirilmis-
tir. Orneklemde 242 bayan ve 201 erkek bulunmaktadir.
5.2. Verilerin Toplanmasi
Arastirmanin yapilacagl banka subesinin midirinin kadin veya erkek oldugunun tespit
edilmesinin ardindan gelistirilen anket formu banka c¢alisanlarina dagitilmistir. Bazi sube-
lerdeki yogun is akisi nedeniyle ¢alisanlar bos zamanlarinda formlari doldurmuslar ve erte-
si glin iade etmislerdir. Anket formunda iki temel 6lcek kullanilmistir. Bu dlgekler sunlardir:
Ruhsal Saglk: Calisanlarin ruhsal sagliklari Warwick-Edinburg tarafindan 2006 yilinda ge-
listirilen ruhsal saglik 6lgegi ile belirlenmistir (WEMWABS). Olcek, Edinburg Universitesi ve
Warwick Universitesinin ortaklasa olusturduklari bir komisyon tarafindan gelistirilmistir.
Olgekte 14 ifade bulunmaktadir. Calisanlara, dlcekte bulunan durumlara, gecen 6 aylik
siirede ne kadar maruz kaldiklari sorulmustur. Olcekte diger insanlarla ilgiliyim ve kendimi
yararli hissediyorum gibi ifadeler bulunmaktadir. Arastirmada olgegin glvenilirligi,
cronbach alfa degeri 0.926 olarak belirlenmistir. Olgekte 1diisiik ruhsal sagligi, 5 yiksek
ruhsal sagligl ifade etmektedir.
Fiziksel Saghk: Calisanlarin fiziksel sagliklari Moss vd. (1986) tarafindan gelistirilen bir
dlcekle belirlenmistir. Olcekte 19 ifade bulunmaktadir. Calisanlara 6lcekte yer alan ifadele-
re gecen 6 aylk siirede ne kadar maruz kaldiklari sorulmaktadir. Olgekte sabah kalkma
glclugl ve uyanma glcligu gibi ifadeler bulunmaktadir. Arastirmada 6lgegin glvenilirligi
cronbach alfa degeri 0.908 olarak belirlenmistir. Olgekte 1 yiiksek fiziksel saghgi, 5 disiik
fiziksel saghgi ifade etmektedir.
5.3. Bulgular
5.3.1. Orneklemin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Orneklemde yas ortalamasi 30.1, kadinlarin orani % 54.6, erkeklerin orani % 45.4’diir.
Arastirmaya katilanlarin % 79’u Universite mezunudur. Deneyim sureleri agisindan ise %
17.5%i 0-1 yil, % 57.9’u 2-10 yil ve geri kalanlar ise 11 yil ve Ustl bankacilik deneyimine
sahiptir. Yine 6rneklemin % 64.2’si evli ve % 30.7’i bekardir.
5.3.2. Fiziksel ve Ruhsal Saglikla ilgili Bulgular
Cahismada banka galisanlarinin ortalama ruh saghigi dizeyi 2.81 (ss: 0.97), fiziksel saglik
dizeyi ise 2.90 (ss: 0.74) olarak hesaplanmistir. Ruh saghiginin fiziksel saghk diizeyine gore
daha yliksek oldugu gorilmektedir.

Tablo 1. Cinsiyetlere Gore Saglik Ortalamalari

Ruh Sagligi St. Sapma Fiziksel Saglk St. Sapma
Ortalamasi * Ortalamasi **
Kadin 2.95 0.88 3.20 0.48
Erkek 3.30 1.14 291 0.75

* Yiiksek ruh saghdi dederi bireyler agisindan yiiksek ruh saghdini ifade etmektedir.
** Yiiksek fiziksel saghk degeri bireyler agisindan diisiik fiziksel sagligi ifade etmektedir.
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Tablodan da anlasilacagi lizere kadinlarin hem fiziksel saglik hem de ruhsal saglk diizeyleri
erkeklere oranla daha yuksektir.
5.3.3. Demografik Ozellikler itibariyle Fiziksel ve Ruhsal Saghk Durumlarina iliskin Bulgu-

lar

Demografik oOzellikler itibariyle fiziksel ve ruhsal saghk dizeyleri arasindaki farkliliklara
iliskin analizlerde t testi ve tek yonll varyans analizleri yapilmistir. Sonuclar asagida tablo-

lar halinde gosterilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler itibariyle Ruh Saglig Farkliliklari

Cinsiyet Yas grup- | Medeni Egitim Deneyim Ayni yOne-
itibariyle lariitiba- | durum durumu itibariyle ticiile
riyle itibariyle itibariyle calisma
suresi
RuhSaghg | t degeri: | F degeri: | F  degeri: | F  degeri: | F degeri: | F  degeri:
-3.280 1.265 2.302 1.913 2.881 5.283
Anlamlilik |5 503 0.284 | 0.019 0.150 0.049 0.000
dizeyi
Tablo 3. Demografik Ozellikler itibariyle Fiziksel Saghk Farkliliklari
Cinsiyet Yas grup- | Medeni Egitim Deneyim Ayni ybne-
itibariyle lari itiba- | durum durumu itibariyle tici ile
riyle itibariyle itibariyle ¢alisma
suresi
Fiziksel
Saghk t degeri: | F degeri: | F  degeri: | F  degeri: | F degeri: | F  degeri:
-2.380 1.804 1.174 3.214 0.422 7.709
Anlamiilik | 4 5 0.039 | 0.320 0.004 0.658 0.000
dizeyi

Yukaridaki iki tablo incelendiginde ruh sagligi agisindan, cinsiyet, medeni durum, deneyim
ve ayni yoOnetici ile galisma stresi itibariyle anlamli farkhhklar bulundugu gorilmektedir.
Fiziksel saglik agisindan ise cinsiyet, yas, egitim ve ayni yonetici ile ¢calisma siiresi itibariyle
anlamh farkhliklar bulundugu gorilmektedir.
5.3.4 Yonetici Cinsiyeti itibariyle Saghk Farkhliklarina iliskin Bulgular
Yonetici cinsiyeti itibariyle yapilan analizler asagida tablolar halinde gosterilmistir:
Kadin yénetici gézetimindeki ¢calisanlarin sagliklari

Tablo 4. Kadin Yonetici Gozetiminde Calisan Erkek ve Kadinlarin Ruh Sagliklari

* Yiiksek ruh saghgi dederi bireyler agisindan yiiksek ruh saghdini ifade etmektedir.

Ruh Sagligi Ortalamasi * | t degeri | Anlamhlik diizeyi
Kadin 2.88
Erkek 3.39
4.334 0.001
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Tablo 5. Kadin Yonetici Gozetiminde Calisan Erkek ve Kadinlarin Fiziksel Sagliklari

Fiziksel Saglik Ortalamasi * | t degeri | Anlamlilik diizeyi
Kadin 3.17
Erkek 2.79
3.112 0.003

* Yiiksek fiziksel saglik dederi bireyler agisindan diisiik fiziksel saghgi ifade etmektedir.
Tablolardan da anlasilacagl lzere yoneticisi kadin olan kadin banka c¢alisanlarinin hem
ruhsal saglklari hem de fiziksel sagliklari daha dustktir. Erkekler her iki saglik agisinda da

daha saghkhdir.

Erkek yonetici gézetimindeki ¢calisanlarin sagliklari

Tablo 6. Erkek Yonetici Gozetiminde Calisan Erkek ve Kadinlarin Ruh Sagliklari

Ruh Saghg Ortalamasi * t degeri | Anlamlilik diizeyi
Kadin 2.98
Erkek 3.01
0.678 0.456

* Yiiksek ruh saghgi dederi bireyler agisindan yiiksek ruh sagligini ifade etmektedir.

Tablo 7. Erkek Yonetici Gozetiminde Calisan Erkek ve Kadinlarin Fiziksel Sagliklar

Fiziksel Saglik Ortalamasi * | t degeri | Anlamhlik dlizeyi
Kadin 3.29
Erkek 3.01
2.798 0.004

* Yiiksek fiziksel saglik degeri bireyler agisindan diislik fiziksel sagligi ifade etmektedir.
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Erkek yoneticilerin gozetiminde kadin ve erkekler arasinda ruh sagligi agisindan anlamli bir
farkhilik bulunmamaktadir. Fiziksel saglik agisindan ise kadinlarin daha saglksiz olduklar

gorulmektedir.

SONUG VE DEGERLENDIRME
CGalisanlarin sagliklari stiphesiz hem bireyler hem de o6rgutler agisindan buylik énem arz
etmektedir. Saglikli calisanlar hem orglitlerine hem de ailelerine daha yararl olacaktir. Bu
calismada kadin ve erkek yoneticilerin gézetiminde calisan bireylerin ruhsal ve fiziksel
sagliklari arastirilmistir. Arastirma sonucunda;
- Erkek yoneticilerin gozetiminde galisan kadin ve erkeklerin ruhsal saglklari arasinda
anlamh bir farklihk bulunmamaktadir. Bunun temel nedeni galisanlarin beklentileri ile
aciklanabilir. Hem kadinlar hem de erkekler bir erkek yodneticinin nezaretinde ¢alis-
maktan ruhsal saglik agisindan rahatsizlik duymamaktadir.

- Erkek yoneticilerin gozetiminde calisan kadin ve erkeklerin fiziksel sagliklari arasinda
anlaml bir farkhlik bulunmaktadir. Kadinlarin fiziksel saghklari daha disiik dizeyde-

dir. Bunun temel nedenleri ile ilgili ayrica galismalar yapilmalidir.

- Kadin yoneticilerin gozetiminde c¢alisan kadin ve erkeklerin ruhsal sagliklari arasinda
anlaml bir farklihk bulunmaktadir. Kadin yénetici gézetiminde ¢alisan kadinlarin ruh-

sal saglik dizeyleri daha dustktir. Bunun temel nedeni bir kadinin baska bir kadinin
gozetimi altinda calistyor olmasindan duydugu rahatsizlik olabilir.
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- Kadin yoneticilerin gozetiminde ¢alisan kadin ve erkeklerin fiziksel sagliklari arasinda
anlamli bir farkhlik bulunmaktadir. Kadinlarin fiziksel sagliklari kadin yonetici gozeti-
minde daha kéttu durumdadir.

- Ruh sagligi acisindan cinsiyetler itibariyle anlamh bir farkhlik bulunmaktadir. Kadin ¢a-
lisanlarin genel olarak ruh saglklari daha disuk seviyededir. Fiziksel saglik agisindan
da durum benzerdir. Kadin galisanlarin fiziksel saglklari erkeklere oranla daha duistk-
tar.

- Ruh saghgi agisindan, medeni durum, deneyim ve ayni yonetici ile galisma siiresi itiba-
riyle anlamli farkhliklar bulundugu belirlenmistir. Fiziksel saglik agisindan ise yas, egi-
tim ve ayni yonetici ile calisma suresi itibariyle anlaml farklihklar bulunmustur.

Genel olarak, bu galisma bir durum tespitinde bulunmustur. Elde edilen bulgular daha
derinlemesine arastirmalarla neden-sonug analizine dayali olarak yorumlanabilir. Bu ba-
kimdan, ¢alismanin bu alanda yapilacak bir dizi calismanin temeli olarak kabul edilebilir.
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IS DOYUMU, YASAM DOYUMU iLE PSIKOLOJIK iYi OLMA ARASINDAKI
ILISKIDE EKONOMIK KRiZ ALGISININ DUZENLEYiCi ROLU
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OzZET

Arastirma, érglit calisanlarinin is yasamlarindaki ¢iktilari lizerinde 6nemli etkileri olan is doyumu kavrami ile genel
olarak yasamlarindan aldiklari doyumun olumlu ve olumsuz duygulanimlarinin olusturdugu psikolojik iyi olma
durumlar arasindaki iliskide Glkemizde halen gtincelligini koruyan ekonomik kriz ortaminin etkisini konu almakta-
dir. Bu iliskiyi 6lcmek igin olusturulan anket, ekonomik krizden en ¢ok etkilenen sektérlerden biri olan denizcilik
sektériinden kolayda 6rnekleme yoluyla secilen 100 insan kaynaklari yéneticisine uygulanmistir. Yapisal esitlik
modellemesi ile analiz edilen arastirma verileri, krizin is doyumu, yasam doyumu ve psikolojik iyi olma arasindaki
iliskideki diizenleyici etkisini dogrular niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Yasam doyumu, is doyumu, psikolojik iyi olma, ekonomik kriz, olumlu ve olumsuz duygulanim.

1. Giris

lyi olma durumu uzun siireden beri érgiitsel davranis yazininda yer almakta olan bir kav-
ramdir (Mayo, 1933). Psikoloji biliminin ortaya ¢ikisindan bu yana hosnut olma veya ol-
mama durumlari bilissel yasantilarin temel bir boyutu olarak goriilmekle birlikte, akademik
arastirmalarda genellikle “psikolojik iyi olma” veya “6znel iyi olma” olarak yer almaktadir
(Warr, 2007). Psikolojik/6znel iyi olma durumu, “bireylerin kendi hayatlarini ve duygula-
nimlarini, gerek simdiki zamanda gerekse bir dnceki sene gibi uzun siregler igin nasil de-
gerlendirdikleri” seklinde tanimlanmaktadir (Diener, Oishi ve Lucas, 2003:404). iyi olma
arastirmalari, bireylerin temel psikolojik gereksinimlerini (otonomi, rekabet ve iliski kurma)
iceren Ozerklik kuramini (self-determination theory: Deci ve Ryan, 1985; Ryan ve Deci,
2000) temel almaktadir. Diener (2000), “iyi olma durumu”nu her bir bireyin kendi tanimi
cercevesinde iyi bir yasami —bazen mutlulugu- ifade eden bir @terim olarak kullanilageldi-
gini belirtmekle birlikte, olumlu ve olumsuz duygulanimlari bir arada degerlendirerek orta-
ya konabilecegini sdylemektedir. Buna gore bireyler hosa giden ve haz veren duygulari
¢ok, hosa gitmeyen ve aci veren duygulari az hissettiklerinde, ve yasamlarindan tatmin
duyduklarinda psikolojik iyi olma durumlari da artmaktadir. iyi olma ile ilgili olarak her bir
birey yasamini bir bitin olarak degerlendirdigi gibi, is gibi belirli alanlara gore de deger-
lendirebilmektedir.

Diener (2000), genel olarak bakildiginda iyi olma durumunun bazi farkh bilesenleri oldugu-
nu belirtmekte ve bunlari yasam doyumu (genel doyum), énemli bazi alanlarla ilgili iyi
olma (is tatmini), olumlu duygulanim (bircok hosa giden duygu yasamak), diisiik olumsuz
duygulanim (hosa gitmeyen duygularin az yasanmasi) olarak siralamaktadir. Bu ¢alismada
psikolojik iyi olma tanimina karsilik gelen bilesenler sik yasanan olumlu duygulanim ve az
yasanan olumsuz duygulanim olarak anlagilmaktadir. iyi olma kavramini tam olarak ifade
edebilmek amaciyla arastirmada yasam doyumu ve is doyumu kavramlari tamamlayici
kavramlar olarak ele alinmaktadir.
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Diener vd. (1985) yasam doyumunun, bilissel ve elestirel bir degerlendirmeyi ifade ettigini
belirtmektedir. Shin ve Johnson (1978) yasam doyumunu “bireyin yasam kalitesini kendi
sectigi kriterlere gore genel olarak degerlendirmesi” olarak tanimlamaktadir (s.478). Ya-
sam doyumu, iyi olma arastirmalarinda 6nemli bir faktor olarak calisiilmaktadir.

is doyumu ise, “bireyin kendi isi veya is deneyimleri izerinde yaptig1 degerlendirme sonu-
cu ortaya cikan olumlu duygu durumu” olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1976:1300). Bu
calismada is doyumu kavrami Minnesota is Doyumu Olgegi’nin de temelini olusturan is
Uyumu Kurami’'ndan (Lofquist ve Dawis, 1978) yola cikilarak ele alinmistir. Buna gore cali-
sanlarin is doyumlari, onlarin is ortamlarinda bireysel ihtiyaglarin karsilanip karsilanmama-
sina bagli olarak gelismektedir.

Arastirmada ele alinan bir diger faktor olan kriz kavrami ise, genel anlamiyla “bir isin, bir
olayin gectigi karisik safha; icinden ¢ikilmasi zor durum; birdenbire meydana gelen kétiye
gidis yonundeki gelismeler ve tehlikenin ortaya ¢ikabilme durumu” olarak tanimlanmakta-
dir (Dinger, 1998). Ekonomi baglaminda ele alinan kriz kavrami ise, bir ekonominin temel
dengelerinde ortaya cikan sirdirilemeyen yapilanmanin dizelebilmesi icin kendiliginden
ortaya ¢ikan dalgalanma olarak agiklanmaktadir (Karluk vd., 1999).

2. Arastirmanin Hipotezleri

Diener (2000) iyi olma durumunun zaman gectikce 6nemi artan bir konu oldugunu belirt-
mektedir. Iyi olma durumunu is ortaminda inceleyen yurt icinde ve yurt disinda yapilmis
olan bir ¢ok arastirma s6z konusudur (Aytag, 2006; Bayram, 2003; Chang ve Lu (2007);
Haris vd. 2003; llies vd., 2007; Jahoda, 1958; Warr, 1994 vb.). Bunlarla birlikte iyi olma
durumunu, yasam doyumu ve/veya is doyumu ile iliskilendiren arastirmalar da mevcuttur
(Agho ve Price, 1992; Ayres ve Malouff, 2007; Doest, 2006; Duffy vd., 1998; Johnson ve
Johnson, 2000; Levin ve Stokes, 1989; Payne ve Morrison, 2002; Pugliesi, 1999; Sousa-
Poza, 2000 vb.). Bir takim arastirmalar is doyumunun yasam doyumu Uzerindeki etkisini
vurgularken (Rice vd., 1992; Rode, 2004); bazilari yasam doyumunun is doyumu Uzerinde
etkisi oldugunu soylemektedir (Judge ve Watanabe, 1993). Bununla birlikte arastirmalar
olumlu ve olumsuz duygulanim durumlarinin is doyumunu (Connolly ve Viswesvaran,
1998; Levin ve Stokes, 1989; Moyle, 1995; Iverson vd., 1998; Pulakos ve Schmitt, 1983;
Staw ve Ross, 1985; Staw vd., 1986) ve yasam doyumunu (Judge ve Locke, 1993) etkiledi-
gini gostermektedir. Her ne kadar ekonomik krizin calisanlar Uzerindeki etkileri ile ilgili
calismalar s6z konusu olsa da (Eren, 2009; Oriicii ve Kilic, 2004) arastirmada ele alinan ii¢
degiskenin kriz ortami igerisindeki degisimi konusunda herhangi bir arastirmaya rastlan-
mamistir. Bu arastirmanin, ¢alisanlarin ekonomik krizden etkilenme durumlarini psikolojik
iyi olma-is doyumu ve yasam doyumu kapsaminda ortaya koymasi agisindan énem teskil
ettigi disinilmektedir. Bu bilgiler 1siginda arastirmanin birinci hipotezi; olumlu ve olumsuz
duygulanim durumlarindan olusan psikolojik iyi olma durumunun is doyumunu etkileme
yoluyla yasam doyumu Uzerinde degisiklige neden olacagl yéniindedir. ikinci hipotez ise
ekonomik krizin is doyumu, yasam doyumu ve psikolojik iyi olma durumu arasindaki araci-
lik iliskisini diizenleyici rol oynadigi Gizerine kurulmustur.

3. Veri Toplama Araglari ve Arastirma Orneklemi

Psikolojik iyi olma durumunu 6lcmek icin 20 maddelik olumlu ve olumsuz duygulanim
listesi olan PANAS (Watson, Tellegen ve Clark, 1988) kullaniimistir. Yasam doyumunu 0lg-
mek lzere ise 5 maddelik Yasam doyumu 6lcegi (Diener vd., 1985) kullaniimistir. is doyu-
munu 6lgmek Uizere ise 20 maddelik Minnesota is Tatmini 6lgeginin (Weiss vd., 1967) 6
maddeden olusan dissal is doyumu maddelerinden yararlaniimistir.
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Arastirma, denizcilik firmalarinda insan Kaynaklari departmanlarinda gérev alan ve kolayda
ornekleme yontemiyle secilen 100 personele uygulanmistir. Bu érneklemin segilmesindeki
amag, denizcilik sektoriniin 2008 sonu itibariyle bas gosteren kriz ortamindan oldukca
etkilenmesi ve bu etkiyi en ¢ok hisseden kesimlerden birinin de bu sektér calisanlari oldu-
gunun disinilmesidir.

4. Arastirmanin Sonucu

Arastirma verileri betimsel analizler ve hipotez testleri ile degerlendirilmis, faktorler arasi
korelasyonlara bakilmis; olcim araglarinin gegerlikleri dogrulandiktan sonra AMOS16 pa-
keti kullanilarak, iki alt faktore sahip olan PANAS 6lgegine dogrulayici faktor analizi yapil-
mistir. Psikolojik iyi olma durumunu ortaya koyan olumlu ve olumsuz duygulanim durum-
lari, is doyumu ve yasam doyumu arasindaki iliskinin 6lgme modeli, iki asamali yaklasim
kullanilarak test edilmis, olusturulan yapisal esitlik modellemesiyle is doyumunun olumlu
ve olumsuz duygulanim durumlari ile yasam doyumu arasinda aracilik etkisine sahip oldu-
gu gorilmustlr. Bu durum, birinci hipotezi dogrular niteliktedir. Son olarak verilere ¢oklu
grup yapisal esitlik analizi uygulandiginda, elde edilen aracilik iliskilerinin krizden dnce ve
sonra durumuna gore anlamli olarak farklilik gosterdikleri gortilmustir. Bu sonug, arastir-
manin ikinci hipotezini gegerli kilmaktadir.
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OZET

Bu arastirma, konaklama isletmelerinde orta ve list diizey pozisyonlarda ¢alisan yéneticilerin turizm sektériinde
kadin yénetici sayisinin az olmasinin nedenlerine yénelik gérislerini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu amacgla
Antalya sehir icinde faaliyet gésteren 6 adet konaklama isletmesinde gérev yapan ydneticilere cinsiyet ayrimi
yapmaksizin anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Calisanlarin demografik 6zellikleri frekans analizleri ile ortaya
konulmustur. Kadinlarin yénetici koltuguna oturamamalarinin