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SUNUS

I1ki 2013 yilinda Sakarya Universitesi ev sahipliginde gergeklestirilen Orgiitsel Davranis Kongreleri, o
giinden bu yana, literatiire ve uygulayicilara faydali olabilmek adina 6nemli bir bilgi birikimi saglamis;
degerli akademisyen ve arastirmacilar1 bulusturmus, tiretilen bilginin heyecanla paylasildigi bilimsel bir
platform haline gelmistir. Bagta Kongre Danisma Kurulu olmak iizere ilk kongreden bu yana ev sahipligi
yapan tiim iiniversitelerin, hakem kurullarinin ve tabi ki calismalariyla zenginlik katan degerli
arastirmacilarin gayretleri ve 0zeni sayesinde kongremiz, {ilkemizin en ciddi ve kapsamli bilimsel
organizasyonlari arasinda hak ettigi yeri almigtir.

Mugla Sitki Kogman Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi olarak siiregelen bu bilimsel
paylasim platformuna, 05-06 Kasim 2021 tarihleri arasinda ev sahipligi yapmis olmanin hakli gururunu
yasadik. Bu baglamda, orgiitsel davranig alanindaki son geligsmeleri, yeni fikir ve kavramlari, bilgileri
paylasmak, tartismak, bilim insanlar1 arasindaki etkilesimi artirmak, gen¢ akademisyenlerin
motivasyonlarini yiikseltmek, literatiire ve uygulama sahasina el birligi ile katki saglamak firsat1 bulduk.
Kongremiz bilindigi iizere tiim ilgi duyan kesimlerin katilimina agik bir konsepte sahipti.
Yayladigimiz bu bildiri kitabi ile kongremize katilamayan kesimlere de katk1 saglayacagini, Orgiitsel
Davranig alaninda ileride yapilacak tiim ¢alismalara degerli bir kaynak teskil edecegini diisiinmekteyiz.

Degerli okurlar. Kurumsallasma yolunda énemli bir mesafe almis olan Orgiitsel Davranis Kongrelerinin
sekizincisinin 2020 yilinda fakiiltemiz ev sahipliginde yapilmasi planlanmis ancak pandemi nedeniyle
2021 yilina ertelenmisti. Geride biraktigimiz iki yila yakin siirece damgasini vuran salgin siirecinde
sagligin, modern tibbin, bilim ve teknolojinin 6nemini, bununla birlikte caligma yasaminin da ne kadar
kirilgan oldugunu hep birlikte tecriibe etmis olduk. Her krizin, isletmeler ve ¢calisma yasami agisindan
tehditler icerdigini buna mukabil yeni tecriibeler ve firsatlar1 da beraberinde getirdigini hepimiz biliriz.
Pandemi siirecinde ¢alisanlarin hastalanma kaygilar1 nedeniyle motivasyonlarinin ve performanslarimin
diismesi yaninda, Ozellikle hizmet sektoriinde bir¢ok is yerinin kapanmasi nedeniyle, istihdam
giivencesizligi ve bir gelirden yoksun kalma kaygilarinin arttigina; diger taraftan calisma ortamlarinda
saglanan hijyenin ne kadar 6nemli olduguna, dijitallesme imkanlarina paralel bicimde uzaktan ¢alisma
gibi esnek caligma sistemlerinin énemli bir alternatif ve kazanim olduguna, fakat bu sistemin ayni
zamanda ¢alisan mutlulugu, tatmini, sosyal ihtiyagclari, ise yabancilagmasi, is stresi {izerinde de etkiler
yarattigina sahit olduk. Orgiitsel Davranis arastirmacilarinin bu konularda artan bir ilgisinin ve ¢alisma
isteginin oldugu kongremize de yansiyan dnemli bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Kongremizde kiymetli hakemlerimizin sunuma deger olarak gordiikleri 79 adet bildiri tespit edilmistir.
Bu bildiriler ii¢ salonda paralel oturumlarla sunulmustur Bu kongrenin belki de en karakteristik 6zelligi
kabul edilen bildiriler icerisinde yaklasik %20 sinin, Covid-19 Pandemi doneminin galisma yasami ve
calisanlar {izerindeki etkilerini ele almis olmasidir.

Bu degerlendirmeler akabinde kongremizin gerceklestirilmesinde desteklerini esirgemeyen Rektoriimiiz
Prof. Dr. Hiiseyin CICEK e, ekibimize duyduklar: giivenden dolay1 saygideger Kongre Danigma Kurulu
Uyelerine, basindan itibaren her asamasinda isbirligi ve dayanisma ruhu igerisinde fedakarca ¢alisan
Kongre Yiiriitme Kurulu Uyelerine, bildiri degerlendirme siirecinde emeklerini esirgemeyen
Hakemlerimize ve oturumlara katilarak katki saglayan katilimcilara tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Son sdz olarak VIII. Orgiitsel Davramis Kongresi’nin zor sartlar altinda sorunsuz bigimde
gerceklestirilen, ¢alisma alanimiza katki saglayan verimli bir organizasyon olarak hafizalarda kalmasi
temennisiyle saygilarimi sunuyorum.

Prof. Dr. Soner TASLAK
Kongre Donem Baskam
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ORGUTLERDEKI KiSILER ARASI CATISMALARIN INTIKAM
NIYETINE ETKISi

Dr. Ogr. Uyesi inan KAYNAK
Mus Alparslan Universitesi, i.kaynak@alparslan.edu.tr

Ozet

Bu ¢aligmanin amaci, orgiitsel alanda 6nemli sorunlara neden olan gatigma ve intikam niyeti kavramlari
arasindaki etkilesimi aragtirmaktir. Bu kapsamda 296 denekle yiiz ylize anket yapilmig ve elde edilen
veriler SPSS 25.0 istatistik programi araciligiyla analize tabi tutulmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda orgiitlerde yasanilan kigiler arasi ¢atismalarin intikam alma niyetini olumlu yonde yordadigi

sonucuna varilmistir. Bu sonuctan hareketle ilgili kesimlere bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Kisiler Arasi Catisma, Intikam, Intikam Alma Niyeti

Giris

Ortak bir amag cergevesinde olusturulan sosyal gruplar 6rgiit olarak adlandirilmakta ve kisiler
yasamlarinin énemli bir kismin1 bu gruplar i¢inde gecirmektedirler (Tekin ve Kaya, 2021).
Orgiitsel hedeflere ulasmada temel kaynak ¢alisanlardir ve ¢alisanlarin tutum ve davramslarimi
belirleyen olumlu veya olumsuz bir¢ok olay orgiitlerde gerceklesmektedir (Tatarlar ve
Cangarli, 2018). Iki ya da daha fazla taraf arasinda anlagmazlik olarak nitelendirilen ¢atisma
(Imirlioglu, 2005), bireylerin iletisim ve etkilesiminin bir sonucu olarak uzunca bir siiredir
insanoglunun hayatinda var olan bir kavramdir (Giirciioglu ve Uyar, 2020). Orgiitsel ¢iktilarda
meydana getirdigi bir¢ok etkiden dolay1 catisma, modern Orgiitlerin en 6nemli sorunlarindan
biri olarak goriilmekte ve diger bircok olumsuz davranisa da sebep olabilmektedir (Demir,
2010). Bu negatif davramslardan biri de intikam davranisi olabilir. Intikam; “haksiz davranisa
maruz kalma durumunda gelisen kisisel bir tepki” olarak tanimlanmistir (Yilmaz, 2014).
Intikam davranmis;, kisisel ozellik, kisiler aras1 iliski ve calisilan ortamdan
kaynaklanabilmektedir (Usta vd., 2019). Calisanin haksizliga ugradig: diisiincesinin neticesinde
bu eylemden sorumlu kisiyi cezalandirma diisiincesiyle ortaya ¢ikan intikam niyeti, siddet ya
da dedikodu gibi intikam eylemlerine doniisebilmektedir (Bordia vd., 2014). Orgiitsel hedefler
acisindan ¢atigma kadar zararli olabilen intikam niyetiyle ilgili alan yazininda yeterli ¢caligmanin
olmadig1 ve yapilan caligsmalarda ise intikam niyetinin 6nciilleri arasinda ¢atigmanin olmadigi

gbzlemlenmistir.



Bu kapsamda caligmanin amaci, orgiitsel davranis alaninda 6nemli oranda ¢alismaya konu olan
catisma kavraminin, alan yazininda ¢ok¢a arastirmaya konu olmayan intikam niyetine olan
etkisini ortaya koymaktir. Catigma, orgiitlerin tekdiizeliginin kirilmasi veya kisiler arasi
rekabetin arttirilmasinda faydali goriilebilmektedir. Fakat catismanin bu faydasina ragmen uzun
stireli ve sayica fazla olmasi orgiitlerde istenmeyen sonuglara sebep olabilmektedir. Bu nedenle
catismalarin yeni ¢catigmalara sebep olabilecek intikam niyetini etkileyip etkilemediginin tespiti
onemli goriilmektedir. Cilinkii intikam niyetinin davranisa donligmesi yeni catismalarin ve
beraberinde yeni sorunlarin olugsmasina sebep olabilecektir. Alan yazininda ¢atisma ve intikam
kavramlarini ele alan ¢aligsmalar olmasina ragmen, bu iki kavram arasindaki etkilesimi aragtiran
az calismaya rastlanilmis olmasindan dolayr bu yoniiyle alan yazinina katki sunacagi

distintilmektedir.

1. Arastirma Konusu Kavramlar ve Hipotezler

1.1. Catisma

Catisma, genellikle miicadele savas ve kavga gibi olumsuzluklar igeren bir kavram olarak
anlasilmaktadir (Sarpkaya, 2002). Toplumsal bir olgu olmasindan dolay1 bir¢ok bilim dalinca
incelendigi gibi yonetim biliminin de inceleme konular1 arasindadir (Topaloglu ve Boylu,
2006). Farkli ortamlarda ve diizeylerde ortaya c¢ikmasi, ayrica ¢ikig seklinin farklilik
gostermesinden dolay1 kesin bir tanim1 yapilamayan catisma (Tokat, 1999); en genel olarak
bireyler arasindaki anlasmazlik (Ozalp, 1989) olarak tanimlanabilir. Orgiit icinde catisma
cikmasinin temel nedenleri kit olan kaynaklarin paylasimi ya da gorevlerin dagilimidan
kaynaklanabildigi gibi birey ya da gruplarin amaglar1 ve degerleri gibi dnceliklerinden de
kaynaklanabilmektedir (Diisiikcan, 2018). Orgiit i¢i ¢atismalar, gatisanlarin 6zelliklerinden,
catisma Oncesi iliskilerinden, ¢atismaya sebep olan konudan, ¢atismanin meydana geldigi
sosyal ¢evreden, catisma ile ilgisi olan izleyicilerden, ¢atigmada uygulanmis olan taktik ve
stratejiden ve son olarak ¢atismanin muhtemel sonuglarindan etkilenen ve ¢evresindeki alana
etkisini yayabilen bir siire¢ oldugu ifade edilebilir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005). Buradan
hareketle kisiler arasi ¢atismanin kisinin tercih ettigi davranig, tutum ve degerlerinin diger
calisanlarin degerleriyle ¢akigsmasi neticesinde ortaya ¢iktigi sonucuna varilabilir (Birsel vd.,

2009)

Yogun iletisim ve etkilesimin oldugu giiniimiizde (Arslantas ve Ozkan, 2012) bir amag
dogrultusunda, kisilik, yetenek ve degerler gibi farkliliklar1 olan bireylerin olusturdugu
orgiitlerde (Sigr1 ve Dinger, 2013), catismalar kaginilmaz olduguna gore, ¢atismanin Orgiit

yararma kullamlmasi (Ozdemir, 2018) ve stres gibi onciilleriyle birlikte (Kaynak, 2021)
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ardillarinin da tespiti Snem arz etmektedir. Orgiit icinde bireyler arasindaki uyumun birtakim
nedenlerden Otiirii bozulmas1 ve yasanilan catismalar, calisanlar1 saldirgan davraniglara
yoneltebilmekte (Yi1lmaz, 2014), birey ve Orglite zararlar1 olan ve negatif bir davranig olarak

nitelendirilen intikam niyetine (Kaya ve Parlak, 2020) de sebep olabilmektedir.
1.2. Intikam Niyeti

Orgiitsel davranis alan yazininda fazlaca incelenme konusu olmayan intikam niyeti (Usta vd.,
2019); maruz kalinan adaletsiz bir uygulamaya karsilik olarak zarar verme diisiincesiyle
(Bradfield & Aquino, 1999) cezalandirmaya matuf (Cota-McKinley vd., 2001) ortaya konulan
bireysel bir tepki olarak (Gollwitzer ve DeKCler, 2009) tanimlanmaktadir.

Bireyleri olumsuz yonde etkileyen (Nayir, 2015), ¢alisanlarda davramigsal bozukluk ve
duygusal yogunlagma ile ortaya ¢ikan intikam niyetine (Cetin ve Kumkale, 2020) neyin sebep
oldugu ile ilgili en 6nemli arastirma, Bies, Tripp ve Kramer’in (1997) yaptig1 arastirmadir. Bu
calismaya gore birinci asamada, norm ihlali ve kisilerarasi istismar gibi bazi davranislar
potansiyel intikamciy1 tetikleyebilmektedir. Tkinci asamada ise intikam niyetinde olan kisi suclu
gordiigii kisiyi sorumlu tutup tutamayacagina karar verebilmek i¢in konuyu tekrardan giindeme
getirmektedir. Eger kisiyi suclu bulursa ofkelenerek intikam igin zemin hazirlamaya
baslamaktadir (Cigek, 2021). Intikam alma firsati, kurban ile suglu arasindaki iliskinin
yakinligi, su¢lunun ve kurbanin giicti, orgiit kurallar1 ve her iki tarafin kisilik 6zelliklerinden

etkilenebilmektedir (Kaya ve Parlak, 2020).

Bireylerde goriilen intikam davranisi agik ve gizli olabilmektedir. Orgiit kaynaklarinm hor
kullanimi, hirsizlik ve is yavaglatma davranislari agik intikam davraniglart olarak
nitelendirilirken, zarara sebep oldugu diisiiniilen kisi ya da kisilerle ilgili dedikodu yapma,
gormezden gelme, olumsuz geri bildirim (Jackson vd., 2019), is yavaslatma, gereken destegi
vermeme, bilgi saklama (Tripp vd., 2002) gibi davraniglar gizli intikam davranigi olarak
nitelendirilmektedir. Negatif isyeri davraniglarini konu alan ¢aligmalar intikam niyetinin bu tarz
davraniglar iizerinde acgiklayici etkisi oldugunu ortaya koymuslardir (Tatarlar ve Cangarl,
2018). Fakat bizim goriisiimiiz intikam niyetinin ac¢iklanmasinda daha 6nce yasanmis kisiler
arast catismalarinda etkili olabilecegi yoniindedir. Bu kapsamda asagida bir hipotez

sunulmustur.
Hi: Orgiit i¢i kisilerarasi ¢atisma, intikam niyetini pozitif yonde etkiler.

Intikam alma davranisinin yararlar1 ve zararlariyla ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadur.

Bunlardan ilki intikam almay1, gegmiste maruz kalinan magduriyete karsi elde edilmis bir zafer



olarak degerlendirmektedir. Bu hareketteki temel motivasyon, bireyin haksizliga karsi
durabilmesi ve adaletsizligin lizerine gidebilmesi gibi genel kabul gérmiis ve hakli davranislar
sergileyebiliyor olmasindan dolayidir. Diger goriis ise intikam alma diisiincesiyle iliskilerini
normale déndiirme ihtimali olmasina ragmen bireyi gecmiste tutsak etmesidir. Intikam alma
niyeti sonu gelmez bir dongiiye sebep olarak kisinin ruhsal iyi olusuna ve kisiler arasi
iletisimine zarar verebilecektir (Chakrabarti, 2005; Kara ve Ozbek, 2021; Staub vd., 2005).
Intikam davramg1 orgiitsel bir takim zararlara sebep oldugu gibi bireylerin is ve giinliik
yasamlarin1 olumsuz etkileyebilmekte (Mount vd., 2006); is yasam kalitesini ve verimliligini
distirmekte, orgilitsel maliyetleri arttirarak orgiit ici karmasaya neden olabilmektedir. Bu
sebeple, negatif bir davranis olarak nitelendirilen intikam niyeti ve davranisiyla
karsilasildiginda hizlica miidahale edilmeli (Karaca vd., 2017) ve etkileri azaltilmaya

calisilmalidir.

2. Yontem

2.1. Evren ve Orneklem

Arastirma kapsaminda Mus ilinde faaliyet gosteren Tekstil isletmeleri ¢alisanlari aragtirmanin
evreni olarak belirlenmistir. Bu sektoriin se¢ilmesindeki temel amag calisanlarin yogun ve
yorucu bir ig ortaminda ¢alistyor olmasidir. Yogun ve yorucu is ortamlarinda calisanlarin
catismaya daha meyilli olacag diistinlilmiistiir. Ayrica bu sektdrde seri liretim yapilmasindan
dolay1 muhtemel iiretim hatalarinin da bir ¢atismaya zemin hazirlayabilecegi ongdriilmiistiir.
Orneklemini ise Mus ili Sungu Beldesinde faaliyet gdsteren Sungu Tekstil Sanayi ve Ticaret
Limited Sirketi’nin g¢alisanlar1 olusturmaktadir. Firmada farkli vardiyalarda olmak {izere
350’nin iizerinde ¢alisan bulunmaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi ile ilgili farkli
yaklagimlar olmasina ragmen genel olarak degisken sayisinin 10 kati 6rneklemin olmas yeterli
goriilmektedir (Koyuncu & Kilig, 2019). Arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki ifade sayilar
birinci Olgekte 7 ve ikinci dlgekte 5 olmak iizere toplamda 12°dir. Katilimer sayisi (n=296),
Olcek ifadeleri toplaminin 10 katindan (12X10=120) fazla oldugundan 6rneklemin evreni temsil
ettigi varsayillmistir. Arastirma kapsaminda alan yazini incelenerek olusturulan arastirma

modeli Sekil 1°de verilmistir
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[ Kisiler Arasi Catisma I

intikam Niyeti
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1’den de anlasildig1 iizere Kisiler arasi catigma arastirmanin bagimsiz degiskenini ve
intikam niyeti ise bagimli degiskenini olusturmaktadir. Bu kapsamda kisiler arasi ¢atismalarin
intikam niyetini pozitif yonde etkileyecegi varsayilmistir. Verilerin analizi i¢in SPSS 25.0

programindan yararlanilmistir. Katilimcilarla ilgili demografik veriler tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. DemografikVeriler

Frekans Yiizde %

Cinsiyet Erkek 96 324
Kadin 200 67.6
Yas 18-25 48 16.2
26-35 117 39.5
36-45 80 27.0
46-55 37 12.5
56 + 14 4.7
Egitim [kogretim 147 49.7
Lise 130 43.9
Lisans 19 6.4
Toplam 1-5 40 13.5
gfthsr_na 6-10 126 42.6
urest 11-15 68 23.0
16-20 32 10.8
20 + 30 10.1

Toplam 296 100.0

Tablo 1’den anlasilacagi tlizere katilimcilarin ¢ogunu (%67,6) kadinlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin en yogun yas araligi (%39,5) ile 26-35 yas arasindadir. Katilimeilarin ¢ogu
(%49.7) ilkogretim mezunu iken toplam calisma siiresi yogunlugu (%42.6) 6-10 yil

araligindadir.
2.2. Ol¢iim Araclar

Kisisel Catisma Olgegi: Catisma 6lcegi icin Rahim'in (1983) gelistirdigi ve Kocaman
vd.'nin (2012) Tiirk¢eye uyarladig: orgiitsel catisma envanterinden yararlanilmistir. Olgek 3
boyut ve 21 ifadeden olusmaktadir. Olgek giivenilirlik diizey arastirmaci tarafindan o=0.84

olarak Olgiilmiistiir. Fakat calismamizda Orgiitsel ¢atisma yerine kisiler arasi catigma

5



arastirildigindan ayni 6lgegin 1. boyutu olan “Kisisel Catisma” boyutundan istifade edilmistir.
Boyutun faktdr sayis1 7°dir. Olgekteki sorulara; “Orgiitiin iginde yapilan diger islere nazaran
benim yaptigim is daha ¢ok hosuma gidiyor”, “Baska bir kurumda bir is kabul edecek olsam,
simdiki isimi yapmak isterim” ve “Isim rekabeti gerektirir” seklinde drnek verilebilir. Anket
sorular, 1-Hi¢ Katilmiyorum 5-Tamamen Katiliyorum seklinde 5°1i Likert 6lgegine gore
cevaplanmistir. Arastirmaci tarafindan 6lcegin kisisel catigsma boyutuna ait giivenilirlik diizeyi

0=0.95 olarak Ol¢llmiistiir.

Intikam Niyeti Olgegi: Arastirmada intikam niyetini 6lgmek igin Wade'in (1989)
gelistirdigi intikam niyeti 6lgceginden yararlanilmistir. Olgegin Tiirkge ifadeleri i¢in Akin
vd.'nin (2012) c¢alismasindan istifade edilmistir. Olcek Ornek sorular;; “Bana yapilan
katiiliiklerin karsiligin1 6detirim”, “Bana koétiiliik yapanin mutsuz ve {iziintiilii olmasini isterim”
ve “Benimle ugrasandan 6ctimii alirim” seklindedir. Anket sorulari, 1-Higbir zaman ve 5- Her
zaman olacak sekilde 5°1i Likert dlgegine gore cevaplanmistir. Aragtirmaci tarafindan Slgegin

giivenilirligi a=0.86 olarak o6l¢iilmiistiir.
2.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgekler daha once baskaca arastirmalarda da kullanildig1 icin yapisal
gegcerlilik ve giivenirliliklerini belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmasina
karar verilmistir. Faktor analizinde once dlgeklere iliskin KMO ve Bartlett's Test degerlerine
bakilmistir. Yapilan analize gore kisisel catisma Olgeginin KMO degeri .789, Bartlett's Testi
degeri y2= 832.876 (21) ve cronbach's alpha degeri ise o= .789 olarak &l¢iilmiistiir. Intikam
6lceginin KMO degeri .866, Bartlett's Testi degeri y2= 861.247 (10) ve cronbach's alpha degeri
ise o= .899 olarak &l¢iilmiistiir. Olgeklere iliskin KMO degerlerinin >.50 ve Bartlett's Testi
sonuclarinin ise anlamli olmasindan dolayi faktor analizi yapilmasi uygun goriilmiistiir. Yapilan

DFA analiz sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.



Tablo 2. DFA, Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Olcekler Faktor  Faktor  Varyans Cronbach
1 2 % o

Kisiler Arasi KCl1 .699 35.239 789
Catisma KC2 488

KC3 721

KC4 440

KC5 783

KC6 7187

KC7 738
Intikam IN1 .857 21.895 .899
Niyeti IN2 822

IN3 786

IN4 859

IN5 859

Toplam Varyans: %57.134; Tekrarlama Sayisi: 5; Dondiirme Yontemi:
Varimax; KMO Uygunluk: 0.834; Bartlett Kiiresellik Testi 2= 1.736.016(66)
Anlamlilik: p =.000

Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda, kisiler arasi ¢atisma dlgeginin KC2 ve KC4
faktor yiiklerinin .50 den kiigiik oldugu anlasilmis ve Hair vd.” ne gore (2010) bu maddelerin
analizden ¢ikarilmasi gerektiginden bu maddeler analiz dist birakilmistir. Yapilan analizler
sonucunda kisiler arasi ¢atisma Ol¢eginin varyansi %35.239 ve cronbach's alpha o=.789;
intikam niyeti 6lgeginin varyansi %21.895 ve cronbach's alpha degeri .899 olarak bulunmustur.
Olgeklerin toplam varyansi agiklama yiizdesi %57.134 cronbach's alpha degeri 0=.825, KMO
degeri ise .834 Bartlett Kiiresellik Testi 2= 1.736.016 (66) olarak anlamli bulunmustur. Elde
edilen bu sonuglar arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik adina yeterli
diizeyde oldugunu gostermektedir (Tavsancil, 2010). Hipotez testlerine ge¢meden once
Olgekleri olusturan maddelerinin dagiliminin normalligini test etmek i¢in ¢arpiklik ve basiklik

(Swekness — Kurtosis) testleri yapilmistir.

Kisiler arasi ¢atisma dlgeginin ¢arpiklik degerleri . -1.305 ile -.001, basiklik degerleri ise -.939
ile 1.403 araligindadir. Intikam niyeti carpiklik degerleri .749 ile 1.438, basiklik degerleri ise -
521 ile 1.302 araligindadir. Tabachnick ve Dig."' ne (2007) gore 6lgeklere uygulanan ¢arpiklik
ve basiklik degerleri sonuglarimin tiim degiskenler i¢in + 1.5 aralifinda olmasi1 gerekmektedir.
Olgeklere ait carpiklik ve basiklik degerlerinin bu referans araliinda olmasindan dolay1
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Olgekler arasinda bir iliskinin var olup
olmadigini tespite doniik olarak korelasyon analizi yapilmis ve analiz sonucu elde edilen

ortalama, standart sapma ve korelasyona iliskin veriler tablo 3’te verilmistir.



Tablo 3. Korelasyon Analizi

Olgekler N Ort. SS 1 2
Kisiler Arasi Catigma 296 4.0291 .6655 1
Intikam Niyeti 296 1.8635 9627 213%* 1

1: Kisiler Aras1 Catigma, 2: intikam Niyeti, Ort = Ortalama; SS = Standart Sapma; ** p <.01

Arastirmada kullanilan 6lgekler arasindaki korelasyon analiz sonuglarina gore; kisiler arasi
catigma ile intikam niyeti arasinda (r=.213) arasinda (p <.01) anlamli ve pozitif iliski oldugu

tespit edilmistir.
3. Bulgular

Olgeklerle ilgili yapilan analiz sonuglar1 iki degisken arasinda bir etkinin olup olmadigini
tespite doniik olarak regresyon analizinin yapilabilecegini ortaya koydugundan bu asamadan
sonra kisiler aras1 ¢atismanin intikam niyetine olan etkisini tespit edebilmek i¢in regresyon

analizi yapilmis ve sonugclari tablo 4’te verilmistir.

Tablo 7. Kisiler Aras1 Catismanin Intikam Niyetine Etkisi

Degiskenler B p R? Diiz.R? F
Sabit .620 .000 ,046 .042 14.024
Intikam Niyeti 213 .000

Bagimli Degisken: intikam Niyeti; N=296; *p<0,01

Kigiler arasi ¢atigmanin intikam niyeti lizerindeki etkisini 6lgmeye doniik analiz sonucunda
modelin R? =,046 ve (F(1,296) = 14.024; p<,001) ile anlamli oldugu anlasiimaktadir. Kisiler
aras1 ¢atismanin (B = .213; p=.000) olusundan dolay1 “H1: “Orgiit i¢i kisileraras1 catisma,

intikam niyetini pozitif yonde etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.
4. Sonuc ve Tartisma

Catisma kavrami Orgiitsel yasamin bir gercegidir ve Orgiit i¢i catismalarin yasanilmasi
kacinilmazdir (Tokat, 1999). Bu nedenle 6rgiitlerin yasamasi ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in
catisma konusunu biitiinsel bir diizlemde degerlendirmeleri (Ozmutaf, 2007) ve bu kavramla
ilgili olarak genis kapsamli arastirmalar yapilmalar1 gerekmektedir (Sahin ve Cekmecelioglu,
2016). Bu caligsma ile catisma kavrami ile iligkili oldugu diisiiniilen intikam niyeti arastirilmistir.
Yapilan analizler neticesinde, orglitlerde yasanilan kisiler arasi ¢atismalarin intikam niyetini
etkiledigi sonucuna varilmistir. Diger bir ifadeyle %5 yakin bir oranda kisiler arasi ¢catigsmalarin

intikam niyetinin olusmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Buradan hareketle, intikam niyetinin



orgiitlerdeki catismalarin ardili olabilecegi bulgusu alan yazini agisindan onemli bir sonug
olarak goriilebilir. Orgiitlerde yasanilan ¢atismalarin ¢dziimiinde kullanilan ¢6ziim teknikleri
belli bir siire sonra ig gorenlerde intikam niyetine de sebep olusturabilecegi géz oniine alinarak
kullanilmalidir. Séyle ki, ¢atisma ¢6ziim tekniklerinden olan kaginma ve hiikkmetme yontemi
sorunun tiim yonleriyle ele alindig1 yontemler olmadigindan is gorenlerde intikam niyetinin
olugsmasina sebebiyet verebilecektir. Bu nedenle yoéneticilerin c¢atismanin ilk yasandigi
donemde palyatif bir ¢ozliim olarak gordiigii bu teknikler, intikam alma niyetiyle sorunlarin
devam etmesine sebep olabilecektir. Bu nedenle ¢atisma sonrasi kalic1 ¢oziimlerin getirilmesi
onemli goriilmektedir. Ayrica orgilitlerde yonetici pozisyonunda olanlarin intikam davranisi
olarak nitelendirilen agik ve gizli sergilenen davranislar1 gézlemlemesi bu davraniglarin intikam
kaynaklimi yoksa baska nedenlere bagli olarak m1 gergeklesip gerceklesmedigini tespit etmesi
de dnem arz etmektedir. Zira intikam davranislarindan biri olarak nitelendirilen is yavaslatma
davranigi bir intikam niyetiyle degil saglik sorunlar1 veya psikolojik sorunlarin neticesinde de
olusabilmektedir. Diger intikam davraniglarina olan yaklasimda bu meyanda olmali ve
davranigin asil sebebine odaklanilmalidir. Sonug¢ olarak bu calismayla catigmalarin intikam
niyetine neden olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu sebeple oOrgiitlerde istenmeyen
catigsmalarin intikam niyetine, niyetinde davranisa doniisebilecegi ve intikam davraniginin da
yeni catigsmalara sebep olabilece§i g6z Oniinde tutulmalidir. Karsilikli bu etkilesimde
catismalarin siirekli hale gelmesine zemin hazirlayabilecektir. Bu nedenle istenmeyen

catismalarin nihai ¢6ziime kavusturulmas: 6nemli goriilmektedir.

Her calismada oldugu gibi bu c¢alismanin da bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle
katilimcilarin cevaplarinda objektif oldugu varsayilmistir. Cesitli nedenlerle katilimcilarin
nesnel olmayan cevaplar vermis olma ihtimalleri ¢alismanin en biiylik kisit1 olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica ¢alisma belli bir zaman araliginda ve belli bir bolgede
yapilmistir. Bu nedenle g¢aligmanin sonuglart genellenememektedir. Bu kavramlarla ilgili
calisma ardillarinin bu kisitlar1 géz oniine alarak daha genis bir alanda ve daha fazla katilimci
sayist ile ¢alisma yliriitmeleri 6nerilmektedir.
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Ozet

Yenge¢ sendromu orgiitlerde ve toplumsal hayatta kendini hissettirmeye baslayan olumsuz davraniglar
dizisidir. Rekabet ekseninde gerceklesen etik olmayan davraniglar olarak ifade edilen yenge¢ sendromu,
kamu ya da o6zel sektor, kiiciik ya da biiyiik Olgekli igletme fark etmeksizin her alanda ortaya
c¢ikabilmektedir. Bu aragtirmanin amaci yenge¢ sendromu kavramini agiklayarak, yasam doyumu ile
olan iliskisini ortaya koymak ve orgiitlerde arastirilmasini, kavramin sinirlarinin ¢izilmesini, orgiitsel
davranig yazinindaki yerini almasim saglamaktir. Boylelikle temelinde “Bende yoksa, sende de olamaz”
anlayis1 bulunan yenge¢ sendromuyla ilgili bilinmeyenleri ortaya koyarak orgiitsel davranig yazinina
katkida bulunmaktir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda yenge¢ sendromu seviyesini diigiirecegi iddia
edilen yasam doyumu ile olan iliski diizeyi incelenmektedir. Bu dogrultuda nicel desen benimsenerek
anket formu ile veri toplanmistir. Kolayda drneklem tekniginin tercih edildigi arastirma Srneklemini
0zel bir orgiite bagli calisanlar olusturmaktadir. Aragtirmanin amacina uygun olarak tasarlanan model,
yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Yasam doyumu arttik¢a yenge¢ sendromunun azaldigi

gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yenge¢ Sendromu, Yasam Doyumu, Orgiitsel Davrans, Nicel Arastirma.

1. Giris

Bireylerin is ortamindaki davranislari, calisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle olan iligkilerini
etkiler. Diger bir deyisle birey, bulunduklar1 ortamin refah derecesini belirleyen unsurlardan
biridir. Calisma yasaminin refahi, kisisel tutum ve davranislardan etkilendigi gibi tutum ve
davramislar da bircok faktdrlerden etkilenmektedir. Ornegin; calisma sartlari, orgiit iklimi,
orgiitsel destek gibi orgiitsel faktorlerin yani sira bireysel faktorler olarak belirtilebilecek kisilik
ve demografik 6zelliklerden etkilenebilmektedir. Ayrica ¢alisma ortamindaki bireyler saglikli
bir ruh yapisina sahiplerse, hayatlarinda karsilarina ¢ikan biitiin zorluklarla basa c¢ikabilme

becerisine de sahip olurlar. Eger yasam siireci igerisinde karsilagtiklart zorluklarla basa
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cikamiyorlarsa kaygi, anksiyete, endise gibi ruh sagliklarini etkileyebilecek hislere
kapilabilirler. Psikolojik agidan giiglii bireylerin yagsamdan aldiklart mutlulugu yasam doyumu
ile tanimlayabilmek miimkiindiir. Kaygi, korku ve endise ise bireylerde yenge¢ sendromuna
neden olabilmektedir. Bu aragtirmada yasam doyumunun, orgiitsel yasamin kalitesini bozan
yenge¢ sendromu ile olan iligkisini ortaya koymak amaclanmaktadir. Bu arastirmayi; yeni
incelenmeye baslanilan yenge¢ sendromunun yagam doyumu ile olan iliskisini a¢iga ¢ikarmasi

ve yenge¢ sendromu kavramiyla ilgili bilinmeyenleri kesfetmesi 6nemli kilmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

29 <¢ 29 ¢

Yengec sendromu; “yenge¢ zihniyeti”, “yenge¢ kovasi”, “yengec diisiincesi” seklinde yengec
avlayan balik¢iya ait bir metaforu simgeler. Yenge¢ sendromu; yengeclerin balik¢i tarafindan
avlandiktan sonra agzi agik bir kovanin icerisine birakilmasina ragmen yengeclerin kovadan
¢cikamadigr bir durumu tasvir eder (Thomas, 2004). Halbuki yengecler tek baslarina kovanin
agzina tirmanabilecek beceriye sahiptirler; buna ragmen basariya ulagsmak ig¢in teker teker

kovadan ¢ikmak yerine birbirlerinin {izerine tirmanarak tekrar kovanin i¢ine diisen yengecler

birlikte yok olurlar (Aaron ve Smith, 1992). Bu davranis McPhail (2010) tarafindan “ezilen

grup veya bireyi daha da ezme girisimi” olarak tanimlanir.

Insanin dogasinda begenmek, sevmek gibi olumlu duygular yaninda korkmak, kiskanmak gibi
olumsuz duygular da vardir (Soubhari ve Kumar, 2014). Ancak yenge¢ sendromu insana ait bu

olumsuz duygularla anilir.

DeGruy (2003) yenge¢ sendromunu toplumsal bir sorun olarak ele almistir. Oyle ki beyaz ve
siyah ten rengi ayrimiyla, siyah tenli insanlarin basarilarini engelleyici girisimlerin tiimiini
yenge¢ sendromu olarak tanimlamaktadir. Yenge¢ sendromu; One c¢ikma, sivrilme,
belirginlesmeyi gegersiz kilan herkesi esit konumda tutmaya zorlayan bir mekanizma olarak da
gorev yapmaktadir (Bulloch, 2013). Diger yandan yenge¢ sendromu; kisisel fayday1 maksimum
seviyede tutma motivasyonuna sahip olan kit kaynaklardan da en iyi sekilde faydalanilmasi
gerektigini savunan aksiyonlardir (Miller, 2019). Caples (2016)’a gore yenge¢ sendromu;
digerlerini “cekememe”, “ben yapamazsam sen de yapamazsin” diisiincesiyle, kiskan¢lik ve
nefret duygusu ile hareket eder (Lith, 2017), bireysel yonden rekabet edilecek kisileri basarisiz
kilmak amaciyla onlar1 engellemeye yonelik girisimlerdir (Spacey, 2015). Orgiit norm ve
kurallarin1 bozucu bir sekilde ylikselmeye odaklanan ve ¢alisma ortaminin kalitesini diisiiren

davraniglarin tamami yenge¢ sendromu etkisiyle gergeklestirilmektedir (Pegues, 2018). Miller
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(2019)’e gore ahlaki kayitsizliga neden olan ve sosyal normlari ihlal eden birey, grup

davraniglarini agiklayan metafordur.

Yengec sendromu; “basarili” olarak sayilan kisilerin tespit edilmesiyle baslar ve “Sosyal
Karsilagtirma Teorisiyle (Social Comparison Theory)” temellendirilir. Sosyal karsilastirma
teorisine gore; birbirine benzeyen hedefler ve beceriler rekabet yaratmaktadir (Goethals ve
Darley, 1987). Birey kendisiyle ¢evresindeki kisileri kiyaslayarak hangi noktada oldugunu
bulmaya calisir. Kiyaslama yaptig1 bireyden daha asagida oldugunu diisiintiyorsa basarisizlik
hissi Ozgiivende diisiis yaratir (Gilbert vd., 1995; Goethals ve Darley, 1987) ve kendinden
basarili oldugu diisiindiigli kisiyi asagiya ¢ekmek i¢in ¢aba gosterir. Yengec sendromu sosyal
iligkileri bozan is davranislar1 yaratmaktadir (Duffy vd,. 2002).

Sosyal karsilastirma sonucunda referans alinan noktadan asagida kalmak kaygi yaratan bilissel
bir deneyimdir (Chen, 2010) ve eksikligi hissedilen statii, basar1 hissi, kabul gérme gibi
duygular rekabeti engellemeye yonelik davranigsal stratejiler gelistirilmesine neden olur
(DeGruy, 2005; Tagle, 2021). Ongériilemeyen kosullarda yasamsal varligi devam ettirmeye
yonelik stratejiler gelistirilir (Kaplan ve Gangestad, 2005). Bu stratejiler dayanagini yasam
oykiisii teorisinden alir. “Yasam Oykiisii Teorisi’nde (Life History Theory)” dngoriilemeyen
sartlarda hayatta kalabilme ihtimalini artirmak i¢in hizli, ongoriilebilen sartlarda ise yavas
yasam stratejileri belirlenerek kullanilacak kaynak biiyiikliigliniin se¢ilmesi s6z konusudur
(Brumbach vd., 2009). Belirsizlik durumunda kaynak daha fazla birey arasinda paylastirilir ve
hizl1 bir yasam stratejisi gelistirilir (Griskevicius vd., 2011). Yenge¢ sendromunda, rekabeti
engelleyerek kaynak erisimini artirmak ve yasam refahimi yiikseltmek amaglanir. Ozetle;
kiskanglik ve rekabetten kaynaklanan kaygi nedeniyle toplumsal ahlak kurallarini gérmezden
gelerek bagkalarin basarisin1 engelleyici, onlara fiziksel veya psikolojik olarak zarar verici
davranslar toplamidir (Ozdemir ve Uziim, 2019). Yenge¢ sendromu en az iki kisilik bir
oyundur. Yenge¢ sendromu, bireyin kendisinde olmadigin1 ya da kendisinin yapamadigini
diisiindiigiine kars1 tepkisidir. Hatta giiniimiiz diinyasinda rekabet sartlari, insanlar1 yavas yavas

yenge¢ sendromunun etkisine almaya baslamaktadir.

Yenge¢ sendromu olumsuz davraniglarin sinyalini verse de, yasam doyumu bir o kadar olumlu
tutum ve davraniglara ait izler tasir. Yasam doyumu, bireyin kendisinin belirledigi kriterleri goz
oniinde bulundurarak yasam refahini tanimladigi bilissel ve yargisal siirectir. Yasam doyumu
olumlu degerlendirmeleri esas alir ve bagkalariyla karsilastirildiginda bulunulan durumdan
hosnut olmay1 ifade eder (Shin ve Johnson, 1978). Bu nedenle mutluluk kavramiyla i¢ ige

gecmistir (Haybron, 2007). Bireyin yasam doyum diizeyini, kendisinin belirlemis oldugu
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standartlar ortaya koyar (Diener vd., 1985; Ozer ve Karabulut, 2003). Beklentiler belirlenen
standart diizeyinin altindaysa, diisiik yasam doyumundan s6z edilir. Diisiik yasam doyumu
ruhsal ve fiziksel sagligi olumsuz yonde etkileyebilmekte (Shin ve Johnson, 1978), bireyleri
etik olmayan davraniglara sevk edebilmektedir. Yenge¢ sendromuna da etik dis1 davranislar

cercevesinden bakilmasi gerektigini iddia etmek miimkiindjir.

Oysaki yasam doyumuna gore hayati anlamli ve mutlu kilmanin bir diger yolu da etik
davranmaktir (Haybron, 2007). Bireyin yasamint pozitif olarak anlamlandirmasi, onun
mutlulugu ve yiiksek yasam doyumu ile ilgilidir (Diener vd., 1985). Yilmaz ve Aslan (2013)
yasam doyumunu; amaglara ulasabilme becerisi, yiiksek diizey bireysel kimlik, giivenlik
ihtiyaglariin  karsilanabilmesi ve sosyal iligkilerde basarili olmanin etkiledigini
belirtmektedirler. Yasam doyum diizeyi yiiksekligi bireylere problem ¢6zmede ve stresle basa
cikmada bireylere avantaj kazandirir (Huebner vd., 2004). Yenge¢ sendromunda ise stresle basa

cikilamadigindan daha farkli stratejiler gelistirilme yoluna gidilmektedir.

Luhmann ve Hennecke (2017)’ye gore yasam doyumu diisiik olan insanlar, yasam kosullarini
degistirmek i¢in daha fazla istek ve degisime yonelik daha biiyiik yonelim gosterirler. Oyle ki
yasam doyumu, yasamdan memnuniyet duyabilmek i¢in gerekli olduguna inanilan istekleri elde
etmek icin motivasyon unsurudur (Luhmann ve Hennecke, 2017). Yasam doyumunun
belirleyicisi olarak benlik saygisi da bireyin “kendisine karst olumlu veya olumsuz
degerlendirmeleri”dir (Smith vd., 2014). Diisiik benlik saygist yasam doyumunu etkilemektedir
(Hong ve Giannakopoulos, 1994). Yasam doyumu ile kaygi ve anksiyete arasinda ters yonlii
bir iligki bulunmustur (Paolini vd., 2006). Diisiik benlik saygisinin yenge¢ sendromuyla pozitif
iliskili oldugu iddia edilebilir. Ryan ve Deci (2001), is tatmininin yasam doyumunun alt
boyutlarindan biri oldugunu belirtmekle birlikte, is hayatinin kalite seviyesi hakkinda veriler
sunduguna yer vermektedir. Soubhari ve Kumar (2014), yenge¢ sendromu ile is tatmini
iligkisini incelemisler ve yenge¢ sendromunun is tatminini diistirdiiglinii belirtmislerdir. Yengeg
sendromunu inceleyen arastirmacilarin genellikle goriisme yontemini tercih ettikleri de tespit
edilmistir. Bu baglamda yasam doyumu arttik¢ca yenge¢ sendromunun azalttigini iddia etmek
miimkiin goériinmektedir. Tiim bu bilgi ve varsayimlarin 1s18inda literatiire yeni katkilarda
bulunmak amaciyla, ¢aliganlarin yasam doyumlarmin yenge¢ sendromu iizerindeki etkisi

incelenmeye karar verilmis ve asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi: Yasam doyumu arttik¢a yenge¢ sendromu azalmaktadir.
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3. Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde arastirmanin evreni, 6rneklem se¢imi, veri toplama araglari, veri toplama siireci ve
kullanilan istatistiksel yontemler hakkinda bilgiler verilecektir. Arastirmada nicel teknik

benimsenmis ve iligkisel tarama yontemi tercih edilmistir.
3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada; yasam doyumu ve yenge¢ sendromu arasindaki iliskinin agiga cikarilmasi
amaclanmaktadir. Ayrica alan yazininda yenge¢ sendromunun incelendigi aragtirma sayisinin
cok az oldugu belirlenmistir. Bu arastirma; yenge¢ sendromuyla iliskilendirilen kavramlarin
iliskisel sonuglarini ortaya koymakla birlikte, yenge¢ sendromunun bilinmeyenlerini kesfetmesi
bakimindan 6nem tagimaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda yasam doyumu yenge¢ sendromunun

frenine basabilir mi? Sorusuna cevap aranmaktadir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Arastirmanin evreni kapsamina aktif olarak ¢alisan her birey girebilmektedir. Ancak evreni
temsil eden her bireye ulasmak rasyonel olarak miimkiin degildir ve evreni temsil eden
orneklem grubu segilebilir. Orneklem biiyiikliigiiniin hacmi i¢in cesitli biiyiikliikler 6ne
stirtilmiistiir (Costello ve Osborne, 2005; Hair vd, 2014; Hutcheson ve Sofroniou, 1999). Kimi
arastirmacilar 6rneklem sayisi belirlerken, kimi yazarlar katilimci sayisi ile madde sayisini
oranlamay tercih etmektedirler. Costello ve Osborne (2005) yeterli 6rneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi i¢in 200 olabilecegini savunmaktadirlar. Hair vd, (2014) ise birey madde oraninin
20 olmasi1 gerektigini belirmektedirler. Her iki goriis i¢in 6rneklem biiyiikliigii istenilen
diizeydedir. Aktif isgiliciiniin katilimiyla gergeklestirilen arastirmaya 200 kisi katilmis ve

aragtirmada 6rnekleme yontemi olarak kolayda 6rnekleme bagvurulmustur.
3.3. Veri Toplama Araci ve Siireci

Yengec sendromu dlgegi; Uziim ve Ozdemir (2020) tarafindan gelistirilmis olup, dlcek tek
boyut ve bes maddeden olugmaktadir. Yazarlar 6lcek giivenirligini 0.742 olarak beyan

etmislerdir.

Yasam doyumu 0lcegi; Diener ve arkadaslar1 (1985) tarafindan gelistirilen, Dagli ve Baysal
(2016)’nin Tiirkge’ye uyarladigi dlgek bes maddeli ve tek faktorlii bir yapiya sahiptir. Olgegin
giivenirligi 0,88’dir.
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Aragtirmaya esas verilere ulagsmak icin olusturulan anket formu, 10-25 Mayis 2021 tarihlerinde
cevrimici olarak dagitilmis ve toplanmustir. Olcek degiskenlerine katilim ifadesi 1 “Kesinlikle
katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3 “Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, 4 “Katiliyorum”, 5
“Kesinlikle katiltyorum” olarak besli likert seklinde diizenlenmistir. Dagitilan anket

formlarinin tamami analiz kapsamina alinmis, analizlerde SPSS ve AMOS kullanilmustir.

4. Bulgular

Arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin % 53’1 erkek (n=106), % 47’si kadindir
(n=94). Katimcilarin % 60 bekar (n=120), % 40°1 evlidir (n=80). Katilimcilarin % 20’si lise
(n=40), % 40’1 6nlisans (n=80), % 40’1 lisans (n=80) mezunudur. Katilimcilarin % 51°1 20-29
yas araliginda (n=102), % 33’1 30-39 yas araliginda (n=66), % 16’s140 ve lizeri yas araliginda
(n=32) yer almaktadir.

Yengeg sendromu lgeginin agimlayic faktdr analizine gore bulunan KMO degeri 0.872, X?
degeri 671.353 ve p degerinin 0.00 oldugu belirlenmistir, 6l¢egin agikladigi varyans orani
73.964’tiir. Yasam doyumu 6l¢egine agcimlayici faktor analizi uygulanmig, KMO degeri 0.781,
X2 degeri 421.164 ve p degeri 0.00 bulunmustur. Olgegin agikladig toplam varyans orani
61.744°tiir. Belirtilen degerler, yapinin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir
(Hutcheson ve Sofroniou, 1999; Tabachnick ve Fidell, 2019). Yenge¢ sendromu dlgeginin
giivenilirlik katsayis1 0.911, yasam doyumu Olceginin giivenilirlik katsayist 0.835 olarak
bulunmustur. Giivenilirlik katsayisinin 0.70’in iizerinde olmasi 6lgegin giivenilirligine isaret

eder (Field, 2005).

Dogrulayict faktér analizinde, 6dnceden tanimlanan faktér modelinin yapisin1 dogrulamak
amaglanir (Suhr, 2006). A¢imlayici faktor analizi sonucuna gore biitiin maddeler dogrulayici

faktor analizi (DFA) kapsaminda degerlendirilmistir.

Kline (2011) ¢ok degiskenli normallik dagilimi i¢in gerekli basiklik degerinin 10°a kadar kabul
edilebilir oldugunu belirtmistir.  Veriler normal dagilim gostermediginden “maksimum
olabilirlik” yontemi degil (Gao vd., 2008), AMOS programinda “asymptotically distribution-

free” yontemi (Huang ve Bentler, 2015) secilerek dogrulayici faktor analizi uygulanmustir.

Yengec sendromu Ol¢egine birinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmis, 6l¢egin tek
boyutlu yapist ile benzer sonuglara ulagilmistir. DFA icin genel kabul edilebilir yol katsayisi
0,50’dir. Yenge¢ sendromu Olgeginin bes maddelik degiskenlerinden olusan yapisinin

dogrulayici faktor analizi sonucuna ait uyum degerleri Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. Yengeg Sendromu Olgeginin Uyum Degerleri

Uyum Degerleri Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X? 11,962 -

Serbestlik Derecesi 5 -

P 0,035 -

X*/df 2,392 <5

TLI ,802 >.90

CFI ,901 >.90

GFI ,965 > 95

RMSEA ,080 <,08

SRMR ,043 <10

Kaynak: Kline (2011), Tabachnick ve Fidell (2019)

Birinci diizey DFA sonrasinda model uyum indekslerine bakilarak, yol katsayilarinin en diistik
0,79 en yiiksek 0.88 ve p (<0,05) degerinin anlamli oldugu goriilmistiir. Uyum degerleri,
Ol¢egin orijinal yapiya ne kadar benzedigini ortaya koymaktadir (Joreskog ve Sorbom, 1993).
Birinci diizey DFA sonrasinda model uyum indekslerine bakilarak, yol katsayilarinin ve p

degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir.

Yasam doyumu Ol¢eginin bes maddelik degiskenlerinden olusan tek faktorlii yapisinin
dogrulayici faktor analizi ile benzer sonuglara ulagilmistir. DFA i¢in genel kabul edilebilir yol
katsayis1 0,50’dir. Birinci diizey DFA sonrasinda model uyum indekslerine bakilarak, yol
katsayilarinin en diisiik 0,64 en yiiksek 0.91 ve p degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Orijinal

yapiyla ortiisen uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Yasam Doyumu Olgeginin Uyum Degerleri

Uyum Degerleri Degerler Kabul Edilebilir Uyum
X2 18,134 -

Serbestlik Derecesi 5 -

P 0,003 -

X*/df 3,627 <5

TLI ,851 >.90

CFI ,986 >.90

GFI ,981 >95

RMSEA ,08 <,08

SRMR ,01 <10

Kaynak: Kline (2011, Tabachnick ve Fidell (2019)

Yengec sendromuna ait bes maddeden olusan 6l¢egin ve yasam doyumunu olusturan bes
maddelik 6lcegin birinci diizey dogrulayici faktdr analizi yapilmistir ve Onerilen arastirma

modelinin test edilme agamasina ge¢ilmistir.
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Sekil 1. Onerilen Arastirma Modeli

Not: Yasam doyumu (YD), yenge¢ sendromu (YS) ile temsil edilmistir.

Sekil 1°de Onerilen arastirma modeline iliskin yapisal esitlik modellemesi sunulmustur. Yapisal

esitlik model sonuglar1 arastirmanin 6nerilen modelinin uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. YEM i¢in Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

Uyum Degerleri Degerler Kabul Edilebilir Uyum

X’ 79,807 -

Serbestlik Derecesi 34 -

P 0,00 -

X*/df 2,347 <5

TLI ,813 >,90

CFI ,859 >,90

GFI ,964 >95

RMSEA 0,08 <,08

SRMR 0,09 <10

Kaynak: Kline (2011), Tabachnick ve Fidell (2019)

Dogrulayici faktor analizi sonucuna gore uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu
goriilmiis ve daha sonrasinda kurgulanan arastirma modeli yapisal esitlik modellemesi ile test
edilmistir. Modelin uyum iyiligi degerleri, modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.
Yasam doyumu ile yengec¢ sendromu arasindaki ters yonlii iliski Hi ile hipotezi sinanmustir.
Yasam doyumunun yengec¢ sendromunu negatif olarak etkiledigi ($=-0.28; p>0.01) tespit

edilmistir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

Yenge¢ sendromunun toplumsal acidan incelendigi ve sosyal hareketlilige karsi bir bariyer
gorevi tstlendigi belirtilmistir (Bulloch, 2013). Soubhari ve Kumar (2014) yenge¢ sendromu

kavraminin orgiitlerde is tatmini, Marques (2009) ise is arkadaslar1 destegi ile olan iligkisini
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arastirmigtir. Cortina vd. (2013) ise orgilitlerde yenge¢ sendromunun kariyer firsatlarini
yakalamak igin bir silah gibi kullamldigin1 belirtmistir. Orgiitlerde yengeg¢ sendromu iliskilerini
bir adim daha 6teye tagiyan Pegues (2018), rekabet, ¢alisma iklimi, 6n yargi, azinlik, duygusal
haller, orgilitsel ayrimcilik, psikolojik sermaye ve nezaketsiz davranislar gibi degiskenlerle
yengec sendromu iliskisini incelemistir. Orgiitlerde yenge¢ sendromuyla ilgili arastirmalarin en
genisletilmis hali Miller (2019) tarafindan yapilmis fenomenolojik bir arastirmadir. Ulusal
yazinda ise Aydin ve Oguzhan (2019)’nmin saglik c¢alisanlar1 {iizerinde gerceklestirdigi
fenomenolojik arastirmaya rastlanmigtir. Yine de yengec¢ sendromuna iliskin arastirmalarin

sayisinin ister uluslararasi ister ulusal yazinda olsun oldukca kisitli oldugu goériilmektedir.

Yenge¢ sendromunun uygulayict kahramani, kendinden bagka birinin ylikselmesine tahammiil
edemez (Marques, 2009), kendisi digindakilere engelleyici davraniglar sergiler. Oysa ki saglikli
calisma ortamlarinin siirdiirilebilmesi, olumsuz davraniglarin ortadan kaldirilmas: ya da
azaltilmasiyla saglanabilmektedir. Yasam doyumu mutlu olma halini yansitir. Orgiitsel cat1
altinda yasam doyumu, sosyal iliskilerdeki enerji seviyesini artiracak islev gorebilir. Yasam
doyumu seviyesi yiiksek olan birey, kendisi disindaki insanlarin basarilarin1 kabullenebilir, bu
sonuca gore de yasam doyumu ylikseldik¢e yenge¢ sendromu azaltilabilir. Terfi olanaklarinin
az oldugu ya da rekabet edilecek kisilerin ¢ok oldugu orgiitlerde yenge¢ sendromunun
azaltilmasina yonelik is zenginlestirme, rotasyon gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 devreye
konulmalidir. Bireyin kendini gergeklestirme duygusu ve 6zgliven kazanmasini saglayacak
orgiitsel destek politikalarinin hayata geg¢irilmesinin yenge¢ sendromunu azaltacagi

distintiilmektedir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 vardir. Arastirmada sektor ayrimi yapilmamis ve kesitsel olarak
kurgulanmigtir. Pandemi nedeniyle anket formu ¢evrimigi olarak dagitilmistir. Kisitlar,
aragtirma sonuglarinin genellenebilirliginin sorgulanmasina neden olabilir. Bu arastirmada az
sayida degiskenin iliskisi incelenmistir. Gelecek arastirmalar i¢in sektor veya bolgesel ayrim
yapilarak degiskenler arasi iliskinin tekrar gdzden gecirilmesi Onerilmektedir. Yengec
sendromunun olumlu ya da olumsuz is davranislariyla, aracilik veya diizenleyicilik iliskisi de
aragtirilabilir. Ayrica boylamsal bir arastirmanin tercih edilmesi de degiskenlere ait 6zelliklerin

belirli bir siireg igerisindeki degisimini gz Oniine serecektir.

Bu arastirmada; yengec sendromu ile iliskili oldugu diisiiniilen yasam doyumu arasindaki
iligkinin yoniinii ve siddetini ortaya koyarak, yengec¢ sendromu kavraminin arastirilmasina,
cercevesinin  genisletilmesine ve Orglitsel davranig kavramlari igerisindeki yerinin

belirginlestirilmesine olanak tanimaktadir.
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Ozet

Bu c¢aligmanin amaci psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide Orgiitsel
yabancilasmanin arac1 etkisini 6lgmektedir. Bu amag dogrultusunda Adana ilinde faaliyetlerini siirdiiren
06zel ve kamu kurum/kuruluglarinda gorev yapan 310 calisan iizerinde anket uygulamasi
gergeklestirilmistir. Arastirmada ilk olarak psikolojik siddet, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
yabancilagma kavramlarindan bahsedilmis, daha sonra bu kavramlar arasindaki iliskiler incelenmistir.
Elde edilen veri setinin analizi i¢in dogrulayici faktdr analizi (DFA), korelasyon analizi, regresyon
analizi, aracilik testi ve yol analizi i¢i yapisal esitlik modellemesinden faydalanilmistir. Yapisal esitlik
modeli uygulamasi sonucunda orgiitsel yabancilasmanin psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Siddet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Yabancilasma

1. Giris

Hayatimizin hemen her alaninda rastladigimiz psikolojik siddet unsuru rahat ¢aligmaya engel
bir durumdur. Bu psikolojik siddet davranisi, is ve igyerinde uzaklagmaya hatta isten ayrilma
davranisi sergilemelerine neden olmaktadir. Bununla birlikte birey calistig1 orgiite ve ise karsi
yabancilasmaya baslamaktadir. Kisacasi igyerlerinin korkulu riiyasi olan psikolojik siddet isten
ayrilma niyetini ve yabancilasmay1 da beraberinde getirmektedir. Bu olumsuz davranislar
biitiinii sadece igyeri ile kalmamaktadir. Bu olumsuzluklar1 birey 6zel yasamina fazlasiyla
yansitmaktadir. Giliniimiiz de ise bu olumsuz davraniglar intihar ile sonug¢lanmaktadir.
Psikolojik siddet, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel yabancilagma tigliisii hem sirketi hem de bireyi
kotii bir sekilde etkilemektedir. Bu yiizden ciddi sonuglara varan bu davraniglarin durdurulmasi
ve ¢Oziim bulunmasi i¢in bir takim dnlemler alinmasi gerekmektedir. Alan yazi incelendiginde,

yapilan ¢aligmalarin kisith oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu ii¢ degiskenli arastirma bulgulari
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sonucunda alan yazindaki boslugu kapatacak ve Onlimiizdeki bir¢cok arastirma igin yol

gosterecektir.

Adana merkez ilinde faaliyetlerini slirdiiren kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin isyerlerinde
maruz kaldiklar1 psikolojik siddetin olumsuz sonuglarindan olan orgiite yabancilagma aract
roliiniin isten ayrilma niyeti iizerinde ne denli etkisi oldugunu amaglanmaktadir. Psikolojik
siddet ve isten ayrilma niyeti ikilisinin 6rgiit icerisinde yabancilagma roliiniin ne oldugunun
aciklanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu ii¢ degisken ile ilgili yapilan hem ulusal hem
de uluslararasi literatiir arastirmasinin sonucunda farkli sekillerde ikili degiskenler ele
alinmigtir. Fakat az calisilmis olmasi ve {i¢ degiskenli olarak hi¢ ele alinmamis olmasi konunun
Onemini ortaya koymaktadir. Bu ¢calismanin ise ii¢ degiskeni bir arada kullanmasi konunun ne
denli 6nemli oldugunu ortaya cikarmakta ve gelecek diger arastirmalar icin fikir verme

konusunda 6nemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.

Son olarak, bu ¢aligmada calisanlarin psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgiitsel yabancilagsmanin araci roliinlin ayrintili olarak arastirilmasi planlamaktadir.
Daha o6nceki yapilan farkli ve benzer ¢aligmalarda orgiitsel yabancilasmanin araci etkisinin
olabilecegini (Shantz ve dig.,2014; Nawafleh ve Qerba,2021; Taboli, 2015; Tummers ve Den
Dulk,2013) olabilecegini isaret etmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Siddet

Tiirkcede psikolojik siddet kavraminin yerine kullanilabilir kavramlar; “duygusal taciz”,
“psikolojik ter6r”, “mobbing”, “duygusal ling”, “psikolojik saldir1”, “is yerinde zorbalik” ve
“calisanlar1 isyerinde yildirmaya yonelik tiim faaliyetler” seklinde siralanmaktadir (Yavuz ve
Basar 2014:68-79). Psikolojik siddet; calisma yasamiyla hayatimiza giren ve c¢alistigimiz
ortamda yasanan, ancak insanin tabiatindan &tiirii bir tiirlii itiraf edemedigi, gormemezlikten
gelinen kotii niyetli davraniglar biitiintidiir (Tinaz, 2006:13-28). Leymann’a gore isletmelerde
psikolojik siddet terimi, is yeri ya da okul veya benzeri yerlerde bir kisi ya da bir toplulugun
hedef aldig1 kisi veya kisilere kotli davraniglar sergileyerek ve iistiinde sistematik-bilingli bir
sekilde dliismanca davranarak o kisi ya da kisileri korkutma, iistlerinde baski kurma ve haksiz

yere suclama gibi davranislarinin sonucu islerinden ayrilma derecesine kadar getirme olarak

aciklamistir (Leymann, 1996: 165).
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Literatiir taramas1 yapildiginda psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
yonelik olarak ¢ok sayida ¢alismanin yapildigi goriilmektedir. Saeidipour, Akbari ve Alizadeh
(2021) Iran Kirmansah sehrinde egitim veren Payame Noor Universitesi'nin 191 calisan
iizerinde ; Ince Ayaydin (2021) Giimiishane ve Trabzon ilgelerinde yer alan 194 ¢alisan
iizerinde; Tilki, Giliney ve Metin Camgoz (2021) Kamu ve 6zel sektor de gorevlerini siirdiiren
184 calisan iizerinde; Atalay ve Dogan (2020) Istanbul ili kamu ve 6zel sektdr de 238 isgdren
tizerinde; Hsieh, Wang ve Ma (2019) Tayvan’daki 550 hemsire lizerinde bir arastirma
gerceklestirmigler ve sonuglara bakildiginda ise psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu ¢calismalar ¢ergevesinde

asagida yer alan hipotez olusturulmustur.
H1: Psikolojik siddet isten ayrilmayr anlamli olarak etkiler.
2.2. Orgiitsel Yabancilasma

Is hayat1 kisinin yasammm siirdiirebilmesi igin gerekli ve yasammnin ¢ogunu is ortaminda
gecirmektedir. Calisan birey hem tiim zamanini burada gegirmesi i¢in hem de sorumlu oldugu
isleri layigiyla yerine getirmek icin bazi motivasyonlara, tatmin edici etmenlere ihtiyag
duymaktadir. Isyerlerinde bdyle motive edici etmenler olmayinca isin gerekliligini yerine
getiritken bazi hissetiklerini bastirarak ruhsal olarak bir yorgunluga girmektedirler. Bu
yorgunluk bir siire sonra “duygusal uyumsuzluk, duygusal yorgunluk, is memnuniyetsizligi”
gibi hissiyatlarin sonucunda ise yabancilasma gerceklesmektedir (Kaya ve Sergeoglu, 2013:

311-345).

Ince Ayaydin (2021) tarafinda yapilan, Trabzon ve Giimiishane bdlgesindeki 194 ¢alisan
iizerinde; Kilig, Saragli, Dogan ve Pelit (2017) Afyonkarahisar il merkezindeki kamu ve 6zel
hastanelerde calisan saglik calisanlar lizerinde; Zengin ve Kaygin (2016) tarafindan yapilan,
Kars ili ve ilgesinde bulunan kamu ve 6zel banka caligsanlari lizerinde; Shantz, Alfes ve Truss
(2014) tarafindan Ingiltere’de faaliyet gdsteren iiretim tesislerindeki 227 calisan iizerinde;
Demirel, Otken ve Kuntay (2012) Istanbul’daki farkli sektorlerde ¢alisan 182 beyaz yakali
calisan iizerinde; Aksun ve Giineri (2011) yaptig1 ¢alismada, Akdeniz Universitesi fakiiltesi,
meslek yiiksekokulu ve diger yiiksekokul da gérev yapan 346 6gretim {iyesi lizerinde arastirma
gerceklestirmiglerdir.  Yapilan bu calismalar neticesinde psikolojik siddetin Orgiitsel
yabancilasma arasinda kuvvetli ve pozitif bir iligkisi oldugu ortaya konulmustur. Bu durumdan

yola ¢ikilarak asagida yer alan hipotez 6nerilmektedir:

H?2: Psikolojik siddet orgiitsel yabancilasmayt anlamli olarak etkiler.
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2.3. iste Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin isyerinden ve isinden memnun olmama, yaptig1 isten zevk
alamama, calistig1 ortamdaki sikintilarin ve baskilarin fazla olmasi, ortak hedef catigmasi,
bireyin kendini basina kalmasi nedeniyle calisan ile sirket aras1 bir sogukluk olusarak isten
ayrilma niyeti sonunda eyleme doniismektedir (Giivel, 2020: 28-34). Isten ayrilma niyeti kasitl
ve sistemli bir sekilde gerceklesmektedir. Genel olarak belli bir siire icerisinde isten ayrilma
niyet diislincesi gelisir, isine karsi geri ¢ekilme baslar ve alternatif is bulma asamasi olarak
kayda gecer. Ayrilma niyeti esnasinda modellemeye dikkat edilmesi gerekmektedir, ¢linkii
model bize goniillii bir bi¢imde isten ayrilma niyetinin oldugunu ifade etmektedir (Tett ve

Meyer, 1993: 259-293).

Literatiirde bu iki degisken arasindaki iligkiyi ele alan farkli caligmalar yapildig1 goriilmektedir.
Nawafleh ve Qerba (2021) Urdiin Akabe sehrinde 6zel ekonomik bolge miidiirliigii calisanlar:
iizerinde; Tokmak (2020) Bursa Karabey ilgesindeki 158 kamu ¢alisanlar1 tizerinde; Nadi ve
Shojaee (2019) Iran’1n Isfahan sehrin de bulunan alt1 ortaokul gorevli olan tiim lise gretmenleri
tizerinde; Gozukara, Mercanli, Capuk ve Yildirim (2017) Havacilik sektoriin de 440 ¢alisan
tizerinde; Taboli (2015) 210 6gretim elemani iizerinde; Tummers ve Den Dulk (2013)
Hollanda’daki ulusal ebelerin iizerinde; Unsar ve Karahan (2011) Istanbul ilinde konfeksiyon
sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren bir fabrika ¢alisanlar1 iizerinde arastirma yapmislardir. Ve bu
aragtirmalar neticesinde Orgiitsel yabancilasmanim isten ayrilmay1 pozitif yonde etkiledigi

sonucunu tespit etmislerdir. Bu dogrultuda olusturulan bir diger hipotez ise su sekildedir:
H3: Orgiitsel yabancilasma isten ayrilmayr anlaml olarak etkiler.
2.4. Orgiitsel Yabancilasmanin Araci Rolii

Yapilan arastirma sonucunda, psikolojik siddet ile isten ayrilma niyeti iligskisinde Orgiitsel
yabancilagsmanin araci roliine iliskin bu {i¢ degiskenin bir arada ele alindigi herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Ancak, oOrgiitsel yabancilasmanin araci roliine iliskin benzer
caligmalarin literatlirde yer aldigi tespit edilmistir. Ayrica, arastirma modelinde sonug degiskeni
olarak tasarlanan isten ayrilma niyetine ait sosyo-pskoloji ve oOrgiitsel davranig alan yazin
literatiirii incelendiginde bu degiskenin siklikla ¢alisanlarin orgiitsel yabancilasma diizeyleri
araciligi ile yordandig1 goriilmektedir (Nawafleh ve Qerba, 2021; Nadi ve Shojaee, 2019;
Taboli, 2015; Tummers ve Den Dulk, 2013; Tokmak (2020; Gozukara, Mercanli, Capuk ve
Yildirim (2017). Bu diizlemden degerlendirildiginde oOrgiitsel yabancilasma degiskeninin
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aracilik roliiniin de test edilmesi literatiirle paralellik gdsterecegi i¢in arastirmanin son hipotezi
su sekilde olusturulmustur:
HA4: Psikolojik siddetin isten ayrilma tizerindeki etkisinde orgiitsel yabancilasmanin aracilik

rolii bulunmaktadir.
3. Arastirmanin Yontemi

Adana ilinde faaliyetlerini siirdiiren 6zel ve kamu kurum/kuruluslarinda gorev yapan
calisanlarin psikolojik siddet ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide orgiitsel
yabancilasmanin araci roliinii belirlemeye yonelik olan bu ¢alismada, 6ncelikle aragtirmanin
evren ve orneklemi ile arastirmada kullanilan 6l¢eklere dair bilgiler verilmistir. Sonra arastirma
ornekleminden elde edilen veriler 1s18inda olusturulmus olan arastirma modeline yoénelik
analizler yapilmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin 6lgeklerine iliskin dogrulayici faktor analizleri
(DFA) yapilmis ve arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar tespit edilmistir. Daha
sonrasinda ise arastirma modeli ¢ergcevesinde kurulan yapisal esitlik modeli ile arastirma
modelinin uyum 1yiligi testleri yapilmis ve degiskenler arasi regresyon analizi ve aracilik testi
sonuclar1 sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Modeli

Literatiir ve hipotezler dogrultusunda degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri ortaya koymak
amaciyla asagidaki arastirma modeli olusturulmustur. Yapilan bu arastirmada, Karasar’in
(1995) belirttigi gibi; iki ve daha fazla sayida degiskenin iliski i¢inde olma durumunu ve birlikte
bir degisimin olup olmamasini tespit etmeye calisan arastirma modeli olan iligkisel tarama
modeli tercih edilmistir (Kara ve Kaya 2020). Sekil 1’de tli¢ farkli degiskeni konu alan

arastirmanin kavramsal modeli asagida gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel
Yabancilasma
H .
Psikolojik Siddet ! 5 | isten Ayrima
Niyeti
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3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini, Adana ilinde faaliyetlerini silirdiiren 6zel ve kamu
kurum/kuruluglarinda gérev yapan c¢alisanlar olusturmaktadir. Maliyet, zaman ve pandemi
sartlar1 altinda yeniden yapilandirilan vardiya ve mesai saatleri gibi smirliliklar ve kisitlar
neticesinde evrenin tamamina erisim saglanamadigindan dolayi arastirma 6rneklemi, yiiz yiize
Olcek uygulamasina gonilli olarak katilmayr kabul eden 310 c¢alisan tarafindan
olusturulmustur. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulanmis ve kolayda

ornekleme yontemi tercih edilmistir

3.3. Arastirmanin Olcekleri

Kisisel Bilgi Formu: Anket formundaki ilk boliim katilimcilarin demografik bilgilerini

ogrenmek i¢in diizenlenmistir.

Psikolojik Siddet: Psikolojik siddet Leyman (1990; 1996) saldir1 6l¢egi kullanilmaktadir.
Olgegin gegerliligi icin Tiirkiye’de gérev yapan uzman gériisiinden destek alinmistir. Olgegin
ilk hali 5 boyut ve 41 maddeden olugmaktadir (Cogenli ve Asunakutlu, 2014: 92-105). Ancak
kullanilan anket 5 boyut 22 sorudan olugsmaktadir (Karahan, 2016: 5-89).

Orgiitsel Yabancilasma Olgegi: Mottaz (1981)’mm olusturdugu soru formunda orgiitsel
yabancilagsma seviyelerini belirlemek icin ele alinan “anlamsizlasma (7 soru)”,“gli¢slizlesme
(7soru)” ve “kendine yabancilagma (7 soru) olarak {i¢ boyuttan ve 21 sorudan olugmaktadir
(Erkilig, 2012: 6-134). Tiirk¢ce uyarlamasini ise Uysaler (2010: 71) yapmustir (Yal¢in ve

Koyuncu, 2014: 86-94).

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Isten Ayrilma niyetinin Slgiilmesi iizerine Grandey’in (1999)
“isten ayrilma niyeti” 6lgegini ortaya ¢ikardigi bilinilmektedir. Crapanzo, James ve Konivsky
(1993) calismasinda gelistirilen ve bu calismay1 referans alarak Tiirk¢eye uyarlayan ve ayni
zaman da doktara tezinde kullanan Yildrim (2017) tarafinda yapilmistir (Sendogdu, Yazgan ve
Karadag, 2021: 263-290).

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizlerinin gerceklestirilmesinde SPSS ve
AMOS istatistik paket programlar kullanilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin glivenilirlik
diizeylerini ortaya koymak amaciyla Cronbach Alfa katsayis1 dikkate alinmis ve degiskenlere
ait betimleyici istatistikler tespit edilmistir. Arastirmada ortaya konulan 6l¢iim modelinin
yapisal gegerligini belirlemek i¢in dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmis ve ayrisma ile

birlesme gecerlikleri ortaya konulmustur. Bunlara ek olarak, arastirmada ele alinan degiskenler
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arasindaki 1iliskiler Pearson korelasyon analizi yapilarak tespit edilmistir. Calismada 6ne
stiriilen hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik modeli (YEM) analizi ele alinmis ve

boylece degiskenler arasinda ortaya konulmasi amacglanmistir.

Tablo 1. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Ort. Ss. Carpikhk Basikhk 1 2 3
1. Psikolojik Siddet  2.66 139 29 _1.44 (.98)
2. Orgiitsel
Yabancilagsma 3.06 1.21 .10 -1.35 0.836™  (.97)
dstenAynlma 359 g 125 725" 78" (89)

Niyeti
**p<.001, n= 310, parantez igerisinde verilen degerler Cronbach Alfa degerleridir.

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri ve degiskenlere ait giivenirlilik ve betimleyici
istatistikler Tablo 1’de yer almaktadir. Degiskenlerin ortalamalarina ait ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ve -2 arasinda yer almasi verilerin iyi bir sekilde dagildigini ifade edilmektedir.
Arastirma degiskenlerinin betimleyici istatistikleri degerlendirildiginde, katilimcilarin igyeri

dislanmasi 6zsayg1 ve isten ayrilma diizeylerinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Olgeklerin ve Arastirma Modelinin Uyum lyiligi Istatistikleri

72 df CMIN SRMR IFI CFI TLI RMSEA
/DF

Psikolojik Siddet  468.62 155 3.02  .054 882 970  .903 079
Orgiitsel 45895 180 255 062 886 960  .954 071
Yabancilasma

Isten Ayrilma 0.001 1 0.001 0 999 999 999 001
Niyeti

Olgiim Modeli 201058 879 2397 077 888 0936 0932  .067

Calismada oncelikle 6lgeklerin gecerliklerini tespit etmek amaciyla birinci diizey ¢ok faktorlii
yapist, AMOS programu tercih edilerek dogrulayici faktor analizi (DFA) ile test edilmistir.
Verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle bunun icin en yliksek olabilirlik kestirim
yontemi (maximum likelihood) hesaplama yontemi kullanilmistir (Giirbliz ve Sahin, 2016;
Kara ve Kaya 2020). Yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglar1 yukarida tablo 2’de
sunulmustur. Dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda, 6l¢eklerin uyum iyiligi kritik degerlerini
karsiladig1 goriilmektedir (Browne ve Cudeck, 1992; MacCallum, Browne, ve Sugawara,
1996). Ayrica bu sonuglar, ii¢ faktoriin Ongoriilen kuramsal yapisinin dogrulandigini ifade

etmektedir. Ayrica, arastirma hipotezlerini yordayacak yapisal esitlik modeli kabul edilebilir
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uyum degerleri saglamaktadir ve modelin uyum iyiligi degerleri esik degerlerin {lizerindedir
(Browne ve Cudeck, 1992; MacCallum vd., 1996).

Arastirmanin bundan sonraki kisminda ise arastirma hipotezlerinin ve aracilik etkisinin test
edilebilmesi i¢in psikolojik siddetin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Orgiitsel
yabancilasmanin araci roliine ait bir yol analizi modeli kurulmustur. Kurulan yapisal modele

iligkin sonug¢ Sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ve Standartlastirilmis Yol Katsayilart
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Tablo 3. YEM Sonuglar

Test edilen yol B Std. Hata _Gilven Arahg

Alt Stmir  Ust Sinir
Psikolojik Siddet -->Orgiitsel Yabancilasma 0,853* 0,018 0,812 0,885
Orgiitsel Yabancilasma -->Isten Ayrilma Niyeti 0,418* 0,073 0,261 0,547

Psikolojik Siddet -->Isten Ayrilma Niyeti

Toplam etki 0,810* 0,023 0,764 0,853
Dogrudan etki 0,454* 0,072 0,317 0,653
Dolayl etki 0,356* 0,064 0,225 0,472

#p<0,05 anlaml1 etki, p>0,05 anlamli etki yok; Bootstrap YEM: n= 2000

Psikolojik Siddeti, Orgiitsel Yabancilasmayi (p=0,853: p<0,05), Orgiitsel Yabancilasma, Isten
Ayrilma Niyetini (f=0,418: p<0,05) pozitif yonlii, istatistiksel anlamli etkilemektedir.
Bagimsiz, araci, bagimli degiskenler arasindaki etkiler anlamlidir. Psikolojik Siddetin Isten
Ayrilma Niyeti lizerindeki toplam etkisi (f=0,810: p<0,05), dogrudan etkisi (f=0,454: p<0,05),
dolayli etkisi (f=0,356: p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. Bir aracilik etkisinden soz
edebilmek icin kullanilan yontemlerden birisi VAF (Variance Accunted For) degeridir. Bu
deger VAF<0,20 aracilik etkisi yok, 0,20<VAF<0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam
aracilik ile ifade edilir (Chang, vd., 2019; Yang, vd., 2019; Sarstedt, vd., 2014; Klarner, vd.,
2013). YEM sonuglarina gore hesaplandiginda; VAFmoede=0,356/(0,356+0,456)=0,440"t1r.
Buna gore Psikolojik Siddetin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisinde Orgiitsel
Yabancilagma kismi aracilik etmektedir. Yapisal esitlik modelinin analiz sonucu H1, H2, H3

ve H4 hipotezleri desteklenmistir.
5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu calismada kamu ve 6zel kurumlar {izerinde psikolojik siddetin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde oOrglitsel yabancilasmanin aracilik roli test edilmistir. Belirtilen ii¢
degisken ile ilgili yapilan literatlir arastirmasinin sonucunda farkli ikili degiskenler ele

alinmistir.

Orgiitsel yabancilagma ile isten ayrilma niyetini arasindaki iliskiyi belirlemek igin literatiirde
yer alan calismalar, (Ozgelik Uslu, 2019; Cetinkaya, 2019; Uysaler, 2010) incelendiginde
orgiitsel yabancilagma isten ayrilma niyetini etkiledigi konusunda fikir birligine varilmigtir.
Psikolojik siddet ve orgiitsel yabancilagsma arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in literatiirde yer
alan calimalar, (Giiler, 2019; Giiven Sar1, 2018; Kazoglu, 2014) incelendiginde psikolojik

siddetin Orgiitsel yabancilagmay1 etkiledigi konusunda fikir birligine varilmistir. Dolayisiyla bu
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calismada elde edilen bulgular literatlirde yer alan bulgular ile paralellik gostermekte ve elde

edilen bulgular literatiirde yapilan ¢aligmalar tarafindan desteklenmektedir.

Bu aragtirmanin esas amacini olusturan ve H4 hipotezi olarak gosterilen “Psikolojik Siddetin
Isten Ayrilma Niyeti {izerindeki etkisinde Orgiitsel Yabancilasma araci role sahiptir”
hipotezinin test edilmesinde Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir. YEM analizi
sonuclarina gére dogrudan etki modeli incelendiginde; bagimsiz degisken olan psikolojik siddet
(B=0,810), bagimli degisken olan Isten ayrilma niyetini pozitif yonlii etkilemektedir (p<0,05).
Dolayl etki modeli incelendiginde ise; arac1 degisken olan orgiitsel yabancilagsma, psikolojik
siddet (B=0,853) degiskeninden pozitif yonlii etkilenmektedir (p<0,05). Orgiitsel yabancilasma
(B=0,418), isten ayrilma niyeti pozitif etkilemektedir (p<0,05). Dolayisiyla arastirma i¢in
aracilik sart1 saglanmistir. Psikolojik siddetin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde orglitsel
yabancilagmanin araci rolii anlamli olarak, kismi aracilik rolii saptanmistir (Bootstrap YEM:

n=2000).
Analiz sonuglarina gore,

v' 6-10 yildir isyerinde ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti, yabancilasmanin
(Giigsiizlesme) ve psikolojik siddet (Kendini Gésterebilmeye ve Iletisime
Yonelik saldir1) algist diizeyleri en yliksek olduguna,

v' Egitim diizeyi arttik¢a, psikolojik siddet (Sosyal Iliskilere Yonelik saldir1) alg1
diizeyinde diisiis olduguna,

v' Teknik personellerin isten ayrilma niyeti, psikolojik siddet (Sosyal Iliskilere
Yoénelik, Itibara Yénelik), saldir1 alg1 diizeyleri en yiiksek olduguna,

Psikolojik siddet ile ilgili birgok kaynagin incelenmesi sonucunda isletmelerdeki yonetim
kadrosuna, is gorenlerden sorumlu yoneticilere ve c¢alisanlar i¢in bazi Onerileri sOyle

siralanabilir;

v Yoneticilerin ve sorumlularin, ¢alisanlarinin fikirlerini dinlemesi ve fikirlerine

deger verilmesi,

v" Konuyla ilgili bilgi sahibi olabilmek igin gerekli egitimler, seminerler ve

konferanslarin yapilmali ve hukuki konu hakkinda bilgi verilmeli,

v' Calisma ortaminda kisilerin birbirleri ile baglarim1 kuvvetlendirecek iletisim

halinde olmalar1 ve birbirlerinin arkasinda durabilecek kadar giivenmeleri,
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v' Yasanilan olumsuz olaylarda yoneticilerin calisanlarina karsi hareket ve

asagilayici konusmalar yerine motive edici yaklasimlarda bulunmali,
v Adaletli ig dagilimlar1 ve is ortam1 yaratilmalidir.

Gelecekte konuya yonelik ¢alisma yapmak isteyen diger arastirmacilara yonelik gelistirilen
Oneriler su sekilde siralanabilir;

v' Yapilan bu calisma Adana ili o6zelinde oldugu igin belirli bir kisiti
bulunmaktadir. Gelecekte yapilacak olan diger benzer ¢alismalar i¢in bu
kisitlilik genisletilerek farkl iller bazinda yapilabilir, iller aras1 veya bolgeler

arasi1 karsilagtirmalar yapilabilir.

v Psikolojik siddetin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde Orgiitsel
yabancilagmanin araci roliiniin, 6zel ve kamu kurumlari arasindaki farkliliklart

karsilastirilabilir.
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Ozet

Calisanlarin verimliliklerini iyilestirmeye yonelik stratejik insan kaynak yonetimi (SIKY) uygulamasi
ile personel giiclendirme, is tatmini {izerinde 6énemli rol oynamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, stratejik
IKY ve is tatmini arasindaki iliskide personel giiclendirmenin araci etkisini 6lgmektir. Arastirmanin
orneklemi Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi’nde (OSB’de) faaliyet gdsteren imalat sektdriiniin insan
kaynaklar1 departmanindaki ¢aliganlarindan secilmistir. Calismaya ait veriler anket yontemi ile elde
edilerek, gecerli kabul gdren 277 anket verisi kullanilmigtir. Yapisal esitlik modeli uygulamasi
sonucunda personel giiclendirmenin stratejik IK'Y ve is tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine

sahip oldugu sonucuna varilmistir.
Anahtar Kelimeler: Stratejik IKY, Personel Giiclendirme, fs Tatmini, Imalat Sektérii
1. Giris

Giiniimiiz sartlarinda insan kaynaklar1 ydnetiminin, isletmelerin gereksinimlerini dikkate alarak
IK uygulamalarini gelistirdikleri takdirde bu durumun isletme amaglarina her zaman ulasmada
yetersiz kaldig1 agiklanmug, bunun yerine kurumsal stratejiyi dikkate alan Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetim anlayisinin kamu sektorii ve o6zel sektdrde benimsenmesi gerektigi
belirtilmistir. Ekonomik kosullarin zorlugu, isletmelerin rekabet edebilirligi ve performans
istiinliigii gibi ekonomik ve sosyal ortamin kosullari, orgiitleri insan kaynaklar1 ¢aligma
alaninda farkl stratejilere ve yeni hedeflere yonelmesini zorunlu kilmistir (Soysal ve Kiling,
2016: 327; Ogiit vd., 2012:278; Yavan, 2012:1). SIKY calismalar1 Porter (1985)’in rekabet
istlinliigii kavramlari {izerine temellendirilmistir. Porter (1985), insan kaynaklar1 yonetiminin
isletmelerin maliyetlerini diisiirerek, {iriin ve hizmet cesitliligine yonelik isletme kaynaklarini
arttirarak rekabetci diinyada isletmelerin firsat yakalamasina katkida bulunabilecegini ifade
etmistir (Demirtas, 2014:76). SIKY calismalar1, pek ¢ok alanda énemli katkilar1 nedeniyle
bir¢ok aragtirmacinin ilgisini ¢ekmistir (Burak, 2019; Caliskan, 2019; Kiligaslan ve Marsap,
2018; Cetintiirk, 2017; Diizgiin ve Cetin, 2017; Soysal ve Kiling, 2016).
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Bu ¢alisma, Gaziantep ilinde imalat sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin insan kaynaklari
departmaninda calisanlarin SIKY, personel giiclendirme ve is tatmini hakkindaki goriislerini
belirleme ve personel giiglendirmenin SIKY ile is tatmini arasindaki iligskide araci etkisinin olup
olmadigin1 tespit etme amaci tagimaktadir. Calismada oOncelikli olarak SIKY, personel
giiclendirme ve is tatmini konular1 incelenmis, literatiir taramasi gergeklestirilmis ve son
asamada calismanin uygulama kismindan bahsedilmistir.

2. Literatiir Taramasi

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bayat (2008), Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini (SIKY), orgiit performansinimn
iyilestirilmesi ve rekabet {istiinliigiiniin kazanilmas1 amaciyla isletmenin stratejik hedefleri ile
IKY’nin uyumlu bir sekilde calismasi igin gerekli politikalarin uygulanmasidir (Diizgiin ve
Cetin, 2017:502). Greer (2000), SIKY ’yi genel bir anlamda 6rgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek
icin insan kaynagini planli ve verimli kullanmak olarak aciklamustir. SIKY, yetki alaninda
aksama yasayan bir isleyisin, yenilige acik calisanlarla birlikte orgiitiin performansini artirma
ve verimliligini iyilestirme amacl orgiite donligmesine yardimei olmaktadir (Kiligaslan ve
Marsap, 2018:7). Baska bir ifadeyle SIKY, uzun vadeli insan kaynaklar1 hedeflerine nasil
ulasilacaginin  ve insan kaynaklar1 ile 1is stratejileri arasindaki uyumun nasil
gergeklestirileceginin belirlenmesi olarak tanimlanmistir (Armstrong, 2008:1; Soysal ve Kiling:
2016:328). Wright ve McMahan (1992). Dessler (2008), SIKY’yi &rgiitiin performansini
iyilestirerek yenilige agik bir Orgiit yapisi kazandiran bir siire¢ olarak degerlendirmistir
(Armstrong, 2008:34; Ozgen ve Yalgin, 2011:35; Cetintiirk, 2017:50). SIKY, &rgiitiin amaclar1
basarmasinda becerikli, yeteneklere sahip, ¢alismaya istekli insanlar1 ¢cekmeyi amaglayan bir
yol izleyerek (Adigiizel, 2019:144), calisanlarin performansinin artmasina, devamsizliklarinin
azalmasina, degisim ve yeniligi beraberinde getirerek isletmelerde problemlerin ¢éziilmesine
katki saglamaktadir (Ozsungur, 2017:11).

Stratejik insan kaynak ydnetiminin (SIKY), is tatmini (IT) iizerine yapilan ¢aligmalarda bu
calismanin amacini destekleyen bulgulara ulasilmistir. Ornegin, Eren, vd., (2014), Marmara
Bolgesi’nde iiretim faaliyetinde bulunan isletme calisanlarina yénelik ¢alismalarinda SIK'Y nin
is goren katilimi lizerindeki etkisinde is zenginlestirme ve giliclendirmenin diizenleyici roliinii
yapisal esitlik modeli ile arastirmaya calismuslardir. Arastirma sonucunda SIKY’nin is
zenginlestirme, giiclendirme ve isgoren katilimi iizerinde pozitif anlamli etkiye sahip oldugunu
belirtmislerdir. Giirbiiz, (2011), istanbul’da faaliyet gosteren 28 biiyiik dlgekli isletmenin IK'Y
departmanindaki ¢alisanlarina iliskin olarak gergeklestirdigi uygulamada SIKY nin &rgiitsel

baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisini dogrulayici faktor analizi ve ¢oklu regresyon analizi
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ile incelemeye calismustir. Calisma sonucunda SIKY’nin is tatmini iizerindeki anlamli olan
etkisinin drgiitsel baglihiga etkisinden daha fazla oldugu sonucuna ulasmistir. Ote yandan yine
yapilan bir¢ok ¢alismada SIKY uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatmininde olumlu yénde etki
eden nedenlerden biri oldugu ve SIKY nin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmistiir (Jain, 2005; Kooij, vd., 2010; Giirbiiz, 2011; Mudor ve Tooksoon 2011; Demirtas,
2014; Hamid ve Azhar, 2014; Haque, 2018; Sareen, 2018; Adigiizel, 2019). Yapilan 6nceki
calismalardan hareketle SIKYY *nin is tatminine etkisine iligkin gelistirilen hipotez su sekildedir:
Hj: Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
2.2. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme ile ilgili literatlirde ¢ok sayida tanimlama vardir. Bir yonetim kavrami
olarak personel giiclendirme; kisinin karar vermesinde, davranisinda ve takim ¢alismasinda
yetki verme siireci olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2005:414). Baska bir ifadeyle personel
giiclendirme, calisanlarin yetki devri ve is gorevlerinde planlama Ozgiirliigii olarak
tanimlanmaktadir (Biron ve Bamberger, 2011:258). Calisanlarin belirsiz sorunlarla basa
cikmalarin1 saglayan beceri ve yeteneklerini gelistirmek icin ¢alisanlara 6zerlik ve egitim
verilmesi gerekmektedir (Para-Gonzalez vd., 2019:307). Personel giiclendirme sayesinde
calisanlar igyerinde motive olmus olarak kendilerini iyi hissettikleri i¢in glivenlerinin artmasina
bagli olarak problemler karsisinda insiyatif alarak olaylarin kontrol altinda tutabileceklerini
inandiklarin1 agiklamiglardir (London vd., 1999; Cuhadar, 2005:3; Kogel, 2010). Orgiit
biinyesinde calisanlara karar verme yetenegini kazandiran personel giiclendirme uygulamasi
calisanlarin i tatminini, sorumluluklarimi ve oOrgiite ait bagliliklarin1 arttirmakta
(Spreitzer,1995; Col, 2008:38; Pelit, vd., 2011;786) olup calisanlarin herhangi bir problemi
yaratict ve verimli bir sekilde ¢6zmesine, calismalarinda daha iyi sonuglar elde etmesine ve
orgiitte sorumluluk alma Ozgiirliigiine sahip olmasina katkida bulunmaktadir (Bowen and
Lawler, 1992; Para-Gonzalez, vd., 2019:317). Bu baglamda personel giiclendirme, SIKY *nin
orgiitiin amaclarini gergeklestirmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Stratejik insan kaynak yonetimi (SIKY), ile personel giiglendirme (PG) iliskisi {izerine yapilan
calismalarda bu ¢alismanin amacini destekleyen bulgulara ulasiimistir. Ornegin, Diizgiin ve
Cetin (2017), Antalya’daki bes yildizli otel galisanlarina gerceklestirdikleri arastirmada SIKY
ile orgiitsel performans arasindaki iligkide rekabet stratejilerinin araci etkisinin olup olmadigini
incelemeye calismuglardir. Arastirma sonunda SIKY ’nin orgiitsel performans {izerinde pozitif
anlamli etkiye sahip oldugunu, buna karsin rekabet stratejilerinin orgiitsel performans arasinda
anlaml1 bir iligki olmadig1 i¢in aracilik etkisinin ger¢eklesmedigini tespit etmislerdir. Sosyal ve

Kiling (2016), Gaziantep ilinde 4 ve 5 yildizli otel, 6zel hastane ve biiyiik 6lcekli tiretim
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isletmelerinin IK departmanindaki ¢alisanlarmin SIKY, performans degerlendirme ve kariyer
yonetimi ile ilgili goriislerinin demografik degiskenler acisindan farklilik gosterip
gostermedigini ki kare analizi ile tespit etmeye calismislardir. Ote yandan, yine yapilan
calismalar SIKY ile personel giiclendirme arasinda (Bhatnagar, 2013; Eren vd., 2014;
Daneshfard ve Souri, 2017; Para-Gonzélez, vd., 2019) pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya
cikarmustir. Onceki ¢alismalardan hareketle SIKY ile personel giiclendirme iliskisine dair
gelistirilen hipotez su sekildedir:

H): Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin personel gii¢lendirme iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir.

2.3. Is Tatmini

aciklamis, orgiitsel davranigi gelistirmeyi ve verimlilik artisin1 saglayan bir faktor olarak
tanimlamiglardir. Baska bir ifadeyle Luthans (1994), is tatminini ¢alisanlarin isten sagladiklari
algiya bagli olarak verdigi duygusal bir cevap olarak belirtmistir (Cekmecelioglu; 2005:28).
Sayan (1990), calisanin is hayatindaki beklentileri ile tecriibe edindikleri arasindaki farki is
tatmini derecesi ile agiklamistir. Tatminsizlik duygusunun degismesine bagli olarak calisan kisi
is hayatinda ya pasifleserek saygisini yitirecek ya da aktiflesme yoluyla kendisine olan giiven
ile saygisin arttiracaktir (Kok, 2006:293). Carroll ve Tosi (1977). Is tatmini calisanin isine karsi
genel bir duygu veya tutumu ifade etmekte; {icret, gelisme ve yiikselme firsatlar1 dahil olmak
tizere belirli is alanlarindan duyulan memnuniyetsizlik ¢alisanlarin isten ayrilma olasiligim
arttirmaktadir (Kim ve Fernandez, 2017:8). Isyerinde kalmay: isteyen ¢alisanlar yaptiklari
islerden daha yiiksek tatmin duygusuna sahiptirler (Wright ve Bonett, 2007:142; Zamanan, vd.,
2020:1888).

Personel giiclendirme (PG) ve is tatmini (IT) iizerine yapilan ¢alismalarda bu ¢alismanin
amacini destekleyen farkli akademik calismalara ulasilmustir. Ornegin, Tunay (2019), dort
farkl1 sigorta sirketi calisanlarina yonelik yaptigi arastirmada personel giiglendirme ile
calisanlarin is tatmini, performanslari ve oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif anlamli bir
iligkinin oldugunu belirlemistir. Karavardar (2017), kumas iiretimi yapan bir firmanin
calisanlarina yaptigi arastirmada, personel giliclendirmenin is tatmini tzerindeki etkisini
regresyon analizi ile incelemeye caligmistir. Personel giliclendirmenin is tatmini iizerinde
anlamlilik ve 6zerklik boyutunun pozitif anlaml bir iliskiye sahip oldugu buna karsin yetkinlik
ve etki boyutunun ise anlaml1 bir iliskiye sahip olmadig1 sonucuna varmustir. Ozer, vd., (2015),
Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlar iizerinde yaptiklari ¢alismada, regresyon analizi

sonucunda davranigsal ve personel giiclendirmenin dissal ve igsel is tatmini iizerinde pozitif
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anlaml bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir. Yiiksel ve Adiglizel (2015), Isparta ilindeki
hastane ¢alisanlarina yonelik yaptiklar1 aragtirmada personel giiclendirme ile is tatmini ve is
motivasyonu arasinda dogrusal pozitif anlamli bir iligkinin oldugunu agiklamiglardir. Bunlarin
yanisira literatiirde yer alan bazi yabanci ¢alismalar (Hunjra, vd., 2011; Pelit vd., 2011; Abraiz
vd., 2012; Mete, vd., 2015; Aldaihani, 2019; Di Maggio, vd., 2019; Singh, vd., 2019) personel
giiclendirme ile is tatmini arasinda pozitif iligskiyi ortaya koymakta ve buradan hareketle
personel giiclendirme ile is tatminine iligkin gelistirilen hipotez su sekildedir:

Hj3: Personel giiclendirmenin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

2.4. Personel Giiclendirmenin Araci Rolii

Personel giiclendirmenin (PG), stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) ile is tatmini (IT)
arasindaki iliskide araci roliine iliskin yapilan ¢aligmalarda bu ¢alismanin amacini destekleyen
farkl1 bulgulara ulasilmistir. Ornegin, Qing et al., (2019), Cin’in kamu sektorii kuruluslarindaki
calisanlara uyguladiklar1 aragtirmada etik liderlik anlayisinin is tatmini ve orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisinde personel giliclendirmenin araci etkisinin oldugunu agiklamiglardir. Para-
Gonzélez et al., (2019), Ispanya’da iiretim yapan firmalara uyguladiklar1 calismada SIKYY nin
orgiitsel performans tizerindeki etkisinde calisanlarin personel giiglendirme algisinin aracilik
etkisine sahip oldugunu tespit etmiglerdir. Eren et al., (2014), Tiirkiye’de tiretim sektoriinde
faaliyet gosteren firmalarin insan kaynaklar1 deparmanindaki beyaz yakali ¢alisanlarina yonelik
gerceklestirdigi uygulamada SIKY’nin is gdren katilimi iizerindeki etkisinde personel
giiclendirmenin aracilik etkisine sahip oldugunu belirtmislerdir. Bhatnagar (2013),
Hindistan’da iiretim sektdriinde gorev yapan yoneticilere uyguladigi ¢alismada SIKY *nin firma
performansi iizerindeki etkisinde personel giiclendirmenin araci etkisinin oldugunu ortaya
koymustur. Béylece, SIKY nin calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetine iizerindeki
etkisinde g¢alisanlarin personel giiclendirme algisi aracilik edebilir. Bu baglamda personel
giiclendirmenin araci etkisine iliskin gelistirilen hipotezler su sekildedir:

H: Stratejik insan kaynaklari yonetiminin is tatmini etkisinde personel gii¢lendirmenin aracilik
etkisi vardur.

3. Arastirmanin Metodolojisi

Calismanin bu kapsaminda arastirmanin amaci, yontemi, 6rneklemi, veri analizi ve sonuglari
yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu aragtirmanin amaci, stratejik insan kaynaklari1 yonetimi ile is tatmini arasindaki iliskide
personel giiclendirmenin etkisini ortaya koymaktir. Arastirmada oncelikli olarak olgeklerin

yap1 gecerliligi gergeklestirilmis, gizli degiskenler arasindaki iliski diizeyi Ol¢iilmiis,
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dogrulayici faktdr analizi gerceklestirilerek yapisal esitlik modeli olusturulmus, SIKY nin is
tatmini lizerindeki etkisinde personel gli¢lendirmenin aract roliiniin olup olmadigi modelde

karsilastirilarak analize tabi tutulmustur.
3.2. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini, Gaziantep ilinde faaliyette olan 1011 firma ve 140 bin ¢alisanin yer
aldig1 Organize Sanayi Bolgesi’nde (OSB’de) 65 farkli imalat isletmesinin IK departmaninda
calisan personeller olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket
uygulanmig ve basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle gecerli kabul edilen 277 anket calismada

veri seti olarak kullanilmistir.
3.3. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada anketin birinci bdliimiinde demografik degiskenler verilmis, ikinci boliimiinde
Green vd., (2001), tarafindan gelistirilen daha sonra uzmanlar tarafindan 6 maddeye diisiiriilen
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetim 6l¢egi kullanilmistir (Demirtas, 2014:86). Spreitzer (1995),
anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak {lizere 12 maddelik personel giiclendirme 6lgegi
kullanilmistir (Cavus, 2008:1292). Schwepker (2001), ¢alismasindaki bes maddelik sorudan
olusan is tatmini 6l¢egi dikkate alinmistir (Kitaper vd., 2013:53).

3.4. Arastirmanin Modeli

Calismayla ilgili literatiir incelemesinde, SIKY’nin hem personel giiglendirme hem de is
tatmini ile yakin bir iligkisinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte personel giiclendirme ile
is tatmini arasinda literatiirde ¢ok sayida ¢alisma bulunurken, SIKY ile personel giiclendirme
ve 1s tatmini arasindaki iliski hakkinda literatiirde calismanin yeterli olmayis1 agisindan
bahsedilen degiskenlerin analiz edilmesinin literatiire katki saglayacagi sdylenebilir.

Arastirmanin amacina uygun olusturulan model asagida verilmistir.

Personel
Giiclendirme

Stratejik Insan
Kaynak Yénetinm

Is Tatmini

A 4

m

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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4. Analiz ve Bulgular

4.1. Tammlayia Istatistikler ve Korelasyon Sonuclari

Arastirma igin ankete cevap verenlerin, %38,6’siin kadin ve %61,4’iiniin erkek; %58,8’inin
evli ve %41,2’sinin bekar oldugu belirlenmistir. Egitime ait demografik degiskenler acisindan
calisanlarin %11,6’sin1n lise ve dengi, %16,2’sinin 6n lisans, %67,1’inin lisans ve %5,1’inin
lisansiistii okul mezunu oldugunu belirtmislerdir. Ankete katilanlarin firmadaki calistig
pozisyonu itibari ile %35’inin personel, %18,4’iiniin sef, %38,3’linlin orta kademe yoneticisi
ve %38,3 1iniin iist kademe yoneticisi oldugunu ifade etmislerdir. Yas degiskeni acisindan ankete
katilanlarin %32,9’unun 18-31 yas araliginda, %51,3’sinin 32-44 yas araliginda ve %15,8’inin
44 ve Ustii yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin %30’u 1-7 y1l arasinda,
%34°1 8-11 yil arasinda ve %35,7°si 12 yil ve daha fazla firmadaki hizmet siiresine sahip
oldugunu agiklamiglardir. Degiskenler arasindaki korelasyon analizinden, personel
giiclendirme ile is tatmini arasinda (r=0,576) orta derecede, SIKY ile is tatmini arasinda
(r=0,309) zay1f, SIKY ile personel giiclendirme arasinda (r=0,50) orta derecede pozitif anlamli
bir iliskinin oldugu tespit edilmis, bdylece arastirmanin genel modelinin kurulmasi agisindan

korelasyon katsayilarinin katki sagladigi belirlenmistir.
4.2. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmanin modelinin analizinden Once arastirmada yer alan yapilara iliskin olarak gegerlik
ve giivenirlik analizleri gergeklestirilmistir. Tablo 1°de arastirmada yer alan yapilara iliskin

olarak i¢ tutarlilik ve birlesme gecerliligine ait sonuglar gosterilmistir.

Tablo 1. Ol¢iim Modeline ait Sonuglar

Faktor Cronbach

Degiskenler Ifadeler Yiikleri Alfa CR AVE
. B4 0,911
Stratejik Insan BS 0,687 0.754 0.761 0,515
Kaynaklar1 Yo6netimi
B6 0,539
Cl 0,662
| C2 0,764
Persone C3 0,844 0,842 0,843 0,52
Giiclendirme
C4 0,702
C7 0,614
Fl1 0,716
Is Tatmini F2 0,755 0,757 0,764 0,531
F5 0,680
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Tablo 1’de 6l¢iim modeline ait faktor yiik degerleri, Cronbach Alfa katsayilari, CR “Composite
Reliability” katsayilar1 ve agiklanan ortalama varyans “AVE” degerleri verilmistir. Faktor ytikii
0,40’1n altinda kalan ifadelerin 6l¢iim modelinden ¢ikarilmistir (Hair vd., 2014). Cronbach Alfa
katsayilarinin 0,754 ile 0,842 arasinda; CR katsayilarinin da 0,761 ile 0,843 arasinda
gerceklesmis olmasi sebebiyle i¢ tutarlilik giivenirliginin, faktor yiiklerine ait degerlerin 0,539
ile 0,911 arasinda; AVE degerlerinin 0,515 ile 0,531 arasinda olmasi sebebiyle birlesme

gecerliliginin saglandigi belirlenmistir.

4.3. Arastirma Modeline iliskin Yapisal Modellerin Test Edilmesi

Arastirma modeline iliskin olarak SIKY ile is tatmini arasindaki iliskide personel
giiclendirmenin aracilik etkisi etkisinin olup olmadigini belirlemek icin iki farkli model test
edilmisgtir.

4.4. Aracilik Etkisi Modelinin Test Edilmesi

Arastirmadaki aracilik etkisi modelinin hipotezini test etmek amaciyla olusturulan yapisal
esitlik modeli Sekil 2’de verilmistir.

1 c2 iE C4 7

;

7120 9731 14188 6862 a6

0,500 (0.000) 0,560 (0.000)

B4 \ Fl
- —r
10783 __ 10907
BS  4—7.886—] 0.019 (0.829) b s R
44527 8337
ol B

B&

SIKY T

Sekil 2. SIKY file Is Tatmini Arasindaki Iliskide Personel Giiclendirmenin Aracilik Etkisi Modeli

Sekil 2’de verilen modele iliskin Hy, Ha, H3 ve Ha: “SIKY ile is tatmini iliskisinde personel
giiclendirmenin aracilik etkisi vardir” hipotezi kurularak aract modelinin etkisini
degerlendirmek iizere en kiiciik kareler yol analizi (PLS-SEM) ile model test edilmistir. Tablo

2’de arastirma modelinin katsay1 degerleri gosterilmistir.
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Tablo 2. Arastirma Modelinin Katsay1 Degerleri

Standardize Standart

Model Degiskenler B Hata T degeri P degeri
Aracisiz model SIKY IT 0,329 0,094 3,516 0,001 %%
PG IT 0,56 0,090 6,214  0,000%**
] ] SIKY IT 0,02 0,088 0,216 0,829
Aracili etki modeli .
SIKY PG 0,50 0,096 5,196  0,000%**
SIKY,PG IT 0,28 0,085 3,29 0,001 ***

p<0.05 *, p<0.01 **, p<0.001 ***
Tablo 2’de arastirma modeline iliskin olarak ilk asamada aracit degisken olan personel
giiclendirmenin arastirma modelinden ¢ikarilarak path katsayisinin anlamlilig test edilmis,
SIKY’nin is tatminini (8 = 0,329;p < 0,001) etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumda H;
hipotezinin desteklendigi belirlenmistir. Ikinci asamada arac1 degisken olan personel degiskeni
modele dahil edilerek path katsayilarinin anlamlilig1 test edilmis, SIK'Y nin arac1 degisken olan
personel giiclendirmeyi (8 = 0,50;p < 0,000) etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumda H»
hipotezinin desteklendigi belirlenmistir. Arac1 degisken olan personel giiclendirmenin is
tatminini (8 = 0,56;p < 0,000) etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumda H3 hipotezinin
desteklendigi belirlenmistir. Buna karsin aract degiskenin modele dahil edilmesine bagl olarak
SIKY’nin is tatminini (8 = 0,02;p = 0,829 > 0,05) etkilemedigi belirlenmistir. Zhao vd.,
(2010) ve Baron ve Kenny (1986)’a gore bir aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in VAF
(variance accunted for) degerinin hesaplanmasi gerektigini, VAF<0,20 aracilik etkisi yok, 0,20

<VAF< 0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam aracilik etkisinin oldugunu ag¢iklamislardir.

Dolayli etki 0,28 - ..
VAF = S - = = 0,46<0,80 oldugu i¢in modelde personel
Dolayli etki+Direk etki 0,28+0,329

giiclendirmenin stratejik insan kaynak yonetimi ve is tatmini iligkisinde kismi aracilik etkisine
sahip oldugu soylenebilir. Bu durumda Hj hipotezinin desteklendigi belirlenmistir. Modelden
elde edilen R? degerleri incelendiginde personel gii¢lendirmenin %25, araci degiskenin
olmadig1 modelde is tatminin %10,8, arac1 degiskenin oldugu modelde ise is tatminin %32,5

oraninda agiklandig1 hesaplanmustir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu calisma stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile is tatmini arasindaki iligkide personel
giiclendirmenin araci roliinlin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir.
Arastirma asamasinda Ol¢iim modeline iliskin olarak yapi gegerliligi ve birlesme gecerliligi
incelenerek dogrulayici faktdr analizi gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda elde edilen

bulgular, isletmelerin SIK'Y anlayisinin ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarini etkilerken,
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caligsanlar karar alma siirecinde kendini ifade edip sosyo-duygusal ihtiyaglarini yerine getirerek
i tatminini arttirdigini ortaya koymaktadir.

Yapilan analizler neticesinde test edilen hipotezlerin literatlir agisindan desteklenip
desteklenmedigi literatiir taramasiyla belirlenmistir. Analiz sonucunda, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi saptanmistir. Elde
edilen bu sonug, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin is tatmini {izerindeki etkisini tespit
etmek amaciyla yapilan ve literatlirde yer alan (Jain, 2005; Giirbiiz, 2011; Mudor ve Tooksoon,
2011; Demirtas, 2014; Hamid, vd., 2014; Haque, 2018; Sareen, 2018) arastirma sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. Yine yapilan diger analiz neticesinde, stratejik insan kaynaklar
yonetiminin personel giiclendirmeyi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Elde edilen bu sonug, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin personel gii¢clendirme iizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan (Bhatnagar, 2013; Eren vd., 2014; Daneshfard ve Souri,
2017; Para-Gonzélez, vd., 2019) arastirma bulgular ile ortiismektedir. Calismada elde edilen
diger bir sonu¢ da personel giiclendirmenin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigidir. Elde edilen bu sonug, personel giiclendirmenin is tatminini iizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan (Hunjra, vd., 2011; Pelit vd., 2011; Abraiz vd., 2012; Mete, vd.,
2015; Aldaihani, 2019; Di Maggio, vd., 2019; Singh, vd., 2019) ¢alisma sonuglariyla benzerlik
gostermektedir.

Arastirmanin ana amacina yonelik yapilan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is tatminini
iliskisinde personel gii¢lendirmenin araci roliiniin tespit edilmesine yonelik yapilan analiz
neticesinde ise stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin is tatmini tizerindeki etkisinde personel
giiclendirmenin kismi araci rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmadaki modellerin araci
etkisini belirlemek icin en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM) ile Bootstrap yapilarak
modeller test edilmistir. Analiz sonucunda personel giiclendirmenin SIKY ile is tatmini
arasinda (¢Baracisiz = 0,329 > cfaracuy = 0,02) kismen aract etkiye sahip olmasi ile
calismanin ana hipotezi olan dordiincii hipotez kabul edilmistir. Elde edilen bu sonug, (Qing et
al., 2019; Para-Gonzalez et al., 2019; Eren et al., 2014; Bhatnagar, 2013) ¢alisma sonuglariyla
uyumluluk gostermektedir. Bu bulgu, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, is tatmini ve personel
giiclendirme arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve iyi bir stratejik insan kaynaklar
yonetiminin saglanmasi neticesinde calisanlarin is tatmin diizeylerinde bir artis olacagini
gostermektedir.

Bundan sonraki yapilacak olan c¢aligmalarda arastirmacilarin is tatminini etkileyen diger
degiskenleri dikkate alarak sektorler arasi veya farkli organize sanayi bolgeleri arasinda

stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin uygulama sonuglarini karsilastirabilirler. Ayrica, SIKY
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ile is tatmini ve personel giiclendirme arasindaki iliskiyi etkileyebilecek farkli degiskenleri de
belirleyerek yapisal esitlik modelleri ile hipotezlerin test edilmesi 6nerilmektedir. Tespit edilen
bu sonuglar 15181nda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, personel giliglendirme ve is tatmini
arasindaki dogrudan ve dolayl etkileri ortaya koyan bu c¢aligmanin literatiire ve yoOneticilere

caligma hayatinda bir bakis a¢is1 kazandirarak katki saglamasi beklenmektedir.
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Ozet

Stres, ozellikle de yaklasik 2 yildir hayatimiza hdkim olan 6zellikle pandemi esnasindaki ve/veya
sonrasindaki kosullar goéz oniinde bulunduruldugunda, is yasaminin kagiilmaz bir sonucudur. Stres
algisinin kisiden kisiye farklilik gosterdiginin de alt1 ¢izilmelidir. Buna ek olarak, pandemi déneminde
pandeminin sonuclarinin 6zellikle is hayatinda yaratacagi sonuglarin belirsizliginden dolay1 herkesin
stres diizeyinin yiikseldigi bilinmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, iiretim sektoriindeki beyaz
yakali ¢alisanlarin pandemi donemindeki fiziksel ve psikolojik stres algilarini ortaya ¢ikarmaktir.
Arastirma kapsaminda Bursa Ili Niliifer Organize Sanayi Bolgesi otomotiv yan sanayi beyaz yaka
calisanlar1 drneklem olarak se¢ilmis ve hem demografik sorulardan hem de is Stresi Olgegi'nden (Tatar,
2020) olusan bir anket formu e-posta yoluyla uygulanmistir. Toplanan verilerin analizine gore,
katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ile is stresine iliskin tutumlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stres, f§ stresi, Pandemi

1. Giris

Kiiresellesmenin yol actig1 gelismelerle birlikte stresin nedenleri de gesitlenmeye baglamugtir.
Aralik 2019’da Cin’in Wuhan eyaletinde ortaya ¢ikan ve tiim diinyaya yayilan COVID-19
pandemisi gibi, kiiresel dlgekte herkes i¢in etkili olan yeni sres nedenleri de ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Bu pandemi sebebiyle uguslar iptal edilmis, futbol miisabakalar1 ertelenmisg/iptal
edilmis, kongre ve sempozyumlar yapilamamis veya internet araciligiyla uzaktan yapilmis, yiiz
ylize egitime ara verilmis, sokaga ¢ikma yasagi kisitlamalari ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla hem
mesleki hem de sosyal hayattaki bu kati degisim, bireyleri sadece salgindan korkmak ve
sagliklari i¢in endigselenmek agisindan degil, sosyal birer varlik olduklari i¢cin de sinirlamis ve
stres diizeylerini artirmistir (Tekin, 2020).

Orgiitlerde 6n plana cikan stres kavrami her gecen giin artan bir sorun haline gelmekte ve bu
durum yonetim bilimi literatliriinde stres konusunun ilgi odagi olmasima neden olmaktadir.
Stres, bireylerin duygu, diisiince, davranig, performans ve baskalariyla iligkilerini etkileyen,
psikolojik ve fizyolojik yapilarina baski yapan bir uyum siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu
uyum siireci, insanlart hem psikolojik hem de fiziksel olarak etkilemekte ve bir¢ok soruna

neden olmaktadir. Bu baglamda orgiitsel stres, kiiresel olarak ¢alisan sagligi icin biiyilik bir
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tehdit olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel stres, is gereklerinin bireysel yeteneklerini astigini
algilayan ¢aliganlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal tepkilerini tanimlamaktadir. Orgiitsel stres,
calisanlar kendileri i¢in 6nemli olan durumlarla basa ¢ikamayacaklarini algiladiklarinda ortaya
cikmaktadir. Stresin kendisi bir hastalik olmasa da asir1 ve uzun siireli hale geldiginde ruhsal
ve bedensel hastaliklara yol agabilmektedir (Altan, 2018; Geng, Geng ve Glimiis, 2016).

Bu baglamda bu ¢aligmanin amaci, beyaz yakali calisanlarin pandemi kosullarinda is stresi
diizeylerini arastirmaktir. Arastirma kapsaminda tiretim sektoriindeki beyaz yaka calisanlar ana
kiitle olarak alinmistir. Ana kiitlenin tamamina zaman ve biitge agisindan ulasmanin imkansiz
olmas1 nedeniyle, Bursa ili Niliifer Organize Sanayi Bolgesi’nde otomotiv yan sanayi beyaz
yaka calisanlar1 érneklem olarak almmustir. Demografik sorular ve Tatar’in (2020) Is Stresi
Olgegi’nden olusan anket formu hazirlanarak potansiyel katilimcilara e-posta yoluyla
ulagtirilmistir. 155 yanit toplanmis ve toplanan veriler SPSS 22.0 paket programu ile analiz
edilmisgtir.

2. Stres Kavrami

Stres kelimesi Latince “estrictia” kelimesinden gelmektedir ve 17. yiizyilda felaket, bela,
talihsizlik, bela, keder, keder gibi anlamlarda kullanilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda kavramin
anlam1 degismis ve gii¢, baski, kuvvet gibi anlamlarda nesneler, insanlar, organlar ve manevi
yapilar i¢in kullanilmistir. Buna bagli olarak stres, bu tiir kuvvetlerin etkisiyle cismin ve kiginin
sekil degistirmesine ve bozulmasina kars1 bir direng olarak kullanilmaya baslanmistir (Gtigli,
2001). Ilk olarak 1930’larda Hans Selye tarafindan ortaya atilan stres kavramu, farkli teorik
yaklagimlara (psikanalitik, davranigsal ve biligsel) sahiptir ve bireyin ¢evresinin ve ¢aligma
kosullarinin onu etkileyen bir sonucu olarak yasadigi igsel bir durumu ya da bir adaptasyonu
ifade etmektedir. bireyin cevresel etkilere karsi sergiledigi siirectir (Baltas ve Baltag, 2000;
Eren, 2012; Robbins ve Yargig, 2012; Geng, Geng ve Giimiis, 2016). Ciiceloglu'na gore stres,
“bireyin fiziksel ve sosyal ¢evredeki uyumsuz kosullar nedeniyle fiziksel ve psikolojik
siirlariin 6tesinde harcadigi ¢abadir” (Ciiceloglu, 1994). Bireyler, stresle en ¢ok calisma
ortaminda karsilagsmaktadir. Calisma ortamindaki stres, asir1 giiriiltii, 151k, 151, cok fazla veya
cok az sorumluluk, ¢ok fazla veya ¢ok az kontrol vb. nedenlerden kaynaklanmaktadir. Ancak
ayni stres faktorlerini barindiran ortamdaki tiim insanlar bu stresli durumlara ayni tepkiyi
vermez. Isle ilgili gerilim, isi yapma istegi yiiksek olan bir kisiyi motive edebilirken, baska bir
kisinin saldirganlik, isi yapmama istegi ile tepki vermesine neden olabilmektedir (Akgemci,

2001).
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Stres her zaman olumsuz olarak kabul edilmemektedir. Bazi durumlarda, ozellikle is
ortamlarinda bireyin beceri ve ¢alisma becerisine yardimci olan bir cosku, bir enerji seklinde
de bireye fayda saglayabilmektedir. Baz1 uzmanlar, orta diizeyde stres altindaki is¢ilerin daha
fazla performans gosterme egiliminde oldugunu iddia etmektedirler. Yararh etkinliklerin ve
yeni yontemlerin edinilmesinde belli diizeyde stres, psikolojik gelisim icin gerekli
olabilmektedir (Klarreich, 1994; Steers, 1994).

Toparlamak gerekirse, hizla degisen ve gelisen yasam kosullar1 altinda, sosyal bir varligin
fiziksel ve ruhsal siirlarin zorlamas: ve tehdidi karsisinda gesitli tepkilerle bu degisimlere
uyum saglamak icin c¢aba gostermesi kaciilmazdir. Giiniimiizde degisim c¢ok hizh
gerceklesmekte ve insanlar hangi sosyal ¢cevrede olurlarsa olsunlar kendi sinirlarini zorlayarak
yasamlarina devam etmektedirler. Bu nedenle tiim insanlar stresli bir ortamda yasamakta ve
stres kavrami is hayatinda siklikla karsilagilan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aydin

Tiikeltlirk ve Topaloglu, 2010; Geng, Geng ve Gilimiis, 2016).

3. Orgiitsel Stres ve Yonetimi

Calisanlarin caligma ortaminda yasadiklari stres, is stresi olarak tanimlanmaktadir ve
calisanlarin yasadiklar stres diizeyi, daha 6nce de belirtildigi gibi kisilerin kendilerine, isin
dogasina ve is dis1 faktorlerin etkisine bagl olarak degismektedir. Bireylerin dayaniklilik
giicleri farkli oldugu i¢in stres esikleri de farklilik gosterebilmektedir (Pleck, 1997). Bireyin
herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyarana gerekli uyumu saglamak i¢in yaptig1 zihinsel ve
fiziksel eylem ve tepkisi olarak da tanimlanan stres (Balci, 2000; Eren, 2012), is ortaminda is
nedeniyle ortaya ¢iktiginda “is stresi” olarak algilanmaktadir. Is stresi, hem orgiitteki ¢alisanlar
hem de orgiitiin kendisi i¢in dnemli bir sorun teskil edebilmektedir. Is stresi, isin kendisiyle
isbirligi yapan fiziksel stres kaynaklari ile yetersiz miicadele ile sonuglanan ruhsal ve bedensel
hastalikla sonuglanan istenmeyen bir kavramdir (Leong ve Cary, 1996; Artan, 1987;
Ozdevecioglu, 2004; Raitano ve Kleiner, 2004; Turung, 2015).

Bir orgiitte ¢alisanlari etkileyen farkli stres kaynaklar1 olabilmektedir. Bu kaynaklardan bazilari
sunlardir (Pehlivan, 2000): Asirt is yiikii, Zaman sinirlamast, Siki kontrol, Sorumluluklar: yerine
getirmede yetersiz yetki, Siyasi iklimin giivensizligi, Rol belirsizligi, Orgiit ve birey degerleri
arasindaki uyumsuzluk, Engelleme, Rol catismasi, Sorumluluklarin yarattug kaygi, Calisma
kosullari, Insan iliskileri, Yabancilasma.

Is hayat ile ilgili stres kaynaklar1 yoneticiler igin siirekli problemler yaratmaktadir. Kaynaklar
taninmadiginda etkin bir sekilde yonetilememekte ve bunun sonucunda kronik stres kaynagi

haline gelmektedirler (Sahin, 1995). Bireyler lizerinde is stresini azaltmak veya onlemek i¢in
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stresle basa ¢ikmada kullanilabilecek orgiitsel miicadele yontemleri gelistirilmelidir. Orgiitsel
stresOrlerden genel politikalar, 6rgiitiin yapisal bozukluklari, fiziksel ¢evre yetersizliklerine
yonelik olumlu diizenlemeler stres yonetiminin orgiitsel boyutunu ilgilendirmektedir (Erdogan,
1999; Giiglii, 2001). is hayatindan kaynaklanan stresle basa ¢ikma stratejileri, ¢alisanlarm is
stresini azaltmak veya onlemek i¢in Orgiitsel diizeyde stres kaynaklarin1 kontrol etmek ve
azaltmak igin yapilan yonetsel diizenlemelerdir. Orgiitsel diizeyde ortaya konulan politikalar,
yapilar, fiziki kosullar ve siirecle ilgili stres kaynaklar1 azaltilmali veya dnlenmelidir. Orgiitsel
stresi azaltmak i¢in kullanilabilecek genel stratejiler arasinda sunlar sayilabilir (Ertekin, 1993;
Erdogan, 1999; Pehlivan, 2000; Giiglii, 2001): Rol ¢atismalarint azaltmak, Mesleki geligim
yollarini planlamak ve danismanhik yapmak, Isyerinde neseli bir ortam yaratmak.

Ozetle, stres yonetimi is stresinin nedenlerini hedeflemektedir ve bdyle bir “risk
degerlendirmesi - risk azaltma” stratejisi (Cox, Griffiths, Barlow, Randall, Thomson ve Rial-
Gonzalez, 2000) orgiitlerde uzun vadede en etkili strateji olmalidir. (Randall Dr, Griffiths ve
Cox, 2005). Yoneticiler i¢in stres yonetimi, fiziksel olarak rahatlamalarina ve 6z yonetim
becerilerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Ayrica tiim yasam tarzlarmi godzden
gecirmelerini ve hangi aktivite dengesinin uygun olduguna karar vermelerini saglamaktadir.
Calisanlar i¢in, islerine daha fazla 6z kontrol ile yaklagmalarina ve provokasyonlarla basa
citkma becerisine izin vermektedir. Ekip c¢alismasi da, stresi kabul edilebilir bir diizeye
indirmeye yardimeci olmaktadir. Takim halinde calisan bireyler islerini daha az stresli
bulabilirler. Ekip ig¢indeki rollerinin sorumlulugunu iistlenenler bile, basarinin genel
sorumlulugu bir kisinin omuzlarindan bir¢ok kisinin omuzlarina geger. Paylasilan sorumluluk,
yalniz ¢alisanin c¢ok yiiksek hedefler veya zorluklarla karsilastiginda yasadigi panik veya
umutsuzlugu da hafifletebilmektedir (Akgemci, 2001).

4. Metodoloji

Bu arastirmanin amaci, pandemi kosullarinda, calisanlarin is stresi algilarini arastirmaktir.
Aragtirma kapsaminda Bursa ili Niliifer Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren tiretim
sektorli kuruluslarinda (otomotiv yan sanayi kuruluslari) beyaz yakali calisanlar 6rneklem
olarak alimmustir. Buradan yola ¢ikarak ana hipotez olusturulmustur. Hipotezleri test etmek
adia demografik sorular ve Tatar (2020)’nin 20 ifade igeren Is Stresi Olgegi’nden olusan anket
formu hazirlanarak potansiyel katilimcilara e-posta yoluyla ulastirilmistir. Katilimcilardan,
anket ifadelerine yanit verirken pandemi kosullarini goz 6niinde bulundurmalari rica edilmistir.
155 yanit toplanmis ve toplanan veriler SPSS 22.0 paket programi ile analiz edilmistir.

Olusturulan hipotezler agagida verilmistir:
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HO0: Pandemi kosullar1 altinda iiretim sektoriindeki beyaz yakali ¢alisanlarin sosyodemografik
(cinsiyet, yas, egitim, deneyim, departman) 6zellikleri ile is stresine yonelik tutumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. hO: p1> p2
H1: Pandemi kosullar altinda iiretim sektoriindeki beyaz yakali ¢alisanlarin sosyodemografik
(cinsiyet, yas, egitim, deneyim, departman) 6zellikleri ile is stresine yonelik tutumlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. h1: p1> p2
4.1.Bulgular
Demografik bulgulara gore 78 (%50,3) katilime1 kadin, 77 (%49,7) katilmcr erkektir. Yas
gruplarina bakildiginda ise 18-25 yas araliginda 35 (%22,6), 26-34 yas grubunda 39 (%25,2),
35-44 yas grubunda 66 (%42,6) katilimc1 yer almaktadir. 10 (%6,5) katilimc1 45-54 yas
grubunda ve 5 (%3,2) katilimc1 55+ yas grubundadir. Egitim durumuna goére 10 (%6,5)
katilimei lise, 117 (%75,5) katilimer lisans ve 28 (%18,1) katilimei yiiksek lisans mezunudur.
4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Bulgular:
Anket formu iki béliimden olusmaktadir. Birinci boliim demografik sorulari, ikinci boliim ise
Tatar’in (2020) 20 ifadeden olusan Is Stresi Olcegi'ni igermektedir. Faktor analizine gore
6lcegin maddeleri iki boyut altinda toplanmis ve bu boyutlar Fiziksel Stres ve Psikolojik Stres
olarak adlandirilmistir. Faktor Analizine iliskin detayli tabloya Arastirma Bulgular1 bashigi
altinda yer verilmistir. Olgegin giivenirlik analizine gdre cronbach alfa degeri 0.920'dir (Tablo
1).

Tablo 1. Olgegin Cronbach’s Alpha Degeri

Olgek Cronbach’s Alpha Degeri Ifade Say1st

Is Stresi Olgegi ,920 20

4.3. Arastirma Bulgulan
4.3.1. Betimsel Istatistikler

Is Stresi Olgegimin (Tablo 2) tammlayici istatistik sonuglari, katilimcilara gore en dnemli
maddenin 3.45 ortalama ile 3.ifade olan “Digerleri siirekli olarak yoneticilerin gdziine girmeye
calisir” oldugunu gostermektedir. Bu noktada g¢alisanlarin iistlerini tatmin etme konusunda
kendilerini yetersiz hissettikleri ve dolayistyla psikolojik olarak stresli hissettikleri
diistintilebilir. Pandemi kosullar1 géz 6niinde bulunduruldugunda, 6rgiitlerin maddi darbogaza
girmeleri ve bir kisminin kapanmasi bir kisminin da kiigiilmeye gitmesi gerceginin calisanlarda
“ya ben {istlerimin goziine giremeyip isten ¢ikarilirsam” korkusuna sebebiyet verdigi yorumu

yapilabilir. Tkinci olarak, 10. ifade olan “Is yerinde yetkim olsaydi, bazi1 ¢alisanlar1 calistigim
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yerden bagka bir yere gonderirdim” ifadesi 3,27 ortalama ile yer almaktadir. Buradan,
calisanlarin hem yeterli yetkiye sahip olmadiklar1 hem de stresli bir ¢alisma ortamina neden
olan ig arkadaslar1 dolayisiyla stres ve baski altinda hissettikleri sonucuna varilabilir. Buna ek
olarak, yine pandemi kosullarindan dolay1 kendilerini giivence altinda hissetmek istedikleri
yorumu da yapilabilir. Ugiincii sirada ise 2,96 ortalama ile 1. ifade olan “Burada kendimi bask1
altinda hissediyorum” diislincesi yer almaktadir. Bu aciklamadan, c¢alisanlarin mevcut
igyerlerinde hem fiziksel hem de psikolojik olarak stresli hissettikleri sonucuna varilabilir. Bu
da, hali hazirdaki orgiitsel stres faktorlerinin pandeminin yarattigi stresle birlesince ¢alisanlarin

standart iizerinde bir baski altinda hissettikleri seklinde yorumlanabilir.

Katilimcilarin en az dnemsedikleri diisiince ise 1,83 ortalama ile 12.ifade olan “Ise gitmek
istemiyorum” ifadesi olmustur. Bu anlamda calisanlarin ¢aligmak zorunda olduklari igin
kendilerini stresli hissetmedikleri ancak yukarida bahsedildigi gibi bagka stresorlerin oldugu
sonucuna varilabilir. Ayrica hi¢bir katilimcinin bu madde igin “katiliyorum” segenegini

isaretlemediginin de alt1 ¢izilmelidir.

Tablo 2. Betimsel Istatistikler

Ifadeler E c - ] _ 2
o0 @ =2 E E E = = = %
=5 | 2 S 7 5 =5 @
2% | £E £ s =z g = " E
B i N
£ 2| e &
1- Burada kendimi baski altinda fi 37 38 18 18 44 2,96 | 1,57036
hissediyorum YAei 239 |245 | 116 | 116 | 284
2-Is yerimde beni hi¢ sevmeyen fi 60 32 28 18 17 2,35 | 1,38049
insanlar var Y.fi 387 |206 | 181 116 |11,0
3-Digerleri siirekli olarak fi 26 19 18 43 49 3,45 | 1,46471
yoneticilerin goziine girmeye Y.fi 16.8 123 | 116 277 | 316
calisir
4-Meslektaglarimla ne yapacagimiz | fi 38 26 36 38 17 2,80 | 1,34404
konusunda fikir ayriliklarimiz var Y.fi 245 168 | 232 245 | 11,0
5-Is saatlerinde canim sikiliyor fi 65 41 32 4 13 2,09 | 1,21873
Y.fi 41,9 26,5 | 20,6 2,6 8,4
6-1s yerinde siirekli goriiniir olmak | fi 52 36 57 6 4 2,18 | 1,03062
beni rahatsiz ediyor Y.fi 335 232 | 368 3.9 2.6
7-Gorevlerimi gergeklestirirken fi 77 39 13 13 13 2,00 | 1,29683
zorlantyorum Vi 497 |252 |84 84 |84
8-Bana diisen gorev ve fi 68 28 17 16 26 2,38 | 1,53009
sorurvnluluk}arlp tam olarak ne Y.fi 439 18.1 11,0 103 | 168
oldugunu bilmiyorum
9-Kimse sorumluluklarini yerine fi 32 13 57 35 18 2,96 | 1,26842
getirmiyor, isler yolunda gitmiyor
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Y.fi 20,6 8,4 36,8 22,6 | 11,6

10-Isyerinde yetkim olsaydi, bazi fi 31 15 34 31 44 3,27 | 1,47406

f)?f;z?éa;ﬁzlgsgﬁ yerdenbaska |y g 100 |97 |219 |200 |284

11-Yapacak ¢ok is var ve her fi 33 24 62 19 17 2,76 | 1,23311

tz)?ﬁn;:‘nis;’;‘rii‘fkaya kadarisleri 1y 6 1213|155 [400 | 123 | 110

12-Ise gitmek istemiyorum fi &9 26 28 0 12 1,83 | 1,19785
Y.fi 57,4 16,8 | 18,1 0 7,7

13-Isyerinde ¢ok kalabaligiz, fi 91 18 23 15 8 1,90 | 1,26063

lgzikes birbirine yakin, mahremiyet Y.fi 58.7 1.6 | 148 9.7 52

14-Is ortamim ¢ok giiriiltiili fi 27 33 58 13 24 2,83 | 1,26296
Y.fi 17,4 21,3 374 8,4 15,5

15-Is ortamim rahat degil fi 43 24 38 21 29 2,80 | 1,45674
Y.fi 27,7 15,5 | 24,5 13,5 | 18,7

16-Is yeri sartlar1 kotii fi 43 45 29 15 23 2,54 | 1,37790
Y.fi 27,7 29,0 | 18,7 9,7 14,8

17- Is yerimde is giivenligi yok fi 77 27 30 17 4 1,99 | 1,17051
Y.fi 49,7 174 | 194 11,0 | 2,6

18-Is ortamim cok kirli fi 73 17 36 16 13 2,21 | 1,35451
Y.fi 47,1 11,0 | 23,2 10,3 | 8,4

19-Calistigim ortamin fiziki fi 59 14 41 15 26 2,58 | 1,48967

imkanlar yeterli degil Y.fi 38.1 9.0 26.5 9.7 16.8

20-Is yerim son derece diizensiz fi 51 27 41 9 27 2,57 | 1,44127
Y.fi 32,9 17,4 | 26,5 5,8 17,4

4.3.2. Faktor Analizi

Yapilan faktor analizine gore (Tablo 3) Is Stresi Olgegi’nin iki boyut altinda toplandigi
goriilmistlir. Bu boyutlar Fiziksel Stres ve Psikolojik Stres olarak isimlendirilmistir. Fiziksel
Stres boyutu Is Stresi Olgegini 39.586 yiizde ile aciklarken, Psikolojik Stres boyutu 34.507
yiizde ile agiklamaktadir. Her iki boyutun kiimiilatif yiizdesi 74.093 olarak bulunmustur.
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Tablo 3. Aciklanan Toplam Varsayns

Hesaplanmis Kareler Toplami Dondiiriilmiis Kareler Toplami
%
Bilesen Total Varyans Kiimiilatif% Total %Varyans  Kiimiilatif%
1 6,283 62,832 62,832 3,959 39,586 39,586
2 1,126 11,262 74,093 3,451 34,507 74,093

4.3.3. Hipotez Bulgulari

Faktor analizi sonucunda elde edilen boyutlara iligkin katilimcilarin sosyodemografik
bulgularina gore verdikleri yanitlarda istatistiksel olarak farklilik olup olmadigi Mann-Whitney
U ve Kruskal-Wallis testleri ile incelenmistir (Tablo 4). Katilimcilarin sosyo-demografik
yapilarindan cinsiyet, yas ve deneyim Ozelliklerinde sadece Psikolojik Stres Boyutunun
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi (**) sonucuna varilmustir. Ote yandan,
katilimcilarin sosyo-demografik yapilarindan ve Fiziksel Stres Boyutundan tiim 6zelliklerde
(cinsiyet, yas, egitim, deneyim ve departman) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
goriilmistiir (*). Dolayisiyla tiretim sektoriindeki beyaz yakali ¢alisanlarin sosyo-demografik
(cinsiyet, yas, egitim, deneyim, departman) 6zellikleri ile is stresine yonelik tutumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugunu one siiren H1 hipotezi, hl: pl> p2, kabul
edilmistir. Bunun nedeninin, demografik 6zellikleri ne olursa olsun tiim ¢alisanlarin belirli
kosullar ve sebeplerden dolayi, 6zellikle de yukarida da agiklanan pandemi kosullarinin
yarattig1 ek stres ve baski hissinden dolayi, ¢calisma ortaminda kendilerini stresli hissetmeleri
oldugu diisiiniilmektedir. Katilimcilardan pandemi kosullar1 dikkate alinarak anketleri
doldurmalarinin istenmesi ise c¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak stres
diizeylerinin yiiksek oldugunu ve tetikte olduklarini ortaya koymaktadir. Olgegin en 6nemsiz
maddesinin “Ise gitmek istemiyorum” oldugu diisiiniildiigiinde, calismay1 sevdiklerini ve
calismaya devam etmek istedikleri; ancak pandemi kosullarinin onlar1 daha az yeterli ve

dolayistyla stresli hissettirdikleri sdylenebilmektedir.
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Tablo 4. Karsilastirmali Istatistikler

Degisken Boyut Test Istatistik P
Cinsiyet Fiziksel Mann-Whitney 1846,000 ,000
Psikolojik u 2539,000 ,094
Yas Fiziksel Mann-Whitney 12,333 ,015
Psikolojik U 4,855 303
Egitim Fiziksel Kruskal-Wallis 23,895 ,000
Psikolojik 6,366 ,041
Deneyim Fiziksel Kruskal-Wallis 39,055 ,000
Psikolojik 5,704 ,127
Departman Fiziksel Kruskal-Wallis 14,494 ,006
Psikolojik 22,486 ,000
5. Sonuc¢

Stresin neden oldugu orgiitsel sonuglardan bazilar1 is kazalarinda artis, saglik harcamalarinda
artis, kalifiye personel kaybi, licretli tazminat, devamsizlik, yiiksek devir hizi, ¢atisma,
yabancilasma, yorgunluk ve tiikenmislik olarak siralanabilmektedir (Randall, Mary ve Scott,
1988; Soysal, 2009; Leontaridi ve Ward, 2002).

Is stresi, mesleki faaliyetlere zarar verebilir: dikkati azaltir (Emmett, 2013; Robertson, 2012),
konsantrasyonu azaltir (Bower ve Suzanne, 2004), karar verme yeteneklerini etkiler (Linden ve
Lenz, 2001), tiikenmislige, duyarsizlasmaya, duygusal tiikenmeye ve kisisel basarisizlik hissine
neden olabilir (Bowman, Beck ve Luine, 2003; Tarnini ve Kord, 2011; Turung, 2015).

Bu calismanin amact, her bireyin stres diizeyini ylikselten pandemi siireci kosullarinda tiretim
sektorlindeki beyaz yakali ¢alisanlarin stres algilarini ortaya ¢ikarmak olup 6rneklem olarak
otomotiv yan sanayi kuruluslart alimmistir. Elde edilen sonuclara gore, iiretim sektoriindeki
beyaz yakali calisanlarin sosyodemografik (cinsiyet, yas, egitim, deneyim, departman)
ozellikleri ile is stresi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Bunun nedeni, daha 6nce de belirtildigi gibi, demografik ozellikleri ne olursa olsun, tim
calisanlarin belirli kosullar ve sebeplerden dolay1r calisma ortaminda kendilerini stresli
hissetmeleri oldugu diisiiniilmektedir. Katilimcilardan pandemi kosullar1 dikkate alinarak
anketleri doldurmalarinin istenmesi ise ¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak stres
diizeylerinin yiiksek oldugunu ve tetikte olduklarini ortaya koymaktadir. Olgegin en 6nemsiz

maddesinin “Ise gitmek istemiyorum” oldugu diisiiniildiigiinde, ¢alismay1 sevdikleri ve
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caligmaya devam etmek istedikleri; ama pandemi kosullarindan dolay1 kendilerini daha az
yeterli ve dolayisiyla stresli hissettikleri anlasilabilmektedir.

Gelecekteki arastirmalar icin pandemi esnasi/pandemi sonrasi kosullart goz Oniinde
bulundurularak is stresi ile ilgili daha fazla ¢alisma yapilmasi, aragtirmacilar i¢in daha farkli
sonuglar verecek ve ayn1 zamanda 6nceki (pandemi 6ncesi) arastirmalarin sonuglari ile mevcut
arastirmalarin sonuclarini karsilastirma sansi verecektir. Profesyonellere ve yoneticilere i¢in de,
mevcut aragtirmanin calisanlarin stres diizeylerini azaltmanin yollarim1 diisiinme firsati
sunmasinin yani sira astlarin stres diizeylerine 1s1k tutmasi beklenmekte ve bu baglamda

yapilan/yapilacak arastirmalarin daha fazla incelenecegi diistiniilmektedir.
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ASI OLMANIN CALISANLARIN COVID-19 KAYGISI, PSIKOLOJIK
ESENLIGi VE PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSi: BOYLAMSAL
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Istanbul Ticaret Universitesi, ubasar@ticaret.edu.tr

Ozet

Bu c¢aligmanin amaci asilanmanin ¢alisanlarin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenligi ve gorev
performansi lizerinde nasil bir etkiye yol a¢tigini ve ¢aliganlarin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenligi
ve gorev performansi arasinda nasil bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda 179
calisan iizerinde 2021 yilinin Nisan ve Temmuz aylarinda iki asamali, boylamsal bir arastirma
yapilmustir. Elde edilen bulgulara gore, asilanmanin katilimeilarin Covid-19 kaygisi lizerinde olumsuz,
psikolojik esenligi ve gorev performansi {lizerinde ise olumlu bir etkisi vardir. Ayrica, her iki
uygulamada Covid-19 kaygisi ile psikolojik esenlik ve gérev performansi arasinda ters yonlii, psikolojik

esenlik ve gorev performansi arasinda ise ayn1 yonlii iliskiler ortaya ¢ikarilmistir.
Anahtar Kelimeler: Covid-19 kaygisi, Psikolojik esenlik, Gorev performansi, Covid-19 asis1
1. Giris

Insanlik tarihi boynunca pek cok salgin yasanmistir. Bu salginlar sonucunda kimi zaman
binlerce, kimi zamansa milyonlarca insan yasamii kaybetmistir (Liritzis, 2020). Insanlik son
olarak Covid-19 salgini ile miicadele etmektedir. Hastalik ilk olarak 2019 yilinin Aralik ayinda
Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikmistir. Hastaliga sebep olan virlis SARS COV-2 olarak
adlandirilmigtir (Muralidar vd., 2020). Hastaligin kisa bir siire icinde diinyaya yayilmasi,
milyonlarca insanin hastaliga yakalanmasi1 ve yakalananlardan bazilarinin hayatlarim
kaybetmeleri iizerine Diinya Saglik Orgiitii tarafindan 11 Mart 2020 tarihinde Covid-19’un
salgin (pandemi) olarak tanimlandig: ilan edilmistir (Diinya Saglik Orgiitii, 2020). Ayni tarihte
tilkemizde de ilk Covid-19 vakasinin teshis edildigi resmi olarak duyurulmustur (Tiirkiye
Cumbhuriyeti Saglik Bakanligi, 2020). Takip eden siirecte tilkemizde ve diger tilkelerde ¢esitli
tedbirler alinmistir. Alinan kisitlayici tedbirlere ve hastaligin seyrine bagli olarak bireylerde
fizyolojik sorunlarin yani sira ¢esitli psikolojik ve sosyolojik sorunlarin da ortaya ¢iktig tespit
edilmistir (Yildirnm ve Arslan, 2020). S6z konusu psikolojik sorunlardan biri Covid-19
kaygisidir (Yildirim vd., 2021). Diger kaygi tiirlerinde oldugu gibi Covid-19 kaygisinin da
calisanlarin psikolojik sagliginin bozulmasi ve performansinin azalmasi gibi olumsuz sonuglara

yol a¢gmasit miimkiindiir (Sparks vd., 2021). Ancak gelistirilen asilarin uygulanmasiyla
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calisanlarin fizyolojik durumunda meydana gelen iyilesmeye paralel olarak psikolojik
durumunda ve performans diizeyinde de iyilesme olmasi miimkiin olabilir. Bu baglamda bu
aragtirmada calisanlarin ne 6l¢iide Covid-19 kaygis1 yasadiginin ve buna bagli olarak psikolojik
saglhiginin ve gorev performansinin nasil etkilendiginin ve as1 olan calisanlarin Covid-19
kaygisi, psikolojik saglik ve performans durumlarinda nasil bir degisim yasandiginin ortaya

¢ikarilmasi amag¢lanmaktadir.
2. Kuramsal Cerceve

Kaygiyi iki bilesenle aciklamak miimkiindiir. Bunlardan ilki siirekli kaygi (trait anxiety), digeri
ise durumsal kaygidir (state anxiety). Siirekli kaygi bir bireyin kisiliginin bir pargasidir ve kaygi
yasamaya yatkinliginin bir gostergesidir. Durumsal kaygi ise bir bireyin algiladigi bir tehdide
kars1 hazirlikli olmaya ya da korunmaya yonelik gelistirdigi duygusal tepkidir (Dumont ve
Quirion, 2014). Kaygi biyolojik, fiziksel ve kalitsal faktorlerin yani sira stresli is ve yasam
kosullarimin siirekli oldugu hallerde sinir sisteminin yorulmasina ve bu kosullara daha fazla
direng gosterememesine bagli olarak gelismektedir (Rahmani vd., 2021). Kaygi yasayan
bireylerde gerginlik, lizlintli, umutsuzluk, yalnizlagsma, terleme, uykusuzluk, titreme, kan
basincinin artmasi, bas donmesi, konsantrasyon eksikligi ve hizli kalp atis1 gibi belirtiler
gozlenebilmektedir (Moghanibashi-Mansourieh, 2020). Bu calismada calisanlarin Covid-19
salginindan 6tiirli yasadigi durumsal kaygi incelenmistir. Covid-19 kaygisi hastaliktan dolay1
yasanan Oliimler, belirsizlik, hastaligin asir1 bulasic1 6zelligi, damgalanma korkusu ve alinan
kisitlayici tedbirler gibi unsurlara bagli olarak gelismektedir (Peteet, 2020; Nik&evi¢ ve Spada,
2020). Is yerinde yasanan kayginmn sonuglar1 arasinda tiikkenmislik, diisiik verimlilik, yasam
tatminsizligi, is tatminsizligi, fiziksel saghigin bozulmasi, ise gitmeme, Orgiitsel bagin
zayiflamasi, isten ayrilmaya niyet etme, diisiik performans ve psikolojik esenligin bozulmasi
(Rahimnia vd., 2013; Pyc vd., 2017; Murphy, 2000; Murphy vd., 2006; Clercq vd., 2021) gibi
arzu edilmeyen durumlar yer almaktadir. Calisanlar tarafindan yasanan Covid-19 kaygisinin ise
ise angaje olamama, ekstra rol davranisi sergilememe, kurallara uymama, memnuniyetsizlik,
ise gelmeme, ise ge¢ gelme ve tiikenmislik (Hu vd., 2020; Celmegce ve Menekay, 2020;
Rahmani vd., 2021; Karatepe vd., 2021) gibi olumsuz sonuglara yol actig1 ortaya ¢ikarilmistir.
Her ne kadar bilindigi kadariyla daha 6nce arastirilmamis olsa da séz konusu bulgulardan
hareketle, calisanlar tarafindan yasanan Covid-19 kaygisinin da tipki isle ilgili kaygi gibi

psikolojik esenligi ve performansi olumsuz yonde etkilemesi beklenebilir.

Psikolojik esenligi bir bireyin kendini mutlu, olumlu ve iyi hissettigi, yasami boyunca istikrarl

bir gelisim sagladigini diisiindiigii, kendini ve gegmisini olumlu bir sekilde degerlendirebildigi,
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hayatin1 anlamli buldugu, digerleriyle saglikli iliskiler kurabildigi, kendi hayatin1 yonetebildigi,
kendi ayaklar1 tizerinde durabildigi ve olumlu bir sekilde faaliyetlerine devam edebildigi durum
olarak tanimlamak miimkiindiir (Ryff, 1989, 1995; Diener vd., 2009). Calisanlarin psikolojik
esenliginin 1iyi diizeyde olmasi pek ¢ok olumlu sonuca yol agmaktadir. Bunlar arasinda
performans artigi da yer almaktadir (Wright ve Cropanzano, 2000). Calisan performansini gérev
performansi (rol i¢i performans) ve baglamsal performans (ekstra rol performansi) halinde iki
bilesenle kavramsallastirmak miimkiindiir (MacKenzie vd., 1998). Gorev performansi rol igi
performans olarak da adlandirilmaktadir ve ¢aligsanlarin daha ¢ok Ol¢iilebilen ¢iktilarinin bir
gostergesidir. Bir ¢alisanin birim zamanda trettigi iiriin miktar1 ya da gergeklestirdigi satis
tutar1 gorev performansinin bir 6l¢iisii olabilir. Baglamsal performans ise ekstra rol performans
olarak da adlandirilmaktadir ve daha ¢ok bir c¢alisanin gérev taniminin disinda sergilemis
oldugu, orgiitiin sosyal ve psikolojik iklimine katki saglayan olumlu davranislar ve tutumlarin
bir gostergesidir. Bir calisanin calisma saatlerinin disinda goniillii olarak ¢alismaya devam
etmesi, diger ¢alisanlara yardim etmesi, tespit ettigi aksakliklarin diizeltilmesi i¢in sorumluluk
hissetmesi ve kendini 6rgiitiine duygusal olarak bagl hissetmesi baglamsal performansin bir
Olciisii olabilir (Motowidlo ve Scotter, 1994). Bu calismada ¢alisanlarin gérev performansi

iizerinde durulmustur.

Halihazirda Covid-19’la miicadelede en etkili ara¢ asidir. Bilindigi kadariyla asi olmanin
calisanlarin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenligi ve gorev performans: lizerinde nasil bir etkiye
yol a¢tig1 heniiz ortaya ¢ikarilmamistir. Ancak koruyuculugu dikkate alindiginda, as1 olmanin
Covid-19 kaygisin1 olumsuz yonde, psikolojik esenligi ve gorev performansini ise olumlu

yonde etkilemesi beklenebilir.
Bu aciklamalar dogrultusunda cevabi aranan arastirma sorulart sunlardir:

e Agsilanma durumuna baglh olarak katilimcilarin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenlik ve
gorev performansi diizeylerinde bir degisim meydana gelmekte midir?
e (Covid-19 kaygisi, psikolojik esenlik ve gorev performansi arasinda nasil bir iliski

vardir?
3. Yontem
3.1. Arastirmanin Tasarim ve Katihmeilar

Bu ¢alisma boylamsal tasarima uygun olarak yiiriitiilmiistiir. Arastirmaya yazarin sosyal aginda
yer alan ve cesitli sektorlerde ¢alismakta olan 179 kisi istirak etmistir. Katilimcilarin 114’1

(%63,7) erkek, 65’1 (%36,3) kadindir, 107’si (%59,8) evli, 72°si (%40,2) bekardir, 7°si (%3,9)

66



on lisans, 125’1 (%69,8) lisans, 31’1 (%17,3) yliksek lisans ve 16’s1 (%8,9) doktora egitim
diizeyindedir ve yaglar1 24 ile 55 arasinda degismektedir (ORT= 38,81, SS= 7,28). Arastirmada

belirli bir evrenin temsili gézetilmemistir.
3.2. Veri Toplama Arag¢lan

Aragtirmanin verisi dijital anket formu ile toplanmistir. Anket formu {i¢ bdliimden
olusmaktadir. 11k boliimde anket formu doldurma talimat1 ve katilimeilarin goniillii istirakine
iliskin agiklamalar yer almaktadir. Ikinci kisimda katilimcilarin demografik ézelliklerine iliskin
sorular yer almaktadir. Ugiincii kisimda ise degiskenlerin olceklerine ait maddeler yer

almaktadir.
3.2.1. Covid-19 Kaygis1 Ol¢egi

Katilimeilarin Covid-19 kaygi diizeylerini 6lgmek amaciyla Yildirim vd. (2021) tarafindan
gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgek 5 maddeden olusmaktadir ve tek boyutludur. Her bir
madde 7 puan (1: Kesinlikle katilmiyorum, 7: Kesinlikle katiliyorum) iizerinden
degerlendirilmistir. Yiiksek puanlar yiiksek kaygi diizeyini gostermektedir. Maddelerin faktor
yiikleri birinci uygulamada 0,88-0,95 arasinda, ikinci uygulamada 0,93-0,97 arasinda
degismektedir. Cronbach a katsayis1 birinci uygulamada 0,96, ikinci uygulamada 0,98 olarak

hesaplanmustir.
3.2.2. Psikolojik Esenlik Olcegi

Katilimcilarin psikolojik esenlik diizeylerini 6lgmek amaciyla Diener vd. (2009) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce’ye Telef (2013) tarafindan uyarlanan dlgek kullanilmistir. Olgek 8
maddeden olugsmaktadir ve tek boyutludur. Her bir madde 7 puan (1: Kesinlikle katilmryorum,
7: Kesinlikle katiliyorum) iizerinden degerlendirilmistir. Yiiksek puanlar yiiksek psikolojik
esenlik diizeyini gostermektedir. Maddelerin faktor yiikleri birinci uygulamada 0,91-0,97
arasinda, ikinci uygulamada 0,92-0,97 arasinda degismektedir. Cronbach a katsayisi her iki

uygulamada da 0,98 hesaplanmustir.
3.2.2. Gorev Performansi Olgegi

Katilimcilarin gorev performansi algilarin1 6lgmek amaciyla Morgeson vd. (2005) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce’ ye Kocabacak (2011) tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Olgek 5
maddeden olusmaktadir ve tek boyutludur. Her bir madde 7 puan (1: Kesinlikle katilmryorum,
7: Kesinlikle katiliyorum) tlizerinden degerlendirilmistir. Yiiksek puanlar yiliksek performans

diizeyini gdstermektedir. Maddelerin faktor yiikleri birinci uygulamada 0,94-0,97 arasinda,
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ikinci uygulamada 0,78-0,99 arasinda degismektedir. Cronbach a katsayis1 birinci uygulamada

0,98, ikinci uygulamada 0,95 olarak hesaplanmistir.
3.3. Arastirma Siireci

Ayni1 6rneklem {izerinde birincisi 5-19 Nisan tarihleri arasinda (T1), ikincisi ise 2-16 Temmuz
tarihleri arasinda (T2) olmak iizere iki ayr1 aragtirma yapilmistir. Her iki arastirmada da dijital
anket formu kullanilmistir. Arastirmanin verisi anket formunun linkinin katilimcilarin sosyal
medya hesaplarina ve e-posta adreslerine gdnderilmesi yoluyla toplanmistir. Dijital anket
formunun ilk penceresinde arastirmanin amaci ve kapsami ile birlikte, katilimeilarin goniilli
katilimina iliskin bilgilere ve anket formunu doldurma talimatina yer verilmistir. Bu sayede

yalnizca goniillii olanlarin arastirmaya katilimi saglanmistir.
3.4. Veri Analiz Stratejisi

Katilimcilardan toplanan veri SPSS yazilimina girilmistir. Degiskenlerin ortalamalarindaki
farklilagsmalar1 ortaya ¢ikarmak amaciyla SPSS yazilimi kullanilarak esli 6rneklem t testi
(paired samples t test), bagimsiz 6rneklemler t testi (independent samples t test) ve tek yonlii
varyans analizi testi (one-way ANOVA test) uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri
ortaya ¢ikarmak amactyla SPSS yazilimi kullanilarak korelasyon katsayilari hesaplanmistir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde yol actigi degisimi (etkiyi) ortaya
cikarmak amaciyla SmartPLS yazilimi kullanilarak kismi en kiiclik kareler yapisal esitlik

modellemesi teknigi uygulanmistir.
4. Bulgular

Katilimeilarin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenlik ve gorev performansi diizeylerinin agilanma
durumuna bagli olarak nasil bir degisim gosterdigi Tablo 1’de (EK-1) sunulmustur. Elde edilen
bulgulara gore asilananlarin sayis1 arttikca Covid-19 kaygis1 diizeyi anlamli bir sekilde
azalmistir (ta78=14,61, p<0,001). Oyle ki T1’de ortalama Covid-19 kaygis1 diizeyi 5,18
(SS=1,66) iken, T2’de bu deger 2,27°ye (SS=1,56) gerilemistir. Psikolojik esenlik (t(178)=-
18,81, p<0,001) ve gorev performansi (t(178=-19,54, p<0,001) diizeyleri ise anlaml1 bir sekilde
artmistir. Oyle ki T1’de ortalama psikolojik esenlik diizeyi 2,12 (SS=1,52) ve gorev
performanst diizeyi 2,21 (SS=1,57) iken T2’de bu degerler sirasiyla 5,26’ya (SS=1,44) ve
5,53’e (SS=1,09) yiikselmistir. Bu bulgulardan asilanmanin katilimeilarin Covid-19 kaygilarini
olumsuz yonde, psikolojik esenliklerini ve gorev performanslarini olumlu yonde etkiledigi

anlagilmaktadir.
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Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 2°’de (EK-1) sunulmustur. Elde edilen
bulgulara gore her iki ¢aligmada da Covid-19 kaygisi ile psikolojik esenlik arasinda (rr/=-0,62,
p<0,01; rr2=-0,49, p<0,01) ve Covid-19 kaygisi ile gorev performanst (rr/=-0,64, p<0,01; rr=-
0,47, p<0,01) arasinda ters yonlii bir iliski vardir. Psikolojik esenlik ile gorev performansi
arasinda ise ayni yonlii bir iliski vardir (rr/=0,73, p<0,01; r72=0,55, p<0,01). Ayrica T1 ve T2’ de
elde edilen Covid-19 kaygis1 (r=-0,37, p<0,01), psikolojik esenlik (r=-0,13, p<0,05) ve gorev
performanst (r=-0,42, p<0,01) degerleri arasindaki ters yonlii iliskiler agilanmanin etkisine

yonelik bulgular1 desteklemektedir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde yol actig1 etkiler Sekil 1 ve Sekil 2°de
(EK-2) sunulmustur. Sekillerde yer alan yollar iizerindeki degerler standardize edilmis
katsayilaridir. Daireler degiskenleri temsil etmektedir. Dairelerin i¢indeki degerler agiklanan
varyans degerleridir. Elde edilen bulgulara gére Covid-19 kaygisi diizeyinde meydana gelen bir
degisim psikolojik esenlik (Br1=-0,64, p<0,001; Pr2=-0,49, p<0,001) ve gdrev performansi
(Br1=-0,31, p<0,001; Pr2=-0,26, p<0,001) iizerinde olumsuz bir etkiye yol agmaktadir. Oyle ki
bu etki psikolojik esenlikte meydana gelen degisimin T1’de %40’1n1, T2 de ise %24 linii
aciklamaktadir. Psikolojik esenlik diizeyinde meydana gelen bir degisim ise gorev performansi
tizerinde olumlu bir etkiye yol agmaktadir (Bri= 0,54, p<0,001; Pr2= 0,43, p<0,001). Oyle ki
gorev performansi diizeyinde meydana gelen degisimin T1’de %60’1, T2 de ise %37’si

bagimsiz degiskenler (Covid-19 kaygis1 ve psikolojik esenlik) tarafindan agiklanmaktadir.
5. Tartisma

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin Covid-19 kaygisi ile psikolojik esenligi ve gorev
performansi arasinda ters yonlii bir iliski vardir. Bu sonu¢ hem T1’de hem de T2’de elde
edilmistir. Bilindigi kadariyla bu bulgu ilk defa bu arastirma ile ortaya cikarilmistir. Ayrica
gerek T1°de, gerekse T2’de psikolojik esenlik ile gérev performansi arasinda ayni yonlii bir
iligki oldugu goriilmiistir. Bu bulgu onceki calismalarin (Wright ve Cropanzano, 2000)
sonuglart ile ortiismektedir. Arastirmada elde edilen diger bir bulgu as1 olmanin ¢alisanin
Covid-19 kaygisi, psikolojik esenligi ve gdrev performansi iizerindeki etkisidir. Oyle ki elde
edilen bulgulara gore as1 olmanin Covid-19 kaygisi iizerinde olumsuz yonde, psikolojik esenlik
ve gorev performansi iizerinde ise olumlu yonde bir etkisi vardir. Bilindigi kadariyla asi
olmanin Covid-19 kaygisi, psikolojik esenlik ve gorev performansi iizerindeki etkileri de ilk

kez bu ¢aligma ile ortaya ¢ikarilmstir.

Elde edilen bulgular c¢alisanin Covid-19 kaygisinin is yasantisindaki Onemine dikkat

cekmektedir. Is yerinde var olan cesitli baglamsal nedenlere ve kosullara bagli olarak yasanan

69



kaygida oldugu gibi Covid-19 kaygisinin da arzu edilmeyen sonuglar iirettigi goriilmiistiir. Bu
nedenle calisanlarin yasadigi Covid-19 kaygisinin azaltilmasina ve kontrol edilmesine yonelik
tedbir alinmas1 faydali olabilir. Bu noktada asilanmanin sonuglart dikkat ¢ekmektedir. Cilinkii
as1 olmanin fizyolojik ve biyolojik faydalarinin ve koruyuculugunun yani sira olumlu psikolojik
sonuglarinin da oldugu anlasilmaktadir. Oyle ki elde edilen bulgular asilanma arttik¢a kaygi
diizeyinin azaldigini, psikolojik esenlik ve gorev performansi diizeylerinin ise arttigini

gostermektedir.

Arastirmanin dikkate deger bulgularina ragmen bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Bunlar arasinda
orneklemin nispeten kiiclik olmasi, 6z degerlendirmeli veri toplama araglarinin kullanilmasi ve
veri toplama periyotlart arasindaki yakinlik sayilabilir. Bu bakimdan gelecekte benzer ya da
kuramsal ¢ercevesi daha gelistirilmis arastirmalar yapilabilir. Bu ¢alismalarda daha biiyiik bir
orneklemden veri toplanabilir. Ayrica veri toplama periyotlar1 arasindaki siire daha uzun
tutulabilir. ilaveten calisanlarmin performans 6l¢iimii yapilirken yonetici degerlendirmesi gibi
farkl1 bir kaynaktan elde edilen verinin analize dahil edilmesiyle bulgularin dogrulugu

artirilabilir.
6. Sonuc¢

Bu arastirmada elde edilen bulgular ¢alisanlarin Covid-19 kaygisinin psikolojik esenligin
bozulmasi ve performans diisiikliigii gibi olumsuz sonuglarina dikkat cekmekte ve as1 olmanin
s6z konusu olumsuzluklarin ve Covid-19 kaygisinin iistesinden gelinmesinde etkili
olabilecegini gostermektedir. Bu bakimdan is yerlerinde agilanmaya oOncelik verilmesinin

bireysel ve orgiitsel diizeyde yonetsel siireclerin isleyisine fayda saglayacagina inanilmaktadir.
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Tablo 1. Asilanma Durumunun Degiskenler Uzerindeki Etkisi

EK-1

Covid-19 Kaygisi
T1 T2
Asilanma Durumu n | ORT | SS | Asilanma Durumu n ORT | SS
Olmadmm | 166 | 5.43 1.41 Olmadim 8 2.45 225
1. Doz oldum 13 2.01 1.24 1. Doz oldum 158 2,27 1,53
2.Dozoldum | O - - 2. Doz oldum | 13 2,12 | 1.56
#(d.f) 8.43(177)*** F(d.f) 0.11(2. 176)
Toplam | 179 | 5,18 | 1,66 Toplam | 179 | 2,27 | 1,56
f(s.d.) 14,61(178)***
Psikolojik Esenlik
T1 T2
Asilanma Durumu n | ORT | SS Asilanma Durumu n ORT SS
Olmadmm | 166 | 1.83 1.14 Olmadim 8 2.89 191
1. Doz oldum | 13 5.84 | 0.45 1. Doz oldum 158 5,28 1.31
2.Dozoldum | O - - 2. Doz oldum | 13 6,52 | 0.72
f(s.d.) -12.49(177)*** F(d.f) 19.09(2. 176)***
Toplam | 179 | 2,12 | 1,52 Toplam | 179 | 526 | 1,44
f(s.d.) ~18,81(178)***
Gorev Performansi
T1 T2
Asilanma Durumu n | ORT | SS Asilanma Durumu n ORT SS
Olmadmm | 166 | 1.96 1.29 Olmadim 8 5,75 1.14
1. Dozoldum | 13 | 538 | 145 1. Doz oldum | 158 | 5.53 1.1
2. Doz oldum | O - - 2. Doz oldum | 13 543 | 1,05
f(s.d.) -9.07(177)*** F(d.f) 0.21(2. 176)
Toplam | 179 | 2,21 | 1,57 Toplam | 179 | 5,53 | 1,09
f(s.d.) -19,54(178)***
*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001
Tablo 2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilar:
1 2 3 4 5 6
1. T1 Covid-19 kaygisi 1
2. T1 Psikolojik esenlik -0,62** 1
3. T1 Gérev performansi -0,64** 0,73%= 1
4. T2 Covid-19 kaygisi -0,37%* 0,34%%* 0,33%* 1
5. T2 Psikolojik esenlik 0,25%* -0,13* -0,23%* -0,49** 1
6. T2 Gorev performansi 0,45%* -0,30%* -0,42%* -0,47%* 0,55%= 1

*p<0,05, *¥p<0,01, ***p<0,001
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Ozet

Bu ¢alismanin amac1 orgiitsel adaletsizlik algisinin, ¢alisanlarin negatif duygu durumunun ve algilanan
orgiit kiiltiiriiniin tiretkenlik karsiti is davranislar ile arasindaki iligkinin belirlenmesidir Arastirmada
veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Veriler, limancilik sektoriinde Istanbul’da faaliyet
gbsteren bir sirketin ¢aliganlaridan olmak iizere 159 kisiden elde edilmistir. iliskisel model kapsaminda
degiskenler arasindaki iliskilerin yorumlar1 korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleri ile
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda ¢aligsanlarin negatif duygu durumu, orgiitsel adaletsizlik,
orgiit kiltiirih ve tretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli sonuglar

bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Uretkenlik Karsit1 Is Davramslari, Orgiitsel Adaletsizlik, Negatif Duygu Durumu,
Orgiit Kiiltiirii

Giris

Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin amaglarin1 gergeklestirerek verimliligini ve
etkinliginin arttirmas1 gerekmektedir. Orgiitsel bakis agisiyla degerlendirilirse verimli olan ve
verimli davranislar sergileyen calisanlar arzu edilen calisanlardir. Insan kaynaginin bu
noktadaki 6nemi Orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet ortami icerisinde biiyiik bir ayricaliga sahip
olmasina sebep olmaktadir. Orgiitler calisanlarinin verimli olmasi i¢in uygulamar gelistirmekte,

gerekli ortami saglamak i¢in ¢aligmalar yapmaktadir.

Urettkenlik karsit1 is davranislar verimlilige zarar verdigi i¢in drgiitiin mesru ¢ikarlarmin aksi
yoniinde konumladiriimaktadir (Sackett, 2002). Uretkenlik karsit1 is davranislarinin kapsami

calisilmaya baglandig1 19. yiizyildan itibaren genislemis olmakla birlikte organizasyonlar i¢in

! Bu bildiri, Belma Midilli tarafindan Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde Dog. Dr. Hakk1 Aktas
danismanligindatamamlanmis olan yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.
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ciddi problemlere ve kayiplara sebep olmaya devam etmektedir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglar1 organizasyona ve organizasyonun iiyelerine ve organizasyonun paydaslarina zarar
verici etkilerde bulunmay1 amaglamalayan davranislardir. Uretkenlik karsit1 is davraniglarim
gerceklestiren kisi organizasyona ve organizasyon liyelerine zarar vermeyi amaglarken kendisi
de zarar gorebilmektedir. Uretkenlik karsit1 is davranislar1 kisinin i¢ ve dis diinyasiyla,
cevresiyle olan iligkisiyle anlamlandiklar1 sonucunda sekillenmektedir. Algiladig: adaletsizlik,
haksiz uygulamalar, ik bakista fark etmenin ve kategorize etmenin zor olabilecegi iiretkenlik
karsit1 is davraniglarinin Orgiite olan olumsuz etkilerini Onlemek igin {iretkenlik karsiti
davraniglart gozlemlemek, sebeplerini anlamak ve Onlemek organizasyonlar i¢in oldukca

Onemli bir konudur.

Gliniimiizde duygularin 6nemi hatirlanmakta ve duygular da artik daha goriiniir olmaktadir.
Gerek yapilan bilimsel ¢aligmalar ve arastrmalar gerek giindelik hayatlarimizdaki sdylemler,
hayatimizin her alaninda duygularin 6nemini bize hatirlatmaktadirlar. Isletmeler, artik
calisanlarindan  duygularina  isletmenin c¢ikarlar1  dogrultusunda y6n vermelerini
beklemektedirler. Is yerlerinde hissedilen kétii duygular sadece duygularin sahiplerini degil, o
isyerini de etkilemektedir. Orgiitlerin verimliligini ve etkinligini olumsuz etkileyen iiretkenlik
karsit1 is davraniglari ¢alisanin algisal ve duygusal diinyasiyla ve ¢evresel kosullariyla yakindan
iligkilidir. Haksizlik ve adaletsizlik algisi, kabalik, kat1 kurallar, iletisim problemleri sonucunda
hissedilen mutsuzluk, sikint1 ve 6fke gibi duygular kisinin beklentilerin disinda davranislara
yonelmesine sebep olmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarinin sebeplerinin neler oldugu
sorusundan yola ¢ikarak kurgulanan bu aragtirmada orgiitsel adaletsizlik algisinin, ¢alisanlarin
negatif duygu durumunun ve algilanan orgiit kiiltiiriinlin tiretkenlik karsiti is davranislar ile
etkilesimi ele alinmistir. Aragtirma kapsami, limancilik sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletme
calisanlarindan 6rnek galisma grubu segilerek olusturulmustur. Alan yazinda bu dort orgiitsel
degiskeni birlikte ele alan bir arastirmanin varligina rastlanamamis olmasi yapilan bu

arastirmanin orgiitsel davranig alani icin 6nemli kazanimlar saglayacag diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar

Uretkenlik karsiti is davranslart ile ilgili ¢alismalar 19. yiizyilin sonlarindan beri
gerceklestirilmektedir. Daha o zamanlarda, tiretkenlik karsiti is davranigi orneklerinden olan

isciler arasinda aylaklik kavramindan bahsedilmektedir (Taylor, 1895).
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Uretkenlik karsit1 is davranislari, drgiite veya orgiit {iyelerine kasitli zarar verme amaci tasiyan
negatif duygularm ve tutumlarin sebep oldugu davramslardir. Orgiit iiyeleri veya orgiit ici
gruplar arasindaki anlagmazliklar sonucu c¢alisanlarin orgiite karsi gelistirdikleri olumsuz
tutumlar1 ve davramislaridir. Uretkenlik karsiti davraniglar, organizasyona ve organizasyonun
baglayic1 boliimlerine-paydaslarina (miisteri, is arkadaslari, iistler, vb,) goniillii olarak zarar
vermek i¢in gerceklestirilen eylemlerdir (Spector & Fox, 2005:48). Spector ve Fox (2002:
271)’a gore iiretkenlik karsit1 is davranislari, dogrudan orgiitii ve orgiitiin paydaslarini hedef
almakta olup, bilingli bir sekilde sergilenen ve zarar verme niyetinin aleni bir sekilde

gosterildigi ya da gizliden gizliye sergilenen davranislar olarak tanimlanmaktadir.
2.2. Orgiitsel Adalet

Adalet orgiitlerle ilgili olarak yoneticilerin adaletli ya da adil olma durumunu tanimlamak i¢in
kullanilmaktadir (Pillai, Schriesheim & Williams, 1999: 900). Bir bagka tanima gore ise
orgiitsel adalet, insanlarin is ile ilgili durumlarda adaleti nasil algiladiklar1 ve adalete nasil tepki
verdikleri ile ilgilidir (Ployhart & Ryan, 1997:309). Bireyler adalete dnem vermektedirler.
Ciinkii adalet; kontrol, aidiyet ve 6zsaygi gibi bir takim temel psikolojik ihtiyaclara cevap
vermektedir (Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001). Orgiitsel adalet isyeriyle dogrudan

iligkili olan adaletin roliinii tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir (Moorman, 1991:845).

2.3. Negatif Duygu Durumu

Negatif duygulanim kavrami Tellegen (1982) tarafindan kullanilmis ve Watson & Clark (1984)
tarafindan tanimlanmistir (Brief vd., 1988:193). Negatif duygulanim, ¢esitli negatif ruh
durumlarin1 deneyimleme ruhsal eglimidir (Watson and Clark, 1984). Negatif duygulanim
genelde strese neden olan faktorler ve sikintilar ile ilskilendirilmektedir (Burke vd., 1993).
Negatif duygulanimi yiiksek olan bireyler (a) sikintt ve memnuniyetsizligi daha sik
deneyimleme egiliminde olan, (b) ice bakis1 daha fazla olan ve hatalarina ve noksanlarina daha
cok odaklanan, (c) genel olarak diinyanin olumsuz tarafina daha fazla odaklanmis, (d) daha
olumsuz kendine bakisi olan ve kendilerinden daha memnuniyetsiz olan bireylerdir (Watson&

Clark:1984).
2.4. Orgiit Kiiltiirii

Pettigrew (1979)’un “Orgiit kiltiiri” kavramini ilk kez dile getiren kisi olarak yayinlanan
makalesinden bu yana orgiit kiiltiirii ile ilgili ¢ok fazla sayida arastirma yapilmistir. Bu siireg

itibari ile daha yogun sekilde var olan insan unsurunun sosyal bir varlik oldugu anlayis,
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orgiitlerin inang ve degerler sistemine de etki etmistir. Orgiit kiiltiiriiniin pek cok tanimi
bulunmakla beraber, en genel hali ile su sekilde agiklanabilir; bir orgiit icerisinde, orgiit
calisanlarinin benimsedigi deger, inang ve diisiince sistemleridir. Orgiit kiiltiirii sirketin isi
yiriitme yolunu tanimlayan degerler, inanglar, varsayimlar ve semboller biitlinlidiir (Barney

1986:656).

2.5. Orgiitsel Adaletsizlik, Negatif Duygu Durumu, Orgiit Kiiltiirii ve Uretkenlik Karsit

Is Davramsslan

Birey i¢in biiylik bir stres kaynagi olarak kabul edilen orgiit i¢erisindeki adaletsizlik iiretkenlik
karsit1 i davranislarina sebep olmaktadir (Spector vd., 2006). Greenberg (1990) algilanan
orgiitsel adaletsizligin iiretkenlik karsit1 is davranislarina sebep oldugunu hayal kiriklig: teorisi
ile aciklamistir. Literatiirde tiretkenlik karsiti is davranislart ve adalet arasindaki iligkiyi
gosteren (Furnham & Siegel,2011; Chen & Mykletun, 2015; Flaherty & Moss, 2007), orgiitsel
adaletsizlik ile tiretkenlik karsit1 is davranislari lizerine yapilmis ¢alismalar (Fatima vd.,2012;
Shoss vd.,2015) mevcuttur. Adalet tiirlerinden etkilesimsel adalet (kisiler arasi adalet ve bilgisel
adalet), dagitim adaleti ve islem adaleti ile tiretkenlik karsit1 is davraniglart arasinda iligki
oldugunu saptayan Jones (2009)’un aksine sadece etkilesimsel adaletsizlik ile tiretkenlik karsiti

is davraniglar1 arasinda ilski saptanmustir.

Berkowitz (1998)’e gore yiiksek stres sebebiyle negatif duygu durumuna sahip olan ¢alisanlar,
Bruusema vd. (2011)’ne gore sikintili c¢alisanlar {iretkenlik karsitt is davraniglar
sergilemektedirler. Literatlirde tiretkenlik karsiti is davranislart ve orgiit kiiltiirii {izerine ¢ok
fazla sayida calisma olmamakla birlikte yapilan g¢aligmalarin bazilarinda orgiit iklimini
iyilestirmenin sapkin is davraniglarini azalttig1 ifade edilmektedir (Boye & Jones, 1997).

Alanyazindaki bulgular dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hi: Orgiitsel adaletsizlik ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda pozitif yonlii bir

iligki vardir.

H»: Calisanlarin negatif duygu durumu ile iiretkenlik karsiti i davranislar1 arasinda

pozitif yonlii iliski vardir.
Hi: Orgiit kiiltiirii ile iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda bir iliski vardr.

Hy4: Orgiitsel adaletsizligin iiretkenlik karsit1 is davramslari {izererinde pozitif etkisi

vardir.
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Hs: Calisanlarin negatif duygu durumunun iiretkenlik karsiti is davraniglari {izerinde

pozitif etkisi vardir.
Hi: Orgiit kiiltiiriiniin {iretkenlik karsit1 is davramislari iizerinde etkisi vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli
Yapilan bu arastirmada iliskisel model kapsami igerinde degiskenler arasindaki iliskilerin
yorumlari korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri ile ger¢eklestirilmistir. Sekil 1°de dort farkl

degiskeni igeren arastirmanin kavramsal modeli gosterilmistir.

Negatif Duygu Durumu

[ Orgiitsel Adaletsizlik Algisi

[ Uretkenlik Karsiti is Davranislan ]

Orgiit Kiiltiirii Algisi

A\l

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem
Arastirma liman isletmeciligi sektoriinden Istanbul’daki bir sirket icerisinden &rnek ¢alisma
grubu ile 2019 ylinda yapilmistir. Aragtirmaya 180 kisi katilmistir. Cok degiskenli aragtimalar
yapilirken tek degisken veya degiskenlerin ¢ogunda ug¢ degerler olabilektedir. Bu tiir u¢ degerli
katilimcilarin, faktdr analizinde daha cok etkiye sahip olmasindan dolayr veri setinden
cikarilmasi onerilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2001). Bu sebepten dolay1 analiz esnasinda

uc deger (-2,00 <0 < 2,00) olan 21 kisi ¢ikarilarak degerlendirme 159 kisi ile yapilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar:

3.3.1.isyerinde Aykir1 Davramslar Olgegi (IADO)

Robinson ve Bennett (2000) tarafindan gelistirilerek Tiirk¢e’ye Avci (2008), Demir (2009),
Iyigiin ve Cetin (2012), Bayin ve Yesilaydin (2014) tarafindan uyarlanmis olan 12 ifade
orgiite yonelik sapmay1 7 ifade bireyler arasi sapmay1 6lgmek tizere iki boyuttan olusan bir
Olcektir ve bu arastirmada dlgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0.8410olarak bulunmustur. Calisma
kapsaminda agimlayici faktdr analizi sonuglarina gore iiretkenlik karsit1 i davranislarinin iki
boyutta dagildig1 (Orgiite yonelik-Bireyler arasi aykir1 davramslar; Orgiite yonelik aykir:

davraniglar) goriilmektedir.
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3.3.2. Orgiitsel Adaletsizlik Olgegi (OAO)

Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ‘‘Orgiitsel Adalet Olgegi’’ ifadeleri tersine
cevrilerek orgiitsel adaletsizligi 6lgmek icin kullanilmustir. Olgek toplamda 20 maddeden
olusmaktadir. i1k 9 ifade etkilesim adaleti, 10-15 aras1 islem adaleti, 16-20 aras1 ise dagitim
adaleti boyutlarimi dlgmektedir. Olgegin Tiirkge uyarlamasimi Polat (2007) gerceklestirmistir.
Bu arastirmada dlgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0.811 olarak bulunmustur. Calisma
kapsaminda beklenildigi gibi tiim boyutlar faktor yapilarini koruyarak ii¢ boyutlu bir yap1
olusturmuslardir.

3.3.3. Negatif Duygulanim Olcegi (NDO)

1988 yilinda Watson, Clark ve Tellegen tarafindan gelistirilen PANAS (Positive Affectivity,
Negative Affectivity Scale)’ dan negatif duygu durum ifadeleri kullanilmitir. Heyecanls,
giiclii, hevesli, gururlu, uyanik, ilhamli,kararli, aktif, ilgili ve dikkatli olmak iizere 10 pozitif
duygu durumu; sikintili, mutsuz, sugly, tirkmiis, diismanca, asabi olmak iizere 10 negatif
duygu durumu ifadesi bulunmaktadir. Olgegin Tiirce uyarlamasi1 Gengdz (2000) tarafindan
yapilmistir. Bu arastirmada 6l¢egin giivenilirlik katsayisi (o)) 0.952 olarak bulunmustur.
Calisma kapsaminda acimlayici faktor analizi sonucglarina gore ifadelerin hepsi beklenildigi

gibi tek boyut altinda dagilmistir.
3.3.4. Orgiit Kiiltiirii Ol¢egi (OKO)

Arastirmada 36 ifadeden olusan Denison Orgiit Kiiltiirii 6lcegi kullanilmustir. Tiirkce
uyarlamasi Yahyagil (2004) tarafindan yapilmustir. Giivenirlik katsayis1 0.8903’tir. Katilim,
tutarlilik, uyum yetenegi ve vizyon olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir. Bu arastirmada
Olcegin giivenilirlik katsayisi (a) 0.927 olarak bulunmustur. Calisma kapsaminda yapilan
acimlayici faktor analizi sonuglarina gore {i¢ boyutta anlamli sonuca ulasilmistir. Misyon ve
uyum ifadelerinin bazilarinin bir boyutta dagildig:1 goriilmiistiir. Tutarlilik boyutu analizden

cikarilmistir. Sonug olarak misyon ve uyum, katilim ve uyum olmak iizere ii¢ boyut olusmustur.

Her bir 6lcek igin ifadelerin Slciilmesinde 5°li Likert Olgekleme (1°den 5’e kadar olan;
Kesinlikle Katilmiyorum:1, Katilhiyorum:2, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum:3,

Katiliyorum:4, Kesinlikle Katiliyorum: 5) tercih edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Ozellikler

Katilanlarin cinsiyet dagilimmi, yas aralifi dagilimimni, calisanlarin medeni durumunu,
katilimcilarin egitim diizeyini gosteren dagilimi, katilimcilarin bulunduklart kurumdaki
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pozisyonlarini ve katilimeilarin bulunduklar1 kurumdaki kidem yilin1 gostermektedir. Buna
gbre arastirmaya katilanlarin % 32,1’inin kadin (51 kisi) ve % 67,9 ‘unun erkek (108 kisi)
oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin % 22,6’sinin 20-29 yas arast (36 kisi), %
41,5’inin 30-39 yas aras1 (66 kisi), % 25,2’sinin 40-47 yas arasi1 (40 kisi), % 6,9’unun 47-55
yas arasit (11 kisi) ve % 3,8’inin 55 yas iizeri (6 kisi) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %
61’inin evli (97 kisi) ve % 39’unun bekar (62 kisi) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %
4,4’tintlin (7 kisi) ilkogretim, % 19,5’inin (31 kisi) lise, % 16,4 {iniin (24 kisi) 6n lisans, %
42,1’inin (67 kisi) lisans, % 16,4 iiniin yiiksek lisans (26 kisi), % 1,3’ tiniin doktora (2 kisi)
mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin % 15,1°inin yonetici (24 kisi), % 83,6’sinin
calisan (132 kisi) ve % 1,3 iiniin stajyer (2 kisi) olusturmaktadir. 1 yildan az calisan kisi sayis1
14 kisi ile ¢alisanlarin % 8,8’ini, 1-5 yil arasi ¢alisan 56 kisi ile ¢alisanlarin % 35,2’sini, 6-10
yil arasi ¢alisan 35 kisi ¢alisanlarin % 22’sini ve 10 yildan fazla ¢alisan kisi sayist 54 ile

calisanlar1 % 34’{inii olusturmaktadir.

4.2. Faktor Analizleri

Arastirmanin kavramsal modelinde yer alan dort kavramin oOlgiimiinde kullanilan ilgili
Olceklere ait faktorlerin acimlayici faktor analizleri (AFA) yapilarak faktor yapilarini koruyup
korumadiklarma bakilmustir. Olgeklerin agimlayici faktor analizi sonuglari (AFA) Tablo 1°de

verilmistir.

Tablo 1. Olgeklere Ait Agimlayici Faktdr Analizi Sonuglari

OLCEK IADO | 0AO NDO OKO
[fade Sayist 14 ifade | 13 ifade | 10 ifade | 17 ifade
KMO 0.820 0.733 0.929 0.924

Bartlett’s Test of

= v 1.113.898 | 588.768 | 1.528.254|1.274.745
= Sphericity
e
(=]
% Agiklanan Toplam 64.38% | 62.37% | 71.25% | 61.28%
L<£ Varyans
=
o Yk Arallan | 0337~ | 0636~ | 0.540- | 0.592-

0.922 0.855 0.938 0.802

Tablo 1.’e gore; her bir 6lcegin KMO degeriyle ifade ettigi orneklem yeterliligi orgiitsel
adaletsizlik i¢in %73 ile orta diizeyde, isyerinde aykiri davranislar dlgegi i¢in %82 ile iyi
seviyede; orneklem yeterliligi negatif duygu durumu ve orgiit kiiltiirii 6lgegi icin %85’in
iizerinde elde edilmistir. Veri setinden anlamli faktorler olusabilecegini ortaya koyan

evrensellik 6l¢iitii de (Bartlett’s Test of Sphericity) her bir 6l¢ek icin yeterlilik gostermektedir.
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4.3. Korelasyon Analizleri

Arastimada ele alanin degiskenlerin birbirleriyle olan iligkiyi gosteren sonuglar Tablo 2.’de yer

almaktadir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

DEGISKENLER |ORT.|S.S.| 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.Orgiite Yénelik 1,34 [045] 1
Bireye Yonelik A.D.
2.Orgiite Yonelik 1,45 10,90 202" | 1
AD.
3.Negatif Duygu 2,18 [0,96(,2877 10,064 | 1
Durumu
4 Misyon-Uyum 3,69 10,70 - -0,06 | - 1
,3337 4127
5.Katilim 3,55 10,73 - | -0,1 |- ,6557 11
,409™ 4917
6.Uyum 3,26 |0.88| - 0 |- ,65871,5627 | 1
A77° 3757
7. Etkilesim 1,25 10,47 (,7977|,2357(,296™ | - - - 1
,280",310™ (0,127
8.Dagitim 2,11 [0,86|,164" [ 0,029 |,763" | - - - 20270 1
,39271,3927 1,310
9.Islem 2,26 [1,02,202" | 0,108 |,475™ |- - - ,1867,4317] 1
,289™(,240™ | ,229™

*  Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamldir. (¥*p<0.05)
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. (**p<0.01)

4.4. Regresyon Analizleri

Arastirma hipotezleri igerisinde sorgulanan orglitsel adaletsizlik ve negatif duygu durumunun
iiretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisi regresyon analizi ile test edilmek istenmistir.
Regreson analizi kapsaminda bagimli degisken olarak tiretkenlik karsiti is davraniglar: boyutlari
(ayr1 ayr1); bagimli degiskenler olarak Orgiitsel adaletsizlik boyutlar1 (etkilesimsel, dagitim,
islem), negatif duygu durumu ve Orgiit kiiltiirii boyutlar1 (misyon-uyum, katilim, uyum)

kullanilmustir.
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Tablo 3. Regresyon Analiz Sonuglar1 Tablosu (I)

Bagimh Degisken:
Orgiite Yonelik-Bireyler Aras1 Aykirt Davranislar
Bagimsiz Degiskenler B t p
Negatif Duygu Durumu| 0,038 0,476 0,634
Etkilesimsel Adaletsizlik | 0,734 14,486 0,00*
Dagitim Adaletsizligi| -0,113 -1,544 0,125
Islem Adaletsizligi| 0,047 0,879 0,381
Misyon-Uyum | -0,048 -0,67 0,504
Katilim| -0,189 -2,804 0,006*
Uyum| 0,044 0,677 0,5
R=0,820 Diizeltilmis R>=0,657 F =44,206 p=0,00

Etkilesimsel adaletsizligin orgiite yonelik-bireyler arast aykirt davranislar tizerinde (p=0.00;
p>0.05) pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. H6 hipotezi kapsaminda alt
hipotezleri ile a) Misyon-Uyumun b) Katilimin ¢) Uyumun iiretkenlik karsiti is davraniglar
arasinda tretkenlik karsiti is davraniglart {izererindeki etkisinin Olgiilmesi istenmektedir.
Katilimin 6rgiite yonelik-bireyler aras1 aykirt davranislar tizerinde (p=0.06; p>0.05) negatif ve

anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Regresyon Analiz Sonuglar1 Tablosu (1)

Bagimh Degisken:
Orgiite Yonelik Aykir1 Davranislar
Bagimsiz Degiskenler B t p
Negatif Duygu Durumu| -0,023 -0,169 0,866
Etkilesimsel Adaletsizlik 0,22 2,58 0,011*
Dagitim Adaletsizligi| -0,046 -0,374 0,709
Islem Adaletsizligi 0,097 1,071 0,286
Misyon-Uyum| 0,021 0,174 0,862
Katilm| -0,085 -0,751 0,454
Uyum| 0,061 0,557 0,579
R=0,258 Diizeltilmis R>=0,024 F =1,543 p=0,157

Etkilesimsel adaletsizligin 6rgiite yonelik aykir1 davranislar iizerinde (p=0.011; p>0.05) pozitif

ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Istanbul’da limancilik sektdriinde faaliyet gdsteren bir isletmede 159 ¢alisanin katilim ile anket
formlariyla gercgeklestirilen bu calismada; calisanlarin negatif duygu durumu, Orgiitsel
adaletsizlik algis1 ve algilanan Orgiit kiiltiirlinlin iiretkenlik karsiti i davranislar ile iligkisi
incelenmigtir. Elde edilen bulgular degerlendirildiginde katilimcilarin iiretkenlik karsiti is
davranislar sergileme egilimlerinin yiiksek olmadigi tespit edilmistir. (Bireye-Orgiite yonelik

M=1,3364, Orgiite yonelik M=1,4544) Bu duruma katilimcilarn sosyal begenilirlik kaygisinin
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sebep olabilecegi tahmin edilmektedir. Adalet tiirlerinden etkilesimsel adalet (kisiler arasi
adalet ve bilgisel adalet), dagitim adaleti ve islem adaleti ile iiretkenlik karsit1 is davranislar
arasinda iligski oldugunu saptayan Jones (2009)’un aksine sadece etkilesimsel adaletsizlik ile
iiretkenlik karsit1 is davranislart arasinda iligski saptanmistir. Caligmanin sonuglar1 kismen de
olsa bu tarzdaki ¢alismalar1 destekler nitelik tasimaktadir. Calismada ¢alisanlarin nagatif duygu
durumlarinin iiretkenlik karsiti is davramislariyla iligkisi olmadigr sonucuna ulasilmistir.
Algilanan orgiit kiiltiirii ve tiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda negatif yonli bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilacak ¢alismalarda evren genisletilerek farkli sektorler
secilerek ve daha fazla katilim saglanarak degiskenler lizerinde 6rgiit kiiltiiriiniin diizenleyici
rolii, orgiit kiiltiirii bagimsiz bir degisken olarak ele alinip iiretkenlik karsit1 is davraniglar ile

iligkisi gelecek caligsmalara 1s1k tutmasi agisindan arastirilabilir.

Kaynak¢a

Avci, N. (2008). Konaklama isletmelerinde orgiitsel 6grenme, is tutumlari ve orgiitsel sapma arasindaki
iliskinin analizi. (Doctoral dissertation). DEU Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Izmir.

Barney, J. B. (1986). Organizational culture: Can it be a source of sustained competitive advantage.
Academy of Management Review, 11(3), 656-665.

Bayin, G., & Terekli Yesilaydin, G. (2014). Hemsirelerde oOrgiitsel sapma davraniginin analizi: Bir
{iniversite hastanesi drnegi. Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 6(3), 81-107.

Bennett, R. J., & Robinson, S. L. (2000). Development of a measure of workplace deviance. Journal of
Applied Psychology, 85(3), 349.

Berkowitz, L. (1998). Affective aggression: The role of stress, pain, and negative affect. In Human
Aggression (pp. 49-72). Academic Press.

Brief, A. P., Burke, M. J., George, J. M., Robinson, B. S., & Webster, J. (1988). Should negative
affectivity remain an unmeasured variable in the study of job stress. Journal of Applied
Psychology, 73(2), 193.

Boye, M. W., & Jones, J. W. (1997). Organizational culture and employee counterproductivity.
Antisocial Behavior in Organizations, 172-184.

Bruursema, K., Kessler, S. R., & Spector, P. E. (2011). Bored employees misbehaving: The relationship
between boredom and counterproductive work behaviour. Work & Stress, 25(2), 93-107.

Burke, M. J., Brief, A. P., & George, J. M. (1993). The role of negative affectivity in understanding
relations between self-reports of stressors and strains: a comment on the applied psychology
literature. Journal of Applied Psychology, 78(3), 402.

Chen, S. P., & Mykletun, R. J. (2015). Beyond post-downsizing organisational injustice and
counterproductive work behaviours: Antecedents and consequences of learnt helplessness.
International Journal of Business and Management, 10(6), 1.

Cropanzano, R., Byrne, Z. S., Bobocel, D. R., & Rupp, D. E. (2001). Moral virtues, fairness heuristics,
social entities, and other denizens of organizational justice. Journal of Vocational Behavior,
58(2), 164-209.

84



Demir, M. (2009). Konaklama isletmelerinde duygusal zeka, orgilitsel sapma, ¢alisma yasami kalitesi ve
isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin analizi. (Yayimlanmamis Doktora Tezi). DEU Sosyal
Bilimleri Enstitiisii, [zmir.

Fatima, A., Atif, Q. M., Saqib, A., & Haider, A. (2012). A path model examining the relations among
organizational injustice, counterproductive work behavior and job satisfaction. International
Journal of Innovation, Management and Technology, 3(6), 697.

Flaherty, S., & Moss, S. A. (2007). The impact of personality and team context on the relationship
between workplace injustice and counterproductive work behavior. Journal of Applied Social
Psychology, 37(11), 2549-2575.

Furnham, A., & Siegel, E. M. (2011). Reactions to organizational injustice: Counter work behaviors and
the insider threat. In Justice and Conflicts (pp. 199-217). Springer, Berlin, Heidelberg.

Gengoz, T. (2000). Pozitif ve negatif duygu 6l¢egi: Gegerlik ve giivenirlik ¢aligsmasi. Tiirk Psikoloji
Dergisi, 15(46), 19-26.

Greenberg, J. (1990). Employee theft as a reaction to underpayment inequity: The hidden cost of pay
cuts. Journal of Applied Psychology, 75(5), 561.

Iyigiin, N. O., & Cetin, C. (2012). Psikolojik kontratin drgiitsel sapma iizerindeki etkisi ve ilag
sektoriinde bir arastirma-The impact of psychological contract on organizational deviance and
a research in pharmaceutical sector. Oneri Dergisi, 10(37), 15-29.

Jones, D. A. (2009). Getting even with one's supervisor and one's organization: Relationships among
types of injustice, desires for revenge, and counterproductive work behaviors. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 30(4), 525-542.

Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and organizational citizenship
behaviors: Do fairness perceptions influence employee citizenship. Journal of Applied
Psychology, 76(6), 845.

Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between methods of
monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management Journal, 36(3),
527-556.

Pettigrew, A. M. (1979). On studying organizational cultures. Administrative Science Quarterly, 24(4).

Pillai, R., Schriesheim, C. A., & Williams, E. S. (1999). Fairness perceptions and trust as mediators for
transformational and transactional leadership: A two-sample study. Journal of Management,
25(6), 897-933.

Ployhart, R. E., & Ryan, A. M. (1997). Toward an explanation of applicant reactions: An examination
of organizational justice and attribution frameworks. Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 72(3), 308-335.

Polat, S., & Celep, C. (2008). Ortadgretim 6gretmenlerinin orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel
vatandaglik davranislarina iligkin algilart. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi,
14(2), 307-331.

Sackett, P. R. (2002). The structure of counterproductive work behaviors: Dimensionality and
relationships with facets of job performance. International Journal of Selection and Assessment,
10(1-2), 5-11.

Shoss, M. K., Jundt, D. K., Reynolds, C., & Kobler, A. (2015). Push and Pull: In-Situ Beliefs that
Motivate and Deter CWB in Response to Injustice. In Academy of Management Proceedings
(Vol. 2015, No. 1, p. 15408). Briarcliff Manor, NY 10510: Academy of Management.

Spector, P. E., & Fox, S. (2002). An emotion-centered model of voluntary work behavior: Some parallels
between counterproductive work behavior and organizational citizenship behavior. Human
Resource Management Review, 12(2), 269-292.

85



Spector, P. E., & Fox, S. (2005). The Stressor-Emotion Model of Counterproductive Work Behavior. In
S. Fox & P. E. Spector (Eds.), Counterproductive work behavior: Investigations of actors and
targets (p. 151-174). American Psychological Association.

Spector, P. E., Fox, S., Penney, L. M., Bruursema, K., Goh, A., & Kessler, S. (2006). The dimensionality
of counterproductivity: Are all counterproductive behaviors created equal. Journal of Vocational
Behavior, 68(3), 446-460.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2001). Using Multivariate Statistics, Allyn and Bacon, Boston, MA.
Using Multivariate Statistics, 4th ed. Allyn and Bacon, Boston, MA.

Taylor, F. W. (1895). A piece-rate system, being a step toward partial solution of the labor problem.
Transactions of the American Society of Mechanical Engineers, 16, 856-903.

Watson, D., & Clark, L. A. (1984). Negative affectivity: the disposition to experience aversive emotional
states. Psychological Bulletin, 96(3), 465.

Watson, D., Clark, L. A., & Tellegen, A. (1988). Development and validation of brief measures of
positive and negative affect: the PANAS scales. Journal of Personality and Social Psychology,
54(6), 1063.

Yahyagil, M. Y. (2004). Denison orgiit kiiltiirii 6l¢me aracinin gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi: Ampirik
bir uygulama. 1.U. Isletme iktisad1 Enstitiisii Yonetim Dergisi, 47, 53-76.

86



GELECEGIN ISTIHDAMI GIiG CALISANI: DONUSEN ORGUT
YAPILARI VE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Dr. Ogr. Uyesi Esin YUCEL KARAMUSTAFA
Altinbas Universitesi, esin.karamustafa@altinbas.edu.tr

Dog. Dr. Deniz PALALAR ALKAN
Yeditepe Universitesi, deniz.alkan@yeditepe.edu.tr

Ozet

Yasanilan Covid-19 pandemi siirecinde gelismis iilkelere paralel bir bigimde, Tiirkiye benzeri
gelismekte olan ekonomilerde de 6nemli derecede bir artis gdstermesi beklenen Gig isgiicii hem igveren
hem de ¢aliganlara cesitli avantajlar saglamaktadir. Bu ¢alismada oncelikli olarak Gig ekonomisi isgiicii
tanimlanarak, bu degisim sonucunda is diinyasinda yasanilan degisimler ele alimmistir. Gig ¢aligma
modeline yoOnelik kavramsal arastirma modeli girdi-siireg-¢ikt1 (input-process-output) ¢ercevesinde
sekillenmis olup model baglaminda ampirik ¢aligmalara 151k tutacagi diisliniilen onermeler ortaya
konmustur. Calisma modelinde SaaS benzeri dijitallesme uygulamalari, esnek ¢caligma modeli ile kafes
tipi orglitlenme seklindeki insan kaynaklar1 uygulamalar1 bagimsiz degisken; istihdama yonelik yasal
mevzuatlar diizenleyici degisken, isletmelere olumlu etkisi olan c¢alisan giiven unsuru ise bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Caligmada Onerilen kavramsal model cergevesinde gerceklestirilecek
ampirik calismalar ile gelecegin is giicii Gig ¢alisaninin daha kapsamli bicimde anlasilacagi; boylelikle
geleneksel is yapma modellerinden teknolojiye adaptasyonu ile dogrudan miisterilerine daha etkin ve

verimli hizmet sunmay1 hedefleyen isletmelere bilimsel bir kaynak saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Gig Is giicii, Dijital Araclar, Kafes Orgiit Modeli, Orgiit Yapisi, Insan Kaynaklar:
Uygulamalari, Calisan Giiven Diizeyi

1. Giris

1929 Biiyiik Buhran’in ekonomi ve sosyal hayat iizerindeki negatif etkilerinin kontrol altina
alinabilmesi adina donemin Amerikan Baskan1 Franklin D. Roosevelt’in uygulamaya koydugu
New Deal girisimi, diger bir ifade ile geleneksel istihdam, bir ¢alisanin kazancini, ig yerinde
bulunma siiresi, sirketteki kariyer olanaklari ve mevcut performansi ile paralel olarak ele
almaktaydi (Friedman, 2014). Ancak, 6zellikle 1980’11 yillar ile is diinyasin1 etkisi altina alan
globallesme, iletisim ve bilisim teknolojilerindeki hizli ilerleme ve sermayenin kiiresel bicimde

dolasimi, ¢alisanlarin da is gorme bigimlerini kdkten degistirmistir.
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Bireyin geleneksel istihdam modelindeki gibi ge¢mis deneyimlerine bagli kalmadan isgiiciine
katilimini olanakli kilan bir esnek 6rgiitlenme modeli, isgiicii piyasasinda énemli doniisiimlere
yol agmistir (Sullivan, 1999; Ashford v.d., 2018). Artik ¢alisanlarin is giivenligi adina
sadakatlerinin sorgulandig1 bir donemden, “Gig Ekonomisi” adi verilen yeni bir ekonomik

modelin geligsmis ve gelismekte olan iilkelerde yiikselen bir trendde oldugunu gérmekteyiz.

Bugiin, ABD’de calisanlarin beste birinden fazlasinin “herhangi bir kuruma bagli kalmadan”
calistigt Gig c¢alisanlarindan olustugunu gormekle birlikte (Petriglieri, Ashford ve
Wrzesniewski, 2018), benzer yapinin Malezya gibi gelismekte olan iilkelerde de devlet
destekleri ile de siibvanse edildigi gdzlemlenmektedir (Forbes, 2017). Gig ekonomisi, kalict
sOzlesme ile isleri yiirliten ¢alisanlarin aksine, kisa siireli sozlesmeli veya freelance ¢alisanlarin
olusturdugu bir ekonomik modeldir. Bundan 6tiirii Gig ekonomisini “kisa siireli is ekonomisi”

seklinde de tanimlamak miimkiindiir (Kirac1 & Sitki, 2017).

Bu c¢alismada oncelikli olarak Gig ekonomisi isgiicii tanimlanarak, s6z konusu g¢alisma
modeline gecis ile is diinyasinda yasanilan degigsimler ele alinacaktir. Gig ¢alisma modeline
yonelik kavramsal aragtirma modelimiz Figiir 1. ile belirtilmis olup; calisma modeli girdi-siirec-
cikti (input-process-output), diger bir ifade ile girdi-araci-¢ikti modeli ¢ercevesinde
sekillenmistir (Ilgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005; Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001).
Calisma modelinde giinlimiliz organizasyonlarinda yasanilan dijitallesme uygulamalari ile
bireylerin motivasyonlarina olumlu yonde etki edece§i disiliniilen insan kaynaklar
uygulamalar1 birer Onciil olarak tanimlanmistir. Calismada moderator etkisi ile belirtilen
degisken Gig calisanlar iizerinde onemli derecede etkiye sahip oldugu diisiiniilen ulusal
diizeyde yasal ve diizenleyici unsurlar (Johnston & Land-Kazlauskas, 2018) Gig c¢alisanlarinin
kurumlarina olan giiven duygular {izerinde etkili olacag: diistiniilmektedir. Bu cercevede Gig

calisma modeline yonelik kavramsal arastirma modelimiz asagida Figiir 1. ile gosterilmistir.
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Esnek caligma
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Mevzuat ve
Uygulamalar

Sekil 1. Kavramsal Arastirma Modeli

Covid-19 pandemisinin getirdigi belirsizlik, ¢alisanlarin 6zellikle kamu kuruluslarina yonelik
giiven duygularinda ciddi bir diisiise yol a¢tig1 gézlemlenmistir (Edelman, 2021). Bireylerin
giiven derecelerinde yasanilan diisiis gelismekte olan iilkelerin yam sira giiglii bir ekonomi
olarak degerlendirilen ABD ve Cin ekonomilerinde de giivensizligi beraberinde getirmistir. Bu
noktada giderek artan derecede zaman ve mekandan bagimsiz, ihtiyaca gore en etkin ve istenen
beceri ve yetkinlige sahip calisan havuzuna, teknolojinin sundugu imkanlar dogrultusunda
isletmelerin ulasilabiliyor olmasi, Gig ekonomisinin hem is gérene hem de igverene gesitli
avantajlar saglayabilmekte; isverenlere daha kolay ve diisiik maliyetle ve ayni zamanda
calisanlar agisindan da daha hizli ig ve gelir firsatlart sunmaktadir. Giiniimiizde gérmekteyiz ki
bu yeni ekonomik modeli kullanan kimi firmalarin piyasa degerleri, ayn1 endiistride faaliyet
gostermekte olan rakiplerinden ¢ok daha yiiksektir ve daha hizli artis gostermektedir. Bu
firmalara geleneksel is yapma modellerini geride birakarak, teknolojinin sundugu imkanlardan
yararlanip, dogrudan miisterilerine daha etkin ve verimli hizmet sunmay1 basarabilmektedir

(Brescia, 2016).
2. Kavramsal Cerceve
2.1 Gig Isgiicii

Gig ekonomisi, kalic1 s6zlesme ile igleri yiiriiten ¢alisanlarin aksine, kisa siireli s6zlesmeli veya

freelance calisanlarin olusturdugu bir ekonomik modeldir. Bundan 6tiirii Gig ekonomisini “kisa
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stireli 1 ekonomisi” seklinde de tanimlamak miimkiindiir (Kirac1 & Sitki, 2017). Bu noktadan
hareketle; tamamen Orgiitten bagimsiz, kisa siireli veya diger bir ifade ile proje bazli calisanlarin
yayginligi, firmalarin ihtiya¢ duydukea gerek lokal gerekse kiiresel bir isgiicli havuzuna erisim
kolayligina sahip olmalari, klasik ve modern anlamda da tanimlanan bir¢ok orgiit yapisinin

disinda bir yaklagimla is diinyasini kars1 karsiya getirmektedir.

Ozellikle gelismis iilkelerde son yillarda artan Gig ¢alisan sayisini, bagimsiz c¢alismanin
getirdigi 6zgiirliik ve esneklige verilen degerin artmasina baglayabiliriz. Ornegin Y kusag
isyerinde esneklik konusunda ciddi bir endiseye sahiptir. Zira esnek olmayt; sagliklari, esenlik
ve mutluluklar1 agisindan olmazsa olmaz olarak gérmektedirler (Deloitte, 2017). Saglikli bir
is-yasam dengesi ortaminin mevcudiyetine, esnek caligsma saatlerine, tatile ve kisisel zamana
ve her seyden Once bir insan olarak ihtiyaglarinin takdir edilmesine deger vermektedirler
(Alton, 2017). Ote taraftan, kurumsal boyutta artik liderler freelance c¢alisanlar1 ekiplere
katmanin, olast degisim ve belirsizlik donemlerinde, onlarin ¢ok daha proaktif olmalar1 sebebi
ile yarattiklar1 pozitif etkiyi kabul etmektedir (Pofeldt, 2017). Bir¢ok uluslararas1 arastirma ve
danismanlik firmalarinin yaptig1 anket ¢alismalar1 ve raporlara bakildiginda goriilmektedir
ki, yakin gelecekte isgiiciiniin Gig ekonomik modele hem isveren hem de calisanlara sagladigi
avantajlar sebebi ile kaymasi kacinilmazdir. Calisanlar acisindan avantajlari; yetkinliklerine
gore birden fazla ige sahip olup gelirlerini artirmalari, zaman ve mekandan bagimsiz olarak
calisabilme sanslarinin olmasi, tek bir igsverene bagli olmaktansa birden fazla isveren tarafindan
gorevlendiriliyor olmanin kendilerini daha giivende hissettirmesi, is-6zel yasam dengesinin
kontroliiniin daha fazla ellerinde oluyor olmasi, daha esnek olabilme firsati olarak
siralayabiliriz.  Isverenler agisindan ise, hizla degisen kiiresel is diinyasma hizli uyum
saglayabilme, miisteri talep ve ihtiyaclarina ¢ok daha g¢evik ve etkin karsilik verebilme,
maliyetlerin olduk¢a azalmasi, is odakli etkin bir isgiicii kaynagina erisebilme, zaman ve
mekandan bagimsiz olarak ihtiya¢ duyulabilecek isgiicii havuzuna daha az maliyetle, daha hizli
sekilde ulasabilme firsatlari olarak siralayabiliriz (BCG Henderson, 2019; MBO Partners, 2019;
Mc Kinsey, 2016, Gallup, 2018).

2.1.1. Dijital Araclarin Gig Cahsanlar1 Uzerine Etkisi

Edward Deming (1982) isletmelerde yasanabilecek problemlerin énlenmesinde ve verimlilik
artisinda Oncelikli olarak sistemsel/yapisal bir iyilestirmenin %94 oraninda olumlu sonug
verecegini ifade etmistir. Bu kosul, giiniimiiz isletmelerinde de paralel bi¢imde kurumlarin
giiniin gerekliliklerine uyum saglamasinin 6neminin altin1 ¢izmektedir. Markovitz (2021) artan
sanal yapilarda isletmelerin hizli bir ivme ile dijitallesme cabalarini ele aldig1 makalesinde,
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Trello, Asana, Airtable benzeri sanal gorev panosu (Virtual Task Board) kullaniminin 6zellikle
esnek, dinamik, takim ve is odakli organik yapilarda ¢alisan Gig c¢alisanlar: iizerinde olumlu
etkiye sahip olabilecegini ifade etmektedir. Zaten Gig calisma Florisson & Mandl (2018)
tarafindan “platform yapis1” olarak nitelendirmis; standart dis1 seklinde ifade edilen bu ¢aligma

sekli de geleneksel ¢alisma iliskileri ve kurumlar1 hizli bigimde doniistiirmiistiir.

Ornegin Workday benzeri “hizmet olarak yazilimlarin (Software as a system (SaaS))” hem Gig
caligsanlar1 hem de kurumlar agisindan bir Gig ekosistemini yarattigl; yaratilan bu Gig
ekosisteminin isglicii kayiplarindan kaynakli sorunlarin giderilmesine bir cevap olacagi
diistiniilmektedir. Tiirkiye’de Ocak 2021 isgiicli istatistiklerine bakildiginda gen¢ niifusta
igsizlik oraninin %25 seviyesinde oldugu; genel istthdamin biiyiilk oraninin ise hizmet
sektorlinde (%55) oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de Gig emekgisi ilizerine alan yazinda
caligmalarin kisitli oldugu goriilmektedir. Gig g¢alisaninin tanimlandigi ve sorunlariin ele
alindig1 calismalarda katilimcilarin gazetecilik, bilisim, medya ve benzeri hizmetlerin
sunuldugu alanlarda is gordiigii gozlemlenmistir (Cigdem & Erdogan, 2020; Cigdem & Kog,
2019). Cigdem ve Erdogan (2020) Tiirkiye’de Gig calisan1 olarak is goren freelance
gazetecilerin karsilastigi dnemli sorunsallardan birinin, bireyin “alacagi iicretin karsiliginda
sergilenen tiim emege ek olarak bu emegin karsiliginda alinabilecek iicreti 6deyecek miisterinin

bulunmas1” oldugunu ifade etmistir.

ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii) (2018) 70 farkl iilkede yasayan 3,500 ¢alisan iizerinde
gerceklestirdigi ¢alisma sonuclarina bakildiginda bireylerin freelance ¢alisma nedenlerinin (i)
ek gelir elde etmek ve (ii) evden ¢alisma olanagi sunmasindan kaynakli tercih edildigi ifade
edilmigstir. Bu baglamda Tiirkiye ekonomisinde de benzer sekilde Gig/freelance calisanlarin
ozellikle Covid-19 pandemi sonrasinda énemli derecede bir artis gostermesi beklenebilir. Bu
baglamda s6z konusu platformlarin olusturulmasi ve isletmelerin giderek Gig ekonomisinin

icine dahil olabilmesi adina dijitallesme ¢abalarinin katkisi olacag diistiniilmektedir.

Gig calisma yapisi isverenlere daha kolay ve diisiik maliyetle isgiicli havuzu olusturmasinda ve
aynt zamanda c¢alisanlar acgisindan da daha hizli is ve gelir firsatlar1 sunmasi acisindan
bakildiginda geleneksel organizasyon yapilariin dijitallesmesi hem yerel ekonomilerde hem
de kurumlarin rekabet avantaji elde edilmesinde olumlu yonde etki saglayabilecegi

disiiniilmektedir. Bu kavramsal ¢erceve baglaminda ¢alismamizin ilk 6nermesi su sekildedir:

Onerme (1): Kurumlarda dijital araclarin adaptasyonu ile Gig calisammin giiven diizeyi

arasinda olumlu yonde bir iligki vardir.
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2.1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Gig Cahsan Giiven Diizeyi Uzerine Etkileri

Gig ekonomi modelinin; orgiitten tamamen bagimsiz, kisa siireli ya da proje bazli olarak,
gerektiginde lokal, gerektiginde ise kiiresel anlamda bir isgiici havuzunun isverenlerin
kolaylikla erisimine sunuyor olmasi; isletmelerin 6nceden fon finansmanina ihtiyag duymadan
rekabet edebilme ¢evikligini onlara saglamaktadir. Bu baglamda piyasa kosullarinin ve miisteri
taleplerinin siirekli olarak degistigi, rekabet avantaj1 yaratabilecek pazarlar1 hizla kesfedip,
bunun i¢in gerekli olan bilgiye ulasmay1 hedefleyen ve tiim kosullarda bu rekabet avantajini
stirdiiriilebilir hale getirebilmek i¢in aksiyon almaktan c¢ekinmeyen Orgiit yapisim gerekli

kilmaktadir (Sambamurthy, Bharadwah, & Grover, 2003).

Klasik insan kaynaklar1 yonetimi prensipleri, nitelikli yetenekleri kaybetme riskine karsi,
yoneticileri bircok motivasyon artirict unsur kullanmaya tesvik etmektedir. Aksi takdirde
kaybedilen bu nitelikli ¢alisanlarin, organizasyonlarin rekabet avantajina kisa, orta veya uzun
vadede zarar vermesi kaginilmazdir. Gig ekonomisi ile birlikte ¢cevik orgiitlerin bu kirillganligin
Online gegmesi yoniinde bir avantaj saglamalari beklenmektedir. Zira yetenekli, kalifiye,
istenen bilgi ve beceriye sahip isgiiciine kiiresel bazda ulagabilme imkani, 6rgiitlere bu manada
bagimliliklar1 da azaltacak bir esneklik sunacaktir. Bu noktada &zellikle orgiitlerin Insan

Kaynaklar1 (IK) fonksiyonuna ¢ok dnemli gorevler diismektedir.

Ozellikle son dénemde icerisinden gegmekte oldugumuz pandemi siirecinde de gordiigiimiiz
lizere, ceviklik giiniimiiziin siirdiiriilebilir rekabeti agisindan artik bir zorunluluktur. Ote
yandan, ¢aliganlarin zamanlar {lizerinde daha fazla kontrole, daha yiiksek iicretlere, sahip
olduklar1 yetkinlik ve yeteneklerin gergekten karsiligini almaya ve daha fazla esneklige ihtiyag
duymasi ve sayilan tiim bu ihtiyaclarin, artik giinimiizde Gig ekonomi modelinde karsiligi
bulunmasi sebebi ile IK profesyonellerinin 6zellikle yetenek yonetimi, ise alim ve kariyer
yonetimi siiregleri ile ilgili olarak stratejilerini gézden gecirmeleri gerekmektedir. IK
profesyonellerinin kiiresellesme, inovasyon ve teknolojik gelismeler ile sekillenen is
diinyasinda istihdam iliskisini gerek isverenler gerekse c¢aligsanlar agisindan ele almasi bir
zorunluluk haline doniismiis; isletmeler s6z konusu doniisiime cevap verebilmek adina farkl
metotlar gelistirmeye baslamistir. Bu doniisiimlere 6rnek teskil edebilecek olan esnek ¢alisma
uygulamasi, is siirelerinin ¢alisanlarin farkli ihtiyaglarina gore degisiklik arz edecek sekilde

planlayabilmelerine firsat sunan sistemi ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2005).

Gilintimiizde esnek ¢aligma uygulamalarinin bu denli artmig olmasini, talep ve arz olmak iizere

iki yonlii olarak agiklamak miimkiindiir. Artigin talep boyutuna bakildiginda, esnek calisma
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uygulamalari; sermaye, isgiiciiniin sebebiyet verdigi sosyal maliyeti azaltma ve dolayisi ile kar
oranlarii arttirma imkani sunmaktadir. S6z konusu artigin arz boyutuna bakildiginda ise,
hizmetlerini daha ziyade danisman gibi sunmak isteyen veya kisa siireli ¢aligsmayi tercih eden
ya da gecici olarak ¢aligmak isteyen is gorenlerden kaynaklanmaktadir (Yalinpala, 2002).
Gitgide esnek isgiiciiniin 6neminin artmasini takiben, Gig ekonomisi ve onun yarattig1 isgiicii

potansiyeli de anlaml1 derecede artacaktir.

Yasanilan Global Covid-19 pandemisinin bir sonucu islerin giderek sanallasiyor olmasi,
isletmelerde 9’dan 5’e ¢alisilan, hiyerarsik, geleneksel ¢alisma modellerinin yerini; kiiresel,
islerin mekan ve zamandan bagimsiz yapilabildigi, yiiksek egitimli bir is giicliniin 6neminin
giderek arttigi bir Orgiitsel yapiya dogru doniistiirmektedir. Bu durum hizla degisen is
diinyasinin beraberinde getirdigi kimi zorluklar ile miicadelede yiiksek performansa sahip bir
organizasyon yaratmak ve onu siirdiiriilebilir kilmak i¢in yeni orgiitsel yapilarin dogusuna yol
acmaktadir. Bu oOrgiitlenme bigimlerinden biri olan kurumsal kafes modeli hem isletmenin
degisen ihtiyaglarin1 hem de calisanlarin degisen hayatlarim1 dikkate alarak, ozellestirilmis
kariyer yollar1 tasarlamak i¢in isveren ve ¢alisan arasinda siirekli bir ig birligini tesvik eden yeni

bir orgiitsel yapidir.

Kurumsal kafes yapilanmasinin 6nciisii olan Deloitte “toplu kariyer 6zellestirmesi” (MCC-
Mass Career Customization Model) adi ile tasarladigi modeli ile isgiliciine mevcut ve
gelecekteki kariyer gelistirme segeneklerinin hem organizasyon hem de ¢alisan igin,

stirdiiriilebilir sekilde isletmenin gereksinimleriyle uyumlu hale getirilmesi amaglamstir.

S6z konusu model, isyeri ihtiyaglarini giiniimiiziin geleneksel olmayan is giiciiyle uyumlu hale
getirmek ve ayni zamanda yetenek pazarini etkileyen uzun vadeli egilimlerin zorluklarini
karsilamak icin tasarlanmis, bireysel olarak o6zellestirilebilir ve dlgeklenebilir bir sistemdir

(Benko & Weisberg, 2007).

“Toplu kariyer 6zellestirmesi” (MCC) modelinin kisinin gelisiminde ilerlemenin geleneksel
kariyer basamaklarinda yiikselmek ile smirli olmadigini kabul ediyor olusu, calisanlarin
kariyerlerini ilerletmesinin ve kurulusa anlamli deger katmasinin bir¢ok yolu oldugunu
savunmasl, kafes orgiit yapisinin, her is giinii belirli saatlerde gittiginiz bir ig yerinden ziyade;
dinamik, giderek sanallasan bir isyerinde yaptiginiz bir seye doniisiimii temsil etmesi, diger bir
ifade ile, teknolojinin, isin nerede, ne zaman ve nasil yapilacagi konusunda yeni olanaklar
sagliyor olusu, kiiresellesme ve bilgiye dayali islerin 6nem kazanmasi da bu uyumu olumlu

etkileyen faktorler olarak siralanabilir (Benko & Weisberg, 2007). Dolayisi ile siralanan tiim
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bu faktorlerin, Gig ekonomi modelinde yer almak isteyen orgiit ve calisanlar i¢in oldukga

elverigli ve etkin kosullar1 sagladigi ve uyumlulugu artirdigini séylemek miimkiindiir.

ABD menseli cokuluslu W.L. Gore & Associates sirketi yapilanmasinda is giiclinii giiclendirme
esasia dayanan kafes orgilitlenme modeli ile daha esnek ve hizla de§isen pazar kosullarina
uygun bir 6rgiit modeli benimsemistir. Kafes 6rgiit modeli ¢alisanlara daha fazla sorumluluk
verilmesi ve ig/yasam dengesinin onceliklendirmesi gibi bir¢ok avantaja sahip olmas1 nedeni
ile isletmelerde ¢alisan baglilig1 ve verimliligi iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilmektedir.
Bu nedenle o6zellikle isletmelerde IK yoneticilerinin kurumsal deger yaratmanin %85'ten
fazlasinin marka, insanlar ve fikri miilkiyet gibi maddi olmayan varliklara bagli oldugu mevcut
kosullarda farkli ¢aligma modellerinin adaptasyonu konusunda onciiliik etmeleri giderek 6nem
kazanmaktadir (Elmendorf, Mankiw & Summers, 2008). Bu durum ozellikle isletmelerin
ihtiya¢c duydugu gerek lokal gerekse kiiresel bir isgiicii havuzuna erisimini saglayan Orgiit
modellerine doniisiimiin Gig ¢alisanina ulagsmada kolaylik saglayacagi hem isveren hem de
calisan acisindan olumlu yonde etkiye sahip olacag: diisiiniilmektedir (Waldkirch et al., 2021).

Bu kavramsal ger¢eve baglaminda ¢alismamizin ikinci 6nermesi su sekildedir:

Onerme (2): Kurumlarda IK uygulamalar: ile Gig calisanin giiven diizeyi arasinda olumlu

yonde bir iliski vardir.

Onerme (2a): Kurumlarda esnek ¢calisma model adaptasyonu ile Gig calisanin giiven

diizeyi arasinda olumlu yénde bir iliski vardir.

Onerme (2b): Kurumlarda kafes érgiitlenme model adaptasyonu ile Gig ¢alisanin

giiven diizeyi arasinda olumlu yénde bir iliski vardir.

2.1.3. Yerel Calisma Mevzuat ve Uygulamalarinin Dijital Araglar ve IK Uygulamalari ile
Gig Calisam Giiven Diizeyi Arasindaki Nliskide Araci Etkisi

Tiim diinyada gegerli olan genel Is Hukuku, giiniimiizde sahip oldugumuzdan tamamen farkli
bir ekonomik baglamda, yillar 6nce olusturulmustur. Giiniimiizde isgiicii piyasalari, yasalarin
heniiz yanit veremedigi yeni durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Ozellikle dijitallesme ile
birlikte is¢i kavrami hukuki bir belirsizlige maruz kalmistir. Bu durumun 6nciil 6rneklerinden
biri tele-caliganlar iizerinde goriilmekle birlikte, en ¢ok etkilenen grup Gig ¢alisani olmustur
(Todoli-Signes, 2017). Bu durumun baslica nedenleri Gig ¢alisaninin is sézlesmelerinde hukuki
olarak is¢i seklinde simiflandirilmasindan ziyade “serbest/freelance c¢alisan™ olarak ifade

edilmesidir (De Stefano, 2016; De Groen et al., 2018). Gig ¢alisma kosullarinin hukuki baglami
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iilkeler bazinda farklilik goOstermesi de s6z konusu c¢alisanlarin geleneksel is¢i
kategorizasyonunda siniflandirilmasi anlaminda belirsizlik yaratmaktadir (Florisson & Mandl,
2018). Ornegin Birlesik Krallik’ta mevcut ¢alisma mevzuati yapilan isin fikri miilkiyet hakkim
isverene devretmektedir. Bu durum Gig ¢alisanina hukuksal agidan belirli engel ve zorluklar
getirmektedir (Florisson & Mandl, 2018). Fransa’da ise Gig isgiicii mikro girisimciler ile
karakterize edilen bir ara statilye sahip olmakla birlikte Gig c¢alisani, serbest c¢alisan
statlisiindeki calisana kiyasla daha diisiik sosyal glivenlik primi 6deme yiikiimliiliigline sahiptir
(Gormts, 2020). Belgika da ise Gig c¢alisgan1 “6grenci” istihdam statiisii seklinde de
calistirllabilmekte; Fransa ile paralel bir sekilde daha diislik sosyal giivenlik primi 6deme

yiikiimliiliigline sahiptir.

Gig ekonomisinin igverenlere daha kolay ve diisiik maliyetle ve ayn1 zamanda g¢aliganlar
acisindan da daha hizli is ve gelir firsatlar1 sunmasi; biiyiik ve kiiclik yatirimcilarin yatirim
hedefleri acisindan da tercih edilebilir olmalarina olanak saglamaktadir. Glinlimiizde
gormekteyiz ki bu yeni ekonomik modeli kullanan kimi firmalarin piyasa degerleri, ayni
endistride faaliyet gostermekte olan rakiplerinden ¢ok daha yiiksektir ve daha hizli artig

gostermektedir.

Bu firmalara geleneksel is yapma modellerini geride birakarak, teknolojinin sundugu
imkanlardan yararlanip, dogrudan miisterilerine daha etkin ve verimli hizmet sunmay1
basarabilmektedir (Brescia, 2016). Lakin, Gig ¢alisaninin istihdam statiilerinin yasal
mevzuatlar baglamindaki belirsizligi, calisanlar tizerinde olumsuz etkilere sahip olabilmektedir.
Omegin Londra Is Mahkemesi’nde Profesyonel Siiriiciiler Sendikasi’nin UBER’e karsi
kazanmis oldugu dava sonucu; Gig calisanlar1 asgari iicret, hastalik iicreti ve mola benzeri
istthdam1 korumaya yonelik haklar1 elde edebilmistir (Kilhoffer et al., 2017). Benzer sekilde
Fransa, UBER calisanlarinin “ig¢i” kategorisinde siniflandirilmasina karar vermistir. Ancak bir
diger Avrupa Birligi iiyesi olan Italya’da, Torino Is Mahkemesi ise Foodora kuryesinin isci
olarak siiflandirilma talebini reddetmistir (De Groen et al., 2018). Orneklerden de anlasilacag
iizere Gig calisaninin 6rgiitleme ve yasal haklarinin diizenlenmesi adina uluslararas: diizeyde
genel bir uzlasi heniiz bulunmamaktadir. Bu durumun Gig calisanlarinin giiven diizeyleri
lizerinde olumsuz yonde bir etkiye sahip olacagi diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de calisma
mevzuat1 goz oniinde bulunduruldugunda benzer belirsizlikler ile lilkemizde de kars1 kargiya
kalmabilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle Covid-19 salgimi sonucu isgiicii istihdaminda kars1
karsiya kalinan sorunlar ile birlikte hizmet sektorii agirlikli (TUIK, 2021) bir yapiya sahip olan

Tiirkiye’de hukuki olarak Gig calisanlarinin statiilerinin, istihdam haklarinin ve calisma
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kosullarinin yazili mevzuat ¢ergevesinde yasal mekanizmalar tarafindan diizenlenmesi 6nem

kazanmaktadir. Bu kavramsal c¢erceve baglaminda calismamizin {i¢lincli Onermesi su

sekildedir:

Onerme (3a): Yerel calisma mevzuatlarimin, kurumlarda dijital araclarin

adaptasyonu ile Gig ¢calisaninin giiven diizeyi iligkisinde diizenleyicilik rolii vardur.

Onerme (3b): Yerel calisma mevzuatlarimin, kurumlarda IK uygulamalar: ile Gig

calisan giiven diizeyi iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.
3. Sonu¢ ve Tartisma

Gilinlimiiz kiiresel i diinyasinin oldukga biiyiik bir hizla adaptasyon gerektiren degisimlerine,
bir taraftan miisteri talep ve ihtiyaglarina ¢ok daha etkin karsilik verebilme ¢evikligine sahip
olarak; diger taraftan ise ihtiya¢ duyulabilecek isgiicli havuzuna daha az maliyetle, daha hizli
sekilde ulasabilme firsatlarini, zaman ve mekandan bagimsiz olarak isletmelere sunan Gig
ekonomik modelinin kisa ve orta vadede etki giiciliniin cok daha artacag diistiniilmektedir (BCG
Henderson, 2019; Mc Kinsey, 2016). Covidl9 pandemisi gelismekte olan birgok {ilke
ekonomisi iizerindeki negatif etkileri farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde dijital
adaptasyon ve yenilik¢i IK uygulamalarimi adeta zorunlu kilmaktadir. Hiikiimetlerin, pandemi
slirecinin yonetimi konusuna aldiklar1 kararlardaki farkliliklar, gelismis ve gelismekte olan tilke
ekonomileri arasindaki refah diizeyi ayrimini daha da genisleterek (Worldbank, 2021);
gelismekte olan ekonomilerde faaliyet gosteren kurumlarin daha proaktif stratejiler ortaya
koymalarini ve bu hususta belirli doniisiimleri gerceklestirmeleri kaginilmaz duruma
getirmistir. Stiglitz (2019)’in de ifade ettigi gibi tipik olarak sinirli destekleyici ve diizenleyici
hiikiimlere sahip liberal piyasa ekonomilerine sahip lilkelerde, Gig ¢alisaninin ortaya ¢ikist
adeta bir nedenden ziyade neo-liberal yapinin bir sonucu olarak ele alinmaktadir (Zwick, 2018).
Bu hususta, Gig c¢alisaninin ekonomik yapiya katilm diizeyi ve bu dogrultuda
organizasyonlarin alacaklar1 doniisiim kararlar1 ise etkili mekanizmalardan biridir
(Gupta,2018).. Bu calismada orgiitlerde dijital adaptasyon uygulamalarinin, isletmeler
acisindan daha hizli ve diisiik maliyetle etkin iggiicli havuzuna erisim sansina sahip olmasina
yol acarken ayni1 zamanda hem lokal hem de kiiresel dlgekte rekabet {istlinliigii agisindan pozitif
etkiye yol acabilecek Gig ¢alisan havuzuna sahip olmalar1 6ngdriilmektedir. Ancak s6z konusu
etki uluslararasi literatiirde kisitli calismalar ile destek gormiistiir (Makovitz, 2021; Florisson
& Mandl, 2018). Dijitallesen orgiitler; yetenekli, nitelikli, istenen bilgi ve beceriye sahip

isgliciine kiiresel bazda ulasabilme ve ayni zamanda kalifiye yetenekleri kaybetme riskini
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azaltacak bir esneklik imkanma sahip olarak; Gig ekonomisinin, isletmelere ¢eviklik

kazandirmasi ile birlikte avantaj saglamasi beklenmektedir.

Ote yandan, esnek ¢alisma isgiiciine duyulan talebin giin gectikce artiyor olusu, Gig ekonomisi
ve onun yarattig isgiicii potansiyelini de anlamli derecede artiracagi beklenmektedir. Hizla
degisen is diinyasinin beraberinde getirdigi kimi zorluklar ile miicadele ederken yiiksek
performansa sahip bir organizasyon yaratmak ve onu siirdiiriilebilir kilmak i¢in ortaya ¢ikan
kurumsal kafes modeli gibi yeni orgiitsel yapilar hem isletmenin degisen ihtiyaglarini hem de
calisanlarin degisen hayatlarin1 dikkate alarak, 6zellestirilmis kariyer yollar1 tasarlamak i¢in
isveren ve calisan arasinda stirekli bir igbirligini tesvik etmesi, Gig ekonomi modelinde yer
almak isteyen orgilit ve c¢alisanlar i¢in olduk¢a elverisli ve etkin kosullar1 sagladigir ve
uyumlulugu artirdigr diisiiniilmektedir. Ancak, konu iizerine literatiirdeki caligmalar, gig
ekonomisinin istihdam ve iiretkenlik iizerine ¢esitli olumlu etkilerini ortaya koyarken; yasal
mevzuatlardaki belirsizligin Gig calisani lizerine olumsuz etkilerini de ortaya koymaktadir. Gig
calisani elde ettigi kazanci lizerinde dnemli Sl¢iide etkiye sahip iken (Hathaway & Muro, 2016);
ayn1 zamanda ¢aligma kosullarindaki degisim mevcut yapilari, normlari ve istihdam iligkilerini
belirsizlige dogru itmektedir (Tassinari & Maccarrone, 2020). Bu nedenle Gig ¢alisaninin
korunabilecegi yasal mevzuat ve uygulamalarin hizli bigimde olusturulmasi 6nem arz etmekle

birlikte, Tiirkiye’de ytirtirliikte olan is kanunlarin1 yetersiz kilmaktadir (Todoli -Signes, 2017).

Bu ¢alismada 6nerilen kavramsal model ¢ercevesinde gergeklestirilecek ampirik ¢alismalar ile
gelecegin is giicli olan Gig ¢aliganinin uzun vadeli istthdaminin saglanmasinda olumlu etkiye
sahip olan giiven diizeylerinin dl¢limlenebilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda ¢aligmada ele
alinan oOnciillerden dijital dontisiim, kafes tipi orgiitlenme ve g¢esitli insan kaynaklar
uygulamalarinin adaptasyonu, Covid-19 pandemisi ile ivme kazandig1 gézlemlenmektedir. S6z
konusu dijital ve yapisal doniisiimlerin cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler tarafindan
“yeni normal” diizende, siirdiiriilebilirligin artirllmasinda 6nemli birer mekanizma oldugu
bilinci giderek arttigi diisiiniilmektedir. Ayrica, yasal mevzuatlarin diizenleyici rolii oldugu
distintilen dijital adaptasyon ve Gig calisan giiven diizeyi iliskisinde disiplinler arasi

calismalarin alan yazina 6nemli katkida bulunacag diisiiniilmektedir.
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Ozet

Bu caligmanin amaci uzaktan ¢alisma doneminde beyaz yaka calisanlarin is performansi denetim
siireglerini incelemek ve hem literatiire hem de uygulayicilara i¢ gorii saglamaktir. Arastirma verisi
miilakat, odak grup goriismesi ve drnek olay incelemesi yontemleri kullanilarak toplanmis ve igerik
analizi yontemine uygun olarak analiz edilmistir. Miilakatlar 8, odak grup goriismesi ise 4 kisi ile
yapilmistir. Elde edilen bulgular sonucu mikro denetim yapan calisgan izleme yazilim sistemi
kullanimina hem yoneticilerin hem ¢alisanlarin karsi olduklari ve bu sistemin g¢aliganlari olumsuz
etkileyecegi c¢ikarimi yapilmistir. Bunun yerine c¢iktt odakli yaklagimlarm ve etkili iletigim,
koordinasyon, seffaflik ve hesap verilebilirlik saglayan ¢evik sistemlerin kullaniminin hem yoneticiler
hem ¢aliganlar igin basarili bir denetim siireci yaratacagi goriisii ortaya ¢ikmigtir. Arastirma bulgulari

yazina saglanan katkilar ile uygulamaya doniik yansimalart agisindan degerlendirilmistir.
Anahtar Kelimeler: Uzaktan ¢alisma, is performansi, ¢calisan izleme yazilim sistemleri
1. Giris

Uzaktan ¢alismanin yayginlastigi pandemi kosullarinda ¢alisanlari izlemek ig¢in igverenler
tarafindan yeni dijital gézetim teknolojisine duyulan ihtiya¢ ve bunun c¢alisan performansi
tizerindeki etkisinin arastirilmasi hem uygulayicilar i¢in hem literatiir i¢in odaklanilmasi
gereken Onemli bir alandir (Manokha, 2020; Vatcha, 2020). Orgiitler ve calisanlar siirekli
degisen, doniisen ve gelisen is ortamlarinda ¢alismaktadirlar. Bu ortama ayak uydurmak ve
piyasada rekabet giiclinii elde tutmak icin performans ve iiretkenlik takibi Orgiitler i¢in
onemlidir. Teknolojik ilerlemeler ve gelismeler, isverenlerin ¢alisanlarinin isyerindeyken
eylemlerini, davranislarint ve {retkenligini izlemelerine olanak saglamaktadir. Bu tiir
teknolojiler ile kuruluslarin, ¢alisanlarinin ¢alisma saatleri i¢inde ve sonrasinda hem ofis iginde
hem de disinda is performansina iligkin ayrintili bilgiler elde edilebilmektedir. Calisanlar
isverenlerinin bilgisayar etkilesimlerini, e-posta ve telefon iletisimlerini, ¢evrimici gegirdikleri
streyi ve bazi durumlarda isyerindeki konumlarint izleyebileceklerinin farkindadirlar

(McParland & Connolly, 2020).
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11 Mart 2020'de Diinya Saglik Orgiitii (WHO)’ niin koronaviriis salginini resmen duyurmasi
ve pandemi olarak ilan etmesi ile birlikte Diinya Saglik Orgiitiiniin tavsiyeleri sonucu genel
tecritler veya evde kalma onlemleri yiirlirliige girdiginde, isgliciiniin biiyiikk boliimiine -eger
islevleri buna izin veriyorsa- evde kalma ve ¢aligmaya uzaktan devam etme talimati verilmistir
(ILO, 2020). Bunun akabinde uzaktan calisma modeli, diinyanin dort bir yanindaki kuruluslar
ve hiikiimetler tarafindan basariyla uygulanan 6nemli bir 6nlem haline gelmistir (Bouziri et al.,

2020).

Bu baglamda, bilgi ve iletisim teknolojileri (BIT) galisanlarin her zaman ve hemen hemen her
yerde calismasina olanak tanimaktadir. Bu yeni kiiresel ¢alisma normunun, pandeminin
istesinden geldikten sonra bile devam edecegi tahmin edilmektedir (Contreras et al., 2020;
Vatcha, 2020). Bu nedenle mevcut ¢aligma ile uzaktan ¢alisma modelinde denetim siireglerinin
calisan performansi lizerine etkisi aragtirilarak uygulayicilara ve literatiire i¢ goriiler sunulmasi

amaclanmustir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢alisma, igveren mekaninin diginda yapilan islerde akilli telefonlar, tabletler, diziistii
bilgisayarlar ve masaiistii bilgisayarlar gibi BIT kullanim1 olarak tanimlanmaktadir (Eurofound
& ILO, 2017). Bir baska ifade ile Gajendran ve Harrison (2007) tarafindan “calisanlarin
normalde yapacaklar1 gorevleri bagka yerlerde yerine getirdigi alternatif bir is diizenlemesi”

olarak tanimlanmaktadir (Gajendran ve Harrison, 2007).

Egitim seviyesi yiiksek calisanlara sahip endiistrilerde, uzaktan ¢alisma diizeyi daha yiiksektir
ve uzaktan c¢alismanin neden oldugu algilanan verimlilik kaybi1 daha diistiktiir. Yetenekli
profesyonel ve ticari hizmet saglayicilar1 tarafindan yapilan bilgi yogun ¢aligmalar genellikle
elektronik olarak saglanabilirken, sermaye yogun fabrikalarda veya konaklama ve eglence
islerinde dijital platformlar araciligiyla is yapilmasinin daha zor oldugu belirtilmektedir (Bartik
et al., 2020)

Uzaktan ¢alisma ile ilgili normal is kosullarinda yapilan arastirmalarin ¢iktilarina gore bazi
avantaj ve dezavantajlar ortaya konmustur (Foss, 2021; Wang ve dig., 2021). Uzaktan
calismanin potansiyel avantajlarina bakildiginda deneysel ¢caligsmalar, is performans, i§ tatmini,
daha az ig-aile dengesizligi, azalmis stres oranlar1 ve daha az isten ayrilma niyetleri gibi olumlu
sonuclar bulmuslardir (Coenen & Kok, 2014; Fonner & Roloff, 2010; Kossek ve dig., 2006;
Vega ve dig., 2015). Uzaktan ¢alismanin getirdigi bazi dezavantajlarda ise calisanlarin ¢calisma
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ortamindan kopmasina ve daha diisilk performansa ve motivasyona yol acabilen sosyal
izolasyonun dikkate alinmas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Feddkova & IStoniova, 2017; Pyorid,

2011; Wojcak ve dig., 2016).

Pandemi 6ncesi doneme gore uzaktan ¢aligmanin artik istege bagl bir segenek olmadigi, bunun
yerine zorunlu bir gereklilik veya zorunlu bir emir oldugu mevcut durumda uzaktan ¢aligsma ile
ilgili derinlemesine ve ¢ok boyutlu ¢alismalarin yiiriitiilmesi 6rgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi

ve siireci yonetebilmesi i¢in ongoriiler saglayacaktir.
2.2. Is Performansi

Champell (1993)’ in tanimina gore is performansi 6rgiitsel hedefe ulasmada fark yaratabilecek
davranislar1 ifade eden bir kavramdir (akt. Motowidlo ve Kell, 2012). Is performansi, bireyin
kontroliinde olan ve orgiitiin hedeflerine katkida bulunan eylem ve davraniglar olarak
kavramsallastirilmistir (Rotundo & Sackett, 2002). Bir diger ifade ile performans, “belirlenen
kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgorenin davranig bigimi” olarak
tanimlanabilmektedir (Bingol, 2003: 273). Belirsizliklere karsi verilecek yanitlar agisindan
calisanlarin i performanst hem kuruluslar hem de bireyler i¢in son derece 6nemlidir (Rivera

ve dig., 2021).

Uzaktan ¢alismanin is performansi tizerindeki etkisi hakkinda kuram gelistiren akademisyenler,
uzaktan ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin takdir yetkisini ve is gorevlerini tamamlama araglarini
artirdigini, bu da ¢alisanlarin is rutinlerini verimlilik ritimlerine ve ¢alisma tarzlarina daha iyi
uyacak sekilde degistirmelerine olanak tanidigini ileri siirmiislerdir (Golden & Gajendran,

2019).
2.3. Uzaktan Cahsmada Calisan izleme Yazihm Sistemleri ve is Performans: iliskisi

Yoneticiler, c¢alisanlarinin c¢alisma zamanlarini verimli bir sekilde, sirketin ¢ikarlar
dogrultusunda kullanmalarini ve bu nedenle bir biitiin olarak organizasyona faydali olmalarini
saglamalidir (Nord ve dig., 2006). Arastirmacilar, artan uzaktan calisma diizeninde
organizasyon kontrol siireclerinin yeniden yapilandirilmasi gerektirdigini savunmaktadirlar
(Felstead ve dig., 2003; Sewell & Taskin, 2015; Taskin & Edwards, 2007). Mevcut uzaktan
caligma literatiirii, yeniden yapilandirilmig kontrol siireglerinin oldukga etkili oldugunu dolayli
olarak varsaymakla birlikte, bu mekanizmalarindaki yeniden yapilanmanin, kontrole kars1 yeni
tiirde ¢alisan tepkilerini ortaya cikarabilecegini belirtmektedir, fakat yeterli literatiir bilgisi
heniiz olusmamistir (Mumby, 2005).
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Pandemi 6ncesine kadar normal sartlarda uygulanan uzaktan ¢alisma sistemleri, ¢alisanlarin is
ve yagam dengelerini kurmalar1 ve firma performanslarini iyilestirmeleri konusunda destekleme
amaciyla firmalar tarafindan tercih olarak sunulmaktaydi (Richardson & Mckenna, 2014). Bu
baglamda simdiye kadar calisan ve Orgiit diizeyinde uzaktan c¢alisma diizenlemelerinin
onciillerini ve sonuglarini arastiran bir ¢ok literatiir caligmas1 olmasina ragmen, yoneticilerin
uzaktan caligmalardan kaynaklanan zorluklari nasil ele aldiklari konusuna daha az ilgi
gosterilmistir (Groen ve dig., 2018). Ayrica uzaktan calisma siirecinde caliganlar1 izleme

konusu nadiren tartisilmigtir (Wang ve dig., 2021).

Olumlu ve olumsuz bir¢ok unsuru i¢eren uzaktan calisma davranis temelli ve ¢ikti temelli
kontrol mekanizmalarinin izleme imkanini azaltmaktadir (Gajendran ve Harrison, 2007; Groen
ve dig., 2018). Uzaktan ¢alisma, yoneticiler ve calisanlar arasinda fiziksel goriiniirliigiini
azaltmakta ve goriiniirlik eksikligi, daha dogrudan olan davranmis temelli kontroliin
uygulanmasini zorlastirmaktadir. Yoneticiler, bu zorlugun iistesinden gelmek igin ¢alisan
davramisini neredeyse goriiniir kilan ve artan calisan gdzetimi ile sonuglanan BIT

kullanmaktadirlar (Bathini & Kandathil, 2020).

Uzaktan ¢aligma durumunda izleme teknikleri arasinda yapay zeka, bilgisayarda oturum agma
ve kapama siireleri, is telefonlarinin ve diziistii bilgisayarlarin konum takibi, anlik goriinti
alma, yazma hizi, tus vuruslar (sifreler dahil), arama giinliikleri, anlik mesajlagsma sohbet yanit
hiz1 ve taranan e-postalar ve sosyal medya takibi gibi teknolojiler yer alir ancak bu sistemler,
isle ilgili gdzetim sinirlariin 6tesine gectigi igin biitiinsel olarak miidahaleci ve asir1 olarak

kabul edilmektedir (Vatcha, 2020) .

Mevcut durumda salgin krizi sirasinda her zamankinden daha fazla evden ¢alisilan bugiinlerde
isverenlerin ¢alisan takip yazilimi talebinde de 6nemli bir artig olmustur (Vatcha, 2020). ABD
merkezli Hubstaff (calisan takip yazilimi) yazilim firmasi, Ingiltere'deki miisteri sayismin 2020

yilinin Subat ayindan bu yana yillik bazda dort kat arttigini séylemektedir (Allyn, 2020).

Diinya genelinde bu ve benzeri gozetim yazilimlarinin hem igveren hem de ¢alisanlar agisindan
doguracag1 sonuglar takip edilmeli ve farkli boyutlariyla aragtirllmalidir. Ayrica ¢alisanlar
acisindan uzaktan calisma diizeni ile birlikte erteleme, 6z disiplin, is-yasam dengesi, sosyal
izolasyon gibi unsurlarin ¢aligma performanslar1 ve tiretkenlikleri iizerine etkileri ile ¢alisan
izleme yazilimi faktoriiniin etkileri arastirilmasi gereken diger 6nemli konulardir. COVID-19
sirasinda evde calismaktan elde edilen bilgiler, salginin anlik baglaminin 6tesinde, kriz sonrasi

uzaktan caligma uygulamalari i¢in 6nemli i¢ goriiler sunabilir.
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3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Tasarimi ve Modeli

Bu aragtirmanin temeli nitel bir aragtirma tiirii olan “eylem aragtirmasi” na dayanmaktadir.
Eylem arastirmasi, eylemlerin niteligini anlamak ve iyilestirmek icin gercek yasami konu alan
caligma silireci olarak tanmimlanir. Eylem arastirmasi geleneksel olarak sorun odakli
arastirmalarda kullanilmaktadir (Sigri, 2018). Buna istinaden su arastirma sorularina cevap

aranmaktadir;

1.Uzaktan ¢aligmada ¢alisan takip yazilim sistemlerine ihtiya¢ var midir?
2.Uzaktan ¢alisanlar ¢alisan takip yazilimi ile denetime nasil karsilik verir?
3.Dijjital denetim mekanizmalarinin kullanilmasi is performansini nasil etkiler?

4.Yoneticilerin giiven ve empati davranislarinin uzaktan c¢alisan performansi lizerine etkileri

nelerdir?
5.Yoneticiler uzaktan galisanlarin performanslarini hangi yontemler ile denetleyebilir?

Aragtirmanin modeli asagidaki gibidir:

Caligan irleme Gkt Ovclakh
Yanhm Sistemi Yaklasim

Uzaktan S Is

Calisma Performansi

Cevik Sistemler Giiven esash
seffaf iligkiler

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2. Veri Toplama Yontemi ve Analiz Siireci

Arastirmada veri toplama yontemi olarak miilakat teknigi ve Ornek olay incelemesi
kullanilmistir. Miilakat formu iki temel kisimdan olusmaktadir. ilk kisimda katilimcilarin
demografik bilgileri, ikinci kisimda ise uzaktan ¢aligmada ¢alisan izleme yazilim sistemlerinin
is performansi lizerine etkisi ile ilgili sorular yer almaktadir. Miilakatlar 1-10 Mayis 2021

tarihleri arasinda online platformlarda (Zoom ve Microsoft Teams) senkron olarak
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gerceklestirilmistir. Ayrica The New York Times gazetesinde yayinlanan bir 6rnek olay
(Satariano, 2020) incelemesi yapilmistir. Ornek olayin segilme nedeni kisinin géniillii olarak
calisan izleme yazilim sistemini (HubStaff) bilgisayarina kurmasi ve bu siirecte hem kendisinin

hem yoneticisinin duygu ve diislincelerini detayli olarak yansitmasina dayanmaktadir.

Elde edilen verilerle QDA Miner programu ile igerik analizine tabi tutulmus ve iclerinden
frekans analizi ve dendogram analizi kullanilmistir. Katilimeilarin verdigi yanitlar ve ilgili
literatiir incelemesi dikkate alinarak Kod-Tema Listesi hazirlanmistir. Kodlarin frekansi,
miilakatlar aras1 benzerlik, kodlar arasi yakinlik analiz edilmis, elde edilen bulgular

dogrultusunda ¢ikarimda bulunulmustur.

3.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni uzaktan ¢alisma yiirliten bilisim sektorii, danismanlik firmalar1 ve hizmet
sektoriinde calisan yoneticiler ve beyaz yaka c¢alisanlardan olugmaktadir. Calismada amagh
ornekleme yontemi kullanilmugtir. Orneklem olarak zengin ve derin bilgiye ulagsmak ve
aragtirtlan konuda geneli temsil kabiliyetini artirmak amaciyla farkli sektorlerden 4 sirket
yoneticisi ve 4 uzaktan calisan beyaz yakali ¢alisan ile bireysel miilakat ve 2 yonetici ve 2 beyaz
yaka calisandan olusan 4 kisilik bir ekip ile odak grup goriismesi yapilmistir. Katilimcilardan
sadece bir beyaz yakali ¢alisan “calisan takip yazilim sistemi” ile ¢aligma tecriibesine sahiptir.
Diger katilimcilarin bodyle bir tecriibesi yoktur. Bu durum ¢aligma i¢in bir siirhilik

olusturmaktadir.
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Tablo1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Dagilimi

—m-m——m

Pazarlama
K1 Kadin Lisans Hizh Tiketim Beyaz Yaka Caligan
Damigmani
Fikri Mulkiyet Haklan
K2 Erkek Y. Lisans 29 Tekstil Beyaz Yaka Calizan
Uzmam
K3 Erkek Lisans 32 Yazihm Mihendisi Yazihm Beyaz Yaka Caligan
g insan Kaynaklan
% Ka Kadin Lisans 28 Mobilya Beyaz Yaka Cahgan
= Uzmani
2
Dijital Pazarlama
K5 Kadin ¥. Lisans 35 Hizmet Yonetici
g Danigmani
K& Erkek Y. Lisans 38 Bilgisayar Muhendisi Yazihm Yonetici
Migteri Satig
K7 Kadin Lisans 29 Hizh Tidketim Yonetici
Yoneticisi
Cografi Bilgi
K8 Erkek Lisans 38 Yazilim Yonetici
Sisternleri Uzmani
- Erkek Lisans 42 Bilgisayar Muhendisi  Bilgi Teknolojileri Yonetici
| K10 Erkek Lisans 413 Yazilim Miman Yazihm Yonetici
‘ Kidemli Yazihm
E— K11 Erkek ¥. Lisans 32 Yazihm Beyaz Yaka Caligan
o] Uzmam
-
] Kidemli Yazilim
B K12 Erkek ¥. Lisans 30 Telekomiinikasyon Beyaz Yaka Caligan
Uzmam

Tablo 1°’de calismanin orneklemini olusturan 4 kadin, 8 erkek katilimcinin biiytlik
cogunlugunun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. 25-35 yas araliginda 7 katilimc1, 36-45 yas
araliginda ise 5 katilimci bulunmaktadir. Katilimcilarin  yogunlugunu yazilim sektorii
calisanlar1 olusturmakla beraber hizmet, mobilya ve tekstil sektoriinden de katilimcilarla

goriigler ¢esitlendirilmistir.

3.4. Giivenirlik ve Gegerlik

Arastirma glivenirlilik ve gecerlilik bakimindan incelenmistir. Arastirmanin glivenirlilik
kontrolii i¢in sorular hazirlandiktan sonra konuda uzman ve tecriibeli kisilerin goriislerine
sunulmus ve geri bildirimlerine istinaden diizeltmeler yapilmustir. i¢ gegerlilik ve dis gegerlilik
kontrolii i¢in ise, arastirmada yer alan kod ve temalar hem yazinda incelenmis ve hem de bu
sozctiklerle sorular arasinda kuvvetli iliski kurularak katilimcilarin cevaplart dogrultusunda

olusturulmustur.
4. Bulgular

Calismanin miilakat verileri ve literatiir taramasina istinaden hazirlanan tema ve kodlara QDA
Miner yaziliminda kod frekans analizi yapilmigtir. Analiz sonucuna gore yiizdelik dagilimlarin

gosterildigi Tablo 2 asagidaki gibidir.
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Tablo 2. Kod Tema Frekans Analizi

Clevrimici Zaman tasarmufu Uzaktan ¢alismarm gevrimici arag kullammimm zamean tasamufu sagladin anlaming gelir. 4 30.00%
Araglar Mekansal kenfor Uzaktan galiymamn gevrimicl arag kullamminm konforlu oldufu anlamma gelir. 2 20.00%
%é_c:;;é Hizh letigim Uzaktan caligmanin gevrimici arag k letigmmi 1 anl gelir. 5 40.00%
vb.) Kolay Ulagilabilirlik Uzaktan gevTimici arag k kigilere kolay ulagilabilirlik saZladiz1 anlamina gelir 4 20.00%
Mikro Denetim Yéneticinin ¢ahigam gok yalon ve sika takip ettizi anlamma gelir. 5 20.00%
Diigiilk Grgiitsel baglilik Cahgan izleme vazihim kullanmmmin Grgiite baghhn azalth anlammna gelir. 5 50.00%
KorkuKayz Caligan izleme yazilum kullammimin hata yapmak ve igten kowvulmak konulannda korkwkaym vagattizn anlamma gelir 2 20.00%
Mahremiyet Ihlali Calizan izleme yazilum kull kiginin mahremiyetini ihlal ettiZi ank gelir. 4 30.00%
Cabisen Ozzl Hayata Miidahale Cahgan izleme vazilmu kull kiginm vag agn midahaleci oldugn anl gelir. 4 30.00%
Izleme Degersizlik Hissl Caligan izleme yazilm kullanmimm kigiler: degersiz hissettrdif anlamma gelir. 2 20.00%
Yamlmm Girvensizlik duygusu Caligan izleme yazilim kullammmnm galganm kendisine ghvenilmedigi duygusu yasadifi anlamna gelir. 4 50.00%
Digiik motivasyon Caligan izleme vazilmm lullammmm motivasyon diigiriic’ oldugu anlamma gelir. 10 70.00%
Azalan biligzel esneldik Caligan 1zleme vazilum kullammimn kigilen strese sokarak biligsel esnekliklerini azalthf: anlamma gelir. 3 30.00%
ﬂ Karg ¢ikmak Caliganlarm caliyma izleme yazlmlan kullanmma karg oldukdan anlamms gelir. 20 £0.00%
g_ Kendin gdsterme ihtryaca Caliganlarn uzaktan cahgma sisteminde kariyer kayzis: yagadiklan igin kendini gdsterme ihtivac: duymas: anlamma gelir. 2 20.00%
j Yitksek Hesap Verebilirlik ikt fizerinden degerlendirmelerin hesap venlebilirlig arttrdiz anlamuna gelir. 4 30.00%
[3) Artan Seffaflikc Cikt fizerinden degerlendirmelerin yoneticiler ve caliganlar arasmda seffafhk oldugn anlamimna gelir. 4 30.00%
E Etkali Ekip Koordinasyonu Islerin dagitum ve beklenen qiktilarm kontrelimde ekiplern koordine gahistiz ve birbirmden haberdar oldugu anlamna gelir. 7 40.00%
Diizenli iletigim Haftalik durum degerlendirme toplantilan ile diizenli iletisim kuruldugu anlamina gelir. 8 60.00%
% Artan Performans Ciktr odakh yaklagmda caligamn performansmm arttin anlamma gelir. 3 20.00%
o) Empatik Lider-Uye Etkilesimi Yéneticmin caliganma karst empatik davramslar sergilemesi anlamma gelir. 3 30.00%
~ Mitelikds i3 firetmelc Caligandan beldenen igin degrulufu ve tamhz anl gelir. 13 £0.00%
Calcts Odakl Zamamnds i3 firetmek Caligandan beklenen igin brtinilmes: gereken tam zamanmda bitrilmesi anlamma gelir. 14 £0.00%
Yaklagm Gitven esash lider-fye etkilegimi Yanetici ve caligan arasmda given iliskisinin olugmas znlamma gelmektedir. g 70.00%
Makro denstim Ciktilarm zamanmda teshim edilip edilmediZi ve nitelif fizermden yapilan denetim anlamma gelir. 19 £0.00%
Cevik sistemler Yénetici ve cahiganlarn yiksek eflilegimde oldugu, dezigikliklere wyum saglayabilen, kigilers atanan iglerm yazlhm 11 40.00%
iizerinden takip edildi5i sistemler anlamma gelir
Artan Ig vitkii algis Uzaktan ¢aligmada gahiganlann 15 villdiniin arthm zlgilamalan anlamina gelir. 5 40.00%
Molazz caligma Uzaktan ¢alismada mela vermeden (yemek igin veya dinlenmek icin) calipildig anlamma gelir. 2 20.00%
Uzun gahsma saatleri TUzaktan gall da mesal mden dzha uzun ¢ahsldig anl gelir. a 40.00%
MMezal kavrammm bulaniklagmas Uzaktan cahigmada gece, gimdiiz hafta sonu fark etmeksizin cabsildiz: anlamma gelir. 1 50.00%
Togun adaklanma Fiziksel igyerinden ziyade ¢ahgma arkadaglan vk, nedenlerden dolay: bolimmeden ¢ahgma anlamimna gelir. 5 40.00%
o Ozerklik Cahganm i5 planm kendi inisiyatifi ile diizenlemesi anlamma gelir. 7 50.00%
I; Ditzeni Eenek cabisma sastleri Caliganlarm mesai saatleri standart mesai saatlerinden Zarkl: olan bir galisma sistemi anlamna gelir. H 50.00%
Siber kaytarma ile vakt kavb Iz saatlerinde mtemette 1s dig konularda gezint yapmak anlarma gelir. 5 50.00%

Analiz sonucu elde edilen bulgulara gore katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda
olusturulan ¢alisan izleme yazilimi temasi altindaki kodlardan en ¢ok dagilim alan kars1 ¢ikma,

diisiik orgiitsel baglilik, diisiik motivasyon ve gilivensizlik hissi kodlar1 yer almaktadir.

Katilimcilarin hepsi ¢alisan izleme yaziliminin ¢ok mikro bir denetim yontemi oldugu ve bu
sisteme kesinlikle kars1 olduklarini ifade etmislerdir. Beyaz yaka calisanlar boyle bir sistemle
calismanin kendilerine duyulan giivensizlikle ilgili oldugunu ve bunun kurumlarma karsi

bagliliklarini zedeleyecegini ifade etmektedirler.

Ornek olay incelemesinde ise Londra’ da yasayan The New York Times gazetesi yazarlarindan
Adam Satariano’ nun 7 May1s 2020 tarihli makalesi incelenmistir. Bu makalenin se¢ilme nedeni
yazarin ¢alisan izleme yazilim sistemine artan talebe karsi merakinin gelismesi ve goniilli
olarak deneme siirtimiinii yiikleyerek kendi ¢aligma hayatinda test etmesidir. Kendi iizerinde
gerceklestirdigi deneye istinaden goriislerini yazdigi makalesinde sistemin rahatsiz edici, ¢ok

miidahaleci ve performansini dogru 6lgmedigi yoniinde fikir bildirmistir (Satariano, 2020).
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Kodlar arasi iligkileri agiklayan dendogram gosterimi Grafik 1’ deki gibidir. Grafikte yer alan
cizgilerin yiiksekligi, genel olarak temalarda yer alan kodlarin birbiri ile ne kadar benzer veya
farkli olduklarin1 gostermektedir (Sigr1, 2018).

Grafikl. Kodlar Arasi iligki

AMALOMIRATION OROCR: JACCARD'S COLFRICIENT (QCCURRENCE)

Bu semada goriildiigii ilizere ¢alisan izleme yazili temasi altinda bulunan azalan bilissel
esneklik, degersizlik hissi, glivensizlik hissi birbiri ile iligkili goriinmektedir. Ayrica yine ayni
tema altinda bulunan korku/kaygi, mahremiyet ihlali, 6zel hayata miidahale kodlar1 birbiri ili
yakinlik gostermektedir. Cikt1 odakli yaklasim temasi altinda bulunan ¢evik sistemler, etkili
ekip koordinasyonu, artan seffaflik ve yiiksek hesap verilebilirlik kodlar1 da birbiri ile yakinlik

gostermektedir.
Katilimcilarin bazilarinin yanitlarindan alintilar;

K1 (Kadn, 33); “Kesinlikle karsi ¢cikarim bu sisteme. Oncelikle ¢alistigim is yeri ile aramda
giiven olmast lazim. Giinde 10-15 saat ¢alistigim oluyor. Bu diizensiz ¢calisma halinde isimi
eksiksiz yaptigim siirece giinde kag saat ¢alistigimin onemi yok diye diigiiniiyorum. Buna neden
gerek var ki? Bana mi giivenilmiyor? Giivenilmiyorsa neden bu sirkette ¢alisayim? Onemli

olan yapman gerekenleri yapip yapmadigindir.”

K3 (Erkek, 32); “Orta ve uzun vadede kesinlikle ¢alisan verimini diigiiren, ¢alisanin kurum
baghhigin diisiiren, moral motivasyonu diisiiren bir sistem. Ozellikle web cam isin icinde
oldugunda zaten ¢ok zorlayici. Kesinlikle kullanilmamasi gereken sistemler. Cok detayli bir
sistem ve ¢ok asiri bir takip var. Kendini bocek gibi hissediyorsun. O sistemde hissettigin tek

)

duygu korku.’
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K11 (Erkek, 32); “Kamera ile takip etme vs. burada ¢ok tepki ¢eken bir durum. Benim
sirketimde igi bitirip bitirmedigin ve igin niteligi 6nemli. Biz de ¢evik metodolojiler kullaniyoruz
ve gorev atamalart yapiliyor ve haftalik SCRUM toplantilarinda degerlendirmeler yapiliyor.
Kim hangi isi yapmuig, nasil yapmus tiim ekip birbirinden haberdar olur. Mesai saatinin 6nemi
yok bu rahatlik sagliyor ve mesaiye ge¢ baslasan bile gerekirse sabaha kadar ¢alisiliyorsun.
Bizim sirketimizde yoneticiler de siki bir sekilde ekip iiyeleri tarafindan degerlendiriliyor.
Mikro denetim yapan yéneticilerden memnuniyetsizlik anket sonuglarina yansiyor, kotii not

)

aliyor ve yonetici bunun icin uyart altyor ve performans gelistirme programina dahil ediliyor.’

Ornek Olay; Arastirmaci gazeteci Allyn; sistemin rahatsiz edici, ¢ok miidahaleci ve
performansini dogru 6lgmedigi yoniinde fikir bildirmistir. Deneye yoneticisini de dahil eden
yazar, yoneticisinin ¢alisani ile ilgili bu kadar detayli ve ¢ok bilgiden rahatsiz oldugunu ve
bunlar1 gérmek istediginden emin olmadigini yazmistir. Her ikisi de sistemi ¢ok miidahaleci
olarak ifade etmektedirler. Bir giinliik tecriibesinin sonunda yazar sistemi kandirmanin ve
calisiyor gibi goriinmenin yollarini aradigini da 6zellikle belirtmistir.

5. Sonuc ve Tartisma

Diinya genelinde zorunlu olarak uzaktan ¢alisma modeline gecis sonrasi 6zellikle Amerika’ da
calisanlarin denetlenmesi amaciyla mesai siireci boyunca her an kamera ile kayit alan, mouse
hareketi, klavye tus vurusu ve her tiirlii internet hareketini takip edip kayit alan ¢alisan izleme
yazilimlarma talep artmistir. Ulkemizde heniiz bu yazilim yaygin degildir fakat ¢alisanlarin bu
konuda goriislerini irdeleyen Arastirma Sorusu I bireysel miilakatlar ve odak grup goriismeleri
ile yanitlanmistir. Goriismeler sonucu hem beyaz yaka galisanlarin hem de yoneticilerin bu tiir
bir mikro denetime gerek olmadigi, bunun calisanlar1 olumsuz etkileyecegi yoniindedir. Bu
durum rutin ¢aligma hayatindan yeni bir ¢alisma bi¢imine ge¢cmenin, ¢alisanlar ve kuruluslar
arasindaki psikolojik sdzlesmeyi degistirecegini (Jaakson ve Kallaste, 2010) ve calisan izleme
teknolojilerinin stresi artirdigini ve iy memnuniyetini olumsuz etkiledigini ortaya koyan

caligmalar1 destekleyen bir sonugtur (Manokha, 2020).

Sirketler tarafindan uzaktan calisanlarin denetlenmesi i¢in ¢alisan izleme yazilimi kullanmasi
durumunda c¢alisanlarin bu nasil karsilik verecegini irdeleyen Arastirma Sorusu 2 igin ise
verilen cevaplarin tamaminda bu sisteme karsi olduklar1 belirtilmistir. Ve bununla baglantili
olan Arastirma Sorusu 3 i¢in verilen yanitlar da performanslarinin olumsuz etkilenecegi,
kendilerini degersiz hissedecekleri ve orgiite olan baglhiliklarin1 kaybedecekleri yoniindedir.
Martin ve dig., (2016) arastirmalarinda ¢alisanlarin izlemeye kars1 direncini vurgulamislardir.

Arastirma sonuglari, isyerinde yliksek diizeyde algilanan gozetimin, isyerinde ters etki yaratan
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ve sapkin tip davraniglarla sonuglandigini géstermistir. Bazi arastirmacilar ise calisan izleme
yazilimlarinin, calisan ile igveren arasindaki iliskiyi 6nemli 6l¢iide etkileyebilecegi ve bu tiir
yazilimlarin c¢alisana diigsiik performans gosterdigine, bagliliktan yoksun olduguna veya
giivenilmez olduguna dair bir mesaj gonderebilecegini ve bunun da c¢alisanin sapkin veya
iiretkenlige aykir1 davraniglarda bulunmasina neden olabilecegini ifade etmektedirler (Junge ve

dig., 2016; Lawrence ve Robinson, 2007; McNall ve Stanton, 2011).

Uzaktan g¢alisma siirecinde yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliski durumunun galisan
performansini nasil etkiledigi konusuna cevap arayan Arastirma Sorusu 4 igin verilen yanitlarda
giiven esasl iliskinin 6nemli oldugu ve yoneticileri tarafindan kendilerine giivenildigini
hisseden calisanlarin performanslarinin arttigir sonucu c¢ikmustir. Bu giiven iligkisi i¢in de
diizenli ve etkili iletisimin 6nemi yanitlarda 6ne ¢ikan ifadelerdir. Arastirmacilarin yonetici ve
calisan iligkisine yonelik ¢ikarimlari bir uzaktan ¢aligma ortaminda etkili yonetimin, istihdam
iliskisinde iyi niyet saglamak / siirdiirmek amaciyla acik ve sik iletisime (Dahlstrom, 2013)
odaklanan iliski odakli davranislar gerektirdigi yoniindendir (Green ve dig., 2020). Bu nedenle
uzaktan calisma baglamindaki iletisimin, yiiz yilize etkilesimde olabileceginden daha agik
olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Makarius ve Larson, 2017). Miilakatlarda hem yoneticiler

hem de beyaz yaka calisanlar tarafindan verilen yanitlar bu bulgulari desteklemektedir.

Son olarak uzaktan ¢alisma silirecinde ¢alisanlarin denetimi ig¢in ne gibi denetim
mekanizmalarinin olabilecegine yanit arayan Arastirma Sorusu 5 igin katilimeilar ¢iktr odakli
yaklagim ile makro denetimi vurgulamislardir. Cevik sistemlerin kullanimi ile seffaf ve
koordine bir calisma diizeni saglanacag: ifade edilmistir. Cevik sistemlerde cesitli yazilim
araglar1 is koordinasyonu etkinlikleri i¢in bir gosterge panosu olarak kullanilmaktadir. Bu
sayede etkili iletisim, acik bilgi akisi saglanmaktadir. Bu sistemle ¢alismalarda kisilere 6zerklik

taninmaktadir (Deshpande ve dig., 2016).

Sonug olarak igyeri izleme ve gozetlemenin artti§ina dair ¢cok sayida kanit olmasina ragmen,
neyin dogru, ahlaki ve kabul edilebilir davranig bi¢imleri olduguna iliskin ¢izgiler siirekli olarak
bulaniklagsmaktadir. Hem miilakatlar sonucu elde edilen cevaplar hem de pek ¢ok arastirma ve
rapor ¢alisan izleme yazilimlari ile ¢alisanin i¢inde bulundugu koétii durumu vurgulasa da, bazi
durumlarda ¢aligsanlarinin eylemlerini izlemek i¢in mesru sebepler olabilecegini kabul etmenin
gerekebilecegi belirtilmektedir. (McParland ve Connolly, 2020). Yonetim, gozetim

tekniklerinin ¢alisan lizerinde sahip olabilecegi etik ve sosyal etkileri daha fazla g6z 6niinde
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bulundurmali ve bunlarla iligkili olumsuz etkileri en aza indirebilecekleri yollar1 gdozetmeleri

tavsiye edilmektedir (Manokha, 2020; McParland ve Connolly, 2020)

Bu baglamda diinya genelinde pandemi Oncesinde de artig egilimi gosteren ve pandemi ile
birlikte yogunlasan uzaktan ¢aligma siirecinde ¢alisanlarin denetim yontemleri ile ilgili mikro
denetim yapan c¢alisan izleme yazilimlarimin ¢alisanlar1 ve dolayisiyla sirketleri olumsuz
etkileyecegi aciktir. Yoneticilere bunun yerine 6zellikle ¢aliganlar ile iliskilerinde motive edici
ve giiven esasl agik iletisim kurmalari, yakin izleme yerine bilgi paylasmalari, ¢aba girdisi
yerine performans ¢iktilarin1 dlgmeleri ve ekip i¢inde gliven olusturmak gibi daha destekleyici

yonetim uygulamalarina bagvurmalar1 6nerilebilir.

Diinya genelinde ilgi duyulan uzaktan ¢alisma ve denetim mekanizmalari i¢in calisan takip
yazilim sistemi kullanan daha ¢ok katilimei ile ve nicel verilerle desteklenecek aragtirmalarin

yapilmasinin alan1 zengilestirecegi diisiiniilmekte ve tavsiye edilmektedir.
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Ozet

Aragtirmanin amact, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ne bagli UGETAM A.S. (Istanbul Uygulamali Gaz
ve Enerji Teknolojileri Arastirma Miihendislik Sanayi Ticaret A.S.) calisanlarinin orgiitsel baglilik ve
is doyumu diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirma sonucunda, katilimeilarin orgiitsel
bagliliklarinin 1limh diizeyde oldugu, is doyumlar diizeylerinin is doyumsuzlugu olarak belirlendigi
gozlemlenmistir. Yapilan korelasyon analizlerine gore anlamli farklilik bulunan biitiin iliskilerin zayif
veya orta diizeyde pozitif yonlii olarak gergeklestigi saptanmustir. Orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan
sadece devamlilik bagliliginin is doyumunu istatistiksel agidan anlamli sekilde agikladigi, is doyumu alt
boyutlarindan {icret ve isin yapisi alt boyutlarmin drgiitsel bagliligin agiklanmasinda anlamli katkisi

oldugu sonucuna ulagilmstir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Is Doyumu.

1. Giris

Neo-klasik yonetim anlayisinin ortaya ¢ikisiyla, calisma hayati icindeki insan faktoriiniin 6nemi
daha 1yi anlasilmis ve hem akademik anlamda caligmalar yapilmaya baslanmis hem de ¢alisma
ortamlarinda c¢alisma kosullar1 1iyilestirilmeye baslanmistir. S6z konusu c¢alismalar ve
iyilestirmeler sonucunda, calisanlarin etkili ve verimli olabilmeleri adina bir¢ok faktdriin
bulundugu saptanmistir. Arastirmada, insanlarin calisma hayatini etkileyen ve yonlendiren
faktorler arasinda yer alan is doyumu ile orgiitsel baglilik kavramlari iizerinde durulacaktir.
Arastirmanin amaci, hem kurumlarin hem de c¢alisanlarin basarisini belirlemede etkili olan is
doyumu ve orgiitsel baghlik kavramlarmin, bu ¢aligma kapsaminda Istanbul Biiyiiksehir

Belediyesi’ne bagli UGETAM A.S calisanlarina yonelik olarak incelenmesidir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda ii¢ kriterin 6ne ¢iktig1 ifade edilmistir. Bu ii¢ kriterden

birincisi, ikincil konular (side-bets) kriteridir. Orgiit i¢i hizmet siiresinin artmasina da etki eden
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organizasyonel kuramsal kapsamindaki yatirim, 6diil ve maliyetlerin fonksiyonu ile orgiitsel
baghlik olustugu anlamindadir (Reichers, 1985). ikinci kriter, davramslar ve ozelliklerdir
(attributions). Orgiit calisaninin kendi iradesi ile kesin ve geri alinamaz davranislar1 sonucunda
orgiite yonelik baghliklarinin gelismesi, bu gelisimin de c¢alisanin davraniglarina yansimasi
orgiitsel bagliligin gelismesini saglar (Reichers, 1985). Ugiincii kriter ise ¢alisan/drgiit amag
uygunlugudur (Individual/organizational goal congruence). Calisanlarin orgiit hedefleri ve
orgiit degerleri ile 6zdeslesmesinin ardindan s6z konusu orgiit hedef ve degerlerine yonelik

caba artirimu ile Orgiitsel baglilik ortaya ¢iktigindan bahseder (Reichers, 1985).

Orgiitsel baglihiga ilgili tanmimlamalara ornek verecek olursak, kisa ve 6z olarak orgiitsel
baglilik, “is gbrenin c¢alistig1 orgiite karsi hissettigi bagin giicli” olarak (Bayram, 2005) veya
“kisinin ¢alistif1 isletmeye kars1 hissettikleri” olarak tanimlanabilir (Giil, 2002). Orgiitsel
baghiligr daha genis kapsamli olarak ele alirsak, “is gorenlerin Orgiitte kalmak istemeleri,
orgiitiin tiim etkinligi, ¢cikar1 ve basarisi ile kimliklenme, is gorenin Orgiite karsi olan sadakat
tutumu ve calistig1 orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi” orgiitsel baglilik olarak ifade

edilebilir (Bayram, 2005).

2.2. Is Doyumu

Is doyumu kavramma duyulan ilgi, 1930’lu yillarda baslamis, giiniimiizde de 6nemini
kaybetmemistir. Locke 1969 yilinda yaptig1 ‘Is Doyumu Nedir?” baslikli calismada, 1930’lu
yillarda baslayan is doyumu ile ilgili calismalarin 1969 yili itibariyle dort bin civarina
yaklastigini dile getirmistir. Vroom (1964) is doyumunu, bireyin is ortamindaki rolii iizerinden,
bu role yonelik duydugu duyussal yonelim olarak tanimlamistir. Locke (1969) ise is doyumu
ile duygular arasindaki iliskinin iizerinden is doyumu kavramini agiklamak istemistir. Bu
dogrultuda, insanin en temel duygulari olan memnun olma ve olmama durumlarinin obje,
varlik, is gibi deger yliklenebilen canli ve cansiz seylerle ilgili bir beklenti olusturdugunu, bu
beklentinin karsilanmasi ile o sey 6zelinde bir memnuniyet veya memnuniyetsizlik hissinin
olustugunu dile getirmis ve olusan bu duygusal degisimin, bireyin isi ile ilgili oldugunda,
bireyin isinden aldig1 doyum hissini yansitacagini belirtmistir. Locke’un (1969) is doyumu ile
ilgili yaptig1 tanima bakildiginda, is doyumunun algilanmasi, hissedilmesi baglaminda duygu
kavraminin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir: “Bireyin isine dair belirledigi hedefine ulasmasi
veya bu hedefe dogru yol almasi noktasinda hissettigi duygusal zevk.” (Locke, 1969).
Aragtirmada kullanilacak veri toplama araglarindan biri olan is doyumu 6lgegini diizenlemis
olan Spector’in (1985), is doyumunu, ¢alisanlarin islerine kars1 hissettikleri ile iligkilendirdigini

belirtmek, arastirmanin anlasilmasi agisindan 6nemlidir. Spector’in gelistirdigi is doyumu
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Olceginin Tiirkge’ye uyarlayan Yelboga (2009) ise is doyumunu, “bireylerin islerine yonelik
tutumlar1” seklinde ifade etmis ve iy doyumunun sadece ¢alisanlarin bulundugu organizasyon

ve Orgiitleri degil, toplumun tamamini ilgilendiren bir konu olarak nitelendirmistir.

3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin amaci, UGETAM A.S. ¢alisanlarinin is doyumu ile orgiitsel baglilik arasindaki

iligkinin incelenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda, arastirmanin sorular1 su sekildedir:
1. UGETAM A.S. calisanlarinin 6rgiitsel bagllik diizeyleri hangi diizeydedir?
2. UGETAM A.S. ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri hangi diizeydedir?

3. UGETAM A.S. calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri ile is doyumu diizeyleri

arasinda anlamli bir iliski var midir?

Arastirmanin 6rneklemi, UGETAM A.S. biinyesinden calisan toplam 135 goniillii katilimcidan
olusmaktadir. Veri toplamada iki 6l¢gme araci kullanilmistir. Bunlar, orgiitsel baglilik 6lgegi ve
is doyumu odlgegidir. Arastirmada, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Baglilik Olgegi’nin ulusal bilimsel yayinlar igerisindeki bazi galismalarda (Wasti, 2000;
Dagdemir, 2008; Basol ve Yalgin, 2009; Ersozli, 2012; Kurtulmus, 2014) gegerlilik ve
giivenilirligi test edilerek kullanilmistir. Bu 6l¢ek “Duygusal Baglilik”, “Devamlilik Baglilig1”
ve “Normatif Baglhlik” olmak iizere iic boyuttan olusmaktadir. Is doyumunu &lgmek icin,
Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan fs
Doyumu Olgegi-Job Satisfaction Survey (JSS) kullanilmustir.

4. Bulgular
Tablo 1. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Dair Bulgular
N Min Max X S
Orgiitsel Baghlik 135 1.72 4.78 3.31 .55
Duygusal Baghhk 135 2.00 4.83 3.45 .63
Devamhilik Baghhg 135 1.67 5.00 3.28 .67
Normatif Baghhk 135 1.00 5.00 3.19 72

Tablo 1’e gore, drnekleme dair orgiitsel baglilik degerinin aritmetik ortalamasi 3.31+0.55
olarak bulunmustur. Dolayisiyla calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin 1limli olarak

bulunmusgtur. Alt boyutlarin aritmetik ortalamalar1 sirasiyla duygusal baglilik alt boyutu
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3.45+0.63, devamlilik baglilig1 alt boyutu 3.28+0.67 ve normatif baglilik alt boyutu 3.19+0.72

olarak bulunmustur.

Tablo 2. Katilimcilarin s Doyumu Diizeylerine Dair Bulgular

N Min Max X S
is Doyumu 135 76 179 120.17 20.99
Ucret 135 4 24 13.47 4.55
Yiikselme Olanaklari 135 4 22 13.18 4.08
Denetim 135 4 24 15.69 4.75
Sosyal Haklar 135 5 24 15.11 4.10
gﬁﬁi‘:;ﬁjﬁel) ayah 135 4 24 13.62 411
Isin Yapilma Sekli 135 6 24 14.66 3.51
Calisma Arkadaslar 135 9 24 16.76 3.55
isin Yapisi 135 8 24 17.99 3.84
Tletisim 135 6 24 15.34 3.96

Tablo 2’ye gore, 6rnekleme dair is doyumu degerinin aritmetik ortalamasi1 120.17+20.99 olarak
bulunmustur. Bu durumda bu kurumda c¢alisan kisilerin is doyumsuzlugu yasadiklari
belirlenmistir. Alt boyutlarin aritmetik ortalamalar1 sirasiyla iicret alt boyutu 13.47+4.55,
yiikselme olanaklari alt boyutu 13.18+4.08, denetim alt boyutu 15.69+4.75, sosyal haklar alt
boyutu 15.11+4.10, performansa dayali 6diillendirme alt boyutu 13.62+4.11, isin yapilma sekli
alt boyutu 14.66+3.51, caligma arkadaslar1 alt boyutu 16.76+3.55, isin yapisi alt boyutu
17.99+3.84 ve iletisim alt boyutu 15.34+3.96 olarak bulunmustur.
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Tablo 3. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Arasindaki Iliskiyi Belirlemek Uzere Yapilan

Spearman Korelasyon Testine Dair Bulgular

Duygusal Baghlik Devamhilik Baghligi Normatif Baghlk ~ Orgiitsel
Baghhk
Ucret r 270" 402 270" 410"
Yiikselme Olanaklari r 235" 114 111 232"
Denetim r 305" 222" .038 254"
Sosyal Haklar r 128 314™ .168 251
Performansa Dayali r .295™ 221 -.054 .240™
Isin Yapilma Sekli r 152 155 .077 178"
Calisma Arkadaslar r 2977 .193" .007 206"
Isin Yapisi r 342" 302" .030 288"
Tletisim r 177 319" 142 242
is Doyumu r 347" 392" 133 384"
*p <0.05 **p <0.01

Is doyumu ve alt boyutlar ile drgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi dlgmek igin

yapilan

Spearman korelasyon analizinin Tablo 3’te gosterilen sonuglarina gore;

Ucret alt boyutunun, drgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde
anlaml1 korelasyona sahip oldugu gériilmiistiir. Ucret ile orgiitsel baghlik (r = .410 >
.30) ve devamlilik bagliligr (r = .402 > .30) arasindaki iligski orta diizeyde, duygusal
baglilik (r = .270 < .30) ve normatif baglilik (r = .270 < .30) arasindaki iligki ise zayif
diizeydedir.

Yiikselme olanaklar1 alt boyutunun, orgiitsel baglilik ve orgiitsel baghligin alt
boyutlarindan biri olan duygusal baglilik ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde anlamli
korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Yiikselme olanaklar ile 6rgiitsel baghlik (r =
232 < .30) ve duygusal baglilik (r = .235 < .30) arasindaki iligkinin zayif diizeyde
oldugu belirlenmistir. Yiikselme olanaklari ile devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik
arasinda anlamli bir korelasyon iliskisi olmadig1 saptanmistir.

Denetim alt boyutunun, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan
duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1 ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde anlaml
korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Denetim ile duygusal baghlik (r = .305 > .30)
arasindaki iliski orta diizeyde, orgiitsel baglilik (r = .254 <.30) ve devamlilik baglilig
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(r = .222 < .30) arasindaki iligki ise zayif diizeydedir. Denetim ile normatif baglilik
arasinda anlamli bir korelasyon iliskisi olmadig1 saptanmustir.

Sosyal haklar alt boyutunun, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan
biri olan devamlilik bagliligi ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde anlamli korelasyona
sahip oldugu goriilmiistiir. Sosyal haklar ile devamlilik baghligi (r = .314 > .30)
arasindaki iligki orta diizeyde, orgiitsel baglilik (r=.251 < .30) arasindaki iligki ise zayif
diizeydedir. Sosyal haklar ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli bir
korelasyon iliskisi olmadig1 saptanmustir.

Performansa dayali 6diillendirme alt boyutunun, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin
alt boyutlar1 olan duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi ile pozitif yonlii ve p < 0.01
diizeyinde anlamli korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Performansa dayali
odillendirme ile orgiitsel baghlik (r = .240 < .30), duygusal baglilik (r =.295 <.30) ve
devamlilik bagliligi (r = .221 < .30) arasindaki iliski zayif diizeydedir. Performansa
dayal1 odiillendirme ile normatif baglilik arasinda anlamli bir korelasyon iligkisi
olmadig1 saptanmustir.

Isin yapilma sekli alt boyutunun, drgiitsel baglilik ile pozitif yonlii ve p < 0.05 diizeyinde
anlaml1 korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Isin yapilma sekli alt boyutu ile drgiitsel
baghlik (r = .178 < .30) arasindaki iliski zay1f diizeydedir. Isin yapilma sekli alt boyutu
ile duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baghlik arasinda anlaml bir
korelasyon iliskisi olmadig1 saptanmustir.

Calisma arkadaslar1 alt boyutunun, orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olan
duygusal baglilik ile pozitif yonlii ve p <0.01 diizeyinde; orgiitsel baglilik ve devamlilik
baglilig1 ile pozitif yonlii ve p < 0.05 diizeyinde anlamli korelasyona sahip oldugu
goriilmiistiir. Calisma arkadaglar1 ile orgiitsel baglilik (r = .206 < .30), devamlilik
bagliligt (r = .297 < .30) ve duygusal baglilik (r = .193 < .30) arasindaki iliski zayif
diizeydedir. Calisma arkadaslar1 ile normatif baglilik arasinda anlamli bir korelasyon
iliskisi olmadig1 saptanmustir.

Isin yapis1 alt boyutunun, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligm alt boyutlar1 olan
duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde anlamli
korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Isin yapis1 ile duygusal baghlik (r = .342 > .30)
ve devamlilik bagliligi (r = .302 > .30) arasindaki iliski orta diizeyde, orgiitsel baglilik
(r = .288 < .30) arasindaki iliski ise zayif diizeydedir. Isin yapisi ile normatif baglilik

arasinda anlamli bir korelasyon iligkisi olmadigi saptanmaistir.
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e lletisim alt boyutunun, drgiitsel baghlik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda biri olan
devamlilik bagliligi ile pozitif yonlii ve p < 0.01 diizeyinde; duygusal bagllik ile pozitif
yonlii ve p < 0.05 diizeyinde anlamli korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. iletisim ile
devamlilik baglilig1 (r = .319 > .30) arasindaki iliski orta diizeyde, orgiitsel baglilik (r =
242 < .30) ve duygusal baglilik (r = .177 < .30) arasindaki iligki ise zayif diizeydedir.
fletisim ile normatif baghlik arasinda anlamli bir korelasyon iliskisi olmadig
saptanmistir.

e Is doyumunun, orgiitsel baghlik ve orgiitsel bagliligm alt boyutlar1 olan duygusal
baglilik ve devamlilik baghlig1 ile pozitif yonli ve p < 0.01 diizeyinde anlamli
korelasyona sahip oldugu gériilmiistiir. Is doyumu ile drgiitsel baghlik (r = .384 > .30),
duygusal baglilik (r = .347 > .30) ve devamlilik baglilig (r = .392 > .30) arasindaki
iliski orta diizeydedir. Is doyumu ile normatif baglilik arasinda anlamli bir korelasyon

iliskisi olmadig1 saptanmaistir.

Tablo 4. Orgiitsel Baghiligin Alt Boyutlarmin Is Doyumu Uzerindeki Etkisine Y6nelik Basit Dogrusal
Regresyon Analizi Sonuglari

B Sh i} t p ikili r Kismi r

Sabit 68.365 9.940 6.878 000

Duygusal 6.043 3.203 182 1.887 061 351 163
Baghhk

Devamhlik ) 59 35y 391 3.927 000 439 325
Baghhg

Normatif -2.935 2.758 -101 -1.064 289 195 -.093
Baghhik

R=.465 R¥>=216 AdjR>=.198 F=12.058 p=.000

Tablo 4’te goriildiigii gibi, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi ve normatif bagliligin is doyumuna dair regresyon analizinde sonuglar istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=12.058; p=.000<.05). Duygusal baglilik, devamlilik baglilig1
ve normatif baghiligin, i doyumunu %19.8 oraninda agikladigi, ancak sadece devamlilik
bagliliginin (p=.000<.05) is doyumuna katkisinin anlamli oldugu, diger iki alt boyutun ise

anlamli katkisinin olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 5. Is Doyumu Alt Boyutlarmin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal
Regresyon Analizi Sonuglari

B Sh B t p ikiir Kismir
Sabit 2.031 289 7.037 .000
Ucret 042 015 340 2.824 006 386 245
Yitkselme 013 013 098 1.044 299 206 093
Olanaklari
Denetim 002 013 014 127 899 212 011
Sosyal .000 016 002 016 987 287 001
Haklar
Performansa
Dayah 027 016 -201 -1.683 095 184 -132
Qdiillendirme
Isin Yapilma -.003 015 -.022 =227 821 162 -018
Sekli
Cahisma
Arkadaglars 004 015 028 287 774 235 023
isin Yapisi .034 .014 235 2.375 .019 311 187
fletisim 016 016 114 1.008 315 284 079

R=.476 R>=.226 AdjR*=.171 F=4.066 p=.000

Orgiitsel bagliligin is doyumunun alt boyutlar1 tarafindan ne oranda agiklandigina dair yapilan
regresyon analizinde sonuglar1 Tablo 5’te yer almaktadir. Regresyon analizinin istatistiksel
acidan anlamli oldugu bulunmustur (F=4.066; p=.000<.05). Is doyumunun alt boyutlarmnin
orgiitsel bagliligt %17.1 oraninda agikladigi saptanmistir. Alt boyutlar arasinda orgiitsel
bagliligin agiklanmasinda anlamli katkida bulunan bagimsiz degiskenler iicret ve isin yapisi alt
boyutlaridir, diger alt boyutlar i¢in p>.05 sonucuna ulasilmasi nedeniyle, anlamli bir agiklayici

olmadig1 saptanmustir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

UGETAM A.S. calisanlart 6zelinde, orgiitsel baglilik ve alt boyutlar ile is doyumu ve alt
boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon analizinde; is doyumu ile genel oOrgiitsel baglilik,
duygusal baglilik ve devamlilik baghligi arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu
saptanmustir. Literatlirde orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 ile i doyumu ve alt boyutlarinin
iligkisini Olgen c¢aligmalara goére, bu kavramlar arasinda pozitif yonde bulunan iligkiler
mevcuttur (Cakir, 2006; Erdogan, 2013; Saglamdemirel, 2016; Saylan, 2019; Tas, 2012). Diger
taraftan, is doyumu ile duygusal baglilik ve normatif baghlik arasinda pozitif, devamlilik
baglilig1 arasinda negatif iligski bulan ¢alismalar da dikkat cekmektedir (Giiven, 2016; Senergiic,
2009). Bu caligmalarda bulunan devamlilik bagliliginin is doyumu ile negatif iliskisi olmasina
dair bulgularin, c¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasadigi islerden kazandiklar1 geliri
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kaybetmemek amaci ile islerine devam ettikleri ya da islerinden aldiklar1 doyumun siirekli ayn1
gbrevi yapmalari ve bunun sonucunda islerinden sikilmalarindan dolay1 is doyumlarinin
azalmasi ya da is doyumuna ulasma ile artik yeni heyecanlar arama ihtiyaci dogrultusunda

mevcut ise yonelik devamliligin azalmasi seklinde agiklanabilir.

Orgiitsel baghiligm alt boyutlarmin is doyumunu ne oranda agikladigini belirlemek amaciyla
yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda, duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif
bagliligin, i3 doyumunu %19.8 oraninda agikladigi, ancak sadece devamlilik bagliliginin is
doyumuna katkismnin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir. Is doyumu alt
boyutlarinin orgiitsel bagliligi ne oranda agikladigini belirlemek amaciyla yapilan c¢oklu
regresyon analizi sonucunda, is doyumu alt boyutlarinin orgiitsel bagliligi %17.1 oraninda
acikladigi, alt boyutlar arasinda orgiitsel bagliligin agiklanmasinda anlamli katkida bulunan
bagimsiz degiskenlerin iicret ve isin yapisi alt boyutlar1 oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel baglilik
ve is doyumunun birbirlerini sirasiyla %19.8 ve %17.1 oraninda acikladig: diisiiniildiigiinde, bu
iki kavramin birbirlerine esit diizeyde etki ettikleri, yani orgiite olan bagliligin, kisilerin is
doyumunu arttiracagi, i doyumunun da oOrgiite olan bagliligi arttiracagi ifade edilebilir.
Dolayistyla, kurumsal agidan orgiitsel baglilik ve i doyumundan birine veya ikisine yonelik
yapilacak diizenlemeler veya islemler ile kurumun verimini arttiracak bir dongiiniin olusmast

saglanabilir.
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Ozet

Gilinlimiizde dijitallesmede gelinen nokta ile birlikte Covid 19 salgin hastaliginin da etkisiyle hem sosyal
hayatimizda hem de is hayatimizda ciddi degisimler olmaktadir. Isletmelerinde calisanlarinda bu
degisimlere uyum saglamasi kaginilmaz bir gercektir. Bu ¢agda degisen 6nemli seylerden biri de caligma
yontemleridir. Geleneksel ¢alisma modeli yavas yavas yerini zaman ve mekan esnekligi saglayan esnek
calisma modeline birakirken ortaya ¢ikan pandeminin de etkisiyle hem diinya da hem de iilkemizde hizli
bir sekilde esnek calisma modellerinden biri olan uzaktan ¢aligmaya gegis baglamistir. Uzaktan galigsma,
aslinda esnek calisma modellerinden olan tele ¢aligma ile onun temelini olusturan evden ¢aligmaya
verilen ortak isimdir. Uzaktan ¢aligma, mevcut isyerinden uzakta herhangi farkli bir yerde, ¢alisanlarin
yiiz ylize birbirleriyle etkilesimde bulunamadigi ama teknolojik teghizatlar tizerinden iletisim saglandigi
ve islerin yiritildiigi ¢alisma modelidir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler neticesinde
ortaya c¢ikan ve atipik istihdam seklinde de belirtilen esnek ¢alisma modellerinden olan uzaktan ¢aligma,
cep telefonu, bilgisayar, internet ve VPN gibi gelismis iletisim araglarinin kullanilarak yapilan ve
calisanin is sozlesmesiyle igletmeye bagl ve sorumlu oldugu isletme disinda ve uzaktan yapilan bir
caligma modelidir. Covid 19 salgin1 sebebiyle calisma sartlart uygun olan ¢ogu isletme aniden uzaktan
caligmaya gecmek zorunda kalmistir. Bu gegisle birlikte bir¢ok ¢alisan ve yonetici hizli bir sekilde evden
caligmaya basladi ve ofis ortamindan uzaklasiimak zorunda kalinmistir. Uzaktan ¢alisma sartlarina her
ne kadar dnceden hazirlanmak gerekse de bu tarz hastalik ve kriz durumlarinda bunun pek miimkiin
olmadig1 ve hazirliksiz bir sekilde uzaktan calismaya gecilmek zorunda kalindigi Covid 19 pandemisi
ile birgok isletme tarafindan tecriibe edilmistir. Bu durumda uzaktan ¢alismada bazi zorluklara sebebiyet
vermistir. Bu ¢alismada esnek ¢alisma ve Covid 19 doneminde uzaktan ¢alisanlarin kontroliiniin nasil
gergeklestirilebilecegi, uzaktan ¢alismanin genel zorluklari, kontrol siirecinin etkinligi i¢in gerekli olan
kosullar ve uzaktan ¢aliganlarin kontrolii i¢in tavsiyeler yer almaktadir. Arastirma kisminda ise finans
sektdriiniin merkezi olan Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bankalardaki yoneticilerin, ofisten galisma ile
uzaktan ¢aligma donemlerinde c¢aliganlarinin mesai saatlerine uyum disiplinini nasil sagladiklari,

caliganlarinin sorumlulugunda olan isleri dogru ve zamaninda yerine getirip getirmediklerini nasil
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kontrol ettiklerini, ¢aliganlarinin performans ve yetkinliklerini nasil 6l¢iip degerlendirdiklerini ve Covid
19 sonrasi ¢alisanlarinin kontrol edilmesi ve verimlilik agisindan uzaktan ¢alisma modelinin devam edip

etmemesi konusundaki goriisleri degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Esneklik, Esnek Calisma, Covid-19, Uzaktan Calisma, Kontrol, Kontrol

Fonksiyonu

1. Esnek Calisma
1.1. Esneklik ve Esnek Calisma

Esneklik TDK tarafindan “Bir dis giiclin etkisi altinda uzama, kisilma, egrilme vb. bi¢im
degisikliklerine ugradiktan sonra etkinin kalkmasiyla eski bi¢cimini alabilme 6zelliginde olan,

elastik, elastiki” ile mecazi olarak “Goriis ve tutumlarinda kati olmayan” seklinde agiklanmustir.

Esneklik, is hayatinda genel olarak serbest ve rahat calisma olarak goriildiigii i¢in calisanlar
acisindan sevimli bir kelime olarak cogunlukla karsilanmaktadir. Bazi calisanlar esnekligi
ozgiirliik alaninin geniglemesi olarak goriirken bazilari ise belirsiz ve giivensiz bir ¢alisma sekli
olarak gorebilmektedir. Ayni sekilde bazi igverenler esnekligi verimli ve kontroliin daha iyi
saglandig1 bir ¢alisma bicimi olarak goriirken bazilar1 verimsiz ve kontroliin zor oldugu bir

calisma bi¢imi olarak goérebilmektedir.

Esneklik, “isletmenin degisen piyasa kosullarina, iiretim sistemini gelistirme ve yenileme
stratejisi ile tasarim, Uriin, is akisi, stirekli etkinlik ve verimlilik alanlarindaki gelismelerle,
misteri istek ve ihtiyaglarin1 géz oniline alarak zaman, yer, fiyat ve fayda biitiinlesmesini

saglayabilmesi yetenegidir.” (Aydogdu, 2012: 5)

“Esnek Caligsma, ¢alisanlara daha esnek ve ¢esitli calisma kosullar1 sunan standart 08:30-16:30
arasinda ve belirli calisma giinlerinde icra edilen faaliyetlerin kat1 ve geleneksel kurallar1 digina

¢ikan bir caligma bi¢imi olarak tanimlanabilmektedir.” (Gezer, 2020: 6)

Esnek caligmanin orgiitlerin, topluma sunulan hizmetlerindeki Oncelikleri ile calisanlarin
bireysel taleplerinin en iyi sekilde bagdastig1 bir ¢aligma tiiri oldugu git gide is hayatinda
yayginlagsmaktadir.

1.2. Esneklik Tiirleri

1970’1lerde yasanan ekonomik durgunluk sonucunda yeni arayislar olmus ve bunun neticesinde
is hayatinda esneklik kavrami yangin hale gelerek giiniimiize gelmistir. Zararlarindan ¢ok

faydalar1 oldugu goriisiiniin hakim oldugu esnekligin uygulandig1 sektore, isin tiiriine ve
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isletmeye gore alt1 tiirii bulunmaktadir: “Fonksiyonel esneklik, sayisal esneklik, ticret esnekligi,

uzaklastirma stratejileri, ¢aligma siiresi esnekligi ve calisma yeri esnekligi.” (Gezer, 2020: 26).
1.2.1. Fonksiyonel Esneklik

“Dahili Esneklik” olarak da bilinen fonksiyonel esneklik, mevcut ¢alisanlarin isletme i¢indeki
farkli igleri ve gorevleri yerine getirebilmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayni zamanda
calisanlarin teknolojik degisimlere, is yikiiniin artis1 ile iiretim ve is yapis sekillerindeki
degisikliklere uyum saglama yetenegi olarak da ifade edilmektedir. Fonksiyonel esneklik,
isgliclinlin sayis1 veya niteligi ile degil onun yetenek ve vasiflariyla ilgilidir. Bu sebeple
fonksiyonel esneklikte daha vasifli ve yetkin is giicii talep edilmekte dolayisiyla da mevcut

calisanlarin egitimi ¢ok 6nem arz etmektedir. (Yavuz, 1994: 17)

Fonksiyonel esneklikte, mevcut calisanlarin degisen kosullara ve miisterilerin beklentilerine
hemen cevap verecek sekilde egitimden gegirilmesi ve yetistirilmesi ¢ok onemlidir. Boylece

yeni personel almaya gerek kalmadan isletmenin farkli islerini yerine getirmesi amaglanmustir.

Fonksiyonel esneklik, personel maliyetindeki artis ve pazardaki belirsizlik durumunda
isletmelerin hizli reaksiyon gostermelerini saglayan bir tedbir alma araci goriilmekte ve git gide

yaygin hale gelen bir uygulama alan1 bulmaktadir.
1.2.2. Sayisal Esneklik

Sayisal esneklik, degisen teknolojik, iiretim ve ekonomik kosullara, miisterilerin taleplerindeki
degisikliklere ve flretim teknikliklerindeki yeniliklere gore isletmelerin calisan sayisini
belirleyebilme yetisi olarak tanimlanmaktadir. Sayisal esneklik, “Harici Esneklik” veya

Istihdam Esnekligi” olarak da kullanilmaktadir.

“Sayisal esneklik, is¢i alma ve ¢ikarmada, kisitlamalarin az olmasi ve isletmelerin esnek

davranabilme kabiliyetini gostermektedir.” (Yavuz, 1994: 20)

Sayisal esneklik, part-time (kismi siireli) calisma, gegici ¢alisma gibi istthdam yontemlerinde
daha yaygin ve kolay sekilde uygulanabilmektedir. Tablo 1.1°de fonksiyonel ve sayisal esneklik

arasindaki is ve calisma sekilleri belirtilmistir.
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Tablo 1.1. Fonksiyonel Esneklik ve Sayisal Esneklik Arasindaki Iliski

Esneklik Tiirleri Caligma Sekli Is Sekli

e Tageronluk

e  Siirekli Sézlegmeler e Dis Kaynaktan
e Belirli Siireli S6zlesmeler Yararlaqma
Sayisal Esneklik o Gegici Is Tliskisi *  Serbest Lsgdren
e Mevsimlik Calisma
(D15 Esneklik) e Istege Bagli Calisma

s I3 Zenginlestirme/Is

e (Calisma Saatlerinin Azaltilmas: Rotasyonu )
e Kismi Siireli Calisma » Takim Calismasi/Ozerk
Fonksiyonel e Gece ve Vardiyali Calisma Caligma -
Esneklik e Hafta sonu Caligmast » Cok Gérevlilik/ Cok

¢  Yogunlastirlmis Iy Haftas: Calismasi Yeteneldilik

(I¢ Esneklik) e Calisma Saatlerini Cesitlendirmek * Proje Gruplan
¢ Calisanlarin Planlama,

Biitge, Teknoloji,

1&(}}(;@.@}1@;}, Uzerindeki
Sorumluluklar:

e Diizensiz Calisma Zamanlar:

“Tablo 1.1°de sayisal ve fonksiyonel esneklik ile rgiitler tarafindan tercih edilen ¢alisma ve is
sekli  belirtilmistir. Tablo 1.1°deki ifadeler iilkeden iilkeye gore degisiklikler
gosterebilmektedir. Sayisal esneklik olarak ifade edilen dis esneklik, ¢alisanlarin tageron gibi
dis kaynaktan belirlendigi ve ¢alisma sekillerinin de genelde sozlesmelerle devam ettigi
mevsimlik, gegici ya da istege bagl c¢alisma olarak ifade edilmektedir. Fonksiyonel esneklik
olarak ifade edilen i¢ esneklikte ise isgorenlerin ¢ok yonlii 6zellikli olarak calistirilmast hedef

alinmakta, is ve calisma sekli ise buna gore belirlenmektedir.” (Akyaz, 2019: 9)

2. Arastirma

2.1. Arastirmanin Kapsami, Amaci ve Onemi

Bu calismanin kapsami, finans sektoriiniin merkezi olan Istanbul ilinde faaliyet gdsteren
bankalardaki yoneticilerin, ofisten ¢aligsma ile uzaktan calisma dénemlerinde ¢alisanlarinin
mesai saatlerine uyum disiplinini nasil sagladiklari, ¢alisanlarinin sorumlulugunda olan
isleri dogru ve zamaninda yerine getirip getirmediklerini nasil kontrol -ettiklerini,
calisanlarinin performans ve yetkinliklerini nasil 6l¢iip degerlendirdiklerini ve Covid 19
sonrast ¢alisanlarinin kontrol edilmesi ve verimlilik agisindan uzaktan ¢aligma modelinin

devam edip etmemesi konusundaki goriislerinin degerlendirilmesidir.
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Yapilan arastirmada bankalarda yonetim kademesinde yer alan 40 yoneticiye, gonderilen
sorularin cevaplandirilmast seklinde nitel bir arastirma gergeklestirilmistir. Bu arastirma,
finans sektoriinde esnek ve uzaktan calismaya nasil bakildigini, uzaktan c¢aligmanin
calisanlarin kontrolii iizerindeki etkileri, uzaktan caligmanin devam edip etmemesi
yoniindeki beklentinin ortaya ¢ikarilmasi ve uzaktan caligsma ile ilgili ileride yapilabilecek
akademik arastirmalara yol gostermesi agisindan dnemlidir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Istanbul ilinde faaliyet gosteren finans sektdriindeki farkli yas, egitim
durumu ve tecriibedeki 40 yoneticidir. Arastirmaya katilanlarin isimleri cevaplarin
0zglinliigii ve anketin giivenilirligini artirmak i¢in istenmemistir.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Yapilan arastirmada bankalarda yonetim kademesinde yer alan 40 yoneticiye, gonderilen
sorularin cevaplandirilmasi1 seklinde nitel bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma
slirecinin ytiriitiilmesinde 6’s1 ¢oktan se¢meli 7’si katilimcilarin goriislerini istedigi sekilde
yazabilecegi metin kutusu olmak iizere 13 sorudan olusan anket formu olusturulmustur. Bu
calismanin Yiiksek Lisans Projesi kapsaminda yiiriitiildigi belirtilerek goniilliiliik esasina

gore cevaplanmasi talep edilmistir.

2.4. Arastirmanin Bulgular
Aragtirmada ulasilan bulgular, demografik bulgular ve icerik analizleri seklinde
aktarilmistir. Demografik bilgilere yonelik olusturulan tablolardaki veriler dogrudan elde

edilen sonuclarin tabloya aktarilmis halidir.

2.4.1. Katihmcilarin Demografik Profili ve Tamitic1 Bulgular

Tablo 2.1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yasi

Yas Arahigi Frekans (Katihmci Sayisi) Yiizde (%)
25-32 2 5,0
33-40 17 42,5
41-48 17 42,5

49+ 4 10,0

Tablo 2.1°deki verilere gore arastirmaya katilan yoneticilerin, %5’inin 25-32 yas aralifinda
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oldugu, %42,5’inin 33-40 yas araliginda oldugu, %42,5’inin 41-48 yas araliginda oldugu ve
%10’unun 49 ve lizeri yaslarda oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin %85
gibi yiiksek bir cogunlugunun 33-48 yas araliginda oldugu ve hemen hemen X ve Y kusagindaki

yonetici sayilarinin esit oldugu belirlenmistir.

Tablo 2.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Durumu

Egitim Durumu Frekans (Katilimei Sayisi) Yiizde (%)
On Lisans 0 0,0
Lisans 15 37,5
Yiiksek Lisans 23 57,5
Doktora 2 5,0

Tablo 2.2°deki verilere gore arasgtirmaya katilan ydneticilerin, higbirinin On Lisans mezunu
olmadigi, %37,5’inin Lisans mezunu oldugu, %57,5’inin Yiiksek Lisans mezunu oldugu ve
%y35’inin Doktorasinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore bankacilik sektoriindeki kariyer
yolculugunda Yiiksek Lisansa ¢ok onem verildigi asikardir. Ayrica bu yoneticiler arasinda
higbir On Lisans mezununun olmamasi da bankacilik sektdriinde egitime verilen &nem

acisindan dikkate deger bir durumdur.

Tablo 2.3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistig1 Organizasyon

Calisilan Organizasyon Frekans (Katihmc1 Sayisi) Yiizde (%)
Genel Midiirliik (GM) 29 72,5
Sube ve Bolge Miidiirliigii 11 27,5

Tablo 2.3’teki verilere gore arastirmaya katilan yoneticilerin, %72,5’inin Genel

Midiirliikte, %25’inin Subede ve %2,5’inin Bolge Miidiirliiglinde gorev yaptiklart tespit

edilmistir. Bu durum arastirmamizda GM ile Subedeki yoneticilerin, uzaktan ¢aligmanin

devam edip etmesi noktasindaki zit goriisleri itibariyle dnem tagimaktadir.

129




Tablo 2.4. Arastirmaya Katilan Yoneticilere Bagli Calisan Sayilar

Calisan Sayis1 Frekans (Katilimci Sayisi) Yiizde (%)
3-10 14 35,0
11-19 15 37,5
20-29 3 7,5
30-40 1 2,5
41+ 7 17,5

Tablo 2.4’teki verilere gore arastirmaya katilan yoneticilerin, %35’inin 3-10 arasi,

%37,5’inin 11-19 arasi, %7,5’inin 20-29 arasi, %2,5’inin 30-40 aras1 ve %17,5’inin 41 ve

iizeri ¢aligsana sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu durum aragtirmamizda uzaktan ¢alisanlarin

kontroliinde ¢alisan sayisinin etkisi olup olmadig1 agisindan 6nem arz etmektedir.

Tablo 2.5. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Ydneticilik Tecriibesi

Yoneticilik Yapilan Yil Frekans (Katihmci Sayisi) Yiizde (%)
1-3 14 35,0
4-9 11 27,5
10-15 12 30,0
16+ 3 7,5

Tablo 2.5’teki verilere gore arastirmaya katilan ydneticilerin, %35’inin 1-3 yil arasi,

%27,5’inin 4-9 y1l arasi1, %30’unun 10-15 y1l arast ve %7,5’inin 16 ve iizeri yil yoneticilik

tecriibesine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum arastirmamizda uzaktan ¢alisanlarin

kontroliinde tecriibenin etkisi olup olmadig1 agisindan 6nem teskil etmektedir.

Tablo 2.6. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Uzaktan Calismanin Devamu ile ilgili Diisiinceleri

Secenekler Frekans (Katilimer Sayisi) Yiizde (%)
Evet 25 62,5
Hay1r 7 17,5

Karasizim 8 20,0
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Tablo 2.6’daki verilere gore arastirmaya katilan yoneticilerin, %62,5 gibi biiylik cogunlu
uzaktan calismanin devam etmesi gerektigini, %17,5’inin uzaktan calismanin devam
etmemesi gerektigini, %20’sinin ise kararsiz olduklar1 tespit edilmistir. Bu sonuca gore
karasizlar1 esit dagittigimizda yoneticilerin %72,5 gibi biiylik kesiminin uzaktan ¢aligmay1
istedigi ve verimli buldugunu anlagilmstir.

Tablo 2.6’y1 demografik 6zelleri gore inceledigimizde; Yas araligi 25-40 olan ydneticilerin
yaklagik %53’sinin uzaktan ¢alismanin devami i¢in evet dedikleri, %5’inin hayir dedikleri,
%42’sinin ise kararsiz oldugu goriilmiistiir. Yas araligi 41 ve iizeri olan yoneticilerin ise
yaklasik %71 inin evet dedikleri, %29’unun hayir dedikleri ve kararsiz kimsenin olmadigi
goriilmiistlir. Buna gbre daha geng olan yoneticilerin kararsiz kaldiklari, diger yoneticilerin ise
daha net olduklar1 ve uzaktan ¢alisma daha c¢ok benimsedikleri ve istedikleri sonucuna

varilmistir.

Egitim durumu lisans olan yoneticilerin yaklasik %67’ sinin uzaktan ¢calismanin devami i¢in evet
dedikleri, %20’sinin hayir dedikleri, %13 iiniin ise kararsiz oldugu goriilmiistiir. Egitim durumu
olarak yiiksek lisans mezunu olan yoneticilerin yaklasik %57 sinin evet dedikleri, %17 sinin
hayir dedikleri ve %26’smin kararsiz oldugu goriilmiistiir. Egitim durumu doktora olan
yoneticilerin tamaminin evet dedigi goriilmiistiir. Buna gore egitim karasizlar dagitildiginda
lisans ve yiiksek lisans mezunlarin goriisleri arasinda pek bir fark olmadigi, doktora

mezunlarinin ise tamaminin uzaktan ¢aligmaya olumlu baktiklar1 sonucuna varilmistir.

Calistig1 organizasyon GM olan ydneticilerin yaklasik %79’unun uzaktan ¢aligmanin devami
icin evet dedikleri, %7’sinin hayir dedikleri, %14 liniin ise kararsiz oldugu goriilmiistiir.
Calistig1 organizasyon Sube/Bolge Miidiirliigii olan yoneticilerin yaklasik %18’inin evet

dedikleri, %46’siin hayir dedikleri ve %36’sinin karars1z oldugu goriilmiistiir.

Buna gore GM tarafinda yiiriitiilen islerin uzaktan calismaya daha uygun oldugu ve
yoneticilerinin uzaktan caligmay1 istedigi ama Sube/Bolge Miidiirliigli nezdindeki islerin
uzaktan ¢caligmaya uygun olmadig1 ve yoneticilerinin uzaktan ¢calismaya pek sicak bakmadiklari

sonucuna varilmistir.

Kendisine bagli ¢alisan sayist 3-10 arasi olan yoneticilerin yaklasik %57 sinin uzaktan
calismanin devamui i¢in evet dedikleri, %29’unun hayir dedikleri, %14 {iniin ise kararsiz oldugu
goriilmustiir. Kendisine bagli calisan sayist 11-29 arasi olan yoneticilerin yaklasik %61’ inin
evet dedikleri, %6’siin hayir dedikleri ve %33 iinilin kararsiz oldugu goriilmiistiir. Kendisine

bagli ¢alisan sayist 30 ve {izeri olan yoneticilerin yaklasik %75 inin evet dedikleri, %25’ inin
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hayir dedikleri ve kararsiz kimsenin olamadig1 goriilmiistiir. Buna gore kendisine bagl calisan

sayis1 yiikseldikc¢e uzaktan ¢alismanin devam etme oraninin arttig1 sonucuna varilmaistir.

Yoneticilik tecriibesi 1-3 yil arasi olan yoneticilerin yaklagik %43’iiniin uzaktan ¢alismanin
devamu i¢in evet dedikleri, %14’ linlin hayir dedikleri, 43’iiniin ise kararsiz oldugu goriilmiistiir.
Yoneticilik tecriibesi 4-9 yil arasi olan yoneticilerin yaklasik %64 liniin evet dedikleri, %18’inin
hayir dedikleri ve %18’inin de kararsiz oldugu goriilmiistiir. Yoneticilik tecriibesi 10 y1l ve {izeri
olan yoneticilerin yaklasik %80’inin evet dedikleri, %20’sinin hayir dedikleri ve kararsiz
kimsenin olmadig1 goriilmistiir. Buna gore yoneticilik tecriibesi arttikga uzaktan calismanin
devam etmesi i¢in evet diyenlerin oraninin arttig1, ayni sekilde hayir diyenlerinde oraninda da
az da olsa artis oldugu fakat kararsiz olanlarin ciddi sekilde azaldigi sonucuna varilmstir.
Yukarida yas ilerledik¢e uzaktan caligsmaya evet diyenlerin oraninda gdzlemlenen artis yine
yasinda etkisiyle olusan tecriibede de ayni sekilde goriilmiistiir. Ayrica uzaktan ¢alismanin
devami i¢in “evet” diyenlerin yaklasik %20’sinin hibrit model istedigi ¢ikan diger nemli

sonuctur. Kararsizlarin da hibrit model istedigi varsayilirsa bu oran %32,5’e ¢cikmaktadir.
Sonug¢

Esnek caligmanin hayatimizin bir pargasi olmasi, degisen miisteri beklentilerine ve farklilasan
is yapis sekillerine uyum saglanmasi agisindan ¢ok 6nem arz etmektedir. Esnek calisma
calisanlarin zamani istedikleri gibi kullanabilmeleri ve mekandan bagimsiz ¢alisabilmeleri
acisindan ¢aliganlara motivasyon kaynagi olurken ayni zamanda isletmeler i¢in de maliyetlerin
azalmasi ve verimligin artmasina katki saglamaktadir. Diinya’da esnek ¢aligmaya olan ragbet
yavas da olsa artarken Covid 19 pandemisi sebebiyle bu artis cok fazla hizlanmis ve lilkemizde

de uzaktan caligmaya yonelis hizli sekilde artmistir.

Covid 19 salgimyla birlikte ¢aligsma sartlar1 uygun olan birgok isletme ister istemez hizli bir
sekilde uzaktan calismay tecriibe etmek zorunda kalmistir. Bu gecis ile binlerce ¢alisan ve
yonetici hizla evden c¢alismaya yonlendirilerek aniden ofis ortamindan uzaklagmak zorunda
kalmistir. Bu da ilk asamada bazi aliskanliklarimizi degistirmeyi ve cesitli zorluklar
beraberinde getirmistir. Bunun yaninda uzaktan ¢alisma modelinin hem calisanlara hem de

isletmelere bir¢cok avantaj sagladigi agikardir.

Bu calismada esnek calisma ve Covid 19 doneminde uzaktan c¢aliganlarin kontroliiniin nasil
gerceklestirilebilecegi, uzaktan ¢alismanin genel zorluklari, kontrol siirecinin etkinligi igin
gerekli olan kosullar ve uzaktan g¢alisanlarin kontrolii i¢in tavsiyeler ile saha arastirmasina

detayl1 bir sekilde yer verilmistir.
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Aragtirma neticesinden bankacilik sektoriindeki Genel Miidiirliik yoneticileri agisindan mesai
disiplinin saglanmasi, performans degerlendirme ve islerin zamaninda ve dogru sekilde yapilip
yapilmadiginin kontroliinde, ofisten ¢aligma ile uzaktan ¢aligma arasinda pek bir fark olmadigi
tespit edilmistir. GM ydneticilerinin ¢ogunlugunun uzaktan ¢alismanin devamini istemeleri ile
bazilarinin hibrit ¢alisma modeli tavsiye etmeleri dikkate deger bir durumdur. Yine dikkate
deger diger durum ise Sube ydneticilerinin cogunlugunun uzaktan ¢alismaya hayir demeleridir.
Subelerin isleyisi ve miisterilerle birebir iletisim halinde olmalar1 g6z 6niinde alindiginda su
asamada Subelerde uzaktan caligma pek verimli ve makul goziikmemektedir. Degisen
bankacilik anlayis1 ve dijital doniisiimler ile birlikte ilerleyen donemlerde Subelerin de uzaktan

ve online ¢alismaya donme olasilig1 ¢cok yiiksek goziikmektedir.
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Ozet

Orgiitsel sahtekarlik, yonetim iginde bulunan bir kisi ya da grubun haksiz kazang saglamak amactyla
yasalara uygun olmayan hileli eylemleri bilingli bir sekilde gerceklestirmesidir. Orgiitsel sahtekarligin
orgiit iginde goriilme nedenleri; performans degerlendirme ve ticretlendirme sisteminin adil olmamasi,
denetim mekanizmasimin kurulmamis varsa bile isletilemiyor olmasi, kayirmaciligin varligi, liyakatin
gozetilmemesi, yoOnetici ve calisanlarin karsilikli olarak birbirlerine duyduklar1 gilivensizlik,
kurumsallagsmanin gergeklestirilememesi, iist yonetimin ihmalkar davranislaridir. Calismada, orgiitsel
sahtekarligin kavramsal yonii ele alinarak diinyadan ve Tiirkiye’den orgiitsel sahtekarlik ornekleri
incelenmistir. Orgiitler rekabet iistiinliigii elde etmek icin giivenirliklerini arttirmalidir. Farkli sekillerde
ortaya ¢ikan bir sahtekarlik problemi, is iliskilerini olumsuz yonde etkileyerek oOrgiitiin yasaminin
sonlanmasina neden olabilir. Orgiitiin sahtekarliga kars1 bir orgiit kiiltiirii olusturabilmesi ve is ahlak1
kavraminin tiim siireglere entegre edilmesi adina, bu kavramin yoneticiler, ¢alisanlar ve ilgili paydaslar
tarafindan anlasilmasi onemlidir. Calismanin bu yonde bir farkindalik yaratarak literatiire katki

saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sahtekarlik, Orgiitsel Sahtekarlik, Orgiitsel Sahtekarlik Tiirleri, Orgﬁtsel
Sahtekarlik Ornekleri

1. Giris

Sahtekarlik insanlik tarihinde ge¢misten giiniimiize siirekli var olmus bir olgudur. Insanlarin
istek ve ihtiyaglarinin stirekli artmasi, yagam kosullarinin degismesi, daha rahat yagsama arzusu
gibi sebepler insanlar1 kolay yoldan para kazanma diisiincesine itmektedir. Kiiresellesen
diinyada teknoloji ile birlikte yeni i alanlar1 ortaya ¢ikmistir ve rekabetin artmasi ile insanlarin
daha fazla kazanma arzusu giin gegtikce artmaktadir. Teknolojinin ilerlemesi ile birlikte
sahtekarhigin Onlenecegi disiiniilse de her gegen giin yeni sahtekarlik yontemleri ortaya

cikmaktadir.

Sahtekarlik davranislar1 orgiitlerde giderek artmaktadir. Orgiit yapilarindaki bosluklar ve

denetimsizlikler sahtekarlik davranislarina meydan vermektedir. Orgiitlerde farkli kisilik
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ozelliklerine sahip calisanlarin olmasmin orgiite dolayli ya da dogrudan zarar verecek

maliyetleri bulunmaktadir.

Sahtekarlik, orgiitsel sahtekarlik, oOrgiitlerde sahtekarlik davranisi gosteren bireylerin
ozellikleri, sahtekarlik tiirleri incelenerek Orglitsel sahtekarligin kavramsal yonii ortaya
konmustur. Bununla birlikte toplumsal ve orgiitsel acidan diinyadan ve Tirkiye’den orgiitsel
sahtekarlik ornekleri incelenmistir. Tiirkce literatiir incelendiginde kavramla ilgili az sayida
calismanin var oldugu, bundan dolayr ilgili ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi

distintiilmektedir.
2. Orgiitsel Sahtekarhik Kavram

Ingilizce “Fraud” kelimesi sahtekarlik, dolandiricilik, hile, aldatma, “Dishonesty” kelimesi
sahtekarlik, namussuzluk anlamlarinda kullanilmaktadir. Temelde biitiin kavramlarin ufak
farkliliklar1 olsa da hepsi i¢ ige gecen birbiri yerine kullanilabilen kelimelerdir. Fraud daha ¢cok
kisisel ¢ikar i¢in mali ya da yonetsel giiciin kotiiye kullanilarak paydaslara maddi anlamda zarar
verilmesi, dishonesty ise Orgiitsel anlamda etik dis1 davranilmasi (diiriist olmayan taktikler,
uygulamalar gibi) ve bu durumun daha ¢ok calisanlara zarar vermesi seklinde agiklanabilir. Is
tatminin azalmasi, personel devir hizinin artmasi, saglik harcamalarinin artmasi gibi topluma

ve Orgiite zarar veren davraniglar iki kavramin ortak noktalaridir.
Sahtekar, “sahte isler yapan, diizmeci, sahteci.”(TDK, 2019)

Sahtecilik, “gerceklerin ve/veya onemli bilgilerin yasal olmayan ya da haksiz kazang

saglamaya yonelik olarak kasith bir bi¢imde yanlis sunulmasini kapsar” (Uzunoz, 2002: 6).

Sahtecilik giiniimiizde tarihi eskiye dayanan bir terimdir. Ortacagda insanlarin dini duygulari
somiirmek i¢in kutsal kisilerin, din sehitlerinin ve hatta Isa’nin ¢armiha gerildigindeki kefeninin

parcalar1 gibi esyalarin sahteleri yapilmistir (Birincioglu, 2013: 84).

Tarihte sahtecilik yazinin gelismesine kadar dayanmaktadir. Gliniimiizde teknolojinin gelismesi
ile sahteciligin oniline gecilecegi diisiliniilse de teknoloji ile birlikte sahtecilik yontemleri de

gelismektedir.

Tiirkiye’nin ilk sahte parasi Canakkale Savasi sirasinda Mehmet Muzaffer tarafindan arag
lastigi almak igin 100 kaime olarak Istanbul’da tiiccara verilmistir. Paray1 almak i¢in Erkan-1
Harbiye nezaretine giden Mehmet Muzaffer donemin getirdigi yoksulluk, askerlerin
giderlerinin karsilanamamasi, otomobil lastiginin gereksiz goriilmesi gibi sebeplerle olumsuz

yanit almigtir. Mehmet Muzaffer saticiya malzemeleri hazirlamasini ve altin para yerine kagit
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para ile 6deme yapacagini bildirmistir. Kendisinin bir gecede hazirlamig oldugu yiizliik kaimeyi
tiiccara vermistir. Tliccar Osmanli Bankasina paray1 bozdurmak i¢in gittiginde paranin sahte

oldugu anlasilmigtir (Y1lmaz, 2013: 14-15).

Sekil 1. Sahte 100 Kaime

Orgiitsel Sahtekarhk yonetimin, calisanlarn ya da iigiincii kisilerin katilimi ile sahtekarlik
yoluyla haksiz ya da yasal olmayan bir kazang saglanmasina yonelik bilerek ve isteyerek

gergeklestirdigi eylemdir (Uzundéz, 2002: 9).

KPMG tarafindan gergeklestirilen “1998 Hile Anketi”ne gore boyut ve etki kapsaminda
orgiitsel hile/sahtekarlik tiirleri; mali tablo sahtekarligi, denetim sahtekarligi, envanter asirma,
yanlig faturalandirma, gider hesabini kotiiye kullanma, bordro dolandiriciligt ve digerleridir
(Carpenter ve Mahoney, 2001). Sistematik orgiitsel sahtekarligin en agik sonucu, isletmenin
mevcut ve potansiyel miisteriler ve is ortaklari karsisinda yasayacag itibar kaybidir (Cialdini,

Petrova ve Goldstein, 2004).
2.1. Orgiitsel Sahtekarhgn iliskili Oldugu Kavramlar

Hile, “birini aldatmak, yanmiltmak i¢in yapilan diizen, dolap, oyun, ayak oyunu, alavere
dalavere, desise, entrika” diger bir anlami ise, “¢ikar saglamak igin bir seye degersiz bir sey

katma” anlamlarina gelmektedir (TDK, 2019).

Hile ve hirsizlik arasinda kiigiik farklar vardir. Istenilen sey fiziksel gii¢c uygulanarak alinirsa
hirsizlik, kandirilarak alinirsa hile ile alinmis olur. Temelde istenilen seyin karsi tarafin rizasi
olmadan almaya dayanmaktadir. Hirsizlig1 diisiik sinif suglular yaparken, hile ve sahtekarlig

beyaz yakal1 orgiit ¢alisanlar1 da yapmaktadir (Jafarova, 2009: 5-6).

Yolsuzluk, “haksiz yere, kisisel ya da 6zel menfaat saglamak amaci ile kamu otoritesinin

niifuzunu ve/veya yetkisini kotiiye kullanma yoniindeki faaliyetlerdir.” (Uzundz, 2002: 6) Tiirk
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Dil Kurumu tanimina gore “bir gérevi, bir yetkiyi kotiiye kullanma” olarak tanimlanmaktadir

(TDK, 2019).

Riisvet, dolandiricilik, zimmete para gecirme sirket bilgilerinin sizdirilmasi yolsuzluk tiirlerine

ornektir (Giirbiiz ve Dikmenli, 2009: 221).

Dolandiricy, Tiirk Dil Kurumuna gore “Birini aldatarak mal veya parasint alan kimse, ayyar,

tokat¢r” olarak tanimlanir (TDK, 2019).

Dolandiricilik, yetkinin kotiiye kullanilmasi, kotii yonetim durumlarint ifade etmektedir.
Orgiitsel dolandiricilik ise, kisinin gérevini kétiiye kullanarak kisisel cikarlari i¢inde hareket

etmesidir(Abdullah1 ve Mansor, 2015: 39).
2.2. Orgiitsel Sahtekarhgm Celistigi Kavramlar
Diiriistliik, Tiirk Dil Kurumuna gore diiriistliik “dogruluk” anlamina gelmektedir (TDK, 2019).

Giiven diiriistliik ile baglantili bir kavramdir. Diiriistliik kavraminin yerlestigi toplumlarda

kisisel olarak yarar saglayacagina ve zarar verilmeyecegine olan inang giiveni ifade etmektedir.

Diiriistliik kavraminin igsellestirildigi orgiitlerde olusturulan giiven duygusu ile birlikte hareket
edilerek, takim ruhu olusturularak orgiitsel baglilik arttirilir. Bu durumda calisanlarin 6rgiit
yararma calismasini olumsuz tutum ve davranislardan uzaklasiimasini saglar (Iscan ve Sayin,
2010: 202). Boylece hile, sahtekarlik, dolandiricilik gibi Orgiite zarar verecek tutumlardan

uzaklasilmis olur.

Ahlak; bireyin 1iyi, kotli, dogru, yanlis davranislart hakkindaki inanislardir. Ahlaki
davranislarda yararh, zararli davramslar mevcuttur. Orgiitsel ahlak ise ekonomik ve bireysel
cikarlar g6z oniinde bulundurularak kisi ve orgiit arasinda uyum saglanmasi i¢in belli normlara

dayali hareket edilmesidir (Sahin ve Demir, 2000: 204-205).

Etik, (Pelit ve Gliger, 2006: 88; Akt. Akyiiz, Kesen ve Ograk, 2016: 90) “bireysel, grupsal ve
toplumsal davrams iliskileri temelinde dogru ve yanlisi birbirinden ayiran ahlaki ilkeler,

degerler ve standartlar sistemidir.”

Orgiitsel giiven ortaminin olustugu, etik ve ahlaki degerlerin yiiksek oldugu ortamlarda drgiitsel
bagliliginda yiiksek olmasi ile tutarli, adil ve seffaf ortamlarin olusmasiyla olumsuz olabilecek

ve Orgiite zarar verecek davraniglar en aza indirilir.
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3.Orgiitsel Sahtekarhk Davramsi Gosteren Bireyin Ozellikleri

Kapitalizmin etkisinin giderek artmasiyla para ve giice verilen dnem artmis ve insanlarin daha
fazlasini isteyerek elindekiyle yetinmemesi Orgiitlerde sahtekarlik eylemlerini artmaktadir.
Sertifikali Hile Uzmanlar1 Birligi ACFE (Association ofCertifiedFraudExaminers) ’nin
arastirmalarma gore kisilerin/calisanlarin  sahtekarlik eylemi gostermelerinin  birtakim

ozellikleri vardir (Jafarova, 2009: 111). Bunlar;

Cinsiyet: Sahtekarlik eylemelerinin %61°1 erkekler tarafindan yapilmaktadir(Jafarova, 2009:
112). Bunun nedeni ise erkeklerin orgiitlerde daha fazla yer edinmis olmalar1 ve pozisyon
anlaminda daha iist kademede bulunarak ekonomik anlamda kadinlardan 6nde olmalidir.
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Sekil 2. Sahtekarlik Eyleminin Cinsiyete Gore Oranlanmasi
Kaynak: Jafarova (2009:113)

Medeni Durum: Bekarlara oranla evli olanlarin sahtekarlik egilimi gdostermeleri 3 kat daha
fazladir. Hatta sahtekarlik egilimi gosteren bireylerin evli, cocuklu mutlu oldugu arastirmanin

sasirtict baska bir yanidir (Koyutiirk, 2015: 25).

Egitim Durumu: Egitim diizeyi yiiksek kisilerin sahtekarlik egilimi gostermeleri daha olas1 bir
durumdur (Jafarova, 2009: 113).0Olumsuz davraniglarin sonug¢larin1 hesap edebildikleri i¢in

egitim seviyesinin artmasi sahtekarlik egilimde oldukca biiyiik bir etkendir.

Zeka Diizeyi: Zeka diizeyi yiiksek olan ya da Oyle oldugunu diisiinen kisiler sahtekarlik
davranigini daha fazla gosterme egiliminde bulunurlar. Rutin sirket islerinin onlara sikici
gelmesi ve sirketin tiim organizasyonel ve kontrol mekanizmalarini bildikleri i¢in daha fazla

sahtekarlik ve olumsuz davranig gosterme egiliminde olurlar (Koyutiirk, 2015: 25).

Benlik Diizeyi: Bencil olmalarindan kaynakli olarak {istliin olma diigiincesi ve yoneticilerini
begenmemeleri sebebiyle daha fazla olumsuz tutum gosterme egiliminde bulunurlar (Jafarova,

2009: 114).
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Yas Diizeyleri: 16-80 yas aralifinda herkes sahtekarlik eylemine bagvurabilmektedir (Jafarova,
2009: 114). Ancak yas arttikca kisilerin tecriibelerinin artmasiyla birlikte hile, sahtekarlik gibi

olumsuz davranislara daha fazla bagvurduklari ileri siiriilmektedir.

Calisma Kosullari: Bu kisiler daha ¢ok sabah erken gelen ve aksamlar1 geg¢ ¢ikan kisiler
olmaktadir. Sahtekarlik davranisi gosteren bireyler ¢ok fazla izin kullanmayi tercih etmezler.
Ciinkii yerlerine bakan diger kisilerin yaptiklar1 usulsiiz islemlerini fark etmelerini istemezler

(Jafarova, 2009: 114).

Yasam Kosullar:: Bireyler yasam standartlar arttik¢a daha fazla para, mal miilk edinme istegi

gosterdikge hile, sahtekarlik gibi olumsuz tutumlara bagvurular (Jafarova, 2009: 116).

Isletmedeki Pozisyon: Orgiitte yapilan sahtekarliklarin ¢ogu iist yonetim tarafindan
yapilmaktadir. Ust yonetimin tiim organizasyona hakim olmasi, olumsuz davramslar
beklenmeyecek kisiler olmalar1 sebebiyle sahtekarlik egilimi gosterebilirler(Jafarova, 2009:

116).
4.0Orgiitsel Sahtekarhk Tiirleri

Sahtekarlik 6rgiit i¢in toplum igin biiyiik sorun haline gelmektedir. Orgiitsel sahtekarlik, zaman,
isyerindeki mesai saatlerinde kural dis1 hareket etmek, zimmete para gecirmek, isletme sirlarini
ticiincii kisilerle paylasmak gibi farkli sahtekarlik unsurlarini kapsamaktadir.(Kiigtik, 2008: 4)
Bu noktada belli basli tiirleri olsa da giderek farkli boyutlar kazanmaktadir.

4.1. Cahisan Sahtekarhklar:

Calisanlar konumlarini ve 6rgiit varliklarini bilerek isteyerek kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda
kullanirlar. Orgiitsel sahtekarlik, gizli yapilir, sahtekara direkt veya dolayli menfaat saglar ve

yapilanlarin orgiite maliyetleri vardir (Jafarova, 2009: 26).
Calisanlarin yaptig1 bazi sahtekarlik ornekleri (Jafarova, 2009: 27):

Zimmete Gegirme: Orgiitiin sahip oldugu maddi kaynag: kendi sahsma gecirmesi ya da

calmasi,
Stok Sahtekarhgi: Calisanlarin kisisel kullanimlar ya da satmak icin stoklar1 ¢almalari,

Hayali Giderler: Calisanlar isletme icin yaptigt harcamalar1 sahte belgelerle fazla

gosterebilirler.
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4.2. Yonetim Sahtekarhklari

Ust yonetimin sahtekarlik egilimi galisanlara gére daha fazladir. Ust yonetimin yaptigi
sahtekarliklar genelde finansal bilgilere sahte kayitlar ekleyerek yanlis diizenlemeler

yapmalaridir (Kiigiik, 2008: 11-12).
4.3.Yatirinm Sahtekarhklar
Yatirim sahtekarliklari bir yerde ise yaramaz hale gelen yatirimlardir. Bunun bazi tiirleri vardir:

Piramit Sahtekarhgi: Saadet zinciri olarak adlandirilansahtekarlikta kisiler gruba dahil
edilerek belli bir kar alirlar (Jafarova, 2009: 31). Tiirkiye’de bu sistemi kuran kisiler Kenan
Seranoglu ve Ahmet Hakan Baz’dir. Vaat edilen kar kazanilmamistir. Sistemi kuruculardan

baska kimse gérememistir (Hiirriyet, 2018).

Degerli Esya Sahtekarhklar:: Kisilerin degerli oldugu soylentileri yayilarak yatirim

yapmalari i¢in kandirildig: sahte altin, saat gibi esyalara yapilan yatirnmlardir (Jafarova, 2009).

Borsa sahtekarhklari: Manipiilasyon yapilarak gerceklesmesi zor olaylar1 yayarak sirketlerin

hisse senetleri artirilarak yatirim gergeklestirmelerinin saglanmasidir.

Ponzi Sahtekarhgi: Bu sistemin kurucusu Charles Ponzi yatirimcilara yiiksek kar vaadi sunar
ve bir siire de bu vaadi gerceklestirir (Jafarova, 2009:31). Yatirimcilarin daha fazla ilgi

gostermesi saglanir. Tiirkiye’deki 6rnegi ¢iftlik banktir.
4.4. Satis Sahtekarhklar:

Isletmeye mal veya hizmet satan saticilarin bagvurduklari sahtekarlik yontemidir. Genellikle
kamu kurumlarinda meydana gelen bu sahtekarlikta satici ya vaat ettigi kalitede mal/hizmeti
teslim etmez, eksik teslim eder ya da hig teslim etmez (Koyutiirk, 2015). Bu noktada asil gérev

satin alma birimine diismektedir.
4.5. Miisteri Sahtekarhklar

Miisterinin igletme i¢inden bir ¢alisanla igbirligi ile yaptig1 sahtekarliklar olarak yiiksek fiyattan
aldigr mal/hizmeti diisiik fiyathh mal ile degistirmesi, 6deme yapmadan mal almasi 6deme
yapilmadigi halde yapilmis olarak gostermesi gibi durumlar bu sahtekarliga 6rnektir (Koyutiirk,
2015: 9). Bunadrnek olarak Megan isimli bir bayanin yiiksek fiyattan aldig1 gémlegi indirime
girdiginde tekrar alip yiiksek fiyatl fisi kullanarak iade ederek aradaki parasimi geri almasi

ornek gosterilmektedir (Jafarova, 2009: 32).
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4.6. Kiiciik Olgekli Isletme Sahtekarhklar:

Kiiciik olgekli isletmelerde tiim evraklara ulasim kolay oldugu i¢in sahtekarlik egilimi daha
fazladir. Genelde ¢eklerde yapilan degistirme, bozma gibi islemler kiiciik 6l¢ekli isletmelerde
sik rastlanilan sahtekarliklardir (Jafarova, 2009: 39).

Orgiitlerde yapilan sahtekarliklar orgiitten orgiite farklilik gostermektedir. Yapilan
sahtekarliklar isletmedeki yeri, konumuna gore degismektedir. Sahtekarligi yapan insan oldugu

icin kestirmek zor oldugu gibi insanin yaraticilig1 ile ugsuz bucaksiz bir hal almaktadir.

Tablo 1. Sahtekarlik Yapan Gruplar Steve W. Albrecht, Hile Siniflandirilmasi.

x T 9 SAHTEKARLIK
SAHTEKARLIK TURU MAGDUR ACIKLAMA
YAPAN
Calisanlarin isverenlerden
Cahsan Sahtekarhklar Isveren Orgiit Calisanlart direkt olarak calmalar1
durumudur.
Yénetim Sahtekarlkl Miisteriler, tim Ust Kademe Orgﬁtﬁn finansal bilgilerini
onetim Sahtekarliklar mali tablo ilgilileri Yonetim farkli gostermeleri durumudur.
Yatirim yapanlarin hileli
. atirimlara para yatirmalari
Yatirim Sahtekarhiklar1 | Yatirim Yapanlar Bireyler 4 para y
durumudur.
Saticilar fiyatlar: sisirirl
Mal veya Hizmet Satis Yapan atier ar" 1"ya art SIstrrier,
. . kalitesiz iiriin verirler, parasi
Satic1 Sahtekarhklar: Satm Alan Isletme ya da < g
- o0denmis triinleri teslim
Orgiitler Caliganlar
etmezler,
. . Mal veya Hizmet N Yanlis bilgilerle saticilarin
Miisteri Sahtekarhklar: ; Miisteri
satan Isletmeler aldatilmasi1 durumudur.

Kaynak: (Steve, W.A., (2003), FraudExamination, South-Western, NEWYORK, s.8 Akt.Aslanzade,
(2017: 64)

5. Diinyadan ve Tiirkiye’den Orgiitsel Sahtekarhk Ornekleri

Insanoglunun asil amaci kisa yoldan para kazanmak oldugu i¢in dolandiricilik, sahtekarlik
hayatin ve tarihin her alaninda mevcuttur. insanlarin a¢ gézliiliigiinden faydalanarak insanlarin

giivenini kazanarak onlar1 dolandirirlar.

Enron: ABD’de birkag sirketin birlesmesi ile olugsmus bir dogalgaz dagiticisi sirketidir.
ABD’de en biiyiik firmalar arasinda yer alan sirket 2001 yilinda iflasini verdi. 19.000 personeli
igsiz kaldi. Sirketle birlikte bircok kurum ve kurulus zarar gordii. Bu durumlarin nedeni ise
sirketin mali tablolarinda meydana gelen sahtekarliklardi. (Ding ve Cengiz, 2014; Akt. Demir
Uslu ve Gokalp, 2020: 264)
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Madoff Yatirinmlari: Madoff yanlis rakamlar vererek yeni yatirnmcilar1 ¢ekmek daha fazla
kazanmak i¢in bdyle bir yola bagvurmustur. 2008 finansal krizinde yatirimcilar paralarini
cekmek isteyince gergek ortaya ¢cikmistir. Madoff menkul kiymet dolandiriciligi, posta havale
yoluyla dolandiricilik, yalan basvurular gibi farkli su¢lardan yargilanmistir. Bu sahtekarlik
Oykisiinde asil dikkat ¢eken husus Madoff’undolandiricilara kars1 hiikiimete danigsmanlik

yapmasidir (DW,2008; Akt. Demir Uslu ve Gokalp, 2020: 264).

Toshiba: Elde ettigi geliri oldugundan fazla gostererek ve muhasebe kayitlari ile oynayarak
sahtekarlik davraniginda bulunmustur. Toshiba’nin yapmak istedigi satiglarin iyi oldugunu
gostererek sirketin ¢okiisiine engel olmak ve yapilan sdzlesmelerin devam etmesini saglamak
amaciyla bdyle bir yola basvurmustur. Amag¢ Toshiba’nin hala biiylik bir sirket oldugunu
gostermektir. Sirket CEO’su ve yoneticileri istifa etmistir. Bu siirecte sirket onemli diizeyde

hisse kaybetmistir. (Euronews, 2015; Akt. Demir Uslu ve Gokalp, 2020: 265)
Eyiiplii Halit (Halit Keskiner)

Istanbul’un isgali sirasinda eski bir bina kiralayarak, o donemdeki otorite boslugundan
faydalanmistir. Cevredeki Rumlar1 nezarethaneye attirarak para karsilifinda serbest birakarak
Rumlar1 dolandirmustir. Hapse diistiigiinde orada tanistig1 italyan mahkum ile “Mussolini’ye”

mektup yazarak Mussolini’yi bile dolandiran Tiirk olarak tarihe gegmistir (Milliyet, 2021).
Siiliin Osman (Osman Ziya Siiliin)

Tiirk insanini iyi analiz eden, Anadolu’dan Istanbul’a gelen saf, temiz insanlar1 hedef alarak
dolandirir. Taksimdeki saat kulesinin basinda bekleyerek saat kulesine bakan vatandaglardan
para almistir. Filmlere konu olan hikayesi ile saat kulesi, tramway gibi bircok kamu malin1 saf,
temiz Anadolu vatandasina satmistir. Yakalanip hapse diistiiglinde “alin teri ile yagamak”

konulu konferans bile vermistir.(Caligkan, 2021)
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Sekil 3. Siiliin Osman’a Ait Haber
Ciftlik Bank (Mehmet Aydin)

Farm Ville adli oyundan esinlenerek kurulmus bir sistemdir. Oyunda satin alinan hayvanlardan
yapilan tiretim Tirkiye nin farkli yerlerinde tesislerde degerlendirilecegi sdylenerek kisilere
giiven verir. Sistem iizerinden alinan inek, koyun, keci lizerinden kisiye para yollanir. Sistem
sonradan katilanlarin paras1 ilk bagstakilere aktarilarak devam eder. Katilanlarin giiveni
kazanilarak kazang oldukca daha fazla kazanma istegi sebebiyle daha fazla yatirim gerceklesir.

Sistemin ¢okecegini anlayan sahis firar eder. (Demir Uslu ve Gokalp, 2020)
Thodex (Faruk Fatih Ozer)

Kiiresellesen diinyada teknolojinin siirekli gelismesi ile kolay para kazanmak icin yeni alanlar
ortaya c¢ikmistir. Gilinlimiizde kripto para alim-satimi oldukca ilgili gérmeye baslamigtir.
Koineks Faruk Fatih Ozer tarafindan kurulmus bir sirkettir. Markalasma siirecinde Thodex
ismini almistir. Sirketin hesaplarinin kapatilmasinin ardindan vurgun yapildig: siiphesiyle sug
duyurusunda bulunulur. Kripto para borsalar1 Tiirkiye’de herhangi bir kanuna tabi degildir.

(Aksam Gazatesi, 2021)
6. Sonug¢

Sahtekarlik hayatin her alaninda her zaman karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Sahtekarlik sosyal

ve psikolojik acgidan etkileri olmakla birlikte toplumsal bir sorun olmaktadir.

Sahtekarlik énemsenmesi gereken orgiite ciddi zararlar veren bir davranistir. Orgiitlerdeki
baskilar ve firsatlar sahtekarlik davraniglarina ortam yaratmaktadir. Sahtekarlik davraniginin
ortaya c¢ikarilmasinda asil gorev isletme yonetimine aittir. Her tiirlii risk géz oniine alinarak
olusacak kayiplar1 en aza indirmek igin gerekli kontroller yapilmalidir. Sahtekarlik
davranisinda insan faktorii ¢ok iyi analiz edilerek her insanin farkli davranacagini ¢ok iyi

bilmek gerekir. Isletmelerde calisanlar, {ist yonetim ve iigiincii sahis kisiler birlikte hareket
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ederek sahtekarlik davranislarina engel olmalidirlar. Ciinkii meydana gelen bir sahtekarlik
davranmisinin etkileri ¢ok boyutlu olacaktir. Orgiit, iist yonetim, ¢alisanlar ve baz1 durumlarda
cesitli paydaslar kayiplarla karsi karsiya kalabilirler. Sahtekarlik davraniginin ortaya ¢ikmasini

engelleyen etik, ahlak, giiven bakis a¢isinin hakim oldugu bir 6rgiit kiiltiirii gelistirilmelidir.

Sahtekarligin 6nlenmesi i¢in kurallar tam belirlenmeli, baskidan uzak c¢alisma ortamlari
olusturulmalidir. Gerekli prosediirler c¢alisanlara, miisterilere, iist yOnetime Onceden

bildirilmelidir. Giiglii bir i¢ kontrol sistemi kurularak etik kurallar belirlenmelidir.
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CALISANLARDA KAYIRMACILIK ALGISININ IS YERINDEKI
NEZAKETSIZ DAVRANISLAR UZERINDEKI ETKiSi: KOTUCUL
KISKANCLIGIN (HASET) ROLU

_ Dr. Ogr. Uyesi Burcu AYDIN KUCUK
Istanbul Aydin Universitesi, burcukucuk@aydin.edu.tr

Ozet

Pozitif oOrgiitsel davranig yaklasimi i1siginda bu arastirma, calisanlarin ydneticilerinden kaynakli
kayirmacilik algilarinin isyerinde sergilenen nezaketsiz davranislarin énemli bir onciilii olabilecegini
iddia etmektedir. Nezaketsiz is yeri davranislari, isyerindeki 6nemli stres faktorlerinden ve islevsel
olmayan davranig tiirlerinden biri olarak kabul edilir. Ayn1 zamanda, bu tiir istenmeyen davranislar,
calisanlarin psiko-sosyal kaynaklarin tiikketerek igyerlerindeki mutluluklarini ve refahlarini1 da olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Bu diisiinceden hareketle, Tiirkiye'de Istanbul'daki cesitli isletmelerden 239
beyaz yakali calisganin katilimiyla kesitsel bir arastirma yapilmigtir. Bulgular, ¢aliganlarin
yoneticilerinden kaynakl yiiksek kayirmacilik algilarinin igyerindeki nezaketsiz davraniglar iizerinde
anlamli etkilerinin oldugunu gostermektedir (B = .555; t = 9.725; p =.000). Ayrica, kotii niyetli
kiskan¢lik duygusunun kayirmacilik algisi ile nezaketsiz is yeri davraniglar arasinda aracilik roliiniin
oldugunu kanitlamaktadir (B = .087; LLCI = .0415; ULCI = .1444). Boylece arastirmada Onerilen
hipotez 1 ve hipotez 2 desteklenmektedir. Bu sonuglar, kayirmacilik algis1 ve kotii niyetli kiskanglhigin

isyerindeki nezaketsiz davranislarin 6nciilii oldugunu isaret etmektedir (p < .05).

Anahtar Kelimeler: Nezaketsiz Isyeri Davranislari, Kayirmacilik Algisi, Kétiiciil Kiskanghk, Beyaz
Yakali Calisanlar

1. Giris

Isyerinde kayirmacilik giiniimiiz is diinyasmin en énemli sorunlarindan biri olmaya devam
etmektedir. 1991 yilinda Commerce Clearing House sirketinin insan kaynaklari departmani
tarafindan gerceklestirilen bir arastirmaya gore 6zellikle maas, ise alma, egitim ve terfi gibi
calisan haklarii direkt olarak ilgilendiren konularda yapilan kayirmaciligin is diinyasinda en
etik olmayan davranis tiirii olarak gortildiigli ifade edilmistir (Commerce Clearing House, 1991;
aktaran Roberts, 2009). Isyeri iliskisi baglaminda kayirmacilik ise alim, terfi ve is ile ilgili diger
tiim islemlerde bir ¢alisanin dostunu, arkadasin1 ya da ahbabini digerlerinden onun yararina
olacak sekilde ayirt etmesi ve ona ayricalikli davranmasidir (Arasl ve Tiimer, 2008). Bu yonii
ile kayirmaci tutum ve davranislarin ¢alisanin motivasyonu iizerindeki olumsuz etkisi 6nemli
bir tartisma konusu iken kayirma eylemi kayiran, kayrilan ve digerleri olmak tizere ii¢ farkl

tarafi ilgilendiren bir meseledir. Kayrilan kisi ya da kisilerin adil olmayan dayanaklar ile
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kazanclarinm arttirmalari digerleri tarafindan dikkat cekmektedir. Her ne kadar haksiz edinimleri
arttiran taraf kayiran kisinin kendisi olsa da diger kisiler kayrilan kisi ya da kisilere de tepki
gosterebilirler. Bu bireysel tepki kayrilanlar ile kurulan iliskilerde nezaket kurallarini ihlal
etmek yoluyla ortaya cikabilmektedir. Ayni zamanda kazanglarin karsilastirilmasi sonucu
haksizligin algilandig1 durumlarda bireyler kayrilan kisi ya da kisilere karsi olumsuz bir duygu

olarak kétiiciil kiskanclik (haset) duyabilir.

Ulusal ve uluslararast yazinda bu arastirma modelini olusturan oOrgiitsel ve psikolojik
degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir caligmaya rastlanmadig1 i¢in aragtirmanin
ilgili literatiire 151k tutacagi disiiniilmektedir. Diisiik yogunluklu ancak huzur bozucu
davraniglardan biri olarak bilinen nezaketsiz davranislarin yonetsel diizeyde oOnciillerini
arastirmak bireysel esenlik ve drgiitsel mutluluk icin énemli olabilir. Ote yandan, arastirma
sonuclar1 yoneticilerin kayirmact tutum ve davraniglarinin ¢alisanlarin olumsuz duygularini
aciga cikarabilecegini isaret etmektedir (Beaupré ve Hess, 2003; Li ve digerleri, 2010; Isaed,
2016; Akca, 2020). Dolayisiyla, yonetici tutum ve davramislarinin g¢alisanlarin duygu ve
davraniglar1 lizerindeki etkisine odaklanan bu calismada, ¢alisanlarin kayirmacilik algilarinin
isyerinde nezaketsiz davranislarin sikligin1 arttiracag ve kotiiciil kiskangligin bu iliskide araci

rol oynayacagi diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. isyerinde Nezaketsiz Davramslar

I1k olarak, Andersson ve Pearson (1999) tarafindan “isyerinde karsilikli saygi kurallarinin ihlali
ile ortaya cikan diisiik yogunluklu, niyeti tam olarak belli olmayan ancak hedefe zarar veren
sapkin bir davranis tiirii” olarak tanimlanan isyerinde nezaketsiz davraniglar (Andersson ve
Pearson, 1999: 457) ¢alisanlarin birbirlerine karsi olan kaba davraniglarinin bir sonucu olarak
ortaya c¢cikmaktadir (Porath ve Erez, 2007). Nezaketsiz davranislarda niyet belirsizdir ve
davranis acik bir sekilde gdzlemlenmeyebilir (Pearson ve Andersson, 2005). Bu nedenle,
nezaketsiz davranislarin kasitli zarar verme niyetiyle sergilenen davranislar oldugunu iddia
etmek dogru bir yaklasim degildir (Leiter, Peck ve Gumuchian, 2015). Ek olarak, literatiirde,
calisanlarin nezaketsiz davraniglarinin bir sarmal dongiinlin sonucu olabilecegi iizerine
tartismalar bulunmaktadir (Blau ve Andersson, 2005; Fox ve Stallworth, 2005; Pearson,
Andersson ve Porath, 2000). Bu sarmal dongiide ilk sergilenen nezaketsiz davranis ardindan

gelecek olan kaba davranisin nedenini agiklamaktadir. Sarmal bir etki sonucu birbirinin dnciilii
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olan kaba davranislar bu dongiiniin degismez bir sekilde tekrarlamasina yol agmaktadir (Cortina

vd., 2001).
2.2. Isyerinde Kayirmacilik

flk ¢ikis noktasinin kamu biirokrasinin bir pargasi olmasi ile kayirmaciligin politik karar alma
stireclerinde etkisini hissettiren bir yozlagma tiirii oldugu goriilmektedir (Kayabasi, 2005).
Isyeri iliskisi baglaminda ise kayirmacilik ise alim, terfi ve is ile ilgili diger tiim islemlerde bir
calisanin dostunu, arkadasini ya da ahbabini digerlerinden onun yararma olacak sekilde ayirt

etmesi ve ona ayricalikli davranmasidir (Arasl ve Tiimer, 2008)

Kayirmacilik kayiran ve kayrilan/kayrilanlar olmak {izere iki taraf arasinda gergeklesen bir
iligki tlirtidiir. Bu iki yonli karsilikli ¢ikar iligkisinde gii¢ 6nemli bir unsurdur. Bunun nedeni
kayiranin hiyerarsik yapida pozisyonuna bagli iktidar sahibi ve kayrilanin bu hiyerarsik yapida
kayirana kiyasla daha gii¢siiz konumda olmasindandir. Kayiran kayrilani yetki ve statiisiinden
dolay1 koruyan ve kollayan kisi iken kayrilan isleri kolaylasan kisidir (Ilhan ve Aytag, 2010).
Kayirmaci iligkiler bir taraftan s6z konusu taraflart memnun ederken diger taraftan bu iligkinin
disinda kalan c¢aligsanlar {lizerinde ¢esitli olumsuz etkilere sahiptir. Bu diisiinceden hareketle,
kayirmaci davraniglarin isyerinde sergilenen nezaketsiz davranislar ile de iliskili olabilecegi

diisiiniilmiis ve ¢alismanin ilk hipotezi asagidaki gibi dnerilmistir:

Hipotez 1: Calisanlarin kayirmacilik algilarinin isyerinde sergilenen nezaketsiz davraniglar

uzerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
2.3. Kotiiciil Kiskanghgin (Haset) Araci Rolii

Kiskanglik kisinin kendisinde olmayan miilk, nitelik veya kazanimlarin bir baskasinda olmasi
sonucu hissettigi yoksunluk durumundan kaynaklanmaktadir (Duffy ve Shaw, 2000). Kisi, bir
baskasinin sahip oldugu maddi veya manevi bir kaynagin kendisinde de olmasini ister (Smith
ve Kim, 2007). Kiskang¢liga neden olabilecek edinimler zenginlik, statii, gii¢, s6hret, basari,
yetenek, iyi saglik, gilizel goriiniim veya popiilerlik gibi maddi ve manevi unsurlari igerebilirken
bu unsurlardan birinin ya da birkaginin varligi digerlerinin kazanimi sonrasinda kiskanglik
duygusunu daha fazla tetikleyebilir (Clanton, 2006). Bu nedenle kiskang¢lik duygusunu ilk ele
alan psikanalisttik yaklasim bu yoksunluk duygunun 6fkeli bir hiisran igerdigini ve kiskanan
kisinin kars1 tarafin edinimlerini yok etme veya bozma diirtiisii tasidigi diislincesini savunur
(Klein, 2013). Kayirmaci tutum ve davraniglar calisanlar arasindaki kazang esitligini adaletsiz
bir sekilde bozmaktadir. Yoneticilerin bu tarz tutum ve davranislari c¢alisanlar arasinda

ayrimciliga neden olarak onlarin psiko-sosyal kaynaklarini tiiketebilmektedir. Tiikkenen psiko-
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sosyal kaynaklar ise ¢alisanlarin olumsuz duygularini harekete gecirebilir. Mevcut ¢alismada,
bu olumsuz duygulardan biri olarak kiskan¢ligin is yerinde nezaketsiz davraniglarin goriilme
sikligin arttiracagi diisiiniilmektedir. Bu iddiay1 yansitan ¢alismanin ikinci hipotezi asagidaki

gibi onerilmektedir:

Hipotez 2: Kayirmacilik algisinin igsyerinde nezaketsiz davranislar iizerindeki etkisinde kotiiciil

kiskangligin araci (mediator) rolii bulunmaktadir.
3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Orneklemi

Bu calismanin drneklemi, Istanbul’da hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel
sermayeli sirketlerde gérev yapan 239 katilimcidan olugsmaktadir. Veri toplama yontemi olarak
kolayda ornekleme yontemi kullanilmis ve katilimcilar ile anket formu e-posta araciligiyla
paylasiimistir. Katilimceilarin sosyo-demografik bilgileri incelendiginde %53,7'sinin kadin,
%46,3'liniin erkek ve medeni durum agisindan, katilimcilarin %48,2’sinin evli, %51,8 nin bekar
oldugu goriilmiistiir. Yas acisindan ise katilimcilarin %45,3"i 22-30 yas; %33,1°1 31 ile 40;
%18,7°s141 ile 50; %2,9'u 50 yas ve tizerindedir. Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde
en az lisans mezunu olan katilimcilarin biiytik bir cogunlugunun yine lisans mezuniyetine sahip
oldugu bilinmektedir (%79,3). Mevcut kurumda calisma siireleri agisindan katilimcilarin
%13,5’1 1 y1l ve daha az zamandir ayn1 isyerinde ¢alisirken %39,7’si 1 ila 5 yildir; %22,8°1 6
ila 10 yildir; %17,3’lntin 11 ila 15 yildir ve %6,7’sinin 16 y1l ve iizeri zamandir mevcut

kurumlarinda ¢alistig1 goriilmektedir.
3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla {i¢ farkli 6l¢lim aracindan faydalanilmstir.
Olgek maddeleri 1 = "Kesinlikle Katilmiyorum" ile 5 = "Kesinlikle Katiliyorum" arasinda

degisen 5'li Likert dlgegine gore derecelendirilmistir.

Isyerinde nezaketsiz davranislari 6lgmek amaciyla Cortina ve digerleri (2001) tarafindan
gelistirilen ve Gok ve digerleri (2019) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan “Isyeri Nezaketsizligi
Olgegi (The Workplace Incivility Scale)” kullanilmistir. Kayirmacihik algilarmi &lgmek
amactyla Turhan (2013)’in gelistirmis oldugu “Algilanan Es-Dost Kaymrmaciligi Olgegi
(Organiational Cronyism Scale)” kullanilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlama ¢alismasina ise
Geger (2015) tarafindan yapilmistir. Son olarak, kotiiciil kiskanglik (haset) degiskenini 6lgmek
amactyla Lange ve Crusius (2015) tarafindan gelistirilen ve Cirpan ve Ozdogru (2017)
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tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan “BeMaS Haset ve Gipta Olgegi (Benign and Malicious Envy

Scale)” kullanilmistir.

4. Bulgular

4.1. Olgeklerin Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenlerin olgiim gecerliligi Acimlayict Faktor Analizi ile test edilmistir. Elde edilen

bulgulara gore 6lgeklerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerleri en az .816 ve Bartlett kiiresellik

testi anlamli seviyedir (p degeri = .000). Tiim Olceklerin faktor ve giivenilirlik analizlerinin

ampirik sonuglar1 Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Olgeklerin Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik Degerleri (N=239)

Degiskenler Madde  Aciklanan
Sayisi Varyans
(o)
Nezaketsiz Davranmiglar 7 62.705
Kayirmacilik Algisi 15 56.955
I¢ Grup Yanlhlig 6 27.627
Paternal Kronizm 5 14.711
Karsilikli Cikar Aligverisi 4 14.617
Kotiiciil Kiskanchk (Haset) 5 64.905

Toplam
Varyans

(%)
62.705
54.891

64.905

KMO

798
912
.898
929
907
728

Cronbach’s
Alpha(a)

816
.899
911
.848
932
.825

P

.000
.000
.000
.000
.000
.000

4.2. Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Aragtirmanin tiim degiskenleri arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon

analizi uygulanmistir. Bu baglamda, Tablo 2’de degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalari

ve korelasyon degerleri gosterilmektedir.
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Tablo 2. Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Arasi Iliskiler

Ort Std 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Hata
1. Yas 1
2.Cinsiyet -032 1
3.Medeni 988 011* 1
Durum
4.Mevcut 434 .023*  -.007 1
Kurumda
Calisma Siiresi
5.Nezaketsiz 3,799 )18 881 123*% 0 .033 234 1
Davranislar
6. Kayirmacilik 2,84 1,00 023 .099 -708 .981 555+ 1
Algisi
7.1¢ Grup 3,18 1,10 .003 .899 234 .067*  .539*% 888 1
Yanhhig *
8.Paternal 2,77 ,09 .037 11 317 722 542% 832 797 1
Kronizm * *ok *k
9.Karsilikli 3,59 1,65 .056 .063 288 .076 582*% 749 802 792 1
Cikar Aligverisi *k *
10.Kdétiiciil 4,17 ,66 .005 .045 .001 449 488* 380 351 .378 398 1
Kiskanchk * w * * *k
(Haset)

*p<0.05, **p<0.01,***p<0.001
4.3. Regresyon Analizi Sonuclari

Arastirmanin ilk hipotezi olan “Kayirmacilik algisinin nezaketsiz davranislar iizerinde anlamli

ve pozitif etkisi bulunmaktadir.” hipotezi i¢in basit regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3. Kayirmacilik Algismin Nezaketsiz Davramsglar Uzerindeki Etkisi

Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 2,681 ,123 21,718 ,000*
Kayirmacilik ,555 ,040 9,725 ,000%*
Algisi

R?=,307; F=94,576; P=,000

a. *p=.000

. Bagimli Degisken: Nezaketsiz Davranislar
c. Bagimsiz Degisken: Kayirmacilik Algisi

Tablo 3'e gore, regresyon analizi sonuglari, kayirmacilik algisinin nezaketsiz davranislar
iizerinde orta derecede bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir ( = 0,555, R2 = 0,307, p =,
000, F = 94,576). Bu durumda, yoneticilerin kayirmaci davraniglar1 arttikca isyerlerinde
calisanlar tarafindan daha fazla nezaketsiz davranislar sergilenmektedir. Bu bulguya dayanarak

arastirmanin ilk hipotezinin (H1) desteklendigi goriilmektedir.
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4.4. Kotiiciill Kiskanchgin (Haset) Araci (Mediator) Rolii

Aragtirmanin ikinci hipotezinde (H2) iddia edile diisiince kotiiciil kiskanglik (haset)
duygusunun kayirmacilik algis1 ve nezaketsiz davranislar arasindaki iligkide aracilik roliiniin
oldugu yoniindeydi. Bu aracilik roliinii test etmek amaciyla Hayes (2015) tarafindan gelistirilen
PROCESS v3.3 yontemi tercih edilmistir. Ikinci hipotez testinden elde edilen bulgular Sekil

1’de ve Tablo 4’te sunulmaktadir.

228%* Koétiiciil Kiskanglik 381*
(Haset)
Kayirmacilik Algist Nezaketsiz
Davraniglar

393% (305%)

Sekil 1. Kayirmacilik Algisi ile Nezaketsiz Davranislar Arasindaki iliskide Kétiiciil Kiskanghigin
(Haset) Araci Roli

Sekil 1°de sunulan bulgular 1s181nda, arastirmanin ii¢ degiskeninin de birbiri {izerinde
dogrudan etkisi bulunmaktadir. Kayirmacilik algis1 kotiiciil kiskanglik (haset) tizerinde (.228)
ve kotiiciil kiskangliginda (haset) nezaketsiz davranislar iizerinde (.381) etkisi oldugu
goriilmektedir. Ancak kotiiciil kiskanglhigin (haset) aracilik etkisinin test etmek i¢in modeldeki
dolayli (.087) ve toplam etki (.393) degerlerine bakmak gerekmektedir. Dolayli ve toplam
etkiye isaret eden bulgular, kétiiciil kiskancligin (haset) analize dahil edilmesi ile dolayli etkide
anlamli bir diislis olurken kayirmacilik algisinin nezaketsiz davranislar iizerindeki etkisinin
tamamen ortadan kalkmadigin1 gostermektedir. Bu durumda, kétiiciil kiskanchigin (haset) s6z
konusu iligkiyi tamamen ortadan kaldirmadigi i¢in kismi aracilik (partial mediator) roliiniin
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug ile, yoneticilerin belli bir grup ya da kisiye yonelik kayirmaci
tutum ve davraniglarinin ¢alisanlar arasinda haset duygusunu arttirdig1 ve ¢alisanlarin saygi ve
is adabi kurallarini ihlal eden davranislar sergileyebilecekleri anlagilmaktadir. Boylece, bu
arastirmanin ikinci hipotezi (H2) de desteklenmektedir. Sekil 1’e ek olarak, temel aracilik

modeline ait anlamlilik degerleri ise Tablo 4’te gosterilmektedir.
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Tablo 4. Temel Aracilik Modeli Anlamlilik (Bootstrap) Degerleri

B LLCI ULCI
Direkt Etki
Kayirmacilik Algis1 x Kotiiciil Kiskanglik 228 .1536 3041
Kotiicil Kiskanglik x Nezaketsiz Davraniglar 381 2479 S153
Kayirmacilik Algist x Nezaketsiz Davraniglar .305 2252 .3863
Dolayh Etki
Kayirmacilik Algisi x Kotiiciil Kiskanglik x .087 .0415 1444
Nezaketsiz Davraniglar
Toplam Etki
Kayirmacilik Algis1 x Nezaketsiz Davraniglar .393 3134 4728

Alt (LLCI) ve iist (ULCI) deger araliklarinin sifir1 (0) icermemesi degiskenler arasi iligkilerin
anlamli oldugunun bir kanitidir (Hayes, 2015).

5. Sonuc ve Tartisma

Pozitif psikoloji akiminin 15181nda, igyerlerinde birlikte uyum igerisinde yasamak i¢in bireysel,
yonetsel ve drgiitsel diizeyde her bir aktoriin belli bash sorumluluklar: bulunmaktadir. Orgiitsel
diizeyde kurumsal degerler ile uyumlu olan kural ve prosediirler birey-birey ve birey-orgiit
arasindaki iliskileri diizenleme islevine sahipken yonetsel ve bireysel diizeyde tutum ve
davraniglar da o6rgiit ikliminin sekillenmesinde ve istenen uyumun yakalanmasinda belirleyici
olabilmektedir. Bu noktada mevcut arastirmanin amaci ortaya ¢ikmakta ve yonetsel tutum ve
davraniglarin sadece yonetici-calisan arasindaki iligkinin seyrini degistirmedigi; calisanlar
arasindaki duygu, tutum ve davraniglar1 da etkiledigi iddia edilmektedir. Calisanlarin en ¢ok
arzu ettigi orgiitsel ¢iktilardan biri olarak orgiitsel adalet (Colquitt ve digerleri, 2005) sadece
orgiitsel kural ve prosediirler araciligiyla saglanabilecek bir durum degildir. Orgiitlerin bir
temsilcisi olarak yoneticilerin tutum ve davranislarina da bagli olarak isyerlerinde adalet
olgusundan bahsedilebilir (Greenberg, 1990). Yoneticilerden kaynakli bir adalet ihlali olarak
kayirmacilik ¢aliganlar arasinda esitlikten uzak avantajli ve dezavantajli gruplarin olusmasina
yol acabilir. Avantajli konumda olan c¢alisanlar bu haksiz edinim ile refahlarini arttirabilirken
dezavantajli grup yoneticisine, orgiitiin kendisine ve avantajli grupta bulunan kisi ya da kisilere
kars1 kirginlik/kiiskiinliik gibi benliklerine zarar veren duygular hissedebilmektedir.
Adaletsizlige bir tepki olarak kayrilmayan grup ise avantajli grupta bulunan kisi/kisilere kars1
davranigsal boyutta is yeri kurallarini ihlal eden norm dis1 muameleler sergileyebilmektedir. Bu
caligmanin bir sonucu olarak yoneticilerin kayirmaci tutum ve davraniglarinin calisanlar
arasindaki nezaketsiz davraniglar arttirabilecegi iddia edilmis ve bu hipotez desteklenmistir.
Ek olarak, adaletsizlik algisinin olumsuz duygular tetikleyecegi bilindiginden (Spector ve

digerleri, 2006) orgiitlerde yoneticiler tarafindan kayrilan kisi ya da kisilere yonelik diger
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calisanlarin kotiiciil kiskanglik besleyecegi diisiintilmiistiir. Bireyi hayal kirikligina ugratan
sosyal karsilastirmalarin bir sonucu olarak kotiiclil kiskangligin haksiz edinimler sonucu
varliklarimi arttiran kisi ya da kisilere karsi beslenmesi olduk¢a muhtemeldir. Olumsuz
duygularin saldirgan davraniglar {izerindeki etkisi goz oniinde bulunduruldugunda nezaketsiz
davranislarin da sonug olarak kargimiza ¢ikabilecegi diisiiniilmektedir. Bu diisiinceyi yansitan
arastirmanin ikinci hipotezi kotiiclil kiskangligin (haset) kayirmacilik ile nezaketsiz davranislar

arasindaki iligkideki araci rolii dogrulanmustir.
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ORGUTSEL CEVIKLIGIN KURUMSAL iTiBAR ALGISI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACILIK ROLU:
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Ozet

Bu ¢alismada, ilgili yazinda 6nemli hale gelen orgiitsel ¢eviklik kavraminin kurumsal itibar {izerindeki
etkisinde orgiitsel 6zdeslesme kavraminin aracilik rolii arastirilmistir. Calismanin uygulama kismi igin
Erzurum ilinde banka sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmedeki 165 ¢alisandan online anket yoluyla
veriler toplanmistir. Elde edilen veriler; aciklayici faktor analizi, korelasyon analizi ve Process Macro
Model 4 kullanilarak bootstrap teknigi ile gerceklestirilen regresyon analizi araciligtyla degerlendirilmis
ve anlamli bulgulara ulasilmistir. Arastirma bulgularina gore, oOrgiitsel c¢evikligin kurumsal itibari
olumlu yonde etkiledigi, bu etki iizerinde rgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii oynadigi tespit edilmistir.

Aragtirma sonuglar1 uygulamaya ve yazina yonelik dnemli katkilar sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ceviklik, Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Ozdesleme.

1. Giris

Diinyayi, sosyal ve ekonomik anlamda etkileyen Covid-19 salgini biiyiik bir kiiresel degisimi
de beraberinde getirmistir. Yapilarini ve yonetim sekillerini giinilin sartlarina gore uyarlayabilen
ve cevreye hizla uyum saglayabilen oOrgiitler ayakta kalabilecek ve diger isletmelere karsi
avantaj saglayabileceklerdir. Orgiitlerin tiim unsurlar1 ile cevik olmasi, diger isletmelere gore
bir adim 6nde olmalarini saglayacaktir. Bu da bu orgiitlerin i¢ ve dis paydaslarinca onlar1 daha

itibarli algilanmalarina sebep olmaktadir.

Cevik orgiitler, dis cevrede meydana gelen degisimlere karst duyarli olabilen, mevcut durum
analizi yapabilen, hizl1 aksiyonlar alip ekiplerini hemen harekete gecirebilen, insan odakli,
esnek yonetim anlayigina sahip, is birligi ve iletisime 6nem veren orgiitlerdir. Ceviklik yetenegi,
orgiitlerin piyasadaki basarisini arttirmaktadir. Bu basar1 c¢alisanlarin kurumlarina yonelik

algiladiklari itibar1 olumlu yonde etkileyecektir.

Bu arastirmada orgiitsel c¢eviklik degiskeninin kurumsal itibar iizerindeki etkisinde orgiitsel
0zdeslesme kavraminin aracilik roliiniin bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Yapilan literatiir
taramasinda s6z konusu degiskenler arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.
Buradan hareketle bu degiskenler arasindaki iliskilerin ne sekilde oldugunu arastiran bu ¢alisma
onem tagmmaktadir. Orgiitler, artik yeni normal bir diizenin olustugu bilinci ile hareket

etmelidirler. Eski tip calisma yOntemlerini geride birakarak daha cevik olan, c¢alisanlarinin
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inisiyatif almalarina izin veren, degisime, doniisiime ve is birligine agik hizli yonetimlerin
olugsmasini saglamalidir. Bu noktada c¢alisanlarin oOrgiitii icsellestirmesinin ve onunla
0zdeslesmesinin ne yonde bir etki olusturdugunun tespit edilmesinin 6nemli oldugu
goriilmiistiir. Tiim bu bilgiler, orgiitlerin ¢evik olma yeteneklerinin olmasinin, bu yetenegin
calisanlarin itibar algilarin1 nasil etkiledigi ve calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerinin ne

derece dnemli oldugunu ele alan bir ¢aligmanin gerekliligine isaret etmektedir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Ceviklik

Kiiresellesen diinyada sosyal, ekonomik ve teknolojik alanda meydana gelen ani degisikliklere
karsi, orgiitler davraniglarini, yaklagimlarini ve stratejilerini ¢ok hizli bir sekilde ayarlamali ve
uyarlamalidir. Bu baglamda orgiitsel ¢eviklik, drgiit cevresindeki 6ngoriilemeyen degisiklikleri
gorme ve bu degisikliklere karsi en hizli sekilde uyum saglama yetenegi olarak ifade
edilmektedir (Tallon ve Pinsonneault, 2011; Doz ve Kosonen, 2008; Bernardes ve Hanna,
2009). Yapilan arastirmalarda orgiitsel ¢evikligin Orgiitsel sinizm gibi olumsuz davranislarin
ortaya ¢ikmasini engelledigi (Gozcii, 2019), isletmenin basarisim arttirdigr (Cegarra-Navarro
vd., 2016), ¢alisan performans: ve ¢alisan baghligi (Ozdemir ve Cetin, 2019) gibi olumlu

davraniglar1 pozitif yonde etkiledigi goriilmistiir.

Cevik bir orgiit, ani degisikliklerin olusturdugu firsatlar1 ve tehditleri fark edip bunlara hizli bir
sekilde cevap verebilir (Tallon ve Pinsonneault, 2011). Cevik bir 6rgiit, dinamik ve esnek bir
yapiya sahip olup yapilarindaki asgari diizeydeki biirokrasi ile hizli kararlar alabilmektedir
(Hesselberg, 2018). Bu orgiitler, calisanlarina sorumluluk alanlartyla ilgili gerekli yetkiyi,
donanimi ve biitgeyi sunmakta olup calisanlarin fikirlerine 6nem vermektedir. Calisanlara kendi
kendilerini yonetebilme, bilgi ve yeteneklerini kullanabilme imkanini saglamaktadir (Alavi vd.,
2014; Antoncic ve Hisrich, 2003). Nafei (2018) calismasinda orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel
ceviklik arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu, ¢alisanin is-yagsam kalitesinin orgiitsel geviklik

iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci rol oynadigini tespit etmistir.

Bu caligsmalar temel alinarak; orgiitsel ¢evikligin orgilitsel 6zdeslesme degiskeni iizerinde de
olumlu yonde etkili olmasi, Orgiitlerin ¢eviklik diizeyleri arttikca ¢alisanlarin orgiitleriyle
0zdeslesme diizeylerinin de artmasi beklenmektedir. Bu beklentiden yola ¢ikilarak olusturulan

hipotez su sekildedir:

H;: Orgiitsel ¢evikligin orgiitsel ézdeslesme iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.
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2.2. Kurumsal itibar

Kurumsal itibar, orgiitlere biiyiik avantaj saglayan, maddi olmayan, emsalsiz, taklit edilemez
ve stratejik bir kaynaktir (Fombrun ve Shanley, 1990). Davies vd.’e (2003) gore kurumsal
itibar, paydaslarin kuruma yonelik gorislerini ve diigiincelerini kapsayan biitlinctil bir
kavramdir. Kurumesal itibar, bir 6rgiitiin i¢ ve dis paydaslarinin zihnindeki orgiite yonelik iyi
veya kotii alg1 ve diisiincelerdir (Fombrun ve Van Riel, 1997). Olumlu kurumsal itibara sahip
orgiitlerde calisanlar islerinden daha fazla tatmin olurlar, daha iyi performans gosterirler ve
daha diisiik diizeyde stres yasarlar (Fombrun ve Shanley, 1990). Bununla birlikte, ¢alisanlarin
orgiite duyduklar1 aidiyet diizeylerini artirarak onlar1 orgiit i¢inde kalma isteklerini olumlu

yonde etkilemektedir (Adeosun ve Ganiyu, 2013).

Isletmelerin olumlu bir kurumsal itibar olusturmasi, uzun soluklu bir siirectir. Kurumsal itibar
orgiitiin performansmnin, basarisinin ve giiciiniin bir iiriiniidiir. Orgiitsel ¢eviklik kurumun
potansiyel giiclinii ortaya c¢ikartan (Mathiassen ve Pries-Heje, 2006), performansini artiran
(Cegarra-Navarro vd., 2016) en onemli unsurlardan biridir. The Economist dergisinin 2009
Mart sayisinda Glenn tarafindan yayimlanan bir aragtirmaya gore, cevik sirketlerin ¢evik
olmayanlara gore %30 daha yiiksek kara sahip oldugu ve %37 daha hizli kazang elde ederek
biiylidiigii sonucuna ulasilmistir (Glenn, 2009: 3-4). Dolayisiyla orgiitsel ¢evikligin kurumun
potansiyel basarisini arttirdigi bununla birlikte c¢alisanlarinin goziinde olumlu bir itibar
olusturdugu bilinmektedir. Bununla birlikte kurumsal itibar, hesap verilebilirlik, seffaflik ve
etik politikalar gibi uygulamalarla orgiitiin prestijini ve itibarmi arttirdigr bilinmektedir
(Carmeli ve Tishler, 2005). Yukaridaki ¢alismalar 1s1ginda olusturulan hipotez asagidaki
gibidir:

H:: Orgiitsel ¢evikligin kurumsal itibar iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel dzdeslesme, calisanlarin orgiit degerlerini, hedeflerini ve amaclarini benimseyerek
orgiitle bir biitiin olmasidir (Mael ve Ashforth, 1992: 103). Yiiksek derecede kurumlariyla
0zdeslesmis bireyler kurum degerlerinin ve faaliyetlerinin igsellestirip kendilerini orgiite ait
hissetmektedirler. Loi, Chan ve Lam (2014) ¢alismalarinda, orgiitsel 6zdeslemenin is tatminini

olumlu yonde etkiledigini bulgulamiglardir.

Orgiitiiyle 6zdeslesen ¢alisanlar, orgiit disindaki insanlarla etkilesimde olup kendilerini rgiitiin
temsilcisi olarak gérme egiliminde olmaktadir. Ayrica calisanlar, stratejik ve is kararlarina

yonelik firsatlarda kurumun menfaatini 6nde tutmaktadir. Bartels’e (2006) gore c¢alisanlari
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orgiit ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmisse, orgiitiin pozitif imajini1 yaymada istekli olurlar. Mishra
vd. (2012) caligmasinda, orgiitleri ile 6zdeslesen bireylerin kurumsal itibarin artmasinda 6nemli
bir itici glic oldugunu tespit emistir. Bununla birlikte Yi ve Uen (2006) ve Thomaz (2010)
yaptiklar1 ¢alismada oOrgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar1 olumlu yonde etkiledigini
bulgulamiglardir. Calisanlar orgiitle 6zdeslestiklerinde, kendilerini Orgiitiin temsilcisi olarak
gérme egilimi tasirlar. Orgiitsel 6zdeslesme ne kadar giiclii olursa, is gorenlerin algiladiklari
kurumsal benlikleri ve imajlar1 da o kadar carpici hale gelir. Yukaridaki ¢aligsmalar 15181nda

olusturulan hipotez asagidaki gibidir:
Hs: Orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar iizerinde olumlu yénde etkisi vardir.

Yapilan literatiir incelemesi sonucuna gore oOrgiitsel cevikligin kurumsal itibar ve oOrgiitsel
ozdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel
0zdesleme diizeyleri arttik¢a kurumlarina yonelik itibar algilar1 da olumlu yonde etkilendigi bu
etkilesimde oOrgiitsel 6zdeslesmenin araci rol oynayacagi ongoriilmektedir. Bu dogrultuda,
Mishra vd. (2012) tarafindan yapilan aragtirmada Orgiitiin algilanan dissal prestiji ve duygusal
emek arasindaki iliskide, orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii arastirilmig, orgiitiin algilanan
digsal prestijin duygusal emekle pozitif olarak iliskili oldugu ve aralarindaki iligkide orgiitsel
0zdeslesmenin kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Yukaridaki ¢aligmalar

1s1g¢1nda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

Hy: Orgiitsel cevikligin kurumsal itibar iizerindeki etkisinde orgiitsel ézdeslesme aract rol

oynamaktadir.

Arastirma amagclar1 dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli asagidaki gibidir:

Orgiitsel
Ozdeslesme -
. n H2 —
Orgiitsel
eviklik [~
C H,

Sekil 1. Arastirma Modeli

3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma, Erzurum’da faaliyet gosteren 6zel bir bankanin ¢agri merkezindeki ¢aligsanlara
uygulanmigtir. Calisma pandemi siirecinde yapildig1 i¢in anketler elektronik ortamda

uygulanmustir. Isletme yoneticilerinden elde edilen bilgiler dogrultusunda; yaklasik 352
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calisan1 bulunan isletmenin tiim calisanlarina online anket dagitilmis olup igerisinde bos ve

eksik doldurulan anketler ¢ikartildiginda toplamda 165 adet degerlendirmeye alinmistir.

Olgek orgiitiin cevresel degismelere ne kadar kolay ve hizli karsilik verdigini dlgmek igin
Tallon ve Pinsonneault (2011) tarafindan gelistirilen tek boyuttan ve 8 ifadeden olusan 6l¢ek
kullanilmistir. Calisanlarin tiyesi olduklari orgiite iliskin itibar algilarini 6lgmek i¢cin Fombrun
ve Shanley (1990) tarafindan gelistirilen tek boyuttan ve 8 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmstir.
Orgiitsel 6zdeslesme ise Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen tek boyut ve 6 ifadeden
olusan 6lcek kullanilarak dl¢iilmiistiir. Olgekler 5°1i Likert tipi dl¢eklerdir. Calismada SPSS 21

ve Process Macro model 4 programlari kullanilmistir.
4. Bulgular

Arastirmaya katilan katilimcilarin %60’ kadin, %78’sinin evli, %51’inin 18-25 yas
araliginda ve lisans mezunu oldugu goriilmistiir. Katilimcilarin %43,6’sinin orgiitlerinde 1
yildan az olarak calistiklary, %40’mnin ise 1-5 yil arasinda oOrgiitlerine hizmet verdigi
goriilmistiir. Katilimeilarin %72,1’1nin isletmede herhangi bir idari gérevi bulunmamaktadir.
Yapilan normallik analizinde, orgiitsel ¢eviklik (bas: 1.710; ¢rp.: -1.020), orgiitsel 6zdeslesme
(bas: -0.626; ¢rp: 0.018) ve kurumsal itibar (bas.:-0.059; ¢rp.: -0.090) degiskenlerine ait basiklik
ve carpiklik degerlerinin literatiirde kabul edilen smirlar igerisinde oldugu goriilmiistiir
(Tabachnic ve Fidell, 2015). Olgeklere iliskin A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) yapilmis olup
faktor yikleri 0.45 ve istii olarak kabul edilmistir. Arastirma degiskenlerinden orgiitsel
ceviklik, orgiitsel 6zdeslik ve kurumsal itibar degiskenlerine ait faktor yiikleri literatiirde kabul
edilen sinirlar ilizerinde ve faktor analizine uygun olarak saptanmistir. Arastirmanin tiim
degiskenleri literatlir ile paralellik gostererek tek bilesen altindan toplanmustir. Ayrica
degiskenlere ait gilivenilirlik degerleri de literatiirde kabul edilen sinirlar {izerindedir. Bu
kapsamda degiskenler arasindaki iligki ve etki testleri ile arastirma hipotezleri test edilmistir.
Degiskenlerin normal dagilim gostermesi nedeniyle, degiskenler arasi iligkileri incelemek tizere

Pearson Korelasyon analizleri yapilmis olup sonuglar Tablo 1’de gdsterilmektedir.

Tablo 1. Degiskenlerin Ortalamalar1 ve Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

1. 2. 3. Ort.
1. Orgiitsel Ceviklik 1 ,531%* ,709%* 4.071
2. Orgiitsel Ozdeslesme 1 ,538%* 3.876
3. Kurumsal itibar 1 4.143

*p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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Tablo 1’e gore, orgiitiin ¢eviklik diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunula birlikte
calisanlarin Orgiitilyle 6zdeslesme diizeylerinin ve kurumlarina yonelik algiladiklart itibar
diizeyinin de yiiksek oldugu bulunmustur. Tablo 1’e gore, oOrgiitsel ceviklik ile oOrgiitsel
0zdeslesme (r= ,531) arasindan anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir. Bununla birlikte
orgiitsel ¢ceviklik ve kurumsal itibar (r=,709) degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski gbzlenmektedir. Son olarak orgiitsel 6zdeslesme ile kurumsal itibar (1= ,538) arasinda da
anlamli ve pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel ceviklik diizeyinin ¢alisanlarin
kurumsal itibar algilar1 tizerinde etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii test etmek
icin bootstrap teknigine dayanan regresyon analizi yapilmistir. Bu kapsamda gerceklestirilen

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2’°te gosterilmektedir.

Tablo 2. Aracilik Testine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar1 (N:165, Model 4)

Sonuc Degiskenleri
M(Orgiitsel 6zdeslesme) Y (Kurumsal itibar)
Tahmin Degiskenleri b S.H. b S.H.
X(Orgiitsel Ceviklik) S585%* .074 S5TH*F* .060
M(Orgiitsel 6zdeslesme) - - 195%x 054
Sabit 1.497*** 307 1.125%** 224
R?= 277 R?=.540
F (1;162) =62.204; p <.001 F (2;161) =94.48; p <.001

*p <.05, ¥**p <.01, ***p <.001; S.H.: Standart Hata.
Not: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmistir. R? degerleri agiklanan varyansi géstermektedir.

Tablo 2’ye gore, oOrgiitsel cevikligin kurumsal itibara dolayli etkisinin anlamli oldugu,
dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesmenin oOrgiitsel ¢eviklikle kurumsal itibara aracilik ettigi ortaya
konmustur (b= .114, %95 BCA CI [.0329, .2166]). Bootstrap analizi neticesinde diizeltilmis
yanlilik ve hizlandirilmis giiven aralig1 degerleri (BCA, CI) 0 degerini igermemektedir. Aracilik
etkisinin tam standardize etki biiyiikliigii (K?) .120 olup bu degerin yiiksek degere yakin bir etki
buytkligii sergiledigi gézlenmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda aracilik hipotezi (Hs) giicli
sekilde desteklenmektedir.

Orgiitsel ceviklik (X) diizeyinin arac1 degisken olan drgiitsel 6zdeslesme (M) iizerinde etkisini
gOsteren regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel ¢eviklik orgiitsel 6zdeslesme degiskenini
anlaml diizeyde ve pozitif yonde etkiledigi gozlenmektedir (b= .585, %95 CI [.4388, .7319],
t= 7.887, p< .001). Ayrica orgiitsel ¢eviklik, orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin yaklasik
%28’ini (R?>=.2774) aciklamaktadir. Bu dogrultuda H; hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel ¢evikligin ise kurumsal itibar iizerinde anlamli ve pozitif yénlii bir etkisi gdzlenmistir

(b=.557,9%95 CI [ .4397, .6749], t = 9.358, p <.001). Buna gore H: hipotezi desteklenmistir.
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Araci degisken olan orgiitsel 6zdeslesme (M) ile orgiitsel ¢eviklik (X), sonug¢ degiskeni olan
kurumsal itibar (Y) Tlzerindeki birlikte etkileri incelendiginde, oOrgiitsel 6zdeslesmenin
kurumsal itibar lizerinde anlaml1 diizeyde ve pozitif yonlii etkisi goriilmektedir (b= .195, %95
CI [.0887, .3004], t= 3.630, p < .001). Bu kapsamda orglitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibara
anlamli etkisini gosteren Hs hipotezi kabul edilmistir. Bu bilgilere ek olarak orgiitsel ¢eviklik
ve Orgiitsel Ozdeslesme, kurumsal itibardaki degisimin yaklasitk %54’iinii (R®> = .5399)
aciklamaktadir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Diinyay1, sosyal ve ekonomik anlamda etkileyen Covid-19 salgimi kiiresel degisimi de
beraberinde getirmistir. Degisimin getirdigi yeni kosullara uyum saglamaksa elbette kolay
olmamaktadir. Bu zor sartlarda ayakta kalabilmenin ve rekabet {istiinliigii saglayabilmenin yolu
kosullara uyum saglamaktan ge¢mektedir. Belirsizlik ve kriz sartlarinda oOrgiitlerin ayakta
kalmalarinda belirleyici yetenek olan atiklik ve geviklik ayni zamanda Orgiitlerin itibarlarini

olumlu etkileyecek unsurlardir.

Bu calismada Covid-19 ortaminda, isletmelerin kurumsal itibarlarin1 artirmaya yonelik
orgiitlerin ¢eviklik yeteneklerinin etkisi incelenmistir. Ayrica bu iliskide orgiitsel 6zdeslesme

kavraminin aracilik roliiniin bulunup bulunmadig1 da incelenmistir.

Aragtirma sonuglarina gore, orgiitsel ¢cevikligin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi
goriilmistiir. Cevik orgiitler, dinamik ve esnek bir yapiya sahip olup karar verme siirecinde
calisanlarin fikirlerini alirlar. Orgiitlerde biirokrasi minimum diizeyde olup hizli kararlar
alabilmekte ve hizli yanitlar verebilmektedirler. Yeni normal bir diizenin olustugu bilinciyle
hareket eden oOrgiitler, sorunlari ¢alisanlariyla birlikte degerlendirip orgiit kararlarini bu sekilde
almaktadir. Bu durum ise calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglamaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen bulgularin 6nceki ¢alisma bulgulariyla ortiistiigli goriilmiistiir (Nafei,

2018).

Aragtirma sonuglarima gore orglitsel ¢evikligin kurumsal itibar1 olumlu yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Belirsizlik ortami ile bas edemeyen, uyum saglayamayan veya adapte olamayan
orgiitlerin itibar kaybi yasadigi hatta iflas durumuyla karsi karsiya kaldigir bilinmektedir.
Ceviklik ruhunu tastyan orgiitlerin, belirsizlik ortamindan daha ¢abuk ¢iktiklar1 ve kurumun
itibari arttirdiklar1 da bilinen bir bilgidir. Analiz sonucunda elde edilen bulgularin 6nceki

caligmalarin bulgulari ile ortlistiigii goriilmektedir (Carmeli ve Tishler, 2005; Glenn, 2009).
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Aragtirmadan elde edilen bir diger bulguya gore, orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibari
olumlu yénde etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitleriyle 6zdeslesen galisanlar; orgiitlerine giiven
duyarak orgiitleri ile ilgili olumlu diisiinceler tasimaktadir. Bu da kurumlar ile ilgili
algiladiklar1 itibar1 olumlu yonde etkilemektedir. Analiz sonucunda elde edilen bulgularin
onceki ¢alismalarin bulgular ile ortiistiigi goriilmektedir (Mishra vd., 2012; Yi ve Uen, 2006
ve Thomaz, 2010). Orgiitleriyle 6zdeslesen ¢alisanlarn, kurumun en dnemli temsilcileri olacagi
ve kurumun itibar kazanmasinda etkin rol oynayacagi arastirma sonucunda bulunan bulgular
arasindadir. Son olarak orgiitsel ¢eviklik degiskeninin kurumsal itibar {lizerindeki etkisinde
orgiitsel 6zdeslesme kavraminin aracilik rolii bulundugu goriilmiistiir. Yapilan regresyon
analizinde, Orgiitsel ¢evikligin kurumsal itibar degiskenini agiklama oran1 % 27 iken; orgiitsel
ceviklik ve oOrgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin kurumsal itibardaki degisimin % 54 inii
acikladig1 gorilmiistiir. Cevik orgiitlerin itibar ve prestijlerinin diger orgiitlere gore daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, ¢eviklik ruhunu tagiyan orgiitlerde ¢alisanlar kararlara
katilarak, fikirlerini rahatca uygulayarak, aktif ve yaratici olarak orgilitleriyle daha fazla

0zdeslesmektedir.

Arastirma degiskenleri ile daha dnce yapilmis bir ¢aligmanin olmamasi sebebiyle ¢alisma, alan
yazinma onemli katkilar sunmaktadir. Orgiitler yeni normal bir diizenin olustugu bilinci ile
hareket ederek yeni kosullara hemen uyum gosterebilmenin 6nemini fark edebilmelidir. Cevik
olmanin ve bu yonde davranmanin kurumun itibarini olumlu yonde arttirdigini bilmelidirler.
Bu iliskide calisanin orgiitii ile 6zdeslesmesinin, orgiitii ile kendisini bir ve biitiin hissetmesinin
olduk¢a 6nemli oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, yoneticiler ¢alisanlarinin orgiitleriyle daha
fazla Ozdeslesmelerini saglayan uygulamalar gelistirilmelidir. Bu dogrultuda calisanlarina

kocluk ve mentorliik hizmeti verebilirler.

Arastirma kisitlar1 gelecek donemde yapilacak olan hem 6zel sektor hem de kamu kurumlarinda
gerceklestirilmesi ve olusacak farkliliklarin karsilagtirilmasi yapilarak elde edilen sonuglar da
literatiire Onemli katkilar saglayabilir. Ayrica, calisanlarin demografik oOzelliklerinin bu
degiskenler iizerindeki etkisi Olgiilebilir. Calisma, sadece Erzurum’da ki 6zel bir isletmede
yapilmstir. Benzer arastirmalar farkli cografi bolgelerde de yapilarak arastirma konusu

acisindan bolgesel farkliliklardan dogan sonuglar karsilastirilabilir.
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Ozet

Ogretmenlerin ¢evre kimlikleri ve cevresel tutumlar arasindaki iliski iizerinde siirdiiriilebilir liderligin
araci role sahip olup olmadigini incelemeyi amaglayan bu ¢alisma, ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi
ve degisken diizeylerini demografik oOzellikler agisindan irdelemektedir. Calismanin G&rneklemini
Adana’daki okullarda gérev yapan farkli branslardan 449 6gretmen olusturmaktadir. Veriler, SPSS 24.0
ve SmartPLS 3.3.3 programlari ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi ve aracilik roliinii
incelemek i¢in Kismi En Kiiglik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) yontemi
kullanilmigtir. Gruplar arasi farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla Bagimsiz Grup t testi ve
Tek Yonli ANOVA uygulanmistir. Calisma sonuglarina gore; ¢evre kimligi, ¢evresel tutum ve
stirdiiriilebilir liderlik arasindaki iliski tespit edilmis ancak siirdiiriilebilir liderligin araci role sahip
oldugu teyit edilememistir. Demografik 6zelliklere gore cinsiyetin ¢evresel tutum {izerinde bir etkiye
sahip oldugu gdzlenmis; okuldaki gorev, mesleki deneyim ve yerlesim biriminin siirdiiriilebilir liderlik

iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Cevre Kimligi, Cevresel Tutum, Siirdiiriilebilir Liderlik

1. Giris

Diinya niifusunda goriilen artis, iklim degisiklikleri, kiiresel 1sinma ve Endiistri 4.0 donemi ile
birlikte hiz kazanan teknolojik gelismelerin olumsuz etkileri ¢evresel tahribatlara ve gevre
sorunlarina neden olmustur. Cevre sorunlar1 ¢ogunlukla endiistriyel ve teknolojik sorunlar
olarak goriilse de bu sorunlarin temelinde bireylerin ¢evreye yonelik algi, tutum ve davranislar
yer almaktadir. Cevreye duyarli birey anlayisini benimsemek davranis degisikligine baghdir ve
bu degisim c¢evre bilgisini destekleyen ¢evre kimligi ve ¢evresel tutum gibi faktorler araciliiyla
gerceklesmektedir (Kizilay ve Onal, 2019). Bireylerin ¢evre kimliklerinin ve cevresel
tutumlarinin gelisimi ve bu tutumlarinin ¢evre dostu davraniglara doniisiimii etkili bir ¢evre
egitimine (Sarag¢ ve Sarikaya, 2020) ve gelecek nesillerin ¢evre bilincine (Phenice ve Griffore,

2003) baghdir. Erken ¢ocukluk déneminden itibaren sekillenmeye baslayan ¢evreye yonelik
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bakis acisi, tutum ve davraniglar konusunda bireylerin ihtiya¢ duyduklar1 farkindalik, bilgi ve

becerileri kazanmalarinda 6gretmenlere 6nemli gorev ve sorumluluklar diismektedir.

Ilgili alanyazin incelendiginde, 6gretmenlerin ¢evre kimliklerini (Kizilay ve Onal, 2019; Pektas
ve Sentiirk, 2020; Sara¢ ve Sarikaya, 2020) ve cevresel tutumlarini (Arik ve Yilmaz, 2017;
Artvinli vd., 2019; Aznar-Diaz vd., 2019) inceleyen calismalarin deneyimli 6gretmenlerden
ziyade 0gretmen adaylar1 iizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Bu ¢alismalar, ¢evre kimligini
ve cevresel tutumu farkli kavramlarla iliskilendirmesine karsin siirdiiriilebilir liderlik
kavraminin g6z ardi edildigini ortaya koymaktadir. Siirdiiriilebilir liderlik kavramini okul,
ogretmen ve egitim ile iligkilendiren ¢alismalar (Nartgun vd., 2020; Yollu, 2017) olmasina
ragmen bu kavramin cevre kimligi ve cevresel tutum ile iliskilendirilmedigi dikkat
cekmektedir. Bundan dolayi, bu ¢alismanin amaci 6gretmenlerin ¢evre kimlikleri ve ¢evresel
tutumlart arasindaki iligki tizerinde stirdiiriilebilir liderligin araci role sahip olup olmadiginm

ortaya koymaktir.

Bu calisma, gelecegin diinyasinin anne, baba, doktor, avukat, lider ve hatta 6gretmenleri olacak
bireyleri yetistirme ayricaligina sahip olan 6gretmenlerin ¢evreye duyarli toplumlar yaratmada
umut 1s1klarindan biri olmasi agisindan nem arz etmektedir. ilgili alanyazin bosluguna dikkat
¢cekmesi ve bu konuda yapilacak olan g¢alismalara 151k tutmasi agisindan bu calisma ile
aragtirmacilara fikir saglanabilecegi ve ilgili alanyazina katkida bulunulabilecegi

diistiniilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve

Cevre Kimligi: Cevre kimligi, cevre ile ilgili bir benlik kavramidir (Li vd., 2016:300). Bireyin
kimliginin doga ile iliskisini kapsayan yoniinii ifade eder; bireylerin kendilerini yonlendirme
ve dogal diinyaya yonelme yollarin1 gosterir (Clayton ve Opotow, 2003:2). Whitmarsh ve
O’Neill (2010:7) tarafindan c¢evre kimligi, dogal diinya hakkindaki inancglari, degerleri ve
normlar1 temelinde g¢evreci bireyleri ¢evreci olmayan bireylerden ayiran bir etiket olarak
tanimlanmaktadir. Cevre kimligi; duyussal, bilissel ve deneyimsel olmak {izere ii¢ bilesen
altinda incelenmektedir (Clayton, 2003). Duyussal bilesen, ¢evre kimliginin dogal ¢evre ile
duygusal bir baglantiyla giiclii bir iliski icinde oldugunu ifade eder (Hinds ve Sparks, 2008).
Bilissel bilesen, yiiksek diizeyde ¢evre kimligine sahip bireylerin ¢evresel meseleler konusunda
yasadiklari ikilemler agisindan kararlarina yon vermelerine ve dogal cevre ile ilgili glivenilir
karar vermelerine yardimci olur (Olivos ve Clayton, 2017). Deneyimsel bilesen ise bireylerin
cevre kimliklerini ve ¢evreye yonelik etkinliklerini gelistiren ¢evre egitiminin deneyimsel
O0grenme bigimleriyle daha ¢ok 6nem kazandigini ve etkili oldugunu vurgular (Clayton, 2003).
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Cevresel Tutum: Cevresel tutum, bireyin ¢evreye iliskin inang¢larini, duygulanimlarini ve
davranis niyetlerini iceren bir dermedir (Milfont ve Duckitt, 2004). Bireylerin doga ile ilgili
deneyimleri ve ¢evre egitimi bireylerin ¢evresel tutumlarinin olusmasinda etkili olmaktadir
(Tanik Onal ve Biiyiik, 2018). Cevresel tutum, cevreye iliskin ii¢ temel unsurdan olusmaktadir:
cevre bilgisi, ¢evresel degerler ve ekolojik davranis niyeti (Kaiser vd., 1999:4). Cevre bilgisi,
bireyin ¢evreye karsi tutumu i¢in bir 6n kosuldur. Cevresel degerler bireyin ekolojik davranis
niyetini etkilerken (Midden ve Ritsema, 1983); ekolojik davranis niyeti g¢evre dostu
davraniglarin sergilenmesinde ¢evre bilgisi ve gevresel degerler arasinda gii¢lii bir araci role
sahiptir (Kaiser vd., 1999). Cevresel tutumun olumlu yonde gelisimi, siirdiiriilebilir bir ¢evre

olusturmanin en 6énemli adimlarindan biridir (Singh ve Gupta, 2013).

Siirdiiriilebilir Liderlik: Siirdiriilebilir liderlik kavrami, siirdiirilebilirlik ve liderlik
kavramlarinin bir arada kullanilmaya baglamasi ile ortaya ¢ikmig (Nartgun vd., 2020:142);
insanlarin diinya iizerine olan olumsuz etkilerinin alarm vermeye basladigi 1980°li yillarda
onem kazanmistir (Cherkowski, 2010:26). Siirdiirtilebilir liderlik, yalnizca liderin kar
maksimizasyon becerisi ile ilgili degil, ayn1 zamanda cevre, toplum ve uzun vadeli kalkinma
hedefleri iizerine yogunlagan insan kaynaklarini yonetme rolii ile ilgilidir (Mukherjee, 2020:8).
Kisa bir ifade ile siirdiiriilebilir liderlik, degerleri koruyarak ve gelistirerek gelecege kaynak
aktarma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Yollu, 2017:14). Bajunid’e (2006) gore
stirdiiriilebilir liderlik, okul ve egitim ile ilgili konular1 anlama iizerine yogunlasan manevi ve
amag odakli liderligi ifade etmektedir. Ogrencilerin grenme becerilerini ve bilgilerini artiran,
cevresel gelismelere odaklanan siirdiiriilebilir degisim yaratma diisiincesinin stirdiiriilebilir

liderlik araciligiyla gerceklestirilmesi miimkiindiir (Williams, 2013).

Ogretmenlerin ¢evre kimlikleri ve ¢evresel tutumlari arasindaki iliski {izerinde siirdiiriilebilir
liderligin aracilik roliinli tespit etmeye yonelik olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de

gosterilmistir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1’de gosterilen arastirma modeli ¢ergevesinde gelistirilen hipotezler su sekildedir:
HI: Cevre kimligi, cevresel tutum iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H2: Cevre kimligi, siirdiiriilebilir liderlik tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H3: Stirdiiriilebilir liderlik, ¢evresel tutum iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H4: Siirdiiriilebilir liderlik, ¢evre kimligi ve gevresel tutum arasindaki iliskide aracilik roliine

sahiptir.
3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Orneklem

Aragtirma Adana ilinde Milli Egitim Bakanligi’na bagl okul 6ncesi, ilkokul, ortaokul ve
liselerde gorev yapan Ogretmenler iizerinde yapilmistir. Kolayda oOrnekleme yontemi
kullanilarak 50 okul secilmis ve bu okullarin miidiirlerine rastgele Ornekleme yOntemi
kullanilarak 600 ¢evrimigi anket formu gonderilmistir. Elde edilen 453 anket formundan 4’1
uygun sekilde doldurulmadigi i¢in analize dahil edilmemistir. Veri analizi 449 kisiden olusan

orneklem tizerinden yapilmstir.
3.2. Veri Toplama Araclari

Ogretmenlerin ¢evre kimliklerini lgmek iizere Clayton (2003) tarafindan gelistirilen, Clayton
ve Kiling (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan, toplam 24 ifadeden olusan, “(1) hi¢ dogru
degil” ve “(7) tamamen dogru” olarak puanlanan c¢evre kimligi dl¢geginin 13 ifadeden olusan
cevre kimligi boyutu kullanilmistir. Ogretmenlerin g¢evresel tutumlarimi Slgmek iizere

Berberoglu ve Tosunoglu (1995) tarafindan gelistirilen, “(1) kesinlikle katilmiyorum” ve “(5)

170



kesinlikle katiliyorum™ olarak puanlanan toplam 21 ifadeden olusan ¢evresel tutum 6lgeginin 5
ifadeden olusan cevresel tutum boyutu kullanilmistir. Ogretmenlerin siirdiiriilebilir liderlik
algilarin1 6lgmek lizere Mukherjee (2020) tarafindan gelistirilen, “(1) kesinlikle katilmiyorum”
ve “(5) kesinlikle katiliyorum” seklinde puanlanan ve toplam 10 ifadeden olusan stirdiiriilebilir
liderlik 6lceginin aragtirma Ol¢iim modelini dogrulayan 8 ifadesi birebir terclime edilerek

kullanilmustir.
3.3. Veri Analizi

Arastirma verileri SPSS 24.0 ve SmartPLS 3.3.3 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir.
Anketlerden elde edilen verilerin 6zelliklerini belirlemek i¢in frekans ve betimsel istatistikler
analizi yapilmistir. Olgekler igin normallik testi yapilmus, carpiklik ve basiklik katsayilari ile
varyans katsayilar1 dikkate alinmstir. Olgeklerin giivenilirligini degerlendirmek igin
Cronbach’s Alpha testi uygulanmis; 6lgeklerin faktor analizine uygunlugu ise Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterliligi Olcilisii ve Barlett’s Sphericity testi ile tespit edilmistir.
Aragtirma modelinin degiskenleri arasindaki iligkiyi ve aracilik roliinii test etmek i¢in Kismi En
Kii¢iik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) faktor analizi, yol analizi ve aracilik
etki analizi uygulanmistir. Gruplar arasi karsilastirmalar Bagimsiz Grup t testi ve Tek Yonli
ANOVA kullanilarak yapilmistir. Grup farkliliklar1 belirlenirken Post Hoc testleri (varyanslar
esit varsayildiginda her grubu kontrol grubu ile karsilastirmak i¢in Dunnett, varyanslar esit
varsayllmadiginda gruplar1 dikkatli karsilastirmak i¢in Tamhane’s T2) kullanilmistir. Analiz

sonuglar1 95% giiven araligina gore degerlendirilmistir.
4. Bulgular

Aragtirmaya katilim saglayan Ogretmenlerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
okuldaki gorev, mesleki deneyim siiresi, egitim vermekte olduklar1 kademe, brans ve en uzun

stire yasadiklar1 yarlesim birimi bilgileri Tablo 1°de yer almaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilari Demografik Ozellikleri

Degisken Gruplar Frekans %

Cinsiyet Erkek 184 41
Kadmn 265 59

23-30 25 5.6
31-40 152 33.8
Yas (Yal) 41-50 217 48.3
51-60 51 11.4

61 ve lizeri 4 0.9
Bekar 46 10.2
Medeni Durum Evli 373 83.1
Bosanmus/Dul 30 6.7
Lisans 362 80.6
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 79 17.6
Doktora 8 1.8
Miidiir 50 11.1

Okuldaki Gorev Miidiir Yardimeisi 37 8.3
Ogretmen 362 80.6
1-9 59 13.1
10-19 174 38.8
Mesleki Deneyim (Yil) 20-29 190 42.3
30-39 24 5.4

40 ve lizeri 2 0.4
Okul Oncesi 48 10.7
e . Ikokul 177 39.4
Egitim Verilen Kademe Ortaokul 28 9.6
Lise 136 30.3
Okul Oncesi O gretmeni 49 10.9
Brans Ilkokul O gretmeni 158 352
Brang Ogretmeni 207 46.1

Teknik ve Ozel Egitim O gretmeni 35 7.8
Biiyiiksehir 234 52.1
il 118 26.3
Yerlesim Birimi Ilce 86 19.2
Belde 4 0.8

Koy 7 1.6

Toplam 449 100

Arastirmada 6gretmenlerin ¢evre kimligi, ¢evresel tutum ve siirdiiriilebilir liderlik diizeyleri
demografik ozelliklere gore karsilastirildiginda ¢evresel tutum diizeyleri arasinda cinsiyete gore
anlamli farklihik bulunmustur (p=0.012<0.05). Kadin 0Ogretmenlerin ¢evresel tutum
diizeylerinin (X=4.5358) erkek 6gretmenlerin ¢evresel tutum diizeylerinden (X=4.3804) daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin siirdiiriilebilir liderlik diizeyleri; dgretmenlerin
okuldaki gorevi (p=0.032<0.05), mesleki deneyimi (p=0.024<0.05) ve en uzun siire yasadiklari
yerlesim birimi (p=0.021<0.05) agisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermistir.

Dunnett testi sonuglarina gore miidiir yardimcilig1r gorevi olan Ogretmenlerin (x=4.4628)
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stirdiiriilebilir liderlik diizeylerinin ydnetici gorevi olmayan Ogretmenlerin (X=4.1896)
stirdiiriilebilir liderlik diizeylerinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tamhane’s T2 testi
sonuclarina gore 20-29 yil mesleki deneyimi olan dgretmenlerin (x=4.3191) siirdiiriilebilir
liderlik diizeylerinin 1-9 yil mesleki deneyimi olan dgretmenlerin (X=3.9979) siirdiiriilebilir
liderlik diizeylerinden daha yiiksek oldugu bulgusu elde edilmistir. Yerlesim birimi agisindan
Dunnett testi sonuglari, en uzun siire koyde yasayan ogretmenlerin (x=4.5714) en uzun siire
sehirde yasayan Ogretmenlerden (X=3.5313) daha yiiksek siirdiiriilebilir liderlik diizeylerine
sahip oldugunu ortaya koymustur. Diger demografik 6zellikler a¢isindan (yas, medeni durum,
egitim durumu, egitim verilen kademe ve brans) gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir

farklilik bulunmamustir.

Sekil 2. SmartPLS Olgiim Modeli

SL1 SLd SLS

gmo#\'\ g GB?G GEQG 0.857 /'/’

o710 0836 083 0.800 0837

S[ird[ir[ilebih

0403 Liderlik (SL)  0.122 CT15

A

0.598 CT16
0722

[—os58—p  CT18
0.747

06 P cT7

0.245

. Cevresel Tutum
CK2 070 cn ;T8

Olgeklerin faktdr analizine uygunlugunu belirlemek igin kullanilan KMO 6rneklem yeterliligi
Olciisii ve Barlett’s Sphericity (p degeri) sonuglarina bakildiginda CK 6l¢egi (KMO=0.921,
Barlett’s Sphericity (p)=0.000), CT 6l¢egi (KMO=0.727, Barlett’s Sphericity (p)=0.000) ve SL
Olcegi (KMO=0.929, Barlett’s Sphericity (p)=0.000) KMO degerlerinin 0.50'den biiyiik olmasi
(Hair vd., 2006; Tabachnick ve Fidell, 2007) ve Barlett’s Sphericity p degerlerinin 0.05’den
kiigiik olmasi1 (Hair vd., 2006) kosullarinin saglanmasi nedeniyle 6l¢eklerin faktor analizine
uygun oldugu tespit edilmistir. Aragtirmanin 6l¢lim modeline ait faktor analizi sonucu elde

edilen ¢evre kimligi, ¢evresel tutum ve siirdiiriilebilir liderlik degiskenleri arasindaki yol
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katsayilar1 ve bu degiskenlerin indikatdrlerine ait faktdr yiikleri Sekil 2°de verilmistir. Olgiim

modeli i¢ tutarlik giivenirligi ve birlesme gecerligi sonuglar: Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Ol¢iim Modeli I¢ Tutarlik Giivenirligi ve Birlesme Gegerligi Sonuglar

CK2 0.603
CK3 0.688
CK4 0.702
CK5 0.680
CK7 0.708
CK10 0.606
CKl11 0.756
Cevre Kimligi (CK) CKI13 0.782 091 0.91 092 | 0.50
CK14 0.726
CKI15 0.795
CKI8 0.629
CK19 0.613
CK22 0.671
SLI 0.710
SL2 0.836
SL3 0.855
SL4 0.870
Siirdiiriilebilir Liderlik (SL) SLS 0.890 0.94 0.94 095 | 0.70
SL6 0.857
SL7 0.800
SL8 0.837
CT7 0.747
CT8 0.634
Cevresel Tutum (CT) CTI5 0.598 0.72 0.72 081 | 0.50
CT16 0.722
CTI8 0.658

Olgiim modelinin i¢ tutarlik giivenirligi tespitinde Hair vd. (2017) ve Henseler vd. (2016)
tarafindan Onerilen 6l¢lit, birlesme gecerligi tespitinde Henseler vd. (2016) tarafindan onerilen
olgiit kullanilmistir. Tablo 2’de yer alan Cronbach’s Alpha, CR ve rho A katsayilarinin
0.70°den biiyiik olmas1 nedeniyle i¢ tutarlik giivenirliginin saglandig1 belirtilebilir. 0.708’den
kiiciik faktor yiikleri bulunmasina ragmen agiklanan ortalama varyans (AVE) katsayilarinin
esik degerini (AVE > 0.50) saglamasi nedeniyle 6l¢iim modelinin birlesme gegerligini sagladigi
sOylenebilir. Ayrigsma gecerliginin tespitinde kullanilan Fornell-Larcker (1981) oOlgiitline ait
AVE katsayilarinin karekok degerleri ve Henseler vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT
katsayilar1 Tablo 3’te verilmistir. Tablo 3’teki degerler incelendiginde, koyu karakter olarak
verilmis olan her bir yapinin AVE karekdk degerinin diger yapilarla olan korelasyon
katsayilarindan daha yiiksek olmasi nedeniyle Fornell-Larcker (1981) dlgiitiiniin saglandig:
goriilmektedir. HTMT katsayilarinin 0.90 degerinin altinda olmasi (Henseler vd., 2015) sebebi
ile HTMT 6l¢iitiiniin saglandig1 tespit edilmistir. Fornell-Larcker ve HTMT kosullarinin gegerli
olmasindan dolay1 ayrisma gecerliginin saglandigi belirtilebilir. Tablo 3’te yer alan model
uyum degerleri incelendiginde; RMStheta degerinin 0.12°nin altinda olmasi (Henseler vd.,
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2015), SRMR degerinin 0.08’in altinda olmas1 ve NFI degerinin 0.90’1n iistiinde olmasi (Hu
ve Bentler, 1999) beklenmektedir. Ilgili degerler incelendiginde NFI degeri disindaki degerlerin

esik degerleri saglamasindan dolay1 modelin veriye iyi uyum gosterdigi ifade edilebilir.

Tablo 3. Ayrisma Gegerligi, Model Uyum Degerleri ve Yapisal Model Katsayilari

CT CK SL CT CK SL CT CK SL
CT 1 0.684
CK | 0.298 1 0.298 0.692 0.359
SL | 0.228 | 0.403 1 0.228 0.403 0.834 0.272 0.426
RMStheta: 0.109; SRMR: 0.056; Chi-Square: 889.792; NFI: 0.857
CK 1.193 0.057
SL cT 1.193 0.103 0.015 0.044
CK| SL 1.000 0.162 0.193 0.110

Dogrusallig1 test etmek i¢in kullanilan VIF degerleri (Hair vd., 2017) incelendiginde, VIF
degerlerinin 5’in altinda olmasi nedeniyle modelin dogrusallik problemi olmadigi tespit
edilmistir (Tablo 3). Modelin R? (agiklama oran1) degerleri incelendiginde (Tablo 3); cevresel
tutumun (CT) %10, siirdiirtilebilir liderligin (SL) %16 oraninda agiklandig1 saptanmistir. Tablo
3’teki f* (etki bilyiikliigii katsayis1) (Cohen, 1988) ve Q? (tahmin giicii katsayis1) (S6nmez
Cakir, 2020) degerleri incelendiginde; siirdiiriilebilir liderligin (f>=0.19>0.15) orta seviyede bir
etkiye sahip oldugunu, cevresel tutum (Q*=0.04>0) ve siirdiiriilebilir liderlik (Q?*=0.11>0) igin
hesaplanan Q? degerlerinin sifirdan biiyiik olmasi1 arastirma modelinin tahmin giicline sahip

oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin hipotezlerini ve aracilik roliinii test etmek igin olusturulan yapisal esitlik
modelinin yol katsayilar1 (), T istatistik degerleri, istatistiksel anlamlilik diizeyleri (p
degerleri), %2.5 ve %97.5 giiven araliklar1 degerleri Tablo 4’te verilmistir. Yol katsayilarinin
T istatistik degerlerinin 1,96 nin {lizerinde olmasi, p degerlerinin 0.05’in altinda olmasi, %?2.5
ve %97.5 giiven aralig1 degerlerine “0”1n dahil olmamasi nedeniyle %95 giiven seviyesine gore
modeldeki tiim iligkiler desteklenerek H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir. Tablo 4’te yer
alan a katsayisi ¢evre kimligi ve siirdiiriilebilir liderlik arasindaki yol katsayisini (a=0.403), b
katsayis1 siirdiiriilebilir liderlik ve ¢evresel tutum arasindaki yol katsayisini (b=0.129), c
katsayis1 aract degiskenin (slirdiiriilebilir liderlik) analize dahil edilmedigi durumda cevre
kimligi ve ¢evresel tutum arasindaki yol katsayisini (¢c=0.306) ifade etmektedir. Buna gore; a*b
dolayli etkiyi, a*b+c ise toplam etkiyi gdstermektedir. Tablo 4’te yer alan yol katsayilarinin

Baron ve Kenny (1986) kosularin1 (H1, H2 ve H3 hipotezlerinin istatistiksel olarak anlamli
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olmasi) saglamasina dayanarak siirdiiriilebilir liderligin araci role sahip oldugunu sdylemek
miimkiin olurken, Hair vd. (2017) tarafindan hesaplanmasi oOnerilen VAF katsayisinin
(VAF=(a*b/(a*b)+(a*b+c)) 0.20’den kii¢iik olmas1 (VAF=0.13<0.20) sebebi ile siirdiiriilebilir

liderligin aracilik rolii tespit edilememistir. Bundan dolay1 H4 hipotezi red edilmistir

Tablo 4. Hipotez Testi Sonuglari

H1 CK->CT 0.246 0.258 0.057 4.345 0.000* 0.148 0.366 Kabul

H2 CK->SL 0.403 0411 0.038 10.682 0.000* 0.339 0.480 Kabul

H3 SL->CT 0.129 0.131 0.055 2.326 0.024* 0.017 0.245 Kabul

H4 CK->SL->CT | 0.403 0.129 0.306 0.052 0.358 0.13 0.036* Red
p<0.05

5. Sonuc ve Tartisma

llgili alanyazinda dgretmenlerin gevre kimlikleri ve cevresel tutumlar1 arasindaki iliskide
stirdiiriilebilir liderligin aracilik roliinii ilk kez inceleyen bu c¢alisma sonucu ¢evre kimliginin
cevresel tutum ve siirdiiriilebilir liderlik {izerinde, siirdiiriilebilir liderligin ¢evresel tutum
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmiis; ancak siirdiiriilebilir liderligin aracilik
roliiniin bulunmadigi sonucuna varilmistir. Siirdiiriilebilir liderligin aracilik roliiniin
bulunmamasi iizerinde arastirma yapilan 6rneklem grubun biiyiik bir kisminin miidiir ve miidiir
yardimcilarindan ziyade Ogretmenlerden olusmasinin, aragtirmaya dahil edilen okullarin

yonetim ve egitim yapilarinin etkisinin oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin gevre kimligi, gevresel tutum ve siirdiiriilebilir liderlik diizeylerinin demografik
ozellikler acisindan incelenmesi sonucu kadin 6getmenlerin erkek Ogretmenlere gore daha
yiiksek ¢evresel tutum diizeylerine sahip oldugu bulgusu Artvinli vd. (2019), Tanik Onal ve
Biiytik (2018) tarafindan elde edilen arastirma bulgulari ile benzerlik gosterirken; Aznar-Diaz
vd. (2019) tarafindan ileri siiriilen goriislerle farklilik gostermektedir. Okuldaki gorev degiskeni
acisindan miidiir yardimcilarinin 6gretmenlere gore daha yliksek siirdiiriilebilir liderlik
diizeylerine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum yonetici pozisyonuna sahip olmanin ve
gorevde yiikselmenin siirdiiriilebilir liderligi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Mesleki deneyim acisindan 20-29 yil mesleki deneyimi olan dgretmenlerin 1-9 yil mesleki
deneyimi olan 6gretmenlerden daha yiiksek siirdiiriilebilir liderlik diizeylerine sahip oldugu
bulgusuna dayanarak mesleki deneyim arttik¢a siirdiiriilebilir liderlik diizeyinin de artabilecegi

sonucuna varilabilir. Yerlesim birimine gore yapilan karsilastirmalar sonucu yasamlari boyunca
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en uzun siire kdyde ikdmet eden Ogretmenlerin sehirde ikdmet eden 6gretmenlerden daha
yiiksek siirdiiriilebilir liderlik diizeylerinin oldugu saptanmigstir. Arastirma sonuglarina gore
yerlesim birimin ¢evre kimligi ve ¢evresel tutum lizerinde herhangi bir etkisi bulunmamustir.
Bu sonug ile farklilik gosteren Pektas ve Sentiirk (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada kirsal
alanlarda yasayan 6gretmenlerin ¢evre kimligi diizeylerinin yiiksek oldugu belirtilirken, Qasim
(2016) tarafindan yapilan calisma kentsel alanlarda yasayan Ogretmenlerin daha yiiksek
cevresel tutum diizeylerine sahip oldugunu ortaya koymustur. Ogretmenlerin ¢evre kimligi,
cevresel tutum ve siirdiiriilebilir liderlik diizeyleri yas, medeni durum, egitim durumu, egitim
verilen kademe ve brans acisindan istatistisel olarak anlamli bir farklilik géstermemistir. Bu
sonu¢ Arik ve Yilmaz (2017) tarafindan ileri siiriilen yas grubunun 6gretmenlerin gevresel

tutumlart tizerinde etkili oldugu yoniindeki diisiinceleriyle farklilagmaktadir.
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Ozet

Bu arastirmanin amaci O0gretim elemanlarinin is yerinde kiskanglik kavramina iliskin algilarini
metaforlar araciligiyla incelemektir. Arastirmaya Tiirkiye’deki on iiniversiteden tesadiifi segilen 128
ogretim eleman1 katilmistir. Arastirmanin verileri “Isyerinde kiskanglik. .. gibidir; ¢iinkii...” climlesinin
tamamlanmasiyla elde edilmistir. Veriler nitel veri analiz programlarindan olan MAXQDA ile
kodlanmus ve igerik analizi yapilmistir. Ogretim elemanlari tarafindan 78 farkli metafor ifade edilmistir.
14 tema altinda toplanan metaforlar, daha ¢ok is yerinde kiskang¢ligin yikici yoniinii 6n plana ¢ikarmistir.
Isyerinde kiskangliga en ¢ok benzetilen ii¢c kavram ise sirasiyla; zehir, hastalik ve viriis’tiir. Ogretim
elemanlari, is yerinde kiskangligi genel olarak bulagici ve yikici bireysel ve organizasyonel etkileri olan
bir duygu olarak ifade etmislerdir. Ancak is arkadasini az da olsa kiskanmanin motive edici veya gerekli

oldugunu diisiinen katilimcilarin goriisleri de mevcut literatiir kapsaminda tartisilmastir.

Anahtar Kelimeler: I Yerinde Kiskanclik, Haset, Gipta, Metafor, Ogretim Elemanlari

1. Giris

Isyerleri sosyal hayatimizin énemli bir pargasidir. Dogal olarak kiskanclik, cekememezlik,
haset ve benzeri duygular is yerlerinde de kimi zaman baskalara kars1 hissedilirken, kimi
zaman da bu tlir duygulara maruz kalan birey konumunda olunabilir. Kiskanclik; din, sosyoloji,
psikoloji gibi bir¢ok alanla iligkili oldugundan, toplum icinde gozle goriilmese de etkilerini
herkesin hissedebildigi bir duygudur. Ancak insanlar genellikle kiskandiklarini inkar
etmektedirler. Bu nedenle kiskanglik kinanmis bir duygudur, bunu kabul ve itiraf etmek de
olduk¢a zordur (Perini, 2018: 45). Hayatin her doneminde karsilastigimiz ve farkl farkli bas
etme stratejileri olusturdugumuz kiskancglik duygusuna, caligsma iliskileri baglaminda gereken
onemin verildigi sdylenemez, ancak Vecchio'nun (1995) 6ncii ¢alismasi ile birlikte is yerinde
kiskanclik (workplace envy) ile ilgili ¢alismalar da kayda deger bir artis gostermistir (Duffy vd.,
2021: 20). Bir organizasyon igerisinde hangi hiyerarside olursa olsun, ¢alisanlar bu karmasik

duyguyla basa ¢ikmak zorundadirlar. Ozellikle yiiz yiize iletisimi gerekli kilan egitim
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sektoriinde bireyler sik sik yanlis anlasilmalar, diglanmalar ve dedikodular ile kars1 karsiya
kalabilmektedir. Bu davraniglarin sebebi olarak pek c¢ok faktdr sayilabilse de; dile
getirilemeyen, hatta hasiralti edilen haset ve kiskanglik duygularinin diger faktorlerden
ayristirilmast oldukga dnemlidir. Bu duygunun farkli toplum ve kiiltiirlerde ifade edilisi de
cesitli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Felemenkge ve Almanca gibi bazi dillerde her ikisi de
kiskanglik anlamina gelen iki ayr1 kelimenin bulunmasi, bir kelimenin hasete digerinin ise
giptaya atifta bulunmasi baz1 kavram kargasalar1 yaratmaktadir (Van de Ven, 2017: 193).
Tiirkiye’de ise kiskanglik denildiginde daha ¢ok haset kavramini ¢agristirmaktadir ve kavram

negatif bir duygu olarak goriilmektedir.

Kiskancglik duygusunun 6gretim elemanlar1 tarafindan nasil tanimlandigi ve tarif edildiginin
onemli oldugu disiiniilmektedir. Negatif anlamlar1 icgerisinde barindiran kiskanglik
duygusunun, bireyleri ayn1 zamanda harekete gecirebilecek gipta ya da imrenme kavramlart ile
iligkisinin agiklanmasinin literatiire farkli bir kazanim sunabilecegi diisliniilmektedir. Bu
cercevede Ogretim elemanlarina yonelik yari yapilandirilmis bir form {izerinden bir ifade
sunulmus ve bu ifadeyi tamamlamalari istenmistir. Arastirmada nitel arastirma yontemlerinden
olan fenomenolojik yontem tercih edilmistir. Bu dogrultuda ¢alismada kiskangligin, haset ve
gipta ile karigtirilip karistirilmadiginin ortaya konulabilmesi agisindan, is yerinde kiskanglik
olgusunun Ogretim elemanlar1 tarafindan nasil algilandigi metaforlar araciligiyla

coziimlenmeye calisilmisgtir.
2. Kavramsal Cerceve

Kiskanglik (jealousy), bugiine kadar filozoflar, ilahiyatcilar, sosyologlar, ekonomistler,
psikologlar, pazarlama ve yonetim arastirmacilar1 tarafindan ¢esitli arastirmalara konu olmus
cok yonlii bir kavramdir (Cohen-Charash ve Larson, 2016: 1). Haset (envy) kelimesinin Latince
kokeni “invidere” dir ve “baskasina kotii niyetle bakmak” anlamina gelir (Wenninger vd.,
2021: 2). Haset kavrami; bir kisinin, bagka bir kisiye ait olan degerli bir seyden yoksun
oldugunun farkina varmasindan kaynaklanir. Bu degerli seyler zeka, giizellik gibi kisisel
olabilecegi gibi; bir se¢imi kazanmis olma basaris1 ya da karsi tarafin sahip oldugu yiiksek
malvarlig1 da olabilir (Vrabel vd., 2018: 100). Gipta iiretkendir ¢iinkii diigmanca duygular ve
kotii niyet olmadan kendini gelistirmeyi motive eder, fakat haset ise yikicidir; bagkalarini iistiin
basarilardan alikoymak, kiskanilan kisiye kars1 giidiilen diismanlik ve koti niyetle
iligkilendirilir (Kwon vd., 2017: 40). Bu baglamda sosyal karsilastirma teorisi bireylerin
goreceli konumlarini, yeteneklerini ve goriislerini baskalar1 ile sosyal karsilastirma yoluyla

degerlendirdiklerini varsayarak, is yerinde kiskan¢higin agiklanmasini miimkiin kilan bir
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cerceve sunmaktadir (Festinger, 1954). Nitekim kiskancglik da yukar1 dogru karsilastirmalardan
kaynaklanan bir duygudur (Wu ve Srite, 2021: 2).

Isyerinde kiskanglik ise, dz-saygi kaybindan veya bir iligkiyle ilgili sonuglarm kaybindan
kaynaklanan bir tiir diisiince, duygu ve davranig kalib1 olarak tanimlamistir (Vecchio, 1995:
203). Dolayisiyla is yerinde kiskanclik; odak calisan, rakip ve deger verilen hedef olmak iizere
tic kisiyle ilgilidir (Thompson vd., 2018: 60). Literatiirde, bireyi haset veya kiskang¢lik
duygusuna yonlendiren is c¢evresine iligkin faktorler olarak; bireyler arasi rekabet,
organizasyonun kii¢iilme karari, adil olmayan odiiller ve performans yonetim sistemleri

sayilmaktadir (Dogan ve Vecchio, 2001).

Toohey’e (2014:146) gore akademisyenlerin hayati da kiskangliklarla doludur. Bireysel
aragtirma yapma saplantisi, belirli bir konuyu ya da alani sahiplenmeye yol agar ve bireyler
sahiplendikleri ilgi alanlariyla 6zdeslesirler. Kurum tarafindan sunulan kaynaklar genellikle
yetersiz oldugu i¢in, rekabet ortam1 dogar ve akademisyenler kidemleri, burslar1 veya yayinlari
icin fanatik bir hale gelebilirler. Haset veya kiskanglik hissedildiginde ise; o kisiyi terslemek,
igneleyici konugsmak, onu yok saymak, kendi i¢ine kapanmak veya ortamdan diglamak gibi

sonugclar ortaya ¢ikabilir (Navaro, 2011: 30).
3. Yontem
3.1. Arastirma Deseni

Bu arastirmada, nitel arastirma yontemlerinden birisi olan fenomenoloji (olgu bilim)
kullanilmistir. Fenomenolojik arastirmalarda odak nokta, deneyimlenen fenomenlerin belli bir
kisi ya da kisiler i¢in anlami, yapisi ve 6ziiniin ne oldugudur. Bu yontemle kisilerin kendi
perspektiflerinden bulunduklart durumu 6znel olarak nasil deneyimlediklerini belgelemeleri
saglanir (Christensen vd., 2015). Fenomenolojik arastirma tasarimi, bireyin farkinda oldugu
ancak daha derin ve ayrintili bir paradigmaya sahip olunmayan olgulara odaklidir (Yildirim ve

Simsek, 2013: 79).

Cambridge Ingilizce sdzliigiinde metafor; bir kisi veya nesneyi, o kisi veya nesneye benzer
ozelliklere sahip oldugu diigiiniilen bir seye atifta bulunarak tanimlama olarak ifade

edilmektedir (https://dictionary.cambridge.org). Bu baglamda katilimcilarin cinsiyet, yas, unvan

ve iiniversite tiirlerini tespit etmeye yonelik dort coktan secmeli soru ile “Isyerinde kiskanclik....

gibidir; ¢iinkii, .... " cimlesinden olusan yar1 yapilandirilmis bir soru formu hazirlanmistir.
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3.2. Calisma Grubu

Cevrimici ortamda Google formlar araciligiyla olusturulan soru formu, 18.03.2021-31.03.2021
tarihleri arasinda e-posta yoluyla Tiirkiye’de faaliyet gOsteren ve rastgele secilen on
tiniversiteden 500 6gretim elemanina gonderilmistir. Toplam 139 soru formu doldurulmustur.
(Geri doniis oram1 %27,8). Ancak eksik olarak doldurulmus 11 form elenmistir. Tablo 1’de

calisma grubuna ait demografik bilgiler goriilmektedir.

Tablo 1. Calisma Grubunun Demografik Ozellikleri

Ozellik Metafor f (frekans) % (yiizde)
Cinsiyet Kadin 63 %49,22
Erkek 65 %50,78
Universite Tiirii  Vakif 97 %75,78
Devlet 31 %24,22
Unvan Aragtirma Gorevlisi 18 %14,06
Ogretim Gorevlisi 37 %28,90
Dr. Ogretim Uyesi 29 %22,66
Dogent 22 %17,19
Profesor 22 %17,19
Toplam 128 100

Ogretim elemanlarinin yaslar1 24 ile 75 arasinda degismektedir. Yas ortalamalar ise 39,23 tiir
(standart sapma=10,46). Ogretim elemanlarmin biiyiik bir ¢ogunlugu vakif iiniversitelerinde

(%75,78) ¢aligmakta olan 6gretim gorevlileridir (%28,90).
3.3. Arastirma Sorular

Arastirmada su sorulara yanit aranmaktadir:

1. Ogretim elemanlarinin isyerinde kiskanglik kavramina yonelik olusturduklar:
metaforlar nelerdir?
2. Ogretim elemanlarini is yerinde kiskanglik kavramina yonelik ifade ettikleri metaforlar

hangi kategoriler altinda sekillenmektedir?
3.4. Verilerin Analizi

Verilerin ¢6ziimlenmesinde Saban (2009) tarafindan kullanilan bes asamali analiz yonteminden
yararlanilmistir. Birinci asamada, 11 ifade muglak, anlamsiz veya yetersiz olduklari

gerekcesiyle analizden ¢ikarilmistir. Cikarilan ifadelerden bazilari su sekildedir:

o “Isyerinde kiskanchik peynir ekmek gibidir; ¢iinkii kiskanarak vakit kaybeden insanlar

karides, kalamar yemeye vakit ve firsat bulamazlar.’’
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o “lsyerinde kiskanclik acizlik gibidir; ciinkii herkes farkli sekillerde kendini
gelistirebilir.”’

Tkinci asamada, tim ifadeler incelenmis, metaforlar toplanmistir. Sonrasinda anonimliklerini
saglamak amaciyla katilimcilara (Unvan, Yas, Cinsiyet) seklinde kod isimler verilmistir. Uctincii
asamada, metaforlar icerdikleri ortak 6zellikler bakimindan incelenerek, metaforun konusuyla
kaynag1 arasindaki iliski degerlendirilmis ve cesitli kategorilerde toplanmustir (Ornek: bitki,
motive edici). Dordiincii asamada, Miles ve Huberman (1994) modeline gore “Goriis Birligi /
(Goriis Birligi + Goriis Ayriligr) = Giivenilirlik” formiilii uygulanmis ve giivenilirlik orani 0.95
olarak bulunmustur. Bu sonuca gore ¢alismanin giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.
Besinci asamada ise, metaforlar nicel verilerle tablolastirilmistir. Verilerin analizinde ve

gorsellestirilmesinde MAXQDA 2020 programi kullanilmustir.
4. Bulgular ve Yorumlar

Tablo 2’ye bakildiginda birbirinden farklt 78 adet metafor gelistirildigi goriilmektedir.
Isyerinde kiskanglik en ¢ok zehir (%10,6), hastalik (%7,03) ve viriis e (%5,47) benzetilmistir.
Akademisyenlerin is yerinde kiskancligi genel olarak negatif etkiler doguran kavramlarla

benzestirdikleri sdylenebilir.

Tablo 2. Ogretim Elemanlarimin Isyerinde Kiskanglik Kavramina iliskin Olusturduklar1 Metaforlar

Sira Metafor f (frekans) % (yiizde) Sira Metafor f (frekans) % (yiizde)
1 Akil tutulmast 1 %0,78 40 Katalizor 2 %0,78
2 Akrep %1,56 41 Kaya %0,78
3 Alev %0,78 42 Kaynana %0,78
4 Aligkanlik %0,78 43 Kemirgen %0,78
5 Araba %0,78 44 Kirbag %1,56
6 Asit %0,78 45 Kolon yikmak %0,78
7 Ast %0,78 46 Kor %0,78
8 At %0,78 47 Kuraklik %0,78
9 Ates %3,90 48 Kurt %3,91
10 Atik %0,78 49 Kuyu %1,56
11 Atom bombasi %0,78 50 Kiirek ¢ekmek %0,78
12 Bakteri %0,78 51 Lagim %0,78

13 Bas agris1

14 Bataklik

15 Beceriksizlik
16 Bigak

17 Bulasic1 hastalik
18 Bumerang

19 Caresizlik

20 Cop

21 Cop kutusu
22 Dal kesmek
23 Diken

24 Dis agrist

25 Diismanlik
26 Enerji icecegi
27 Giibre

1
1
1
2
1
1
1
5
2
1
1
%0,78 52 Mikrop 1 %0,78
%1,56 53 Miizik dinlemek 1 %0,78
%0,78 54 Nezle 1 %0,78
%0,78 55 Obezite 1 %0,78
%0,78 56 Rekabet 1 %0,78
%0,78 57 Roket 1 %0,78
%0,78 58 Saatli bomba 1 %0,78
%0,78 59 Saman alevi 1 %0,78
%0,78 60 Sarmasik 2 %1,56
%0,78 61 Set 1 %0,78
%1,56 62 Silahla gezmek 1 %0,78
%0,78 63 Sis 2 %1,56
%0,78 64 Sogan yemek 1 %0,78
%0,78 65 Su 1 %0,78
90,78 66 Tarla 1 20,78

— e m DD = e e e e e e e B = e e = BN e e e e e e R
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28 Hastalik 9 %7,03 67 Tel 1 %0,78
29 Hava 1 %0,78 68 Vampir 1 %0,78
30 Isik 1 20,78 69 Viriis 7 %5,47
31 lac 1 %0,78 70  Yangm 2 %1,56
32 Irin 1 %0,78 71  Yelken 1 %0,78
33 Kahve 1 %0,78 72 Yemek yemek 1 %0,78
34 Kaldirag 1 %0,78 73 Yilan 3 %2,34
35 Kalp 1 %0,78 74 Zar 1 %0,78
36 Kame¢1 2 %1,56 75 Zehir 13 %10,16
37 Kanser 6 %4,69 76 Zehirli bal 1 %0,78
38 Kar 1 %0,78 77 Zehirli ot 1 %0,78
39 Karanlik 1 %0,78 78 Zincir halkas1 1 %0,78
Toplam 128 100

Tablo 3’e bakildiginda ise 14 kategori altinda toplam 128 metafor iiretildigi goriilmektedir.
Isyerinde kiskanglik, 6gretim elemanlari tarafindan en ¢ok zehir ile hastaliga; bir hayvan olarak

ise kurt ve yilana benzetilmistir.

Tablo 3. Kategorilere Gore Isyerinde Kiskanglik Kavramina iligkin Olusturulan Metaforlar

Sira _Kategori/Metaforlar f %
1 “’Saghga Zararl Madde”’ 24  %18,75
zehir(13), atom bombasi(1), asit(1), mikrop(l), saatli bomba(l), atik(1), ¢cop(1), ¢6p
kutusu(1), lagim(1), tel(1), zehirli bal(1), zehirli ot(1)

2 ©“Hastahk” 21 %16,41
hastalik(9), kanser(6), bas agrisi(1), bulasict hastalik(1), dig agrisi(1), irin(1), nezle(1),
obezite(1)

3 “Motive Edici”’ 14  %10,94

katalizor(2), kamei1(2), kirbag(2), enerji icecegi(1), giibre(1), kaldirag(1),
rekabet(1), roket(1), su(1), yelken(1), 1s1k(1)

4 “’Hayvan”’’ 13 %10,16
kurt(5), yilan(3), akrep(2), at(1), kemirgen(1), vampir(1)

5  “Yakia Olay” 11 %8,59
ates(2), yangin(2), kor(1), alev(3), saman alevi(1), sis(2)

6  “Eylem” 9 %7,03
aligkanlik(1), beceriksizlik(1), dal kesmek(1), kolon yikmak(1), kiirek ¢ekmek(1),
miizik dinlemek(1), silahla gezmek(1), sogan yemek(1), yemek yemek(1)

7 “Bulagic1 Organizma’’ 8 %6,25
viriis(7), bakteri(1)

8  ©liki Yénlii Belirsizlik” 6  %4,69
araba(1), asi(1), ilag(1), kahve(1), kaya(1), zar(1)

9  “Doga Olayr” 5 %3,90
bataklik(2), hava(1), kar(1), kuraklik(1)

10 “Bitki”’ 4  %3,13
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diken(2), sarmasik(2)

11 “Karanhk” 4 %3,13
kuyu(2), kalp(1), karanlk(1)

12 “Engelleyici”’ 4 %3,13
bicak(1), set(1), kaynana(l), zincir halkas1 (1)

13 “Duygu” 3 %234
akil tutulmasi(1), ¢aresizlik(1), diigmanlik(1)

14  “Verimsizlik”’ 2 %1,56

bumerang(1), tarla(1)

Toplam 128 100

Asagida Ogretim elemanlarinin is yerinde kiskanglik fenomenine iliskin olusturduklari

metaforlardan bazilarina kategoriler bazinda yer verilmistir.
Kategori.1 “’Saghga Zararh Madde’’

Bu kategoride toplam 24 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanclik zehir gibidir; ¢iinkii mutlaka bedeninizde veya zihninizde bir yere zarar

verir.”’(Dr. Ogr. U., 41, K)

“Isyerinde kiskan¢lik atom bombas: gibidir; ¢iinkii atom bombas: patladiginda hem kendisine

hem de ¢cevresine zarar vermektedir.’’ (Dog¢. Dr., 40, E)

’

“Isyerinde kiskanclik ¢cop kutusu gibidir; ¢iinkii insanin biitiin kirli diigiincelerini barindirir.’

(Osgr. Gor., 29, K)
Kategori.2 “’Hastahk”’

Bu kategoride toplam 21 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden baz1 6rnekler

su sekildedir:
“Isyerinde kiskanclik irin gibidir; ciinkii kurcaladikca etrafa sagilir.”” (Ars. Gor., 35, K)

“Isyerinde kiskanclik hastalik gibidir; ciinkii tek bir orgam tutsa bile biitiin viicudu rahatsiz

eder ve hepsinin performansini diisiiriir. (Ogr. Gor., 31, E)

“Isyerinde kiskanclik dis agrisi gibidir; ¢iinkii siirekli rahatsiz eder.”” (Ogr. Gor., 30, E)
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Kategori.3 “’Motive edici”’

Bu kategoride toplam 14 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanclik ata vurulan kirbag gibidir; ¢iinkii sizi dértnala basariya gétiiriir. ** (Dog.
Dr., 52, E)

Isyerinde kiskanclik kamgi gibidir; ciinkii sizi calismaya sevk eder.” (Ogr. Gor., 40, K)

“Isyerinde kiskanglik giibre gibidir; ¢iinkii kararinda kullamilirsa gelismeyi tesvik eder. *” (Prof.
Dr., 57, E)

Kategori.4 °Hayvan”’

Bu kategoride toplam 13 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanclhik yilan gibidir; ¢iinkii dostlugu yoktur, oniinde sonunda 1sirip zehrini

akitir.”” (Dog. Dr., 45, K)

“Isyerinde kiskan¢lik zehirli bir akrep gibidir; ciinkii ya iizerine basip ezerler ya da kendi
kendini sokarak zehirler.”” (Prof. Dr., 52, E)

Kategori.5 ’Yakici1 Olay”’

Bu kategoride toplam 11 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanglik yangin gibidir; ciinkii ortak akildan dogan yeni fikirleri bitirir.”” (Prof.
Dr., 56, E)

“Isyerinde kiskan¢hik yangin gibidir; ciinkii sondiiriilmezse alevi herkesi sarar.”” (Ogr. Gor.,

38, K)
Kategori.6 “’Eylem”’

Bu kategoride toplam 9 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi1 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanclhik aym ¢ati altinda yasadigi binamin kolonlarim yikmak gibidir; ¢iinkii o
cati tek bir kiginin tistiine asla yikilmaz. Icinde yasayan herkesi etkiler.”” (Ogr Gor., 30, E)

“Isyerinde kiskan¢hik zararly bir aliskanlik gibidir; ¢iinkii bu duygudan vazge¢mek zordur. *’
(Ogr. Gor., 29, K)
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Kategori.7 ¢’Bulasic1 Organizma”’

Bu kategoride toplam 8 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi1 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskanclik viriis gibidir; ¢iinkii yayildikga oldiiriir.”” (Ars. Gor., 33, K)
“Isyerinde kiskanclik viriis gibidir; ¢iinkii bulasicidir.”” (Dr. Ogr. U., 50, E)
Kategori.8 <’iki Yonlii Belirsizlik”’

Bu kategoride toplam 6 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:

“Isyerinde kiskan¢hk zar gibidir; ¢iinkii kimini ilerletirken kimini geride birakir.”” (Ogr. Gor.,
37, E)

“Isyerinde kiskanclik ila¢ gibidir; ciinkii belirli miktarda olmasi rekabet ortamini yaratir ve
kisileri daha iyisini bulmaya tesvik eder. Fakat ¢cok fazla olmasi toksik etki yaratip is ortamina

zarar verir, ekip anlayisini yipratir. ’ (Ars. Gor., 24, K)

“Isyerinde kiskanclik trafikte bir araba gibidir; ciinkii bazen yan yana bazen arkadan bazense

onde gidersiniz.”” (Ogr. Gor., 37, E)
Kategori.9 “’Doga Olayr’’

Bu kategoride toplam 5 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:
“Isyerinde kiskanclik sis gibidir; ciinkii her tarafa yayilip goriisii engeller . (Ars. Gor., 27, K)

’

“Isyerinde kiskanclik bataklik gibidir; ciinkii kiskanchgin dozu arttikca insani dibe ¢eker.’
(Dog¢. Dr., 34, K)

Kategori.10 ’Bitki”’

Bu kategoride toplam 4 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden bazi 6rnekler

su sekildedir:
“Isyerinde kiskanclik sogan yemek gibidir; ¢iinkii kokusu her yere yayilir.*’ (Dog¢. Dr., 51, E)

“Isyerinde kiskanclik sarmagik gibidir; ciinkii zamanla uzayabilir ve herkesi sarabilir.*’ (Dog.

Dr., 40, E)
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Kategori.11 “Karanhk”’
Bu kategoride toplam 4 metafor {iretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden biri sudur:

“Isyerinde kiskanchik dipsiz kuyu gibidir; ciinkii herkes o kuyudan c¢ikmak icin birbirinin
iizerine basar.”’ (Dr. Ogr. U., 39, E)

Kategori.12 ’Engelleyici’’
Bu kategoride toplam 4 metafor {iretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden biri sudur:

“Isyerinde kiskanchik kaynana gibidir; ¢iinkii bir olmast gerekenleri ayirir.”’ (Ars. Gor., 25,
K)

Kategori.13 “°Duygu”’
Bu kategoride toplam 3 metafor {iretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden biri sudur:

“Isyerinde kiskanclik akil tutulmas: gibidir; ciinkii asla dogru karar veremezsin. ** (Ogr. Gor.,

39, E)
Kategori.14 “’Verimsizlik”’
Bu kategoride toplam 2 metafor iiretilmistir. Bu kategoride yer alan ifadelerden biri sudur:

“Isyerinde kiskanclik bumerang gibidir; ciinkii kendinize degil, baskalarina odaklanirsaniz bu
zafiyet size olumsuz olarak déoner. ’ (Prof. Dr., 37, E)

Ayrica Maxqda programinda Ogretim elemanlarinin is yerinde kiskancglifa benzettikleri
faktorlerden bir kelime bulutu olusturulmustur (Sekil 1). Kelimeler sikliga gore degisen
boyutta, dogrusal 6l¢ekte ve en sik tekrar edilen kelime merkezde yer alacak sekilde ayarlanarak
olusturulmustur. Ek olarak baglaclar ve edatlar kapsam dis1 birakilmis, yalnizca benzetme
yapilan kelimelerin sikligin1 ortaya koymak amaclanmigtir. Bazi kelimeler anlam

biitlinliiklerinin bozulmamasi agisindan ’-* kisa ¢izgi isareti ile birlestirilmistir.
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Sekil 1. Ogretim Elemanlarmin Isyerinde Kiskanglik Duygusuna iliskin Algilarni Gosteren Kelime
Bulutu

Ogretim elemanlarinin is yerinde kiskangliga en fazla benzettikleri ilk bes kelimenin sirasiyla

zehir, hastalik, viriis, kanser ve kurt oldugu goriilmektedir.
5. Sonuc ve Tartisma

Ogretim elemanlarmnin is yerinde kiskanglik duygusuna iliskin algilarini metaforlar araciligryla
analiz etmeyi amaglayan bu ¢alismada; en ¢cok metafora sahip olan ilk {i¢ kategori; Sagliga
Zararli Madde, Hastalik ve Motive Edici kategorileri olmustur. En fazla yinelenen metafor ise
zehir’dir. Zehir, hastalik ve canavar gibi metaforlar Diaz Vera’nin (2012) Shakespeare’in otuz
yedi oyununda yer alan kiskan¢lik metaforlarini arastirdigi ¢aligmasinda da goriilmektedir.
Ispanyolca konusanlar ile Amerikan Ingilizcesi konusanlarin kiskangligi nasil algiladiklarim
arastiran bir baska calismada, Ispanyolca konusanlarin kiskanglig1 yalnizca fiziksel kavramlarla
ifade ettikleri; Amerikan Ingilizcesi konusanlarin ise kiskangligi hem fiziksel hem de soyut
kavramlarla ifade ettikleri goriilmiistiir (Diaz-Vera ve Caballero, 2013). Bu calismada da
ogretim elemanlar1 arasinda is yerinde kiskanclik duygusu; gérme, hissetme, koklama vb. gibi

bes farkli duyumuzu da uyaran bir fenomen olarak algilanmaktadir.

Isyerinde kiskanglik, genel olarak negatif sonuclara yol acan sdzciiklerle iliskilendirilse de,
belirli 6l¢iide kiskanglik hissedilmesinin de motive edici (%10,94) olarak goriildiigii dikkate
deger bir bulgudur. Bu bulgu, Kiral ve Odemis Keles’in (2019) 6gretim elemanlarinin
kiskanclik algilar1 lizerine yapmis olduklar1 ¢alismada yer alan kiskangligi yapici ve yikict
tanimlama temasi ile de paraleldir. Ogretim elemanlarmin is yerinde kiskangliga istemeden de
olsa hedef olmay1 veya ona maruz kalmay:1 vurguladiklar1 metaforlar ¢ogu kategoride yer
almaktadir. Dolayisiyla is yerinde kiskancligin yalnizca kiskanan kisiyi degil, tiim c¢aliganlari

etkileyen bulasic1 bir duygu olarak goriildiigli soylenebilir.
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Gerek bireysel gerekse ekip calismalarinda rekabetin yogun olarak yasandigi akademik ¢aligsma
hayatinda, kiskanclik denildiginde akla ilk olarak negatif etkileri olabilecegi gelse de;
kiskan¢ligin motive edici yoniiniin de ortaya koyulmus olmasi olduk¢a 6nemli bir sonugtur. Bu
sonug, kiskangligr ifade etmek i¢in tek kelimenin kullanildigi dillerde dahi gipta ve haset

seklinde ikili bir ayrimin var oldugunu tespit eden Van de Ven’in (2016) ¢alismasi ile benzerdir.

Calismanin en onemli kisit1 ise yalnizca 6gretim elemanlar1 {izerinde yapilmis olmasidir.
Gelecek calismalar ayn1 kurumda ¢alisan akademik ve idari personele yonelik diizenlenebilir.
Ayrica farkli vakif ve kamu ftiniversitelerindeki 6gretim elemanlarina yonelik olarak bu
calismanin  gerceklestirilmesi  karsilastirmali  analizlerin  yapilmasini  miimkiin  hale

getirebilecektir.
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ORGUTSEL DISLANMANIN DEMOGRAFIK DEGISKENLER
ACISINDAN INCELENMESI
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Ozet

Bu arastirmanin amaci ¢alisanlarin Orgiitsel dislanma algilarinin demografik 6zellikler agisindan
istatistiksel acidan anlamli farliliklar1 olup olmadigini ortaya koymaktir. Arastirmanin ¢alisma grubunu
Ankara OSTIM’de faaliyet gsteren bir sanayi isletmesinin 162 calisan1 olusturmaktadir. Veri toplama
araci olarak caliganlara iki boliimden olusan bir anket uygulanmigtir. Birinci boliimde calisanlar
tanmimaya yonelik genel sorular ikinci boliimde ise tek boyut 13 maddeden olusan orgiitsel diglanma
Olcegi yer almaktadir. Katilimcilarin 6rgiitsel diglanmaya iligkin goriislerinin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler t testi ve varyans analizi ile test edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda o6rgiitsel dislanma algisinin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kadro agisindan
anlamli farkliliklar gosterdigi saptanmistir. Medeni durum, aylik gelir ve igletmede calisma siireleri

bakimindan ise anlaml1 bir farklilik gézlenmemistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Dislanma, Demografik Ozellikler, Orgiitsel Davranis

1. Giris

Insan gevresindeki iliskilerden beslenen sosyal bir varliktir. Ozellikle calisma hayatinda
calisma arkadaslarindan ve yoneticisinden gordiigli muamele ile davraniglarini belirlemektedir.
Bu baglamda dislanma insanin diger bir insandan ya da gruptan gérmiis oldugu davranig
seklidir. Giinliik yasantimizda bir¢ok alanda karsilasilabilecek olan dislanma durumu c¢alisma

hayatinda daha sik goriilmekte ve bireyi daha fazla etkilemektedir.

Dislanma bir bireyin veya bir grubun diger bireyler ya da gruplar tarafindan dikkate alinmamasi
hatta bireye veya gruba yokmus gibi davranilmasi durumudur (Balliet ve Ferris, 2013: 299).
Orgiitsel dislanma ise isyerinde bir kisinin veya grubun diger kisi veya gruplar tarafindan grup
disinda birakilmasi olarak tanimlanmaktadir (Ferris vd., 2008: 1349). Orgiitlerde herkes
dislayic1 davranista bulunabilmektedir. Bunun i¢in 6zel bir giice ya da yiiksek bir mevkiye

ihtiya¢ yoktur (Scott, 2007: 2).

Bu aragtirmada oOrgiitsel dislanmanin ¢alisanlarin  demografik 6zelliklerine iliskin

farkliliklarinin incelenmesi amaglanmistir. Konu ile ilgili alan yazin incelendiginde orgiitsel
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dislanmanin sadece demografik degiskenler ile ilgili farkliliklar1 incelemeyi amaglamis ¢ok
fazla calismaya rastlanmamistir. Bu calisma ile alan yazindaki bosluga katki saglanacagi

distiniilmektedir.
2. (")rgiitsel Dislanmaya Yonelik Kuramsal Cerceve

Dislanma, kisinin yasadigi ¢evrede yok sayilmasi ya da harig tutulmasi gibi olumsuz davraniglar
olarak tanimlanmaktadir (Williams, 2007: 429). Dislanma ayni1 zamanda kiside psikolojik,
sosyal ve fiziksel problemlere yol agabilecek 6nemli bir stres kaynagidir (Celik ve Kosar, 2015:
48). Orgiitsel dislanma ise bir ¢alisanin ya da bir grup ¢alisanim isyerinde diger calisanlar
tarafindan énemsenmedigini veya gérmezden gelindigini diisiinmesidir. Orgiitsel dislanmaya
sebep olan unsurlar1 bireysel, politik, drgiitsel ve toplumsal olarak siralamak miimkiindiir (Oz
ve Mete, 2021: 1197). Dislanma, bireyde psikolojik kaygi, gerginlik ve depresyon gibi
psikolojik sorunlara sebep oldugu gibi orgiitte de performansin diismesine neden olmaktadir.
Dahasi calisanin ise ve Orgiite olan bagliligini azaltarak isten ayrilma niyetini ortaya
¢ikarmaktadir (Inang, 2013: 21). Dolayist ile orgiitsel dislanmanm gerek calisana gerekse

oOrgiite zarar veren bir etkisinin bulundugu belirtilmektedir (Wu vd., 2011: 24).

Orgiitsel dislanma ile ilgili alan yazina bakildiginda Celik ve Kosar (2015) ¢alismalarinda orgiit
kiiltiirli ve orgiitsel dislanma arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda
orgiitsel dislanma ile kisilerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkliligin bulundugu, erkeklerin
dislanma algisinin kadinlardan yiiksek oldugu sonucuna ulagmiglardir. Ayrica ayni arastirmada
katilimcilarin medeni durum, yas, egitim diizeyi, kurumdaki gorev ve gorev siiresi ile diglanma
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Keklik vd. (2013) arastirma gorevlilerine
yaptiklar1 arastirmalarinda arastirma gorevlilerinin Orgiitsel dislanma seviyelerinin diistik
oldugunu tespit etmislerdir. Bunun yani sira kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek diglanma
algisina sahip olduklarini saptamiglardir. Yas, ¢calisma stiresi, kadro durumu ¢aligma alani ve
kurumdaki calisma yilina gore gruplar arasinda anlamli bir fark gorememislerdir. Halis ve
Demirel (2016) sosyal destek ve oOrgiitsel dislanma arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde
anlamli bir iligki bulmuslardir. Bununla birlikte erkeklerin kadinlara gére daha yiiksek diizeyde

orgiitsel diglanmaya maruz kaldiklar1 sonucuna ulagmislardir.
3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin amaci ¢alisanlarin orgiitsel dislanma algilari ile demografik 6zellikleri arasindaki

iliskileri ortaya gikarmaktir. Orgiitsel dislanma ile cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
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gelir, pozisyon ve yil kidemi gibi demografik degiskenler arasinda istatistiksel agidan anlamli

farkliliklar olup olmadig tespit edilecektir.

Bu amagtan yola ¢ikarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Orgiitsel dislanma algisi cinsiyete gore farlilik gosterir.

H2: Orgiitsel dislanma algis1 medeni duruma gore farlilik gosterir.

H3: Orgiitsel dislanma algisi yasa gore farhilik gosterir.

H4: Orgiitsel dislanma algisi egitim durumuna gore farlilik gosterir.

HS5: Orgiitsel dislanma algisi gelire gore farlilik gosterir.

H6: Orgiitsel dislanma algist is yerindeki kadro durumuna gore farhilik gosterir.
H7: Orgiitsel dislanma algisi i yerindeki ¢alisma siiresine gore farlilik gosterir.

Bu arastirmada nicel aragtirma yoOntemlerinden biri olan betimsel model kullanilmustir.
Arastirma verileri Ankara OSTIM’de (Ortadogu Sanayi ve Ticaret Merkezi) faaliyet gosteren

bir sanayi isletmesinden Mayis ve Agustos 2021 aylar1 arasinda toplanmustir.

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Anket iki bdliimden olusmaktadir. 11k béliim,
bireyi ve calistigi isi tanimaya ydnelik genel 7 sorudan olusmaktadir. ikinci boliimde ise
calisanlarin orgiitsel psikolojik diglanma diizeylerini belirlemeye yonelik Ferris vd. (2008)
tarafindan gelistirilmis olan 13 maddeli tek boyutlu “Workplace Ostracism” o6lgegi
kullamlmustir. Olgek Keklik vd. (2013) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Sorular i¢in aralikli
olgiim diizeyine sahip olan 5°li Likert Tipi Olgek kullanilmistir (1= Hig katilmiyorum, 5=
Tamamen katiltyorum). 11. ve 13. maddeler ters kodlanmustir. ilk béliimde yer alan sorular,
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Orgiitsel dislanma 6lgegi dnce Tiirkge’ye cevrilmis,
daha sonra 5 kisi lizerinde pilot ¢alisma yapilmistir. Onlarin anlamakta zorlandig1 ifadeler
revize edilmistir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Toplam 162 anket

arastirmada kullanilmistir.
4. Bulgular

Aragtirmadan elde edilen bulgular bu béliimde yer almaktadir. Buna gore sirasiyla frekans
dagilimi, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ve hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan bagimsiz

orneklem t testi ve tek yonlii varyans analizlerinin sonuglarina yer verilmektedir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (n=162)

Katiimcilarin Ozellikleri Kategorik Olcek  Frekans  Oran %
Cinsiyet Kadin 70 43,2
Erkek 92 56,8
Medeni Durum Evli 111 68,5
Bekar 51 31,5
Yas 18-25 yas 13 8,0
26-35 yas 58 35,8
36-45 67 41,4
46 yas ve lizeri 24 14,8
Lise 42 25,9
On lisans 49 30,2
Lisans 55 34,0
Lisansiistii 16 9.9
Aylik Gelir 2000-3500TL 37 22,8
3501-5000TL 83 51,2
5001TL ve tsti 42 25,9
Calisanlarda Kadro Durumu Beyaz Yaka 61 37,7
Mavi Yaka 82 50,6
YoOnetici 19 11,7
Isletmedeki Cahisma Siiresi 0-1 y1l 8 49
2-5yil 43 26,5
6-9 yil 67 41,4
10 y1l ve iizeri 44 27,2

Tablo 1’de arastirmaya katilanlarin 6zellikleri yer almaktadir. Katilimcilarin cogunlugu erkek

(%56,8) ve evli (%68,5) olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlar agirlikli olarak

36-45 yas araliginda (%41,4) ve lisans (%34,0) mezunudur. Katilimcilarin aylik gelirlerine gore
dagilimlarina bakildiginda ¢ogunlugun 3501-5000T1 (%51,2) oldugu Tablo 1’de

goriilmektedir. Ankete katilan ¢alisanlarin agirlikli olarak (%50,6) mavi yakali ve kurumlarinda

6-9 yildir (%41,4) hizmet verdikleri gbze ¢arpmaktadir.

Tablo 2. Orgiitsel Dislanma Degiskeninin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler Aritmetik  Standart
Ortalama  Sapma
1-Is arkadaslarim beni gérmezden gelir. 2,57 1,61
2-Is arkadaslarim ben ortama geldigimde oradan ayrilir. 2,67 1,63
3-Is arkadaslarim selamimi almamaktadir. 2,63 1,65
4-Is yerinde yemekhanede kalabalik bile olsa tek basima otururum. 2,68 1,62
5-Is arkadaslarim isyerinde benden kacarlar. 2,65 1,65
6-Is arkadaslarimin beni iste dikkate almadiginin farkindayim. 2,67 1,63
7-Is arkadaslarim benim sohbetin disinda birakirlar. 2,64 1,64
8-Is arkadaslarim iste benim ile konusmay1 ret eder. 2,65 1,64
9-Is arkadaslarim iste orada yokmusum gibi davranirlar. 2,65 1,65
10-is arkadaslarim kahve molas1 verdiklerinde beni davet etmezler 2,42 1,56

veya bana sormazlar.
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11- isyerinde sohbete déhil edilirim 1,81 0,93

12-1s arkadaslarim benim ile konusmazlar 2,40 1,54
13-Isyerinde sosyallesmek i¢in konusmay1 baslatan ben olurum 2,11 0,98
GENEL ORTALAMA 2,35 1,40

Ankette yer alan orgiitsel dislanma 6l¢gek maddelerine iliskin aritmetik ortalama ve standart

sapma bilgileri Tablo 2'de yer almaktadir. Tablo 2’ye gore ilgili dlgekte “is yerinde

yemekhanede kalabalik bile olsa tek basima otururum” ifadesi 2,68 ortalama ile en yiiksek
puana sahiptir. “Isyerinde sohbete dahil edilirim” ifadesi ise 1,81 ortalama ile en diisiik puana
sahiptir. Olgegin genel ortalamasina bakildiginda ise katilimcilarin &rgiitsel dislanma

diizeylerinin 2,35 puanla orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel dislanma 6lgeginin yap1 gegerliligi agiklayici faktor analizi ile incelenmistir. Bunun
yaninda 6l¢egin i¢ tutarlilik giivenilirligini tespit etmek amaciyla Cronbach Alpha (o)) degerine

bakilmistir. Tablo 2’de orgiitsel dislanma Olcegine uygulanan aciklayici faktér analizi ile

giivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Orgiitsel Dislanma Olgeginin Faktor Analizi Sonuglari

ifadeler
. §2._ 5

s PR E: S8 2 .¢
£ B 2% 553
= = N o ® S - — D
SIS <> = <A

Orgiitsel Dislanma 7,547 70,350 0,887

OD.1 0,851

OD.2 0,876

OD.3 0,886

OD.4 0,597

OD.5 0,896

OD.6 0,815

OD.7 0,743

OD.8 0,885

OD.9 0,861

OD.10 0,770

OD.11 0,880

OD.12 0,864

OD.13 0,871

Toplam Olcek Varyansi ve Giivenilirligi 70,350 0,887

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO = 0,917
Bartlett's Test of Sphericity: y2 = 1709,657; P = 0,000

Tablodaki bulgular incelendiginde dlgege iliskin 6rneklem sayisinin yeterliligini belirlemek

icin KMO degerine bakilmis ve degerin 0,917 ¢iktig1 tespit edilmistir. Elde edilen sonuglar
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dahilinde KMO degerinin 0,6’dan yiiksek olmas1 ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi (Hair vd.,
2014), verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ayrica orgiitsel diglanma

6l¢ceginin toplam varyansin yaklasik olarak %70,350’ini a¢ikladig1 saptanmustir.

Olgek maddelerinin yer aldig1 faktdrdeki yiik degerlerinin, 0,50 ve iizerinde deger almasi bir
Olcii olarak kabul edilmektedir. Faktor ytikleri, yapilan agiklayict faktor analizi sonucunda en
diisiik 0,597 olarak tespit edilmistir. Bunun yaninda 6l¢egin i¢ tutarlilik giivenilirligini tespit
etmek amaciyla Cronbach Alpha (o) degeri incelenmis ve 0,887 olarak hesaplanmigtir. Bunun
genel kabul goren minimum degerin iizerinde oldugu anlagilmistir (Hair vd., 2014). Sonug

olarak oOrgiitsel diglanma 6lgeginin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Arastirmada verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi basiklik ve carpiklik degerleri goz
Oniline alinarak veriler test edilmistir. Normal dagilim gosteren verinin basiklik ve carpiklik
degeri +3 ve -3 araliginda yer almasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2012). Yapilan
analiz sonucunda verilerin basiklik (-0,198) ve carpiklik (0,508) degerlerinin +3 ve -3
araliginda oldugu tespit edilmistir. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri verinin tek degiskenli normal
dagilim gosterdigini destekledigi icin bu durum verilerin analizinde parametrik testlerin

kullanimina olanak saglamistir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Orgiitsel Dislanma Bagimsiz Orneklemler t Testi Analizi

Cinsiyet N A.Ort S.S. S.D. t P
Kadin 70 3,5868 1,44553
Erkek 92 1,7843 0,79092 100 9,416 0,000

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin oOrgiitsel dislanmaya iliskin algilar1 arasinda
cinsiyetleri bakimindan anlamli bir farklilik bulunmustur (t 00 = 9,416; p<0,05). Kadin
katilimcilarin orgiitsel dislanmaya iligkin goriislerinin ortalamasi (Ort = 3,59; S.S.= 1,45), erkek
katilimcilarin orgiitsel dislanmaya iliskin goriislerinin ortalamasindan (Ort = 1,78; S.S.= 0,79)
daha yiiksek cikmistir. Bu sonuclar kadin katilimcilarin erkek katilimeilardan daha fazla
orgiitsel dislanma algis1 tagidigini géstermektedir. Bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna gére H1
hipotezi kabul edilmistir. Bir baska deyisle kadin ve erkek katilimcilarin 6rgiitsel diglanmaya

iliskin algilarinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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Tablo 5. Medeni Duruma Gore Orgiitsel Dislanma Bagimsiz Orneklemler t Testi Analizi

Evli N A.Ort S.S. S.D. t P
Bekar 111 1,5024 0,41161
Erkek 51 1,4811 0,39309 101 0,310 0,757

Tablo 4°de goriildigii izere p>0,05 oldugundan H2 hipotezi reddedilmistir. Evli ¢alisanlar ile

bekar calisanlarin orgiitsel diglanmaya iligkin algilarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 6. Yasa Gore Orgiitsel Dislanma Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler S.d Kareler F P
Toplam Ortalamasi
Gruplar arasi 19,355 3 6,452 3,392 0,019
Grup ici 300,518 158 1,902
Toplam 319,873 161 6,452

Tablo 5’de yer alan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore farkli yas araliginda bulunun
kisilerin Orglitsel dislanmaya iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F
(3,158) =3,39; p<0,05). Baska bir deyisle orgiitsel dislanma algis1 katilimcilarin yaslarina gére
farklilik gostermektedir. Bu durumda H3 hipotezi kabul edilmektedir. Farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in ¢oklu karsilastirma Tukey testi yapilmistir. Tukey testi
sonucuna bu farkliligin 26-35 yas araligindaki (Ort = 2,67; S.S.=1,69) calisanlardan

kaynaklandig1 sonucuna ulasilmistir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Diglanma Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler S.d Kareler F P
Toplam Ortalamasi
Gruplar arasi 39,310 3 13,103 7,116 0,000
Grup ici 290,958 158 1,842
Toplam 330,268 161

Egitim durumuna gore orgiitsel diglanma tek varyansli ANOVA Analizi sonuglarina gore farkl
egitim durumlarina sahip kisilerin orgiitsel dislanmaya iliskin algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir (F (3,158) = 7,12; p<0,05). Baska bir deyisle orgiitsel dislanma algis1
katilimecilarin egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir. Bu durumda H4 hipotezi kabul

edilmistir. Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in ¢oklu karsilastirma
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Tukey testi yapilmistir. Test sonuglarinda farkliligin lisans mezunlarindan (Ort = 3,21;

S.S.=1,46) kaynaklandig: tespit edilmistir.

Tablo 8. Aylik Gelire Orgiitsel Dislanma Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler S.d Kareler F P
Toplam Ortalamasi
Gruplar arasi 8,206 2 4,103 2,026 0,135
Grup ici 322,062 159 2,026
Toplam 330,268 161

Calisanlarin aylik gelirine gore orgiitsel diglanma algilarinda istatistiksel agcidan anlamli bir

farklilik tespit edilememistir (p>0,05). Dolayis1 ile HS hipotezi reddedilmistir.

Tablo 9. Calisanlarm Kadro Durumuna Gére Orgiitsel Dislanma Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler S.d Kareler F P
Toplam Ortalamasi
Gruplar arasi 43,662 2 21,831 12,111 ,000
Grup ici 286,607 159 1,803
Toplam 330,268 161

Tablo 8’de orgiitsel dislanma algisinin calisanlarin kadro durumuna gore farklilasip
farklilasmadigina iliskin yapilan tek varyansli ANOVA analizi sonuglari yer almaktadir.
Yapilan analiz sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel dislanma algilarinin kadro durumlarina gore
farklilastigt  (F (2,159) = 12,11; p<0,05) sonucuna ulasilmistir. Farkliligin beyaz yakali
calisanlardan (Ort = 3,18; S.S.=1,48) kaynaklandig1 yapilan Tukey testi sonucunda ortaya
cikmistir. Dolayist ile H6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 10. Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Dislanma Tek Varyansli ANOVA Analizi

Kareler S.d Kareler F P
Toplamm Ortalamasi
Gruplar arasi 3,317 3 1,106 0,534 0,659
Grup ici 326,951 158 2,069
Toplam 330,268 161

Calisanlarin ¢aligma siirelerine gore orgiitsel dislanma algilarinda istatistiksel agidan anlamli

bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05). Dolayis1 ile H7 hipotezi reddedilmistir.
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Ankara OSTIM’de faaliyet gdsteren bir sanayi isletmesi calisanlarina uygulanan orgiitsel
dislanma algisinin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigi 162 c¢alisandan elde
edilen veriler lizerinden arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda asagidaki sonuglara

ulasilmustir.

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve isletmedeki kadro durumlarina iliskin gruplar ile
orgiitsel diglanma algilar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Ozellikle cinsiyet
acisindan bakildiginda kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel dislanma algi diizeyleri erkek ¢alisanlardan
yliksektir. Bu sonu¢ Keklik vd.,’nin (2013) ¢alismasi ile benzerlik arz etmektedir. Yastaki
farkliligin 26-35 yas grubundan, egitim diizeyindeki farkliligi lise mezunu gruptan ve
isletmedeki kadro durumlarimna iliskin farkliligin ise beyaz yakalilardan kaynaklandigi tespit
edilmistir. Robinson vd. (2013: 223) ¢alismalarinda orgiitte yeni olan, egitim diizeyi diisiik ve
nispeten gen¢ calisanlarin iglerini yaparken daha fazla bilgi paylasimina ihtiyag
duyabileceklerini belirtmistir. Ozellikle beyaz yakali ¢alisanlar icin bilgi akismin ¢ok daha
onemli oldugu diisiiniildiigiinde bilgi birikimi ve deneyimine c¢ok fazla gilivenmeyen
calisanlarin aslinda bilgi akisi kesildiginde dislanmis hissetmeleri muhtemeldir. Dolayisti ile 26-
35 yas araliginda, lise mezunu ve beyaz yakali ¢alisanlardaki bilgi bagimliligindan kaynakl

orgiitsel dislanma hassasiyeti yasadiklar1 sdylenebilir.

Medeni durum, aylik gelir ve isletmede calisma siireleri acgisindan oOrgiitsel dislanma ile
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olusturmadig1 arastirmada elde edilen bir diger sonugtur.
Celik ve Kosar’in (2015), Keklik vd.’nin (2013) ve Halis ve Demirel’in (2016)

arastirmalarinda elde ettikleri sonuc¢lar bu sonucu destekler niteliktedir.

Elde edilen arastirma sonuglari, arastirmanin sinirl bir bolgede yapildigi, 6érneklemin sinirlt
sayida ve nitelikte isletmeyi kapsadigi dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Bu nedenle, bu
calisma daha farkli 6rgiitsel davranis degiskenleri eklenerek, tesadiifi olarak segilen daha biiyiik

bir 6rnek hacmi ile Tiirkiye genelinde test edilebilir.
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Ozet

Mevcut ¢aligmada, is akis deneyim siiregleri olarak ifade edilen kendini ise verme, isten haz alma ve
i¢sel giidiilenme boyutlarinin gelisimsel siirecteki etkilesimlerinin 6z-yeterlilik ile is performansi iligkisi
icinde arastirilmasi amaglanmigtir. Arastirma 353 akademisyenden gevrimigi toplanan veriler lizerinde
yiiritilmiistiir. Elde edilen sonuglar 6z-yeterlilik ile performans arasinda anlamli ve ayni yonli
dogrudan etkinin yaninda, is akis siireglerinden kendini ise verme ve isten haz almanin bu etki lizerinde
aracilik rolii oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica literatiirde 6ne siiriilen siireci destekler nitelikte, is akis
deneyiminin gelisimsel agidan sirasiyla kendini igse verme, isten haz alma ve igsel giidiilenme

durumlariyla olustugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Is akis deneyimi, Oz-yeterlilik, Is performansi

“Bir isi basarmamin en temel hazirligi, isin amacwni bilmem ve bu amact
basarmak igin gerekli kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerimin bulunduguna iliskin
bir inaniga sahip olmamdan geger. Is zorluklar ile kisisel kaynaklar dengesine
isaret eden bu inanisum ige yonelik kigisel bir kontrol hissimi tetikler ve ise
baslamak igin gereken i¢sel bir rahatlamayr beraberinde getirir. Bu rahatlama
duygum aymi zamanda ise tamamen odaklanma, kendimi is siirecine birakma ve
cevrede tiim olan biteni duyumsamaksizin, siirecten zevk alma durumuma énciiliik
eder. Bu siiregte, kendimden ve ¢evremden kopararak yaptigim aktiviteyi
basarmamin esiri olurum. Bu esaret sicak bir zevk alma ve mutluluk duygusuyla
birlikte, isi basarmaya doniik faaliyetleri yapma siirecinde kaybolmama yol agar.
Kendime geldiginde ise ig amacini basarmig ve aynt zamanda bir sonraki is i¢in
kisisel inaniglarimi giiclendirmis olurum. Iste, basarimin ¢ok kisa hikayesi
budur.”
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1. Giris

Calisanlarin is aktivitelerinde gosterdikleri ¢aba, siireklilik ve amaci bagsarma siirecindeki en
temel evre, aktivitelerin zorlayiciligi ile ¢alisan becerileri arasindaki denge durumu sonrasinda
gelisen is akis deneyimidir (Csikszentmihalyi, 1975). Is akis deneyimi calisanlarin zorlayici is
aktivitelerine yogun bi¢imde kendilerini kaptirdiklari, aktiviteyi yapmaktan haz duyduklar ve
aktivitenin sonucu i¢in degil aktiviteyi yapiyor olmakla giidiilendikleri bir siireci ifade
etmektedir (Csikszentmihalyi, 1975; Bakker, 2008). Bu deneyimin yasanmasi esasinda iki 6n
kosulu gerektirmektedir. Bu kosullardan birincisi, kisinin is aktivitelerini yaptig1 ana
odaklanmasini saglayan bir¢ok acik amaglarinin (uygulayabilecegi stratejiler veya ipuglari gibi)
bulunmasidir. Ikincisi ise, is aktivitelerinin gerektirdigi kosullar basariyla yerine getiriliyor
duygusuyla ortaya ¢ikan, kiginin yaptiklarini ¢ok fazla diisiinmeden is aktivitelerini piiriizsiizce

icra etmesidir.

Csikszentmihalyi (1997) is akis deneyimi yaratan aktivitelerin zevkli olmasinin kosulunu
oncesindeki dikkat yatirnrmina baglamaktadir. Bu siirecin ilk dikkat yatirrm adimi
“hareketlenme enerjisi” olarak adlandirilmakta ve kisinin karmasik is aktivitelerinden haz
duymast i¢in bu harcanabilir hareketlenme enerjisine ihtiyaci oldugu ifade edilmektedir
(Csikszentmihalyi, 1997). Ayrica bu ilk siireci agmakta gerekli olan sey, bitkinlik (tembel),
endise veya gerekli zihinsel disiplin yoksunlugunun Oniine gegen, kisinin haz vermese de
ulagsilabilir olan bir seye adapte olma zorunlulugudur. Bu ilk siireg, akis siireci 6ncesinde bir
aktif katilm duygusunun harekete gectigi andir. Bu esnada bir isteklilik, harekete gegme ve
eylemlilik hissi ortaya ¢ikmaktadir (Perry, 1999). Daha acik ifadeyle, kisi oniinde bekleyen is
aktiviteleri karsisinda, pasif bi¢imde ig akisinin ortaya ¢ikmasini beklememekte, tersine is akisi
stirecine aktif bicimde katilma yoniindeki diisiincelerini yogunlastirmaktadir. Bu diisiincelerin
yogunlasmasini saglayan mekanizmalardan birisi is ve aktiviteye yonelik amagclar, digeri ise
kisisel tam ve agik geribildirimlerdir. Bu iki yap1 aktivitelerin ne derece zorlu oldugu ve kisisel

beceriler konusundaki denge durumunun olugsmasina bilgi saglayan iki temel unsurdur.

Is akis siirecinin i¢inde ise kisi, siirekli kendi becerilerinin aktivitelerin gerektirdigi zorluklar
karsisinda yeterli oldugu diisiincesiyle, bir yandan akis siirecine devam ederken diger yandan
bu siirecten haz alir (Csikszentmihalyi, 2000). Bu haz alma siireciyle birlikte kisi tamamuyla is
aktivitelerine kendini adamakta ve silire¢ icinde amag ile aktivite arasinda basta kurdugu

iligkiden bagimsiz bigimde, aktivitedeki islemleri yerine getirmekle gilidiilenme siireci

204



gerceklesmektedir. Boylece devam eden is akis siireci, aktiviteyi kendisi i¢in yapmay1 ifade

eden bir ototelik tecriibeye doniismektedir (Csikszentmihalyi, 1990).

Bu cergevede is akis siireci; ise ve aktiviteye yonelik zorluklar ile kisinin kendi becerileri
arasindaki iligkiden ortaya ¢ikan bir denge durumu sonrasi baslamakta, i¢sel geribildirimlerle
bu denge durumunun korundugu diisiincesi kisiyi aktif bicimde harekete gecirerek ise adanma
ve kendini ise verme slireciyle devam etmekte, bu siire¢ bagarma duygusuyla bir haz siirecine
doniismekte, sonugta ise kisiyi yapmakta oldugu aktivitelerin giidiilemesiyle bir igsel
giidiilenme siireciyle sona ermektedir. Literatiirde her ne kadar bu is akis deneyim siireci teorik
olarak ac¢iklanmis olsa da siirecteki etkilesimlerin Olgiimiine iliskin bir arastirma
bulunmamaktadir. Konuyla ilgili bir ¢aligma genel akis siireci deneyimine iligkin yapilmis ve
Csikszentmihalyi (1990) tarafindan 6ne siiriilen akis deneyimin dokuz boyutu (zorluk-beceri
dengesi, eylem-farkindalik birlesmesi, agik amaglar, tam ve agik geribildirim, yapilan
aktiviteye odaklanma, kontrol hissi, 0z-farkindaligin kaybedilmesi, zamanin doniisiimii,
ototelik tecriibe) arasindaki etkilesimlerin gelisimi arastirilmistir (Kawabata ve Mallett, 2011).
Arastirmada akis deneyimi oncesindeki (acik amaglar, tam ve agik geribildirim, zorluk-beceri
dengesi) ve deneyim siirecindeki boyutlarin (eylem-farkindalik birlesmesi, yapilan aktiviteye
odaklanma, kontrol hissi, 6z-farkindaligin kaybedilmesi, zamanin doniisiimii, ototelik tecriibe)

sirali etkilesimlerine iliskin sonuglar sunulmustur.

Mevcut calismada, is akis deneyim siirecleri olarak ifade edilen kendini ise verme, isten haz
alma ve igsel motivasyon (Bakker, 2008) boyutlarinin gelisimsel siirecteki etkilesimlerinin
arastirilmasi amaglanmaktadir. Bu amagcla ayrica, kisinin belirli aktiviteleri bagarabilecegine
iliskin kendi becerine yonelik inaniglarim1 ifade eden ve akis deneyiminin temel bir Onciilii
olarak degerlendirilebilen 6z-yeterlilik (Bandura, 1997) ile isle ilgili belirlenen sonuglara
ulagsmay1 ifade eden is performansi (Campbell, 1990) arasindaki etkilesimde is akis deneyimi
stirecinin nasil gelisim gosterdigi anlasilmaya ¢alisilacaktir. Bu anlayisla, kisinin becerilerinin
ulagilacak is amaclar karsisinda yeterli oldugu diislincesine dayanan 6z-yeterlilik inanisinin is
akis deneyiminin baglamasinda bir 6n kosul oldugu ifade edilebilir. Ayrica sirasiyla kendini ise
verme, isten haz alma ve igsel motivasyon siireciyle devam ederek is akis deneyiminin
belirlenen is sonuglarina (is performansi) ulagsmay1 sagladig: ifade edilebilir. Tim yukaridaki

aciklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

HI: Oz-yeterlilik ile is performansi arasindaki iliskide birbirleriyle etkilesimli ve sirasiyla is
akig deneyimi alt boyutlari olan kendini ise verme, isten haz alma ve i¢sel motivasyonun aracilik

rolleri vardir.
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2. Yontem
2.1. Katihhmcilar

Arastirma Orneklemi olarak, is akis deneyimini yiiriittiikkleri bilimsel ¢aligmalarda (bilimsel
makale yazma, okuma, arastirma vb.) yasadiklar diisiiniildiigii i¢cin akademisyenler se¢ilmistir.
Cesitli tiniversitelerde gorevli toplam 420 akademisyene c¢evrimig¢i hazirlanan anketler
goniilliiliik ve gizlilik prensipleri agiklanarak elektronik posta yoluyla gonderilmistir. Kolayda
orneklem yonteminin benimsendigi arastirma toplam 353 veri tlizerinden yiiriitiilmiistiir (Geri
doniis oran1 %84). Katilimcilarin %9u profesor, %241 dogent, %43’ doktor 6gretim iiyesi

ve %24’1i arastirma gorevlisidir.
2.2. Araclar
2.2.1. is akis deneyimi dlcegi

Bakker (2008) tarafindan gelistirilen is akis deneyimi 6lg¢egi ulusal kiiltiire Cetin, Askun ve
Basim (2016) tarafindan uyarlanmistir. Toplam 13 madde ve kendini ise verme, isten haz alma
ve i¢sel motivasyon alt boyutlarini igeren 6lgek 7°1i Likert formatindadir (1= kesinlikle
katilmiyorum, 7= tamamen katiliyorum). Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik analiz bulgulart

kabul edilebilir sonuglar liretmistir (Giiler, Cetin ve Basim, 2018).
2.2.2. Oz-yeterlilik dlcegi

Jerusalem ve Schwarzer (1981) tarafindan gelistirilen Olgegin ulusal kiiltiire uyarlanmasi
“Genellestirilmis Oz Yetki Beklentisi” biciminde Yesilay (1996) tarafindan yapilmistir. 5°li
Likert bi¢iminde (1= Hi¢ katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum) hazirlanan maddelerinin
hesaplanan giivenilirlik ve gegerlilik istatistikleri kabul edilebilir sonuglar tiretmistir (Cetin ve

Basim, 2010).
2.2.3. Is performansi olcegi

Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen is performansi Olgeginin gorev
performanst maddeleri, Giiler, Cetin ve Basim (2018) tarafindan ulusal kiiltiire uyarlanmis ve
bu c¢alismada kullanilmistir. 5°1i Likert bigiminde (1= Bana hi¢ benzemiyor, 5=Tamamen bana
benziyor) hazirlanan maddelerinin hesaplanan giivenilirlik ve gecerlilik istatistikleri kabul

edilebilir sonuglar iiretmistir (Gtiler, Cetin ve Basim, 2018).
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3. Bulgular

Arastirmada Oncelikle 6l¢lim araclarina dogrulayict faktdr analizleri uygulanmis ve kabul
edilebilir degerlerin elde edilmesi sonrasinda (Is akis deneyimi dlgegi: x2/sd = 2.01, CFI = .98,
RMSEA = .054; Oz yeterlilik dlgegi: x2/sd = 2.44, CFI = .94, RMSEA = .061; Is performansi
Olcegi: x2/sd = 2.06, CFI = .99, RMSEA = .055) ulasilan boyutlarin Cronbach alfa giivenilirlik
katsay1lar1 hesaplanarak (Is akis deneyimi 6lcegi: kendini ise verme igin .92, isten haz alma icin
.93, icsel giidiilenme igin .80; Oz yeterlilik 6lcegi igin .79; Is performans: dlgegi igin .87)
Olceklerin Olgtiikleri yapilar agisindan gecerliligi ve gilivenilirligi aragtirma 6rneklemi igin

saglanmustir.

Calismada gelistirilen hipotezi test edebilmek icin IBM SPSS programi iizerinde calisan
PROCESS 4.0 (Hayes, 2018) eklentisi kullanilarak ¢oklu aracilik model analizi yapilmistir.
5000 onyiikleme (bootstrap) orneklemi kullanilarak yapilan analizde bagimsiz degisken 6z-
yeterlilik, bagimli degisken is performansi ve is akis deneyimi alt boyutlari ise birbirleriyle
etkilesimci bicimde sirasiyla kendini ise verme, isten haz alma ve icsel giidiilenme bigiminde
arac1 degiskenler olarak modellenmistir. Elde edilen t degerleri ile etkilerin diizeltilmis %95
giiven aralig1 degerleri Sekil 1’de sunulmustur. Buna gore 6z-yeterlilik ile performans arasinda
anlamli ve ayn1 yonlii dogrudan etkilerin oldugu (t = 10.93, p<.01, GA[0.29:0.42]); bunun
yaninda, bu etkilesimde kendini ise vermenin ayni yonlii (Dolayli etki = 0.06, GA[0.02:0.11])
ve isten haz almanin ters yonlii (Dolayl etki=-0.03, GA[-0.06:-0.00]) aracilik rolleri ile birlikte
anlamli dolayl etkilerin de s6z konusu oldugu belirlenmistir. Bu durum 6z yeterliligin
artmasiyla dogrudan is performansinin arttigin1 gostermistir. Yine Oz-yeterliligin artmasi,
kendini ise verme seviyesini artirarak is performansini anlamli bi¢imde artirmistir. Ayrica 6z-
yeterliligin artmasi, isten haz almay1 anlamli bigimde artirmis, artan haz alma duygusu ise is

performansina ters yonlii yansimigtir.

Is akis deneyiminin gelisimi acindan bakildiginda ise kendini ise vermenin isten haz alma
iizerinde (t = 7.26, p<.01, GA[0.24:0.42]) ve isten haz almanin ig¢sel giidiilenme tizerinde (t =
15.31, p<.01, GA[0.58:0.75]) ayn1 yonlii anlamli etkilerinin oldugu belirlenmistir. Boylelikle
is akis deneyiminin gelisimsel siirecindeki yapilarin birbirini takip eden anlamli ve ayn1 yonlii
etkilerle siralandig1 belirlenmistir. Ancak bu sirali etkilesim beklenildigi gibi is performansina
tiim unsurlarin sirali etkileriyle yansimamis, kendini ise vermenin ayni yonlii ile isten haz

almanin ters yonlii arac etkileriyle yansimistir.
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Isten haz

t=7.26**[0.24:0.42] t=15.31%% [0.58:0.75]

glidiilenme

£ -.02 [-0.04:0.04]

t=2.69**[0.05:0.33]

Is
Performans

yeterlilik
t=10.93%* [0.29:0‘:.4__!2]

Dolayli etki = 0.06 [0.02:0.11]  Dolayli etki =-0.03 [-0.06:-0.00]

4. Tartisma Ve Sonuc¢

Mevcut calismada, is akis deneyim siirecleri olarak ifade edilen kendini ise verme, isten haz
alma ve igsel giidiilenme boyutlarinin gelisimsel siiregteki etkilesimlerinin 6z-yeterlilik ile is
performansi iliskisi i¢inde arastirilmasi amaglanmistir. Elde edilen sonuglara gore, 6z-yeterlilik
ile performans arasinda anlamli ve ayni yonlii dogrudan etkinin yaninda, is akis siire¢lerinden
kendini ise vermenin bu etkiye aracilik ettigi belirlenmistir. Is akis deneyiminin gelisimsel
stireci agisindan ise sirastyla kendini ise vermenin isten haz alma tlizerinde, isten haz almanin

ise i¢sel glidlilenme iizerinde sirali bigimde etkilesim i¢inde olduklar1 belirlenmistir.

Tiim bu bulgular is akis deneyimi literatiiriinde 6ne siiriilen (Csikszentmihalyi, 1990;1997;
2000; Perry, 1999) ancak gorgiil olarak yeterince incelenmemis olan (Kawabata ve Mallett,
2011) sirali gelisimsel siireci desteklemistir. Bunun yaninda 6z-yeterliligin her bir is akis
stirecine anlamli ve ayni1 yonlii etkilerinin oldugu goriiliirken; is performansinda 6z-yeterliligin
ve kendini ise verme siirecinin olumlu, isten haz alma siirecinin olumsuz, i¢sel giidiilenmenin
ise etkisiz oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug, performans 6l¢timleri ile is aktivitelerini
basarma arasindaki iliskinin, ayrica kisinin igsel glidiilenmesi ile beklenen is performansi
arasindaki iligkinin yetersizligiyle agiklanabilir. Ancak daha kesin sonuglar ig¢in is

performansinin is aktiviteleriyle iliskilendirildigi ve nesnel performans 6l¢limiiniin yapildigi
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nitel arastirmalara an1 zamanda nedensel etkilerin yoniinii istatistiksel olarak dogrulayacak

boylamsal ¢alismalara gerek duyulmaktadir.

Calismada ulasilan tiim sonuglarda, tek kaynaktan kesitsel veri toplama yonteminden ve
kisilerin sosyal begenilirlik etkisiyle verebilecegi cevaplardan kaynaklanan olasi bazi

siirliliklar degerlendirilmelidir.
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Ozet

Mevcut calismanin amaci pandemi kosullarinda hemsirelerin psikolojik dayanikliliklarinin  is
performansina olan etkilerini ortaya ¢ikarmak ve bu iligkide ise yonelik ¢abanin aracilik etkisi ile iginde
bulunulan sektoriin diizenleyicilik etkisi olup olmadigini aragtirmaktir. Arastirma anket yontemiyle
kamu ve 6zel sektor hastanelerinde ¢alisan toplam 322 hemsireden toplanan verilerin analiz edilmesiyle
yapilmistir. Elde edilen sonuglar psikolojik dayaniklilikla hem gorev hem de baglamsal performans
arasindaki iligkilerde ise yonelik ¢abanin aracilik rolleri oldugunu gdstermistir. Ayrica ise yonelik ¢aba
arttikca gdrev performansinin 6zel sektorde daha fazla arttigi belirlenmistir. Tiim bulgular literatiirle
iligkilendirilerek iligkili baglamda tartisilmistir. Boylelikle koronaviriis salgin kosullarindan en olumsuz
etkilenen hemsirelerin is performansina etki eden psikolojik ve davranigsal siiregler agiklanmaya

calisilmustir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik dayaniklilik, Is performansi, Is cabasi, Pandemi

1.Giris

Diinya ¢apinda koronaviriis salgiminin yarattigi tehdit tiim toplumlarda etkisini siirdiirmekle
birlikte bu siiregten fiziksel ve psikolojik olarak etkilenen calisanlarin en basinda hemsireler
gelmektedir. Hastane kosullarinda hastalarla veya diger kisilerle siirekli etkilesimde olmak
durumunda olan hemsireler bu siiregte yliksek seviyelerde endise, istahsizlik, yilginlik,
uykusuzluk, stres, depresyon ve intihar diigiincesi gibi olumsuzluklar yagamaktadirlar (Lee vd.
2020). Bu olumsuzluklarin en onemli sonucu hemsirelerin is performansinin azalmasidir.
Yasanan salginin olumsuzluklariyla bas etme ve iistesinden gelmede en onemli faktorlerin

basinda kisisel seviyede psikolojik dayaniklilik yer almaktadir (Cooper, Brown, Rees, & Leslie,
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2020; Duncan, 2020). Psikolojik dayaniklilik olumsuzluklarla bag etme ve iistesinden gelmede
olumlu kisisel bir kapasite olmakta ve c¢alisanlarin is performansini artirabilmektedir (Yu vd.

2019).

Buradan hareketle psikolojik dayanikliligi yiiksek kisilerin is rollerini yerine getirme
konusunda daha istekli, kararli ve amag¢ odakli hareket edecekleri, boylelikle fazla ¢aba
gosterecekleri ve bu cabanin yliksek performansla sonuglanabilecegi Ongoriilebilir. Diger
yandan ¢aba performans iliskisinin kisisel inisiyatifin yiiksek oldugu 6zel sektorde daha giiclii,
kisisel inisiyatifin diisiik oldugu devlet sektoriinde ise daha zayif olabilecegi varsayilabilir.
Buradan hareketle mevcut calismada psikolojik dayaniklilik ile is performansi iligkisinin
esasinda sergilenen ise yonelik caba aracihigiyla olustugunu test etmek (H1: Ise yonelik ¢aba
psikolojik dayanmiklilik ile is performansi iliskisine aracilik eder) ve bu iligskinin 6zel ve kamu
sektorleri agisindan farklihgint (H2: Psikolojik dayaniklilik-ise yonelik ¢aba-is performanst
iliskileri sektore gore farklilasir) ortaya c¢ikarmak amaglanmistir. Sonugta zorlu Pandemi
kosullarindan en fazla etkilenen hemsirelerin performansina etki eden psikolojik ve davranigsal
stireglerin agiklanmasi, performans yonetimi ve sonuglar1 agisindan hem yonetimsel siirecler

hem de toplum saglig1 acisindan dnem tagimaktadir.
2. Kavramsal cerceve
2.1. Psikolojik dayamklihk

Is yasaminda stres ve tiilkenmisligin azaltilmasinda énemli bir kisisel kapasite olan psikolojik
dayaniklilik karsilagilan ciddi olumsuzluklar karsisinda kisinin kendisini olumlu yonde adapte
etmesini ifade eden dinamik bir siiregtir (Coleman ve Ganon, 2002). Bu adaptasyon siireci,
kisinin psikososyal niteliklerini kapsayan yatkinlik yapisi, dayamikliligini etkileyen igsel ve
digsal iligkileri i¢ine alan iligki yapusi; stresorler veya olumsuz durumlara reaksiyon gosterme
veya degerlendirme becerisini ifade eden durumsal yapr; kisisel prensipler ve inaniglarini igine
alan felsefi yapry1 barindiran ve karmasik bir problem ¢ézme stratejisine dayanan bir siiregtir
(Polk, 1977). Bu ¢alisma kapsaminda psikolojik dayaniklilik hemsirelerin olumsuzluklara

uyum saglama yetenegi olarak degerlendirilmektedir.
2.2. Is performansi

Is performansi gorevin gerektirdigi orgiite teknik agidan dogrudan katki saglayan gorev
davraniglar ile orgiitiin teknik kisminin islemesini saglayan sosyal c¢evresine katki saglayan
goniillii davranislardan olugmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993). Gorev davranislari is

analizine bagl olarak ¢alisanlarin rol gereklerine gore gorev performansiyla iliskilendirilirken;

211



gontlli davranislar kisilerarasi iligkileri, orgiitii veya isi destekleyen c¢alisanlarin rol dis1 olan
baglamsal performansiyla iliskilendirilmektedir. Mevcut ¢alismada hemsirelerin performansi
hastalara yonelik gorev davranislart ile ¢alisma arkadaslarina yonelik goniillii davraniglarla

degerlendirilmistir.
2.3. Ise yonelik ¢aba

Ise yonelik ¢aba gdsterme, isin calisanlara igsel psikolojik ihtiyaclar ile dissal cesitli ddiiller
sunmast diisiincesine dayanmaktadir. Bu diisiince beklenti teorisi ¢ercevesinde ¢aba
gostermenin aragsal degerini vurgulayarak sergilenen ¢abanin belirli is sonuglartyla iliskili
olacagi beklentisine dayanmaktadir (Ajzen, 2011). Bu yaklasimla motivasyon davranislarini
secme konusundaki egilimi veya psikolojik bir durumu isaret ederken; ise yonelik ¢aba
calisanlarin bu davraniglar1 yerine getirme siiresince her birim zamanda harcadiklar1 enerji
miktar1 olarak goriilebilir (Ilgen ve Klein, 1989). Bu ¢aligmada hemsirelerin performans
stirecindeki eylemlerinin yonii, yogunlugu ve kararlilif1 islerine yonelik sergiledikleri ¢aba

olarak degerlendirilmistir.
2.4. Kamu ve o6zel sektor farklihg:

Devlet ve pazar kontrolii agisindan ayrilan kamu ve 6zel sektdr arasindaki bazi farkliliklar;
kamu sektoriinlin daha kisitlayici ve daha az tatmin edici oldugu (Cho & Lee, 2001) ve esitlik
algisinin 6zel sektorde daha ¢ok 6diil dagitimiyla yapildigina (Fischer, 2004) odaklanmaktadir.
Ulusal baglamdaki calismalarda ise 6zel sektdrde girisimciligin, ¢cevreye uyum saglamanin,
yenilik¢iligin ve orgiitsel rasyonelligin daha fazla, biirokratik islerin ise daha az oldugu
goriilmektedir (Ates, 2004; Kaya, 2008). Ayrica 6zel sektor ortamindaki iligkilerin igten ve
arkadas canlisi oldugu ve daha kolayca sicak bir atmosfer yaratildigi belirtilmistir
(Tengilimoglu, 2005). Bu farkliliklar sektdrde calisan hemsirelerin psikolojik dayaniklilik-
caba-performans  arasindaki iliskilere  yonelik  beklentilerini  ve  davranislarini

farklilastirabilecektir.
3. Yontem
3.1. Katilhmcilar

Calisma devlet (%74) ve 6zel (%26) hastanelerde gorev yapan toplam 322 hemsire {izerinden
yuritiilmistlir. Aragtirma verileri koronaviriis salginin devam ettigi Ocak ve Subat 2021
tarihlerinde hem yiiz yiize hem de cevrimig¢i olusturulan anket yontemiyle toplanmustir.

Hemsirelerin yas ortalamasi 33.69 (SS=7.07)’dur.
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3.2. Ol¢iim araclan

3.2.1.Psikolojik dayanikhilik 6l¢egi: Hemsirelerin psikolojik dayanikliliklarini 6lgmek igin
Smith ve arkadaslarinin gelistirdigi ve arastirmacilar tarafindan ulusal kiiltiire ¢evirisi yapilan
kisa psikolojik dayaniklilik 6l¢egi kullanilmistir. Kisa formu altt madde igeren dlgek 5 21i Likert
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= 1=Tamamen katiliyorum) tarzinda degerlendirilmektedir.

Olgekten alman yiiksek puanlar yiiksek psikolojik dayaniklilig1 gdstermektedir.

3.2.2.Ise yonelik caba olgegi: ise yonelik ¢abayr dlgmek icin Cooman ve arkadaslarinin
(Cooman vd. 2009) gelistirdigi ve arastirmacilar tarafindan ulusal kiiltiire ¢evirisi yapilan is
cabasi Ol¢egi kullanilmistir. Toplam 10 soru igeren Olgek orijinalinde ii¢ alt faktor icermekte
(kararlilik, yonelme, yogunluk) ve 5°1i Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= 1=Tamamen
katiliyorum) biciminde degerlendirilmektedir. Olgekten alinan yiiksek puanlar yiiksek caba

miktarina isaret etmektedir.

3.2.3.Is performans: 6lgegi: Is performansmi 6lgmek igin Greenslade ve Jimmieson (2007)
tarafindan gelistirilen ve arastirmacilar tarafindan ulusal kiiltiire ¢evirisi yapilan hemsireler i¢in
is performansi 6l¢egi kullanilmigtir. Gorev ve baglamsal performansi iceren dlgek 5°li Likert
tarzinda (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= 1=Tamamen katiltyorum) hazirlanmis olup toplam 41
madde igermektedir. Olgekten alinan yiiksek skorlar yiiksek performans seviyesini

gostermektedir.
3.3. Analiz metodu

Olgeklerin cevirileri uluslararas1 calismalarda siklikla kullanilan Brislin ve arkadaslarmmn
(Brislin vd. 1989) 6ne siirdiigii bes asamali ¢eviri yontemi kullanilarak yapilmistir. Olgekler
kiiltiire 6zgili davranis veya tutumlara icermediginden geviri ve uyarlama stlirecinde aykirilik
yasanmamustir. Olgekler daha 6nceden bilinen faktorler icerdiginden dogrulayici faktdr analizi
ile yap1 gecerlilikleri test edilmis ve i¢ tutarliliklar1 hesaplanmistir. Aragtirmadaki neden sonug
etkileri ile aracilik ve diizenleyicilik etkiler i¢in IBM SPSS makro yazilimi olan PROCESS
kullanilmistir (Hayes, 2018).

4. Bulgular

Olgeklerin yap1 gecerlilik sonuglar1 Tablo-1 ‘de yer almaktadir. Elde edilen sonuglar dlgeklerin

gecerliligi icin yeterli kanitlar sunmaktadir.
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Tablo 1. Ol¢iim Araglar1 DFA Sonuglari

x2/df CFI TLI RMSEA
1. Psikolojik dayaniklilik* 1.31 .99 .99 .031
2. Ise yonelik gaba** 2.27 .99 .99 .063
3. Performans
(g6rev ve baglamsal) ** 3.03 97 .96 .080
4. Olgiim Modeli (dokuz faktorlii) 3.07 94 93 .080
*]ki hata varyans1 eslestirmesi yapilmustir.
##[ki alt faktdr ve alti madde ile dogrulanmustir.
*4% Alt1 alt faktor (lic gorev iic baglamsal performans) 18 madde ile dogrulanmustir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler Tablo-2 ‘de goriilmektedir. Buna gore bagiml ve
bagimsiz degiskenler arasinda diisik ve orta seviyelerde anlamli iliskilerin oldugu

goriilmektedir. Ayrica is tecriibesi ile arastirma degiskenleri arasinda anlamli iligkiler

bulunmaktadir.
Tablo 2. Degiskenler arasindaki iligkiler
Ort. | 8§ (1) (2) 3) (4) (5) (6)
1. Tecriibe 11.24 | 7.21 1
2. Sektdr 1.74 | 43 | 3247 1
3. Psikolojik dayamklilik 3.14 | 1.07 [-3637 | -.196" | (.75)
4. Ise yonelik caba 437 | 59 |-1847 | -.1547 | 416" | (.93)
5. Gorev Performansi 423 | 49 | -.072 | -282" | 250 | 3577 | (.90)
6. Baglamsal Performans 429 | 56 |-2357| -.135" | 4007 | 29477 | 2297 | (.88)

**p<.01, *p< .05, Parantez i¢indeki degerler Cronbach alfa katsayilaridir.

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek i¢in olusturulan modellerde tecriibe kontrol edilmis, ise
yonelik ¢abanin psikolojik dayaniklilik ile gorev performansi arasinda (dolayli etki=.055, %95
GA 5000 orneklemli dnytliklemede GA[.024:.094]) ve baglamsal performans arasinda (dolayli
etki=.030, %95 GA 5000 6rneklemli 6nyiiklemede GA[.0057:.0625]) aracilik rolleri oynadigi
belirlenmistir (Sekil-1). Ayrica sektoriin ige yonelik gaba ile gorev performansi iligskisinde
diizenleyicilik rolii oldugu (Etki_kamu= .548, t=5.79, GA[.3619:.7342], Etki_o6zel= .197, t=
4.22, GAJ[.105:.289] ) ortaya cikarilmistir. Bu sonug¢ ise yonelik caba arttikca gorev

performansinin 6zel sektérde daha fazla arttigini géstermistir.
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caba

Sekil 1. Aragtirma modeli sonuglart
5. Tartisma ve sonug¢

Devam eden koronaviriis salgmimin fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerini yasayan
calisanlarin baginda hemsireler gelmektedir. Hemsirelerin is performansini agiklama g¢abasi, bir
yandan salgin kosullarinda hastanelerdeki yonetsel siireclere 151k tutma, diger yandan hastalara
yonelik uygulama ve hizmetlerle genel anlamda toplumsal saglik acisindan biiylik 6nem
tasimaktadir. Buradan hareketle bu g¢alismada psikolojik dayaniklilik ile is performansi
iliskisinin esasinda sergilenen ise yonelik ¢aba araciligiyla olustugunu test etmek ve bu iligkinin
0zel ve kamu sektorleri agisindan farkliligini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Ulasilan sonuglar
hipotezleri destekler nitelikte psikolojik dayaniklilik ile gorev ve baglamsal performans
arasindaki ayni yonlii iligkilerde ise yonelik ¢abanin aracilik rolleri oldugunu gostermistir.
Ayrica bu iligkilerden ise yonelik ¢aba ile gorev performansi iliskisinin sektore bagl olarak

farklilastigi, 6zel sektorde ¢aba arttikca is performansinin daha fazla arttig1 ortaya ¢ikmistir.

Elde edilen bulgular, ise yonelik ¢aba sergilemenin hem orgiit tarafindan belirlenen hem de
goniilli olarak sergilenen davraniglarda kisisel psikolojik kapasitenin dtesinde ayr1 bir 6nem
tasidigini, ayrica ¢aba siirecinin iginde isteklilik, kararlilik ve amac¢ odaklilik davranislarinda
ise psikolojik dayaniklilik olarak ifade edilen kisisel olumlu psikolojik kapasitenin énemli rolii
oldugunu gostermektedir. Bu ¢ergevede hemsirelerin yliksek performansa giden siirecte uzun
stireler ¢aligma, yeni beceriler kazanma, kendilerini gelistirme, digerleriyle olumlu iletigsimler
kurma, geribildirimler alma ve islerini daha verimli ve pratik olarak yapma gibi ise yonelik
cabalarinin sahip olduklar1 olumlu psikolojik kapasiteye bagl oldugu degerlendirilebilir. Diger

yandan, sonucta ulasilan ddiillerle orgiitte esitlik algisinin yaratildigi, gérevlerin yapilmasinda
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inisiyatifin oldugu, yenilik¢iligin ve rasyonelligin tesvik edildigi ve calisma iliskilerinde sicak
bir atmosferin oldugu calisma ortamlarinda ise yonelik ¢aba daha yiiksek performansa yol
acabilecektir. Sonugta tiim bu bulgular ve degerlendirmeler arastirma yontemi olarak
benimsenen tek zamanli ve tek kaynaktan toplanan veriler c¢ergevesinde yontemsel

siirliliklarla degerlendirilmelidir.
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Ozet

Duygusal zeka alaninda, Daniel Goleman (1995)’1n gerceklestirdigi arastirmalari takiben, orgiitlerin bu
konuya ilgileri artmig ve sirket i¢i ¢calismalarda yer vermeye baglamislardir. Duygusal zeka becerisi
yiiksek bir ¢alisanin, duygular1 daha iyi algiladig1 ve yaraticilikta duygularin katkisini verimli olarak
kullandig1 ve kendisiyle birlikte bagkasmin duygularmi daha dogru yonettigi belirtilmistir (Mayer,
Caruso ve Salovey, 2016). Bu calisma, sigorta sektorii ¢alisanlar1 arasinda duygusal zekanin ve alt
boyutlariin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir. Aragtirmanin
evreni, sigorta sektoriinde bulunan 63 sirketin (Hayat disi, Hayat ve Bireysel Emeklilik ve Reasiirans
sirketleri) genel miidiirliigiine bagh boliimlerdeki c¢alisanlardan olusturulmustur (Tsb,[18.07.2021]).
Caligma kapsaminda 6rneklem segilmemis olup evrenin tamamina yiiz yiize ve ¢evrimici yontemlerle
ulasilmis ve toplamda 399 kisiden kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Veri toplama amaciyla
hazirlanan anket formu, Yildiz Teknik Universitesi, Akademik Etik Kurulunun gerceklestirdigi
10.02.2021 tarihli ve 2021/01 no’lu toplantida degerlendirilmis ve etige aykirt herhangi bir durumun
bulunmadigi karart alinmigtir. Calisanlarin demografik ve mesleki 6zellikleri agisindan duygusal zeka
durumlarin1 tanimlayici istatistikler, bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii anova analizi gibi
yontemlerle degerlendirilmistir. Cinsiyet, calisma siiresi, egitim durumu ve calisilan boliim gibi

degiskenler acisindan gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Sigorta sektor ¢calisanlari, Duygusal Zeka boyutlart

1. Giris

Sigorta sektoriinlin teknolojik olarak hizla kendini yenilemesi, sektor iginde yer alan tim

sirketlerin aktiflerinin hizla artmas1 ve emeklilik sirketlerinin sahip oldugu yatirim fonlarindaki

Bu ¢alisma, birinci yazarin ikinci yazar damsmanlhiginda hazirladigi “Duygusal Zekanin Is Performansi
Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destek ve Duygusal Emegin Rolii: Sigortacilik Sektdrii Calisanlar:
Uzerine Bir Uygulama” adli doktora tezinden iiretilmistir.
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biliyiimenin dikkat deger bir sekilde artis gostermesi (Hmb,[18.07.2021]), istthdam alanina da
yansimig ve ¢alisanlarin sektor i¢cindeki durumlari ayr1 bir 6nem kazanmustir.

Glinlimiizde isletmelerin ¢ogu, calisanlarinda aradigi bilissel zeka seviyelerinin 6neminin
sahiplenilmesinin yani sira, duygusal zekalarinin etkilerinin de farkinda olmak durumunda
kalmaktadirlar (Ballard, 2020). Yapilan arastirmalarda sonuglar ne olursa olsun, duygusal zeka
seviyelerine sahip calisanlarin durumlarinin davranislarina yansima olasiligi daima yiiksek
olmaktadir (Fazio, 2015).

Alana ait ¢esitli yazinlarda, hemsireler, tip doktorlari, finansal uzmanlar, okul miidiirleri,, satig
elemanlar1 ve ulagim soforleri gibi ¢cogu farkli meslek gruplar {izerinde yapilan ¢alismalarda,
duygusal zekanin basariya etkisinin 6nemli oldugu degerlendirilmis ancak, glivene dayali
hizmetin 6n plana ¢ikarildig1 sigorta sektorii calisanlarimin duygusal zeka durumlarinin
degerlendirilmesine odaklanan ¢ok fazla ¢alisma olmamasi nedeniyle bu eksikligi karsilayacak
bir aragtirma seklinde olmasina c¢alisilmistir. Bundan dolayi, Tiirkiye sigorta sektori
calisanlarina yonelik duygusal zeka durumlarmin demografik ve mesleki 6zelliklerinin
degerlendirilmesi i¢in bir c¢alisma yaparak, elde edilen bulgularin calisan tutum ve
davraniglarindaki etkilerini yorumlayabilme ihtiyacinin devam ettigi goriilmektedir.

Bu ¢aligmayla, iliskisel ve hizmete doniik memnuniyetin 6nemli oldugu sigortacilik sektoriinde,
katilimcilarin duygusal zeka boyutlarinda yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu gibi
demografik oOzellikleri ile mesleki o6zelliklerine gore farklilik gdsterip gostermedigini ve
sonuglarinin sigorta sektoriine nasil yansidiginin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.
Calismadan elde edilecek bulgularla yoneticiler i¢in hassas olan ise alim, egitim ve
organizasyonel yapilanmalarinda {iretecekleri politikalarin uygulamalarinda yardimci olacak
bilgi ve degerlendirmelerin sunulmasi1 beklenmektedir. Insan kaynaginin son derece énemli
oldugu sigortacilik sektoriinde, ayrica duygusal zekanin, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
ve sirket i¢i bolim ve pozisyonlarina gére durumlarinin degerlendirilecegi bu caligsma ile
literatiire katki saglanmasi da hedeflenmektedir. Bunun yam sira, sektoriin karar vericileri
acisindan da duygusal zekanin, gerek kurum kiiltiiriiniin sekillendirilmesinde (destekleyici bir
kiiltiir yaratma), gerekse personel se¢cme ve yerlestirme siirecinde duygusal zeka gibi bir

faktoriin, adaylarda nasil aranacagina dair katki sunmay1 da amaglamaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Duygusal zekayla ilgili yapilan arastirmalar, orgiitlerin bu kavrama olan ilgisini artirmis ancak
zaman zaman bu kavramin tanimsal olarak agiklanmasinda farkliliklar ortaya konmustur

(Zeidner vd., 2004). Arastirmacilarin kavramsal tanim iizerinde kesin bir anlagmaya
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varamamasina karsilik, yapilan ¢alismalarda duygusal zekay: ii¢ ana duygusal zeka modeli
izerinden agiklamak icin goriis belirtmislerdir. Bu duygusal zeka modelleri, yetenek tabanli
duygusal zeka modeli (Salovey ve Mayer, 1990), karma modeli (Goleman,1995; Bar-On, 1997;
Cooper ve Sawaf, 1998) ve 6zellik modeli (Petrides, 2010) olarak agiklanmaktadir. Duygusal
zeka modelleri ve boyut iceriklerini degerlendirmek amaciyla, ¢ok sayida arastirma yapilsa da,
bu {i¢ model duygusal zekanin temel modelleri olarak genis anlamda kabul gérmektedir (Di
Fabio ve Kenny, 2016; Mayer vd.,, 2016; Clarke ve Mahadi, 2017).

2.1. Duygusal Zekamin Tanimi

Literatiir ¢alismalarinin baslarinda duygusal zeka kavramsal olarak Salovey ve Mayer (1990)
tarafindan ortaya atilmis ve onlara gore duygusal zeka; kisinin, kendisinin ve baskalarinin
hislerini ve duygularin1 anlama, izleme, ve kisinin diigiince ve eylemlerini yonlendirmek igin
bu bilgileri kullanma yetenegini i¢eren bir tiir sosyal zeka olarak tanimlanmistir. Duygusal zeka
tanimina katkida bulunmak amaciyla Goleman (1995), duygusal zekay:1 bireyin kendisini
motive edebilme ve yasadigi hayal kirikliklarina karsin kararlilikla direnme giiciinii gésterme,
diirtiilerden kaynakli isteklerini kontrol edebilme ve hazlarini erteleyebilme gibi, kisinin ruhsal
halini uyum i¢inde diizenleyebilme ve sikintilarini agsma konusunda empati kurma ve umut etme
yeteneklerinin bir dizini olarak tanimlamistir. Bu ¢aligmalarin yani sira, Bar-On duygusal
zekay1, bireyin ¢evresinden gelen talepler karsisinda davraniglar1 ve bunlarla zor kosullarda
dahi basarili olarak miicadele etme yetenegini etkileyen biligsel olmayan beceri ve yetkinlikler
olarak tanimlamistir (Bar-On, 1997). Bunun yan1 sira, yapilan ¢alismalarda, genel kabul goren
biligsel zekanin duygusal zekadan farkli oldugu ileri siiriilse de, ¢alisanin sahip oldugu duygusal
zekasini kullanirken bazi durumlarda bilissel zekasina yonelme durumunda kaldigi da

belirtilmektedir (Chrusciel, 2006).
2.3. Duygusal Zeka Modellleri

Duygusal zeka diisiincesinde yapilan ¢aligsmalar temel ilkelerin gercevesinde, gittikce netlesen
aciklamalarla ii¢ ana model iizerinden tanimlanmaya ¢alisilmistir. Bu modeller; yetenek, karma
ve Ozellik modeli olarak Ozetlenmistir. Mayer ve Salovey tarafindan, duygularla ilgili
yeteneklerdeki bireysel farkliliklarin incelenmesini organize edecek bir cergeveye aciklik
getirmek icin psikolojik biitiinliik i¢inde artan ihtiyaci ele alacak sekilde bir duygusal zeka
modeli 6nerilmis ve bu teorik modelde, duygusal zekanin ilk yetenek temelli modeli olarak,
tatmin edici kisisel iliskiler kurma ve iste bagariya ulasma gibi 6nemli yasam sonuglari tizerinde
bir etkisi oldugu gosterilmistir (Salovey ve Grewal, 2005).

Karma duygusal zeka modeli, hem yeterliligin (yetenek) hem de genel egilimin &zellik
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degerinden yararlanmakta olup sirasiyla Bar-On (1997) ve Goleman (2001) tarafindan 6nerilen
iki biiyiik karma model bulunmaktadir (Kanesan ve Fauzan, 2019). Bar-On’a goére duygusal
zeka; bireyin kendi ve digerlerinin duygularin1 anlamasini, karsisindaki kisiler ile iliski icinde
olmasint ve bulundugu mevcut ortamlarda gevreye uyum saglayarak, bu ¢evrenin talep ve
istekleriyle basa c¢ikmasii saglayan yeteneklerin biitiinii olarak tanimlamakta ve bu
yeteneklerin sayesinde cevresel uyum giiclinli artirarak basarinin yakalanabilecegi seklinde
aciklanmaktadir. (Carney,1999). Benzer sekilde, duygusal zeka yapisinin, duygulanim sekliyle
bilginin, kisisel ve kisilerarasi islenmesiyle birlikte kisinin kendi algiladig1 yetenek ve davranis
egilimi ile i¢ ige oldugu agiklanmistir (Petrides ve Furnham 2001).

3. Arastirmanin Yontemi

Bu caligmada sigorta sektorii calisanlarinin duygusal zeka durumlarini degerlendirmek
amaglanmistir. Calismanin evrenini sigorta sektoriinde faaliyette bulunan (Hayat dis1 sirketler,
Hayat ve Bireysel Emeklilik sirketleri ve Reasiirans sirketleri) 63 sirketin genel miidiirliigiine
bagli boliimlerde ¢alisan kisiler olusturmaktadir. Orneklem segilmemis olup evrenin tamamina
ulasilmaya ¢alisilmistir. Anketler ¢alismaya katilmay1 kabul eden 399 kisiye yiiz ylize veya
cevrimici olarak uygulanmistir. Caligmada veri toplama araci olarak Wong ve Law (2002)
tarafindan gelistirilmis, Isler ve Atilla (2013) tarafindan Tiirkge gecerliligi test edilmis
Duygusal Zeka ©&lcegi kullanilmistir. Olgek, kendi duygularmi degerlendirme (KDD),
baskalarinin duygularini degerlendirme (BDD), duygularin kullanilmas: (DK) ve duygularin
diizenlenmesi (DD) olmak iizere toplamda 4 boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler
5°’li likert tarzinda yanitlanmakta, 5 kesinlikle katiliyorum ifadesinden 1 kesinlikle
katilmiyorum ifadesine kadar puanlanmaktadir. Olgekten aliacak yiiksek toplam puan yiiksek
duygusal zeka durumunu gostermektedir. Ayrica katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu,
calistigr birim ve mesleki tecriibeleri gibi ozellikleri de olusturulan soru formuyla elde
edilmistir.

Kullanilan duygusal zeka 6lgeginin giivenilirligi, i¢ tutarlilik kat sayisi cronbach alpha skoru
ile degerlendirilmistir. Katilimcilarin demografik ve mesleki 6zellikleri frekans ve yiizde gibi
tanimlayic istatistiklerle ifade edilmistir. Katilimeilarin duygusal zeka toplam skorlarinin ve
duygusal zekanin alt boyutlar1 agisindan skorlarinin cinsiyete gore farklilik gdosterip
gostermedigi bagimsiz 6rneklem t- testi ile degerlendirilirken; bu skorlarin ¢aligilan bdliime
gore, sektordeki calisma siiresine ve egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise
tek yoOnlii anova analizi ile degerlendirilmistir. Tim analizler IBM SPSS 20.0 paket

programinda ytriitilmustiir.
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4. Bulgular

Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu gibi demografik 6zellikleri ile

mesleki 6zellikleri Tablo 1’°deki gibidir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik ve Mesleki Ozellikleri

n % Kiimiilatif %

Cinsiyet Kadin 214 53,6 53,6
Erkek 185 46,4 100,0

Total 399 100,0
Yas 18-25 15 3,8 3,8
26-35 178 44.6 48,4
36-45 129 323 80,7
46-55 64 16,0 96,7
56 ve lizeri 13 3,3 100,0

Total 399 100,0
Medeni durum Bekar 155 38,8 38,8
Evli 244 61,2 100,0

Total 399 100,0
Egitim durumu lise ve alt1 39 9,8 9,8
MYO 24 6,0 15,8
Lisans 256 64,2 79,9
YL /DR 80 20,1 100,0

Total 399 100,0
Caligilan bolim ~ Teknik-Operasyon 131 32,8 32,8
Satig- Pazarlama 140 35,1 67,9
Finans 66 16,5 84,5
insan kaynaklari 51 12,8 97,2
Bilgi islem 11 2,8 100,0

Total 399 100,0
Unvan Memur 17 43 43
Uzman yardimcist 41 10,3 14,5
Uzman 152 38,1 52,6
Orta kademe 145 36,3 89,0

yonetici

Ust diizey yonetici 44 11,0 100,0

Total 399 100,0
Sigorta sektoriindeki 1-3 65 16,3 16,3
toplam ¢ahisma 4.6 72 18,0 343
siiresi 7-10 62 15,5 49,9
11-15 74 18,5 68.4
16 ve lizeri 126 31,6 100,0

Total 399 100,0
Mevcut kurumdaki 1,00 188 47,1 47,1
toplam galisma 2,00 92 23,1 70,2
siiresi 3,00 59 14,8 85,0
4,00 28 7,0 92,0
5,00 32 8,0 100,0

Total 399 100,0
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Tablo 1’e gore katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu kadinlardan, 26-35 yas arasi kisilerden ve
evlilerden olusmaktadir. Lisans mezunlarinin, satig-pazarlama boliimiinde calisanlarin ve
uzman kadrosunda bulunanlarin oran1 digerlerinden daha yiiksektir. Katilimcilarin %30’dan
fazlas1 sigorta sektoriinde 16 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip olmasina ragmen
katilimcilarin yaklasik yarist meveut kurumundaki toplam ¢aligsma siiresinin 1-3 yil arasinda
oldugunu ifade etmistir. Bu durum sigorta sektoriinde is giicii devir oraninin yiiksekliginin bir

gostergesi olabilir.

Toplam 16 maddeden ve 4 boyuttan olusan duygusal zeka 6l¢eginin verilen yanitlara gore i¢
tutarlilik kat sayis1 cronbach alpha 0,877 olarak bulunmustur. Olgegin genel toplam skoru ve

alt boyutlarina iliskin degerler Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Duygusal Zeka Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Degerler

KDD BDD DK DD Olcek Toplam
Ortalama 16,70 15,74 16,07 15,25 63,75
Standart sapma 2,32 2,28 2,50 2,69 7,22
Minimum 4,00 4,00 4,00 6,00 20,00
Maximum 20,00 20,00 20,00 20,00 80,00

En yiiksek 80 puana ulasilabilen duygusal zeka dl¢ceginden katilimcilarin elde ettigi ortalama
skor 63,75 olmustur. Alt boyutlar icerisinde ise en yiiksek ortalamaya 16,70 ile kendi

duygularini degerlendirme sahip olmustur.

Cinsiyet degiskeni agisindan alt boyut ortalamalar1 ve dlgek genel ortalamasinda gruplar arasi
anlamli bir farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklem t-testi ile degerlendirilmis ve Tablo 3’teki

sonuclar elde edilmistir.

Tablo 3. Cinsiyete Gore Olgek Alt Boyutlarinin ve Genel Toplamin Gruplar Arasi Fark1

Standart Std. Error
cinsiyet kod n Ortalama sapma Mean t p
Kadin 214 16,626 2,279 0,156
KDD
Erkek 185 16,795 2,364 0,174|  _0.724 0,470
Kadm 214 15,762 2,202 0,151
BDD
Erkek 185 15,708 2,382 0175 0233 0.816
Kadin 214 15,953 2,601 0,178
DK Erkek 185 16,195 2,388 0,176 | 0,960 0,338
Kadin 214 14,715 2,850 0,195
DD Erkek 185 15,865 2,354 0173 | 4413 0,000%%*
Kadin 214 63,056 7,531 0.515| 2,087 0,037*
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Olgek Erkek
Toplam
*p<0,05 (Olgek Toplami), ***p<0,001 (DD: Duygularin diizenlenmesi )

185 ‘ 64,562 ‘ 6,768 ‘ 0,498 ‘ ‘ ‘

Analiz sonuglarina gore erkeklerin duygusal zeka genel ortalamasi kadinlara gore istatistiksel
olarak anlaml sekilde daha yiiksektir. Olgegin alt boyutlarina bakildiginda ise DD boyutunda
yine erkeklerin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu, diger boyutlar acisindan ise erkek ve
kadinlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Sektdrdeki caligma siiresinin
duygusal zeka alt boyutlarinda ve genel ortalamasinda anlamli farklilik yaratip yaratmadig: tek

yonlii Anova analizi ile degerlendirilmistir.

Tablo 4. Sigorta Sektoriindeki Calisma Siiresi Ag¢isindan Duygusal Zeka

95% Confidence Interval for Mean
Std. Upper
Mean Deviation Lower Bound Bound F p
KDD 1-3 16,6154 1,99759 16,1204 | 17,1104
4-6 16,0694 |  2,52495 15,4761 | 16,6628
7-10 16,5484 |  2,11689 16,0108 | 17,0860
11-15 16,7703 | 291217 16,0956 | 17,4450| 2,67 0,03*
lllgef 17,1508 | 1,95987 16,8052 | 17,4963
Total 16,7043 | 231724 164762 | 16,9323
BDD 1-3 16,2462  1,96079 15,7603 | 16,7320
4-6 15,5000 |  2,46096 14,9217 16,0783
7-10 15,7419 1,88119 152642 16,2197
11-15 15,6081 | 2,66287 14,9912 16,2250| 1,08 0,37
ig;f 15,6825 |  2,27209 152819 | 16,0831
Total 15,7368 |  2,28463 15,5120 | 15,9617
DK 1-3 15,3231 2,73352 14,6457 | 16,0004
4-6 15,9583 |  2,78040 15,3050 | 16,6117
7-10 16,2742 |  2,09738 15,7416 | 16,8068
11-15 16,1351 2,84448 15,4761 | 16,7941 2,06 0,09
igef 163651 | 2,11510 15,9922 | 16,7380
Total 16,0652 |  2,50442 15,8187 | 16,3116
DD 1-3 14,5231 2,81795 13,8248 | 15,2213
4-6 15,1528 | 3,09320 14,4259 | 15,8796
7-10 15,8548 |  2,04736 153349 | 16,3748
11-15 15,4865| 2,67532 14,8667 | 16,1063 | 2,16 0,07
igef 152381 | 2,61206 14,7776 | 15,6986
Total 15,2481 | 2,69022 14,9833 | 15,5129
Olgek toplam 1-3 62,7077| 6,06919 61,2038 | 64,2116
4-6 62,6806 |  8,04884 60,7892 | 64,5719
7-10 64,4194 | 522776 63,0918 | 65,7470
11-15 64,0000 |  9,22623 61,8625 66,1375| 1,18 0,32
lllgef 64,4365|  6,72368 63,2510 65,6220
Total 63,7544 721771 63,0440 | 64,4648

*p<0,05 (Kendi duygularin1 degerlendirme)
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Tablo 4’te yer alan analiz sonucglarina goére kendi duygularini degerlendirme boyutu sigorta
sektorliinde calisilan yila gore farklilik gostermektedir (p=0,03). Duygusal zeka genel
ortalamasi ve alt boyutlarinin ¢alisilan departmana gore farklilik gosterip gostermedigi tek

yonlii anova analizi ile degerlendirilmis ve sonuglar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Calisilan Departmanlar Agisindan Duygusal Zeka

Ortalama i¢in

Standart | 70 95 gliven arahgi | F p
Ortalama | sapma Alt sinir | Ust sinir
KDD Teknik-operasyon 16,450 2,295 16,054 | 16,847
Satig- pazarlama 16,850 2,185 16,485| 17,215
Finans 16,924 2,228 16,377 17,472
. 0,599
Insan kaynaklar1 16,706 2,119 16,110 17,302
Bilgi islem 16,545 | 4,762 13,347 19,744 | 0,691
Total 16,704 2,317 16,476 | 16,932
BDD Teknik-operasyon 15,550 2,338 15,146 | 15,954
Satis- pazarlama 15,957 2,260 15,580 | 16,335
Finans 15,742 2,093 15,228 | 16,257
. 0,597 0,665
Insan kaynaklar 15,667 1,966 15,114 16,220
Bilgi islem 15,455 4,083 12,711 18,198
Total 15,737 2,285 15,512 15,962
DD Teknik-operasyon 16,092 2,473 15,664 | 16,519
Satig- pazarlama 16,493 2,309 16,107 16,879
Finans 15,424 2,367 14,842 16,006
. 4,101 | 0,003**
Insan kaynaklari 16,098 2,594 15,368 | 16,828
Bilgi islem 14,000 4,000 11,313 16,687
Total 16,065 2,504 15,819 16,312
DK Teknik-operasyon 15,031 2,734 14,558 | 15,503
Satig- pazarlama 15,793 2,404 15,391 16,194
Finans 15,182 2,745 14,507 | 15,857
. 2,792 0,026*
Insan kaynaklari 14,608 2,967 13,773 15,442
Bilgi islem 14,273 3,101 12,189 16,356
Total 15,248 2,690 14,983 | 15,513
Olgek Teknik-operasyon 63,122 7,211 61,876 | 64,369
toplam Satig- pazarlama 65,093 6,648 63,982 | 66,204
Finans 63,273 6,607 61,649 | 64,897
. 2,310 0,057
Insan kaynaklar1 63,078 6,991 61,112 65,045
Bilgi islem 60,273 | 14,402 50,597 | 69,948
Total 63,754 7,218 63,044 | 64,465

*p<0,05 (Duygularin kullanilmasi), **p<0,01 (DD: Duygularin diizenlenmesi )

Analiz sonuglarina gore 6lgek genel ortalamasi agisindan ¢aligilan boliimlere gore bir farklilik

s0z konusu degilken, gruplar arasinda duygularin diizenlenmesi ve duygularin kullanilmas alt
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boyutlarinda anlamli farklilik s6z konusudur. Satis ve pazarlama boliimiiniin her iki alt boyutta

da diger boliimlere gore bu alt boyutlardaki ortalamasi daha yiiksek olmustur.

Egitim durumuna goére duygusal zeka genel ortalamasi ve dlgek alt boyutlarinda anlamli bir

farklilik olup olmadigina iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. Egitim Durumu Ac¢isindan Duygusal Zeka

Standart sapma .O.rtalama
icin % 95
Upper gliven
Ortalama Lower Bound Bound aralign |F

KDD ;ﬁe ve | ys718| 1776 15,142 16,294
MYO 16,500 3,375 15,075| 17,925

Lisans 16,871 2,245 16,595 17,147| 0,790 | 0,500
YL/DR | 16,713 2,318 16,197 17,228
Total 16,704 2,317 16,476 | 16,932
BDD ;ﬁe ve 15513 2416 14730| 16,296
MYO 15,750 3,313 14,351 17,149

Lisans 15,859 2,172 15592 16,127 1595 | 0,190
YL /DR 15,450 2216 14957 | 15,943
Total 15,737 2,285 15,512 15,962
DK ;ﬁe Ve | 16487 20246 15,759 | 17215
MYO 15,500 3,349 14,086| 16,914

Lisans 15,938 2,531 15626| 16,249 0510 | 0,676
YL /DR 16,438 2,204 15,947 16,928
Total 16,065 2,504 15,819 16,312
DD {a“llse Ve | 1s718| 2,585 14.880| 16,556
MYO 15,417 2,733 14262 | 16,571

Lisans 15,199 2,749 14861 | 15538| 0,099 | 0961
YL/DR | 15,125 2,558 14,556 | 15,694
Total 15,248 2,690 14,983 | 15,513
Olgek toplam aLllse ve 63,436 5379 61,692| 65,180
MYO 63,167 11,169 58,450 | 67,883

Lisans 63.867| 7,187 62,983 | 64,752 2901 | 0.035%
YL/DR 63,725 6,730 62,227 65,223
Total 63,754 7,218 63,044 | 64,465

*p<0,05 (Olgek Toplami)

Analiz sonuglarina gore dlgek alt boyutlarinda egitim durumuna gore bir farklilik olmadig:
ancak Olcek genel ortalamasi agisindan egitim durumunun anlamli farklilik yarattig
goriilmistiir. Lisans mezunlarinin  duygusal zeka genel ortalamasi diger egitim

durumundakilerden daha ytiksektir.
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5. Sonug¢ ve Oneriler

Sonu¢ olarak sigorta sektorii calisanlarinda erkeklerin duygusal zeka genel ortalamasi
kadinlarinkinden daha yiiksek bulunmustur. Calisma siiresi, kendi duygularini degerlendirme,
duygularin kullanilmasi ve duygularin diizenlenmesi alt boyutlarinda gruplar arasinda anlaml
farklilik yaratmaktadir. Calisma stiresi yiiksek olan gruplarin bu boyutlardaki ortalama
degerleri ¢alisma siiresi diisiik olan gruplara kiyasla daha yiiksektir. Calisilan departmanlara
gore duygusal zeka alt boyutlarindan iki tanesinde anlamli farklilik oldugu, duygularin
degerlendirilmesi ve kontrolii alt boyutlarinda satig-pazarlama departmaninin  diger
departmanlara kiyasla daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Lisans mezunu
calisanlar duygusal zeka genel ortalamasi agisindan diger egitim durumundaki ¢alisanlara
kiyasla daha ytiksek degere sahiptir. Ayrica, duygusal zeka ve boyutlariin sigorta sektoriinde
faaliyet gosteren sirketlerin satis ve pazarlama bdoliimlerinde 6neminin yiiksek oldugu bu
calismayla bir kez daha goriilmektedir. Bundan dolayi, miisterilerle dogrudan iligki halinde
bulunan diger boliimlerdeki ¢calisanlar iizerinde duygusal zekanin etkilerinin gézlemlenmesinin,
calisanlarin egitim ve kariyer planlamalarinda, karar vericilere yardimci olacagi goriilmektedir.
Bunun yami sira duygusal zeka 6zelliklerinin anlasilmasina yardimci olacak duygusal zeka
testlerinin de se¢gme ve yerlestirme siireclerinde uygulamaya konmasiyla sigorta sirketlerinin

yetenekli ¢alisanlar1 degerlendirmesi bakimindan fayda saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Ozet

Sosyal medya, giinliik hayatin ayrilmaz bir pargasi haline gelerek iletisim araci olmanin Gtesinde bugiin
halkla iliskilerden pazarlamaya bir¢ok alanda kullanilarak, is ve aligveris yapma kiiltiiriinde dontisiim
yaratmistir. Bu doniisiimden girisimcilik de etkilenmis ve sosyal medya girisimciligi isimli yeni bir
fenomen ortaya ¢ikmistir. Sosyal sermaye ise girisimcilik i¢cin énemli bir kavram olarak, gelistirilen
iligkilerin girisimin performansi ve basaris1 lizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Bu ¢erceve
baglaminda calisma, Instagram’daki sosyal medya girisimciligi ve sosyal sermaye arasindaki iliskiyi
yar1 yapilandirilmis miilakatlar ile incelemektedir. Bulgular, sosyal medya girisimciligi ile sosyal
sermaye arasinda olumlu bir iliski oldugunu ancak zayif baglarin 6neminin girisimciler tarafindan fark

edilmesi ve kullaniminin tesvik edilmesi gerektigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Medya, Sosyal Medya Girisimciligi, Girisimcilik, Sosyal Sermaye, Gli¢lii ve
Zayif Baglar

1. Giris

Yasanan teknolojik gelismelerden girisimcilik alani etkilenerek ve sosyal medya tizerinden mal
ve hizmet satiglarinin gerceklestigi yeni bir girisimcilik tlirli ortaya ¢ikmustir. Girigimeilik
stireci, girisimcinin  sahip olduklarinin  Gtesinde bir kaynak ihtiyact ve kullanimi
gerektirebilmektedir. Bu sebeple sosyal sermaye, girisimcilere bu kaynaklara ulagsma
konusunda énemli bir ara¢ olmaktadir. Ozellikle sosyal sermayenin unsurlarindan sosyal aglar,
nitelikleri bakimindan farkli katkilar saglayarak girisimcilik silirecinin  basar1 ile
yuriltilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Sosyal medya girisimcileri, hem g¢evrimi¢gi hem
cevrimdisi ortamda giiclii baglarindan faydalanirken aynm1 zamanda yeni baglar gelistirerek

basta sahip olmadiklar1 bir sosyal ag icerisinde faaliyetlerini siirdiirme firsat1 yakalamaktadirlar.

Giliniimilizde sosyal medya uygulamalarinda farkli alanlarda bir¢ok girisimcilik faaliyetinin
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Literatiirde bu girisim faaliyetlerine iliskin pek calisma
goriilmemekte veya bu girisimcilik faaliyetleri genelde geleneksel girisimcilik baglaminda ele
alimmaktadir. Ancak bu girisimcilik faaliyetleri sanal sosyal aglarda ortaya ¢ikan bireysel
faaliyetler olarak geleneksel girisimcilikten ayrilmaktir. Bu sebeple bu faaliyetlerin farkli bir
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tiir olarak incelenmesi énemlidir. Ayrica mevcut sosyal aglarin yaninda ¢evrimigi aglarin da
kullanilmast sosyal medyadaki girisimcilerin sosyal sermayesine ayri bir 6énem verilmesini
gerekli kiliyor. Ancak literatiirde sosyal medya, girisimcilik, sosyal sermaye konularini ayri
ayr1 ele alan ¢alismalarin varlig1 mevcut olmakla sosyal medyada faaliyet gdsteren girisimcilere
dair c¢alismalarda ise sosyal sermaye veya sosyal ag diizeylerinin pek incelenmedigi
goriilmistiir. Literatlirdeki bu bosluktan yola ¢ikarak ¢aligmanin temel amact sosyal medya
girisimcilerinin sosyal ag kullanimlarini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda sosyal medya
girisimciligi ve sosyal sermaye arasindaki iliskinin derinlemesine ag¢iklanmasinda nicel

yontemlerin yetersiz kalabilecegi diisliniildiigii i¢in nitel aragtirma yontemi tercih edilmistir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1 Sosyal Medya Girisimciligi

Sosyal medyanin kullanim kolayligi, zaman ve mekan kisitlarinin olmamasi gibi 6zellikleri
kurumlarin da dikkatini ¢cekmistir. Boylece kisisel kullanimin yaninda kurumlar, hedef kitlesi
ile iletisim kurmak, yeni pazarlar kesfetmek, yenilik yaratmak ve satis siirecini iyilestirmek gibi

amagclarla bu uygulamalara yonelmistir (Kusay,2017; Shemi ve Procter , 2018).

Sekil 3. Sosyal Ticaret Modeli

E-Ticaret
(Hizmet Karsilig1)

Sosyal Medya
(insanlar)

+ Kollektif Zeka * Isbirligi
* Kullamer Tarafindan * Topluluk
Uretilen Igerik s lletigim

+ Ureten Tiiketici
* Viral Pazarlama
* Agizdan Agiza
+  Miisteri Tabam

* Yaraticihk

Web 2.0 Teknolojileri
(Araglar)

Blogs.Wikis, RSS. AJAX vb.

Kaynak: Lai, L. S. L. (2010). Social Commerce — E-Commerce in Social Media
Context, World Academy of Science, Engineering and Technology, 72(2): 2216.
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Profesyonel kullanimina dahil edilen sosyal medya, sosyal ticaret isimli yeni bir kavramin
ortaya ¢ikmasmi zemin hazirlamigtir. Uriin veya hizmetlerin sosyal medya araciliiyla
cevrimici islem gordiigii sosyal ticaret, e-ticaretin sosyal medya hali olarak tanimlanabilir
(Liang ve Turban, 2011). isletmelerin sosyal medyay1 profesyonel kullaniminin bireysel olarak
farkedilmesi ve girisimci ruhu tesvik etmesi ile sosyal medya girisimciligi ortaya ¢ikmustir
(Arreola, 2016; Kusay, 2017). Sosyal medya girisimciligi sosyal medya araciligiyla firsatlar
arayan, bu sosyal yapi icerisinde bir is kuran ve yoneten bir kisi olarak tanimlamaktadir (Cicek,

2018).

Sosyal medya girisimciliginin temel O6zellikleri; fiziki bir diikkkan veya magazaya ihtiyag
olmamasi1 (Cicek, 2018), girisimcilere esnek ve hareketli bir yap1 sunmasi, zaman ve dagitim
avantajima sahip olmasi (Melissa vd., 2013), diisilk sermaye gereksinimi, kolay erisim ve
kullanim1 olarak 6zetlenebilir (Melissa vd., 2015). Bununla beraber ger¢ek zamanli geri
bildirim (Nwosu ve Tafamel, 2018), diisiik giris engelleri (Khajeheian, 2013), veri analizinde
kullanilan entegrasyon araglar1 da (Jumin vd., 2017) sosyal medya girisimciligini kolaylastiran

diger unsurlardir.

Giinlimiizde sosyal medyanin ¢ogu sektoriin uyum saglayabilecegi bir sistem haline gelmesi ile
e-ticaret sitelerinden daha fazla kullanic1 etkilesimine sahip oldugu ifade edilmektedir (Kara,
2012). We Are Social’in 2021 dijital raporunda belirtilen ¢evrimigi iiriin arayiginda sosyal
medya tercihi ve Tiirkiye ’nin bu konuda %72.9 ile diinya ortalamasinin iizerinde bir ortalamaya
sahip olmasi1 sosyal medya girisimciliginin gelecegini destekler niteliktedir (wearesocial.com,

2021).

Sosyal medya girisimciliginin daha i1yi anlasilabilmesi i¢in diger girisimciliklerden farkinin
incelenmesi faydali olabilmektedir. Sosyal medya girisimciliginin tanim ve 6zelliklerinden yola
cikarak cevrimici ortamda gerceklesmesi ve dolayisiyla bir fiziki diikkan ya da ofise gerek
duymamas1 geleneksel girisimcilikle arasindaki en 6nemli farkliliktir. Bununla beraber sosyal
medya girisimcileri gibi ¢evrimici ortamda faaliyet gésteren dijital girisimcilerin sundugu iirtin
ve hizmetlerin dijital nitelikte olmasi, bu girisimcilik tiiriiyle farkin1 ortaya ¢ikartmaktadir
(Kis1,2018). Ciinkii sosyal medya girisimcisinin {iriinii veya hizmeti degil, bunu miisterilerine

ulastirmak i¢in kullandig1 diinya dijital niteliktedir.
2.2 Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavraminin Onciilerinden Putnam sosyal sermayeyi “koordine eylemleri

kolaylastirarak toplumun verimliligini artirabilen giiven, normlar ve aglar gibi sosyal
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organizasyonun ozelliklerini” seklinde tanimlamaktadir (Putnam, 1993). Bourdei’ya gore
sosyal sermaye dogustan var olmamakta, gruplara katildik¢a kazanilmaktadir dolayisiyla sosyal
iliskilerde gomiilii olan sosyal sermaye, tamamen bireye ait bir sermaye degildir (Coleman,

1988; Kapu, 2008).

Sosyal ag, giiven ve normlar sosyal sermayenin temel bilesenleri olarak goriilmektedir. Verilen
sozlerin tutulacagina ve magduriyet yaganmayacagina dair tutarli davraniglar biitiinii gliven
olarak agiklanabilir. Boylece kisi ¢ikarlarinin gdzetilecegine inandigi i¢in yasal prosediirlere
ihtiya¢ duymadan siireci ilerletecektir. Ticari faaliyetler acisindan ise giiven bir gereklilik

olarak ortaya ¢cikmaktadir (Ozsagir, 2007).

Normlar ise bireylerin bulundugu topluluk tarafindan onaylanan davranis ve tutumlari
icermektedir (Keles, 2012). Uyelerin yapmasi veya kaginmasi gereken davranislari bilmesi ile
giiven ortamini daha kolay bir sekilde saglanmaktadir. Paylasilan normlar arttikca giivenin
artmasi dolayistyla islem maliyetinin azalmasi ve faaliyetlerin kolaylasmasi1 s6z konusudur

(Fukuyama, 2001).

Sosyal sermayenin Oncli isimlerinden Putnam, Coleman ve Bourdieu sosyal sermaye
tanimlarinda sosyal aglar1 6zellikle vurgulamaktadir (Ferlander ve Makinen, 2009). iliskiler bir
servete benzetilmekte ve siireklilik gosteren iligkilerin sosyal sermayenin temeli oldugu ifade
edilemektedir (Yarci, 2011). Dolayisiyla sosyal aglar diger iki bilesen olan giiven ve normlarin

temelini olusturmaktadir (Keles, 2012).

Sosyal aglar, dogru bilgiyi, firsatlara ve tehditlere iliskin haberleri iceren bilgi akisini
barindirmasi sebebiyle 6nemlidir. Ayrica bireyin aglarinin baglantilart ile sahip olmadig: bir

bilgi akisini da ulagsabilmesi miimkiindiir (Lin, 2001).

Sosyal aglarin niteliksel farkliliklar1 agisindan Granovetter’in zayif baglar ve giiclii baglar
ayrimi onemlidir. Aile, akraba gibi insanlarla kurulan iliskiler gii¢lii ve yogunken, is arkadaslari
ve kurumlarla olan iliskiler zayif 6zellik gostermektedir. Granovetter, zayif baglar1 daha faydali
olarak belirtse de, her iki bagin farkli faydalar1 mevcuttur. Giiglii baglara ulagsmak ve onlardan
destek almak daha kolayken, zayif baglar ise bilgi, firsat ve kaynaklara ulagmay1
kolaylastirmaktadir (Granovetter, 1983).

2.3 Sosyal Medya Girisimciligi Ve Sosyal Sermaye Arasindaki Iliski

Girisimciler sosyal medyay1 bir ¢ok sebeple kullanmaktadir. Sosyal medya, girisimcilere

geleneksel pazarlamadan daha az maliyetli ve genis kitleli bir alternatif sunmaktadir. Ayni
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zamanda giincel ve hizli bilgi akis1 ile rekabet avantaj1 saglayabilmektedir. Finansal agisindan
kitle fonlama caligmalar1 icin etkin bir ara¢ olan sosyal medya, son olarak yeni aglar
gelistirmeye ve silirdiirmeye imkan sunarak sosyal sermayeye katkida bulunmaktadir

(Olanrewaju vd., 2020).

Sosyal aglar sosyal sermayenin temeli olarak goriildiigiinden girisimin basaris1 i¢in dnemlidir
(Smith ve Lohrke, 2008). Ozellikle giiclii baglardan olan aile ag1, baslangic asamasinda maddi
ve manevi destekleri ile girisimin siirdiiriilmesinde Onemli bir rol sahibidir (Briiderl ve
Preisendorfer, 1998). Nitekim girisimcilerin baslangic ve ylriitme asamasinda aglarinda

ozellikle ailelerinden fikir aldig1 goriilmiistiir (Greve ve Salaff, 2003).

Girisimcilik i¢in giiclii baglar 6nemli olmakla beraber agin genisletilmemesi durumunda
girisimcilik lizerinde kisitlayict 6zelligi s6z konusu olabilmektedir (Birley, 1985). Ciinkii zay1f
baglar, insanlarin yabancilarla istedigi zaman etkilesime gecerek isbirligi kurmasina, sektérden
ve firsatlardan haberdar olmasima ve profesyonel bilgiye ulagsmasina imkan sunmaktadir

(Sundararajan, 2020).

Son olarak sosyal medyanin sosyal aktivizm hareketlerinin Otesinde ortak amagclar
dogrultusunda topluluk kurma amagli kullanimi1 s6z konusudur. Zaman ve mekan sinirliligi
olmamasi, katilim ve etkilesimi kolaylastirmasi ve nispeten bagimsiz bir platform olmasi ile
sosyal medya bireylerin katilim saglayabilecegi birer kolektif araca doniismiistiir (Rheingold,

2008; Bingol ve Tanriver, 2011).
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin kesfedici dogast geregi konuyu derinlemesine anlamak amaciyla nitel aragtirma

yontemi tercih edilerek yar1 yapilandirilmis miilakatlar ile veriler toplanmuistir.

Miilakatlarda kullanilan sorular, literatiir taramas1 ardindan konuya ortaya acik¢a koyabilecek
sekilde gelistirilmis ve daha once bu konuda yapilmis nitel caligmalar ile karsilagtirilarak

diizenlenmistir (Hawkins, 2012; Toprake1 Alp, 2018).

Sadece Instagram iizerinden faaliyet gOsteren girisimciler c¢alismamizin evrenini ve ayni
zamanda smirliligin1 olusturmaktadir. Kolayda orneklem segilerek Instagram’da en az bin
takipgisi olan girisimlerle uygulamanin mesaj boliimiinden iletisime gegilerek ¢alisma hakkinda
bilgi verilmis ve katilim daveti gonderilmistir. Davet gonderilen sosyal medya girisimcilerinin
farkli sektorlerden olmasina 6zen gosterilmistir. Katilmayr kabul eden girisimcilerle

randevulasarak pandemi sebebiyle online olarak goriismeler gergeklestirilmis ve yaklagik 60
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dakika stirmiistiir. Yapilan 17 miilakattan 3 girisimin mevcut durumlarinin érneklemi dogru
temsil etmeyecegine inanildig1 i¢in cikarilmis ve 14 girisim ile silire¢ tamamlanmustir.
Gorligmecilerin izni alinarak ses kaydina alinan miilakatlar daha sonra yaziya gecirilmis ve elde

edilen bilgiler MAXQDA 2020 programinda kodlanarak icerik analizi ile incelenmistir.

4. Bulgular

Arastirmaya katilan sosyal medya girisimcilerinin demografik bilgileri Tablo 1’de
sunulmaktadir. Veriler incelendiginde katilimcilarin geng yas grubunda yer aldiklari, kadin ve
erkek acgisindan denk dagilim gosterdikleri, evli ve bekarlarin birbirine yakin sayida olduklari,

faaliyet alanlar1 agisindan cesitlilik gosterdikleri anlasilmaktadir.

Sosyal medya girisimcilerinin motivasyonlarina bakildiginda oncelikli olarak sevdikleri isi
yapma arzusu maddi kazan¢ ve sektorde fark edilen boslugu doldurma cabasindan Once
gelmektedir. Sosyal medyanin girisimcilik faaliyetlerinde kullanilmasi ile daha diisiik bir
baslangic sermayesi gereksinimi gozlemlenmistir. Bu baglamda genis miisteri kitlesine kolayca
ulagsmak, maliyet avantajlar1 (kira, fatura veya komisyon gideri olmamasi), Instagram’daki

aligveris kiiltiirii bu uygulamay1 tercih etme nedenleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 2. Sosyal Medya Girisimcilerinin Demografik Bilgileri

Egitim
c el - Durumu Medeni s Takipci
Girisimci Yas Cinsiyet (Son Mezun Hal Cocuk Girisim Sayist
Olunan Okul)
SMG1 31 Kadin Meslek Yiiksek Bekar Yok |Pasta 1022
Okulu
SMG2 23 Kadin | Lisans Bekar Yok | Taki Tasarim 6018
SMG3 32 Kadin | Lisans Evli Yok | Cigek Tasarim 6168
SMG4 36 Erkek | Yiksek Lisans Evli 1 Paracord Bileklik | 1930
SMG5 33| Erkek |Lisans Bekar | Yok |Deri Tasarm 6000
Urlinler
SMG6 40 Kadmn | Lisans Evli 3 Ahsap Oyuncak 3102
SMG7 45 Erkek | Ilkokul Evli 1 Koltuk Yikama 7090
SMG8 35 | Kadm |ilkokul Evli 1 | BebekveCocuk | 556
Urlinleri
. . Seramik Uriinler
SMG9 27 Erkek |Lise Nisanl Yok (Sofra Grubu) 5834
SMG10 27 Kadin | Yiksek Lisans Bekar Yok | Erisilebilir Sanat 3340
SMG11 37 Kadin |Lise Evli 3 Kumas 74900
SMG12 26 Erkek [ Lisans Bekar Yok |Kahve 1153
SMG13 25 Erkek |Lise Bekar Yok | Ayakkabi 62300
SMG14 23 | Brkek i ans Bekar | Yok |Giimiis Taki 4922
Kadin

SMG: Sosyal Medya Girisimcisi

Sosyal sermaye diizeylerinin incelenmesinde ilk olarak sosyal medya girisimcilerinin sosyal
aglar1 incelenmistir. Literatiirdeki gili¢lii ve zayif baglar ayrimi temel alinarak girisimcilerin

sosyal aglar1 “is ile ilgili damstiklar kisiler”, “sahip olduklari destekler” ve “isbirlikleri”

baglaminda incelenmistir.

Girigimeciler is ilgili Gnemli bir karar vermeleri gerektiginde veya bir sorun ile karsilagtiklarinda
siklikla es, anne veya baba gibi aile iiyelerinin fikrini almaktadir. Girisimciler, aile ve
arkadaglarinin onlarin 1iyiligini istediklerini, dolayisiyla onlar1 dogru yonlendireceklerine

inanmaktadir. Zayif baglarin kullanimi1 daha az goriilmekle birlikte yine de giiglii baglarin

yaninda bir tamamlayici gibi kullanilmaktadir.
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Tablo 3. Girisimcilerin Is ile Tlgili Danistiklar1 Kisiler Aldiklar1 Tavsiyeler

< w ) ~ ey o < = aQ « Ao
AR EIEEEEEEE
n|lwn|lad|lxrn|n|n|lal|lrn| an % % % % %
= 5 Aile X X X X X X X X X
< En
s s
O @& | Arkadaslar X X X | X
Cevrimigi
“= & | Gruplar X X
Z oh
N & | Tecriibeli
Kisiler X X X X X

SMG : SOSYAL MEDYA GIRISIMCISI
Girisimcilerin sahip oldugu destekler incelendiginde ise motivasyonel unsurlar1 iceren sosyal
desteklerin yogunlukla aileden geldigi goriilmektedir. Ozellikle kadin girisimciler ev islerinde,
cocuk bakiminda eslerinin ve diger aile iyelerinin destegini almaktadir. Girisimcilerin
faaliyetlerini sosyal medya iizerinden yiiriitmeleri birgok gideri diisiik seviyede tutmasini
sagladig1 i¢in finansal destekte dncelikli olarak aile iiyelerinden destek alinabilmistir. Banka ve

tecriibeli kisileri tercih eden girisimci sayisi oldukca azdir.

Teknik desteklerde ise girisimciler her iki bagi yogun kullanmaktadir. Universitede veya
isyerinde tanisilan alaninda yetkin arkadaslar, teknoloji ve ilgili alanda kendini gelistirmis es,
cocuk gibi aile liyeleri, girisimcilere 6nemli bilgi destegi saglamaktadir. Arkadas veya aile
olunmasi dolayisiyla ¢ogunlukla bu destekler i¢in bir 6deme s6z konusu degildir. Bununla
beraber girisimcinin ihtiyaci olan bilgi destegini yakin ¢evresinden saglayamadigi zamanlar
olmustur. Bu durumlarda girisimci sektordeki diger tecriibeli kisilere veya iiye olduklari
cevrimici gruplarda ihtiya¢ duyulan destegini saglayabilecek kisilere ulasmay1 denemektedir.
Son olarak ise Youtube gibi platformlarda kolaylikla erisilen egitim videolar: gibi igeriklerden

de bu baglamda faydalanilmasi s6z konusudur.

236



Tablo 4. Girisimcilerin Sahip Olduklar1 Destekler

t|lw|vo | n|lw|lalS|lZDQ2 X
wwwwwwwww%%%%%
= g | Aile X[ X[ X[ X[ X[ X[ X|X|X|X]|X X | X
3 g &b
2z O @ | Yakin Ark. X | X X X X
=] -
= 3 Tecriibeli X
z | £ .S | Kisiler
=3 = 0 -
»n N & Online X
Gruplar
] = 5| Aile X | X X X X X | X | X
2 g 5en
@ <
2 O M | Yakin Ark.
Ei - & Tecriibeli X
E ;\,%’D Kisiler
.= S s
= N @ | Banka
= & | Alle X | X X | X
O m | Yakin Ark. X X X | X X X
]
< Tecriibeli
2 y Iéis.li.ler X X
24 = nline
o— =
% A Gruplar X | x| X
=~ ‘a Icerik
N Siteleri ve X x | x X
Profesyonel
Kigiler

SMG : SOSYAL MEDYA GIRISIMCISI

Son olarak girisimcilere fuar gibi etkinliklerde yer alma, ortaklik kurma gibi igbirligine yonelik
anlagmali faaliyetleri sorulmustur. Bu noktada zayif baglardaki kisiler 6ne ¢ikmaktadir. Bu
isbirlikleri; baska girisimciler ile festivaller diizenlenmesi, diger girisimcilerle birlikte yurt
disindan ortak sekilde ©6zel kahve getirilmesi, c¢evrimigi/ ¢evrimdisi gruplarda miisteri
yonlendirilmesi ve {irlin yollanmasi olarak orneklendirilebilir. Girisimciler, dahil olduklar
Instagram, Whatsapp, Facebook gruplarinin bu baglamda yogun bir bilgi akist sagladigini ve

dayanisma i¢inde oldugunu vurgulamstir.
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Tablo 5. Girisimcilerin Isbirligi Deneyimleri

) ~ = Y o en <
A I
n | a|lwn|a|laya|lrn|a|laxal|a % % % % %
= 5| Aile X
o
O & | Arkadaglar X X
Cevrimigi
= 5| Gruplar X XX
N A | Tecriibeli
Kisiler XX X X X

SMG : SOSYAL MEDYA GIRISIMCISI
Sosyal medya girisimcilerinin gii¢lii ve zayif baglar temelinde sosyal aglarina iliskin verdikleri
yanitlar Sekil 1’de haritalama yontemi ile toplu olarak gosterilmektedir. Sekil incelendiginde
katilimcilarin “sosyal destek” ve “finansal destek” baglaminda giiclii baglari, “teknik destek”,
“igbirligi” baglaminda zayif baglar, “isle ilgili bilgi ve tavsiye” baglaminda hem giiclii

baglar1 hem de zayif baglarn kullandiklar1 goriilmektedir.

L
is ile ilg .. ve Tavsiye

//’ Teknik Destek
©

Guglu Baglar >

L J
Zayif Baglar

<4
Sosyal Destek

- L ]
Isbirligi

Finansal Destek

Sekil 4. Girisimcilerin Sosyal Ag Kullanimi1

Sosyal sermayenin bir diger boyutu olan normlar incelendiginde ise sosyal medyada
ozglrliigiin smirsiz olduguna dair inan¢ ve davraniglar sanal ortamdaki giliveni ve ahlaki

normlar1 olumsuz etkilemektedir. Bu giiven eksikliginden yola ¢ikarak giivenilir gériinmek ve
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kabul gérmek i¢in girisimcilerin baz1 davranis kaliplar1 gelistirdigi goriilmiistiir. Bu davraniglar

ozellikle 6deme yontemlerinde ortaya ¢cikmaktadir.

Gelistirilen davranislarda takipgi tutumlarinin da etkisi s6z konusudur. Tavsiye ve Onerilerin
cevrimi¢i ortamda da 6nemli bir gii¢ olmas1 dolayisiyla girisimcilerin miisteri deneyimlerini

paylasmak, yorumlar1 agik tutmak gibi hareketleri oldugu goriilmiistiir.

Kisisel giiven boyutunda sosyal medya girisimcilerinin yakin c¢evresi ile olan giiven
duygusunun yiiksek oldugu goriilmistiir. Girisimciler bu giiveni hem sosyal hem de ticari

alanda hissettiklerini belirtmistir.

Girigsimciler her ne kadar sosyal medyada giivensizlik verici deneyimler yasamis olsa da ticari
acidan durumun farkinda olarak giiven gerekliligini vurgulamistir. Burada dikkat ¢ekici detay
girisimcilerin, sosyal medyada faaliyet gdstermeleri ve kimi zaman yliz yiize tanisiklig

olmamasina ragmen tedarikgileriyle yliksek giiven ve isbirligi i¢inde olmasidir.
5. Sonuc ve Tartisma

Sosyal ag kuramina gore sosyal iligkiler, bireyin davraniglarini, ihtiya¢ duyulan kaynak ve
desteklere erigsiminde 6nemli rol oynamaktadir. Girisimciler, is kurma ve is genisletme
stirecinde sosyal aglarina basvurarak, fikirlerini ve desteklerini almaktadir Bu durum sosyal
sermayenin girisimcilerin hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir kaynak oldugunu, girisimleri ve

basarilari iizerinde etkili oldugunu gdstermektedir (Yetim 2002; Akyazi ve Karadal,2017).

Bulgularimiza gore, sosyal medya girisimciligi diisiik maliyetli ve diisiik riskli bir girisimeilik
tiiri olarak tercih edilmektedir. Sosyal sermaye agisindan, sosyal aglarda gii¢lii baglarin daha
siklikla kullanildig1 goriilmektedir. Bu baglardaki insanlara kolay ulasilmasi ve ihtiyag
durumunda destek olmaya motive olmalar1 bu tercihin en 6nemli sebeplerdendir. Bunun yani
sira destek tiirline farklilik goriilse de giiclii baglar bu baglikta daha 6ndedir. Giiglii baglarin
motivasyonel destegini kanitlar bicimde sosyal destekte en ¢ok kullanilan ag olmustur. Finansal
acidan diisiikk baslangic ve siirdiirme maliyetleri olmasi finansal destek ihtiyaci kiiglik
meblaglarda tutmus, dolayisiyla yakin ¢evreden temin edilebilmistir. Son destek boyutu olan
teknik destekte her iki bagin yogun kullanimi, girisimcilerin kendi sosyal ¢emberindeki disinda
“kol mesafesindeki” zayif baglara ulasmasinin 6nemini gostermektedir. Ozellikle igerik
sitelerinin sundugu egitim ve iletisim imkanlari, zayif baglara ulasmanin kolaylastigini

gostermektedir.
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Is ile ilgili kararlarda girisimcilerin baglarinda gii¢lii baglarin dne ¢ikma sebebi girisimcilerin,
yakin ¢evrelerinin samimiyetlerine olan inanci ve giiveni ile agiklanmaktadir. Bununla beraber
bu bagin yogun duygusal bakis acisinin siibjektiflige yol agmasi miimkiindiir ve bunu fark eden

girisimciler zay1f baglarini da kullanmaktadir.

Sivil toplum kuruluslarina katilim gibi faaliyetlerin bireyin sosyal agina katki sagladigina dair
goriigler olsa da (Putnam,1993) ¢calismamizdaki girisimcilerinin katilimlari neredeyse yoktur.
Ancak calisma dikkat g¢ekici olarak sanal cemaatlarin varligini ve Onemini girisimeilik
baglaminda ortaya koymustur. Bu topluluklarda var olan yogun firsat ve bilgi akisindan

girisimciler faydalanabilmektedir.

Girisimciler, kisisel gliven diizeyinin yliksek olmasi sebebiyle hem faaliyetlerinde hem normal
yasantilarinda genel olarak gii¢lii bag kullanimina agirlik vermektedir. Ancak sosyal medyada
yasanan veya sahit olunan deneyimler dogrultusunda giiven eksikligi olugmasi, hem girisimci
hem de tiiketici tarafindan sorun yaratmaktadir. Girisimciler her ne kadar ticari faaliyetlerin bir
gerekliligi olarak risk iistlenip glivense de sikintilar yasanabilmektir. Bu sikintilardan dolay1
gelistirdikleri ve normlar altinda inceledigimiz davranislar olumlu etki yaratsa da literatiirle
paralel olarak sosyal medyada normlarin gerekli oldugu fikrini destekliyoruz (Uyanik, 2013;
Eryilmaz, 2015).

Sonug olarak giiglii aglar girisimcilik i¢in ¢ok 6nemli olsa da bu agin genisletilmesi girisimin
basari ile siirdiiriilmesi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Yakin gevre ile iliskiler sosyal ag
diizeyine ve sosyal sermayeye olumlu katki saglamaktadir. Ancak profesyonel bilgi edinmek,
firsatlardan haberdar olmak ve rekabet avantaji saglamak adina zayif bag kullaniminin énemi,
sosyal medya girisimcileri tarafindan fark edilmeli ve gelistirilmelidir. Cevrimigi gruplar bu
baglamda etkili bir ara¢ olarak goriilmekte ve gelecekte Onemini arttiracagina inanilmaktadir.
Girisimciler, sektore ve sektordeki diger aktorlere erisim saglayamasa dahi bu gruplarla yiiz

ylize goriigme olmaksizin bir dayanigma icerisinde zayif baglarini gelistirebilirler.

Sosyal medya girisimcilerinin faaliyetleri ve sosyal sermaye diizeylerini agiklamak {izere nitel
arastirma teknigi ile yapilan arastirmanin siirhiliklari; sosyal medya uygulamasi olarak
Instagram’in tercih edilmesi, belirli bir takip¢i sayist sinirlamasi olmasi ve goniilliiliik esaslt
katilim olmas1 olarak siralanabilir. Son olarak ise arastirmanin yonteminin dogasi geregi

calismadan elde edilen bilgiler miilakatlar ve miilakat sorular1 ile sinirhidir.

Arastirma sadece Instagram uygulamasi lizerinden gerceklesmistir ancak her gegen giin birgok

sosyal medya aginda yeni girisimler ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla farkli sosyal medya
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uygulamalarinda faaliyetlerin gelisiminin ve sosyal sermayenin belirlenmesi, karsilastirmali bir
perspektif saglayacaktir. Nitel arastirma yontemi ile incelen bu iligskinin nicel yontemler ile
incelemesi farkli bir boyutu ortaya koyabilir. Son olarak beseri, finansal ve kiiltiirel sermaye
gibi diger unsurlarin da sosyal medya girisimciligi agisindan incelenmesi literatiire katki

saglayabilir.
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IMALAT iISLETMELERINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK,
YONETICI DESTEGI VE ARKADAS DESTEGININ ORGUTSEL
OZDESLESME DUZEYINE ETKIiSI

Ogr. Gor. Dr. Mustafa ERBIR
Kayseri Universitesi, mustafa.erbir@kayseri.edu.tr

Ozet

Bu arastirma imalat sektoriinde calisan kisiler {izerinde yapilmistir. Arastirmanin amaci ¢alisanlarin
algiladiklar 6rgiitsel destek, yonetici destegi ve arkadag desteginin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi lizerinde
etkisinin olup olmadigimin tespit edilmesidir. Arastirmaya, Kayseri ilinde imalat sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletme bilinyesinde ¢alisan, farkli demografik 6zelliklere ve calisma statiilerine sahip
toplam 150 kisi katilmistir. Katilimcilar uygun 6rnekleme yontemine gore secilmistir. Aragtirmada nicel
arastirma yontemi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Toplanan veriler
istatistiki olarak analiz edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen sonuca gore katilimcilarin
algiladiklar1 orgiitsel destek, yonetici destegi ve arkadas destegi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
arasinda anlamli korelasyonlar bulunmustur. Ayrica algilanan orgiitsel destek ve yonetici desteginin
caliganin orglitsel 6zdeslesme diizeyi {lizerinde olumlu yonde anlamli derecede etkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buna karsin algilanan arkadas desteginin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi lizerinde herhangi bir

etkisinin bulunmadig1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Destek, Yonetici Destegi, Arkadas Destegi, Orgiitsel Ozdeslesme

1. Giris

Imalat sektérii iilke ekonomisi igin biiyiik bir éneme sahiptir. Ulkemizde daha ¢ok emek yogun
olarak faaliyette bulunan isletmelerden olusan imalat sektoriinde yapilan arastirmalarin ¢ogu,
calisanin davraniglarini anlamak ve calisant dogru bir bigimde yonlendirmek amaciyla
yapilmaktadir (Ciice vd., 2013: 2). Calisanlarin is ortaminda daha yiiksek performansa sahip
olmasi (Saygili vd., 2019) ve calisma hayatinda daha verimli olabilmesinin yollarindan biri de
orgiitii sahiplenme duygusu olarak da ifade edilebilen Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde

meydana gelen artis oldugu soylenebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin yiikselmesine etki edebilen bir¢ok faktdr bulunmaktadir.
Ornegin; Orgiitsel adalet (Yesil ve Demir, 2018; Dogan ve Demirtas, 2020), orgiitsel baglilik
(Istldak ve Yildirim, 2018), orgiitsel giiven (Ozer vd., 2021) veya iletisim doyumu (Derin ve
Tuna, 2017) gibi isletme i¢in pozitif olarak algilanan kavramlarda meydana gelen bir artis

orgiitsel 6zdeslesme diizeyini de artirmaktadir. Buna karsin orgiitsel sessizlik (Atmaca, 2020),
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sanal kaytarma (Karaca ve Karaca, 2019) veya orgiitsel sinizm (Ayik vd., 2016) gibi isletme
icin olumsuz olarak degerlendirilen kavramlar orgiitsel 6zdeslesmeye negatif yonde etki
etmektedir. Bundan dolay1 algilanan orgiitsel destek, yonetici destegi ve arkadas destegi gibi
isletme i¢in pozitif olarak degerlendirilebilen kavramlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile
pozitif yonde iliskili oldugu ve orgiitsel 6zdeslesme lizerinde pozitif bir etkiye sahip olabilecegi

diisiiniilmektedir. Arastirma hipotezleri de bu dogrultuda kurulmustur

Bu aragtirmanin temel amaci, imalat sektoriinde ¢alisan kisilerin isyerinde daha etkin, verimli
ve yiiksek performansa sahip olabilmeleri konusunda rol oynayan orgiitsel 6zdeslesme (Saygili
vd., 2019) diizeyinin artmasinda etkili olabilecek faktorleri tespit etmeye g¢alismaktir. Bu
dogrultuda mevcut literatiir taranip orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkili olabilecek ii¢ farkl
bagimsiz degisken olan “orgiitsel destek, yonetici destegi ve arkadas destegi” arastirma
kapsamina alinip orgiitsel 6zdeslesme lizerinde bir etkisinin olup olmadig: tespit edilmeye

calisilmusgtir.

2. Kavramsal Cerceve

9 13

Arastirmada kullanilan degiskenler algilanan “orgiitsel destek”, “yonetici destegi”, “arkadas

destegi” ve “Orgiitsel 6zdeslesme” diizeyi kavramsal olarak ele alinmaktadir.
Orgiitsel Destek

Algilanan oOrgiitsel destek, bir isletmenin ¢alisan mutluluguna ne derece 6nem verdiginin
caligan tarafindan hissedilmesi ve algilanmasi durumudur (Eisenberger vd. 1997:813). Orgiitsel
destek Angle ve Perry (1983:126)’e gore ¢alisanin orgiite sadik kalmasi ve orgiitiin belirledigi
amaclara ulagmasina yardimci olmasi bunun karsiligi olarak orgiitten iyi muamele gérmesi
olarak tanimlanmaktadir. Cropanzano ve Mitchell (2005:883)’e gore ise orglitsel destek, ¢alisan
ile orgiit arasinda gerceklesen sosyal degisim olarak tanimlanmaktadir. Riggle vd. (2009)
tarafindan yapilan arastirmaya gore orgiitsel destek, is tatmini, orgiite baglilik, performans

kavramlariyla pozitif, isten ayrilma niyeti ile de negatif bir iligskiye sahiptir.
Yonetici destegi

Yonetici destegi, ¢alisanlarin isletmelerde birinci diizeydeki iistlerinden aldiklar1 destek olarak
tanimlanabilir (Yoon ve Lim, 1999). Yonetici destegi Powell (2011)’a gore, isletmedeki
yoneticilerin alt kademede calisan kisilerin ¢alismalarini takip ederek onlarin iyiligini
diistinliyor olmas1 durumudur. Bagka bir tanima gore (Babin ve Boles, 1996) yonetici destegi,
isletme veya oOrgiitte calisan kisilerin motivasyonunun saglanmasi, tesvik edilmesi ve

karsilastiklar1 problemlerin ¢6ziimii adina onlara destek verilmesidir.

244



Yonetici destegi ile ilgili yapilan bilimsel arastirmalarda, destek diizeyinin yiiksek olmasinin
isletme calisanlarinda memnuniyeti artirdigi, ¢alisanlarin iyi iliskiler gelistirmesine yardimci
oldugu ve calisanlarin psikolojik olarak iyi halde olmalarindan dolay1 6rgiite olan sahiplenme
diizeyinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir (Anand vd., 2010). isletmelerin etkin ve verimli
faaliyetlerde bulunabilmesi bakimindan yonetici desteginin 6nemli bir kavram oldugu

goriilmektedir.
Arkadas Destegi

Arkadas destegi, ¢alisaninin ayni orgiit hiyerarsisinde bulunan diger ¢alisma arkadaslariyla
kurmus oldugu etkilesim ve diger calisanlara yardim etme istegine yonelik davranisi olarak
tanimlanmaktadir (Kale, 2015:105). Diger bir tanima gore (Xu vd., 2017:257) arkadas destegi,
istismara ugramis olan ¢alisma arkadasi i¢in diger isyeri ¢alisanlarinin endigselenmeleri ve bu
endiseden dolay1 ona nazik davranarak ve yardimci olarak ¢aligma arkadasini 6nemsedigini

gostermeleridir.

Arkadas destegi ile ilgili yapilan bilimsel arastirmalar incelendiginde, arkadas desteginin is
stresiyle (AbuAlRub, 2006) ve tiikenmislik hissi ile (Brotheridge, 2011) negatif yonde iliskili
oldugu, is performansinin artmasiyla (Beehr vd., 2000) pozitif yonde iligkili oldugu

goriilmektedir.
Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel dzdeslesme, bir calisanin kendisini tanimlarken ifade ettigi kavramlarla, calistig
kurumu tanimlarken kullandigi ifadelerin ne derece benzerlik gosterdigi ile ilgilidir (Dutton vd.,
1994:239). Bir diger tanima gore orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanin kendi hedefleri ile orgiite ait
hedefleri uyumlastirmasi siirecidir (Bitmis vd., 2013:31). Bundan dolay1 orgiitsel 6zdeslesme
diizeyi yiiksek kisiler, orgiite ait basarilar1 veya basarisizliklar1 kendilerine atfederler. Bagka bir
goriige gore orgiitsel 6zdeslesme, calisanin orgiite olan adanmighg: ve orgiit ile fikir birligi
icerisinde oldugunun bir gostergesidir (Oz ve Bulutlar, 2009:37). Boylece ¢alisan kendisini

orgiit biinyesinde giivende hissedebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin kendisini bir biitiiniin parcasi olarak hissettigi psikolojik bir
haldir (Rousseau, 1998:217). Van Knippenberg ve Van Schie (2010)’e gore bu psikolojik

durum, ¢alisanin igyerine yonelik tutumlarinin temelini olusturur.
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3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden “iliskisel tarama modeli” kullanilmigtir.
Arastirma kapsaminda “algilanan orgiitsel destek”, “yonetici destegi” ve “arkadas destegi” ile
“Orgiitsel 0zdeslesme” arasinda anlamli iligkiler olup olmadigi, ayrica “algilanan orgiitsel
destek™, “yonetici destegi” ve “arkadas desteginin” “oOrgiitsel 6zdeslesme” diizeyi {izerinde
anlamli1 bir etkisinin olup olmadig: tespit edilmeye calisilmistir. Veri toplama yontemi olarak
anket kullanilmistir. Arastirmada esnasinda toplanan veriler SPSS 22 programi araciligiyla
analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan Olgekler gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis
Olceklerdir. Yapilan analizler sonucunda arastirma verilerinin normal dagilim sergiledigi,
ayrica dogrusallik, coklu baglanti sorunu (VIF>5) ve otokorelasyon varsayimlarinin saglandigi
goriilmiistiir. Bundan dolay1 degiskenler arasindaki iligkinin belirlenebilmesi i¢in pearson

korelasyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerinde etkisinin olup

olmadigini belirlemek i¢in ise ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmstir.
Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli Sekil 1’deki gibi olusturulmustur. Modele gore arastirma hipotezleri su

sekilde kurulmustur:

H1: Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel ozdeslesme diizeyi arasindaki iligki anlamlidir

H?2: Algilanan yénetici destegi ile orgiitsel ozdeslesme dii<eyi arasindaki iliski anlamhidir
H3: Algilanan arkadas destegi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arasindaki iliski anlamlidir

H4: Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
H5: Algilanan yonetici desteginin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
H6: Algilanan arkadas desteginin orgiitsel o6zdeslesme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiitsel Destek

Yonetici Destegi
& Orgiitsel Ozdeslesme

—

Arkadas Destegi
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Evren ve Orneklem

Arastirma Kayseri ilinde imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede calisan mavi yakali
ve beyaz yakali kisilerden olusmaktadir. isletmede toplam 240 ¢alisan bulunmaktadir. Ana

kiitleden 6rneklem secgerken kullanilabilen formiil geregi:

Nt? .. - . ..
n= (F(T)rftzpq (Yildiz vd., 2002). %95 giiven araliginda anlamli sonuglar alabilmek i¢in hesaplama
240%1,96%%0,5%0,5
0,5%0,5+(240—1)+1,962+0,5+0,5

yapildiginda n = n=148 c¢alisgana anket uygulamanin yeterli oldugu

goriilmektedir. Arastirma kapsaminda toplam 150 calisana anket uygulanmistir. Katilimcilara ait

dagilim Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1’de katilimcilarin bazi degiskenlere gore dagilimlari verilmektedir. Buna gore
katilimcilarin %22,7’s1 kadin, %77,3’1i erkektir. Medeni durum degiskenine gore %31,3’1
bekar, %68,7’si evlidir. Katilimcilarin %35,3’1 18-30, %27,3°1 31-40, %21,3°1 41-50 yas ve
%16,1’1 50 yas tizerindedir.

Arastirmaya katilan kisilerin %73,3’0 mavi yakali, %26,7’si beyaz yakalidir. Ayrica

%21,3’tinlin  bir idari gorevi bulunmakta, %78,7’sinin herhangi bir idari gorevi

bulunmamaktadir. Calisma siiresi degiskenine gore ise, katilimcilarin %16,7’si 1 yildan daha
az bir siiredir kurumda calismaktadir. Katilimcilarin %36,7’si 1-5 yil, %35,3’i 6-10 yil,
%11,3’1i de 10 yildan fazla siiredir kurumda calismaktadir.

Tablo 1. Katilimeilarin Dagilimi

Cinsiyet Frekans | Yiizde % Statii Frekans | Yiizde %
Kadin 34 22,7 Mavi yakali 110 73,3
Erkek 116 77,3 Beyaz Yakali 40 26,7

Medeni Durum Frekans | Yiizde % Idari Gorev Frekans | Yiizde %
Bekar 47 31,3 Var 32 21,3
Evli 103 68,7 Yok 118 78,7
Yas Frekans | Yiizde % Calisma Siiresi | Frekans | Yiizde %
18-30 53 35,3 1 yildan az 25 16,7
31-40 41 27,3 1-5 yil 55 36,7
41-50 32 21,3 6-10 yil 53 35,3
50 usti 24 16,1 10 yildan fazla 17 11,3
Toplam 150 100 Toplam 150 100
Ol¢iim Araclar

Aragtirma anketi toplam bes boliimden olugmaktadir. Bunlar kisisel bilgi formu, 6rgiitsel destek

Olcegi, yonetici destegi dlgedi, arkadas destegi Olcegi ve orgilitsel 6zdeslesme Slgegidir.

-Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaya katilan kisilerin baz1 demografik 6zelliklerine ve ¢alisma

statiilerine ait sorularin oldugu formdur.




-Orgiitsel Destek Olgegi: Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen 6lgegin Tiirkgeye
uyarlamasi, gegerlilik ve gilivenilirlik ¢alismas1 Giray ve Sahin (2012) tarafindan yapilistir.
Olgek toplam 12 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek, ¢alisanlarin algiladiklar drgiitsel
destegi 0lgmek amaciyla gelistirilmistir.

-Yénetici Destegi Olcegi: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegini 6l¢gmek amaciyla Giray
ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen ve gegerlilik, giivenilirlik ¢aligmasi yapilan 6l¢ek toplam
11 madde ve tek boyuttan olugsmaktadir.

-Calisma Arkadasi Destegi: Calisanlarin algiladiklart ¢alisma arkadagi destegini dlgmek
amaciyla Giray ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilip, gecerlilik ve giivenilirlik caligmasi
yapilan 6l¢ek toplam 9 madde ve tek boyuttan olugsmaktadir.

-Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Arastirmada kullamlan 6rgiitsel dzdeslesme lgegi Mael ve
Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmistir. Kalemci Tiiziin (2006) tarafindan gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismast yapilmistir. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 6 soru ve tek boyuttan

olusmaktadir.
4. Bulgular

Arastirma hipotezleri sinanmadan 6nce kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmus,
daha sonra verilerin normal dagilim saglayip saglamadigi test edilmistir. Sonrasinda da

hipotezler, korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi yapilarak test edilmistir.
Giivenilirlik Analizine Yonelik Bulgular

Aragtirmada toplam dort Olgek kullanilmistir. Kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi
yapilmis ve Tablo 2’de verilmistir. Buna gore dlgeklerin tamaminin cronbach alpha degerleri
o>0,7 olarak hesaplanmustir. Giivenilirlik degerinin o>0,7 olarak hesaplanmasi1 6lgeklerin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Kalayct, 2014).

Tablo 2. Guvenilirlik Analizi

Olcek Adi Madde Sayis1 Giivenilirlik Katsayisi (a)
Orgiitsel Destek 12 0,885
Yonetici Destegi 11 0,868
Arkadas Destegi 9 0,842
Orgiitsel Ozdeslesme 6 0,817

Normal Dagilim Analizine Yonelik Bulgular

Aragtirmada toplanan verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigi Tablo 3’de analiz
edilmistir. Analiz sonucuna gore 6lceklerin basiklik ve carpiklik degerlerinin -1 ve +1 arasinda

hesaplanmasindan dolay1 dort 6l¢egin de normal dagilim sergiledigi goriilmektedir.
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Tablo 3. Normal Dagilim Analizi

Olcek Adi An!an¥llllk Carpikhk Basikhik
degeri (p)
Orgiitsel Destek 0,009 -0,259 | 0,198 | -0,675 | 0,394
Yonetici Destegi 0,000 -0,701 | 0,198 0,206 0,394
Arkadas Destegi 0,002 -0,906 | 0,198 0,922 0,394
Orgiitsel Ozdeslesme 0,200 -0,145 | 0,198 | -0,659 | 0,394

Korelasyon Analizine Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda kurulan 1. 2. ve 3. Hipotezlere gore bagimsiz degiskenlerle bagimli
degisken arasinda anlamli iliskiler vardir. Tablo 4’de yapilan pearson korelasyon analizine gore
arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan “Orgilitsel destek”, “yoOnetici destegi” ve “arkadas
destegi” ile bagimli degisken olan “oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi” arasinda 0,01 diizeyinde

anlaml iligkiler bulunmaktadir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi

Degiskenler 1. OD 2.YD 3. AD 4.00
1. Orgiitsel Destek (OD) 1
2. Yonetici Destegi (YD) 0,404** 1
3. Arkadas Destegi (AD) 0,558** 0,788** 1
4. Orgiitsel Ozdeslesme (O0) 0,481%* 0,538%* 0,515%* 1

** Korelasyonlar 0,01 diizeyinde anlamlidir
Iliski diizeyindeki gii¢ “0,00-0,25" arasinda ise “cok zayif”, “0,26-0,49” arasinda ise “zayif”,
“0,50-0,69” arasinda ise “orta”, ““0,70-0,89” arasinda ise “yiiksek” ve “0,90-1,00” arasinda ise,
“cok yiiksek” olmaktadir (Kalayci, 2014). Buna gore “Orgiitsel destek” ile “orgiitsel
0zdeslesme” arasinda zayif diizeyde (0,481) dogrusal anlamli iligkiler vardir. Ayni sekilde
“yonetici destegi” (0,538) ve “arkadas destegi” (0,515) ile “Orgiitsel 6zdeslesme” arasinda orta
diizeyde dogrusal anlamli iliskiler vardir. Dolayisiyla kurulan 1. 2. ve 3. Hipotez kabul

edilmektedir.
Regresyon Analizine Yonelik Bulgular

Aragtirma kapsaminda kurulan 4. 5. ve 6. Hipotezlere gore arastirmanin bagimsiz degiskenleri
olan “Orgiitsel destek™, “yonetici destegi” ve “arkadas desteginin” bagimli degisken olan
“oOrgiitsel 6zdeslesme” tlizerinde anlamli derecede bir etkisi vardir. Tablo 5°de ¢oklu dogrusal

regresyon analizine yonelik bulgular bulunmaktadir.
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Tablo 5. Regresyon Analizi

Kavramlar B St.Hata t p
Sabit Terim 0,215 0,381 0,565 0,573
Bagimsiz Degiskenler
Orgiitsel Destek 0,279 0,073 3,800 0,000*
Yonetici Destegi 0,504 0,143 3,536 0,001*
Arkadag Destegi 0,067 0,159 0,421 0,674
Model Ozeti: R=0,611; R*=0,373; Adj.R*= 0,360; F=28,973; p=0,000
Bagimli Degisken= Orgiitsel Ozdeslesme / *p<0,05

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda kurulan regresyon modelinin bir biitiin
olarak anlamli oldugu (p=0,000; p<0,05) goriilmektedir. Analiz sonucuna goére “Orgiitsel
0zdeslesme” diizeyinde meydana gelen degisimin %36’s1 modele dahil edilen bagimsiz
degiskenler tarafindan acgiklanmaktadir (Adj.R?>=0,360). Ayrica “orgiitsel destek” (p=0,000;
p<0,05) ve “yonetici desteginin” (p=0,001; p<0,05) “orgiitsel 6zdeslesme” iizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Yani algilanan orgiitsel destek veya algilanan
yonetici desteginde bir artisin meydana gelmesi orgiitsel 6zdeslesme diizeyini de artirmaktadir.
Buna karsin “arkadas desteginde” meydana gelen bir artisin (p=0,674; p>0,05) orgiitsel
0zdeslesme lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Yani c¢alisanin algiladig1 arkadas
desteginin artmasi orgiitsel 6zdeslesmeye herhangi bir etkide bulunmamaktadir. Sonug olarak

4. ve 5. Hipotezler kabul edilirken 6. Hipotez reddedilmistir.
5. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirma, imalat sektoriinde farkl statiilerde ¢aligan ve farkli demografik 6zelliklere sahip
kisiler tizerinde yapilmistir. Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin algiladiklar orgiitsel destek,
yonetici destegi ve arkadas desteginin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile iliskisi ve orgiitsel
0zdeslesme diizeyine etkisi analiz edilmistir. Gelisen teknoloji ve Endiistri 4.0 gibi kavramlar
sayesinde isletmelerdeki dijitallesme orani artsa da (Davutoglu, 2021a, Davutoglu, 2021b)
giinimiizde emek yogun bir sektor olan imalat sektoriinde ¢alisanlarin nasil daha etkin ve

verimli olabileceginin arastirilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Arastirmada toplam alt1 hipotez kurulmustur. Arastirmanin birinci hipotezi, “algilanan orgiitsel
destegin”, ikinci hipotezi, “algilanan yonetici desteginin” ve {li¢iincii hipotezi “algilanan arkadas
desteginin” orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile anlaml bir iligki igerisinde olup olmadigini test

etmek amaciyla kurulmustur. Yapilan analiz sonucunda her ii¢ degiskenin de Orgiitsel
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0zdeslesme diizeyi ile pozitif yonde 0,01 diizeyinde anlamli korelasyonlar icerisinde oldugu
goriilmiistlir. Bagka bir ifade ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde meydana gelebilecek negatif
veya pozitif yonlii bir degisim “Orgiitsel destek, yonetici destegi ve arkadas destegi” algilarinda
meydana gelen bir degisimle ayn1 yondedir. Arastirma sonuglart mevcut literatiirii destekler

niteliktedir (Uzun, 2018; Demir, 2020; Battal ve Soyalin, 2020).

Arastirma kapsaminda kurulan 4. Hipotezde arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan “algilanan
orgiitsel destegin” 5. Hipotezde “algilanan yonetici desteginin” ve 6. Hipotezde “algilanan
arkadas desteginin” orgiitsel 6zdeslesme diizeyi lizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu
ongoriilmistiir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda kurulan 4. ve 5. Hipotez
dogrulanmistir. Buna gore algilanan orgiitsel destek ve yonetici desteginde meydana gelen bir
artisin ¢alisanin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi lizerinde olumlu ve anlamli derecede bir etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglar mevcut literatiirii de destekler niteliktedir (Turung
ve Celik, 2010; Battal ve Soyalin, 2020) Buna karsin kurulan 6. Hipotez reddedilmistir. Clinkii
yapilan analiz sonucunda algilanan arkadas desteginin oOrgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli

bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Elde edilen sonuglara biitiinciil olarak bakildiginda, bir ¢alisanin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
artmasinin igletme bakimindan da ¢aligan bakimindan da olumlu bir durum oldugu sdylenebilir.
Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin artirilmasinin yollaridan biri de ¢alisanin algiladig: orgiitsel
destegin veya yoOnetici desteginin artis gdstermesidir. Bu durumda isletmeler caligsanlarina
vermis oldugu destegi daha da artirarak orgiitsel 6zdeslesme diizeyini artirabilir ve buna bagl
olarak calisanin performansi ve verimliligi de artis gosterebilir. Algilanan orgiitsel destegi ve
yonetici destegini artirmanin yollarindan bazilari, ¢alisana daha iyi ¢alisma sartlar1 ve sosyal
olanaklar sunma veya daha iyi 6zliik haklar1 sunma seklinde uygulanabilir. Katilime1 yonetim

uygulamalari da ¢aliganin algiladig1 yonetici desteginin artmast i¢in tavsiye edilmektedir.

Her arastirmanin oldugu gibi bu arastirmanin da belirli kisitlar1 vardir. Bu aragtirmada orgiitsel
0zdeslesme diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahip olabilecek ii¢ degisken arastirmaya dahil
edilmistir. Daha sonra yapilacak olan bilimsel arastirmalarda orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
tizerinde olumlu etkiye sahip olabilecek degiskenlerle ve farkli 6rneklem gruplariyla yapilacak

calismalar literatiire katki saglayacaktir.
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Ozet

Giliniimiiz is diinyasinda karsimiza g¢ikan en yaygin ve popiiler kavramlardan biri olan yildirma
(mobbing), iistler, astlar ya da ayn1 diizeydeki diger calisanlarca uygulanan veya karsilasilan, ¢alisanlari
olumsuz yonde etkileyen oOrgiitsel bir kavramdir. Bu ¢alismanin amaci; 1976 yili yapimi “Kapicilar
Krali” filmiyle heniiz o yillarda literatiirde yildirma kavrami yok iken, o donemde yasanan yildirma
eylemlerini, bugilinlin modern sonrasi oOrgiitsel davranis kavramlar1 ve uygulamalari agisindan
aciklamaktir. Filmde basrol oyuncusu Kapict Seyit’in, apartman yoneticisi ve sakinleri tarafindan
yildirma eylemine maruz kalmasi sonucu Seyit’in i¢ine diistiigii durum ve sergiledigi davranislar igerik
analizi yontemi ile incelenmis ve yildirma kavrami 1976 yili perspektifinden degerlendirilmistir.
Aragtirmada Seyit’in maruz kaldig1 yildirma eylemi sonucunda orgiitsel sapma, orgiitsel tiikkenmislik,
is-yasam dengesi, orgiitsel yalnizlik, orgiitsel dislanma gibi orgiitsel davranis konular1 bulgulanmustir.

Arastirmanin sonug kisminda bu arastirmadan esinlenerek gelecek caligmalara dair 6neriler verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yildirma, Yildirmanin Sonuglari, Kapicilar Krali Filmi, fcerik Analizi

1. Giris

Orgiitlerde fazla dile getirilmeyen ancak catismalara yol agan, tanimlanmasi zor bir olgu
yildirma kavrami; bireyleri, gruplari ve ¢caligsma ortamini olumsuz etkileyen ve astlar, iistler ya
da calisma arkadaslan tarafindan diger calisana yapilan olumsuz davranislardir. Yildirma
kavrami; calisan performansit (Cemaloglu, 2007), is tatmini (Karcioglu ve Akbas, 2010),
orgiitsel adalet algis1 (Demirag, 2017), is yasam dengesi (Biiyiikballi, 2018), 6rgiitsel baglilik
(Ozler vd., 2008), orgiitsel seslilik-sessizlik (Kalay vd.,2014), érgiitsel sinizm (Giil ve Agirdz,
2011), orgiitsel vatandaslik davranisi (Poyraz ve Aksoy 2012), tiikkenmislik (Albar ve Ofluoglu,

2017) ve benzeri birgok orgiitsel davranis konularini yakindan etkilemektedir.

Psikolojik taciz olarak da adlandirilan yildirma kavrami bireylere veya gruplara zarar vermek
gayesiyle yapilan saldiri, gézdagi vermek, kotii niyetle yaklagmak, hakaret etmek, kotii

muamelede bulunmak, bilerek ve isteyerek giici kotiiye kullanmak, ayagini kaydirmaya

254



calismak, utandirmak, rezil etmek, leke siirmek gibi davranislardan olusmaktadir (Ozkalp ve

Kirel, 2018:613).

Calismanin odaginda yer alan Kapicilar Krali (1976) filmi farkli konulardan ele alindiginda
donemin Tiirkiye’sinin panoramasini isaret eden bir eser olarak goz oniinde bulunmaktadir.
Birlikte yagamak zorunda kaldigi apartman sakinleri tarafindan baskiya ugrayan proleterya
siifindan Kapici Seyit ve ailesi, farkli meslek gruplarindan farkli gelir diizeylerine sahip kendi
icinde hiyerarsi olusturmus apartman sakinleri, evinde dahi iktidar olamayan ve zorda kalinca
yonetimi asker emeklisi Zafer Bey’e birakan bir apartman yoneticisi, yonetimi ele alinca
proleteryaya baski uygulamaktan ¢ekinmeyen emekli asker Zafer Bey bu filmin unsurlarinm
olusturmaktadir. Filmde, Kapict Seyit kdyden kente gd¢miis bir neslin temsilcisidir ve
apartmanin bodrumunda en alt sinifta yasayan bir proleterdir. Kapic1 Seyit’in apartman
sakinleri ve yoOnetici ile ayn1 binada yasamalari, ortak yasam alanlarii paylagsmalari, tiim
apartman sakinlerinin bir orgiitteki gibi birbirilerine karsi bulunan gorevlerinin var olmasi,
apartmanin Orgiit olarak algilanmasi yOniinde arastirmacilara destek olmustur. En alt sinif
mensubu Seyit, bir iggdren olarak apartman i¢in iistiine vazife olmayan isleri bile yapmaktadir.
Seyit, apartman i¢inde kendi iligkiler Oriintiislinii, kendine konfor alan1 saglamak adina insa
etmekte ve yonetmektedir. Diger orgiit liyeleriyle kendi istedigi pozisyonda iligkilerini yoneten
Seyit i¢in yoneticinin degismesi islerin istedigi gibi gitmesine engel olmustur. Filmin bu
noktasindan itibaren basta yeni yonetici Albay Zafer Bey olmak iizere, tiim apartman
sakinlerinden yildirma eylemine maruz kalan Kapici Seyit, yildirma eylemine ugrama nedeni
ve yildirma sonucu olarak birtakim orglitsel davranis konularini sergiler hale gelmistir.
Calismada tiim politik, ekonomik, sosyolojik perspektif bir yana birakilarak Kapici Seyit ve
Kapicr Seyit’in ¢evresinde ordiigii iliskiler agi, kendisinin maruz kaldigi tavir ve karsilagilan

durum igerik analizi yontemiyle incelenmektedir.

Arastirmanin amaci Orgiitsel davranis kavramlar1 arasinda yer alan yildirma kavraminin
“Kapicilar Kral1” filmi ile incelenmesi, bu yolla yi1ldirma eylemi karsisinda ¢alisanin sergilemis
oldugu tutum ve davraniglarinin nasil cereyan ettiginin ortaya koyulmasi ve yildirmanin diger
orgiitsel davranis kavramlar ile iliskisini irdelemektir. Calismanin bu sekilde ele alinmasinin

nedeni orgiitsel davranig alaninda ¢ok fazla film incelemesinin olmamasidir.
2. Yildirma Kavrami ve Boyutlari

Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “bezdiri” kelimesi ile es anlaml1 olan yildirma “Is yerlerinde,
okullarda ve benzeri topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarini sistemli bir
bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma, dislama, gozden diislirme”
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anlamina gelmektedir (TDK, 2021). Daha onceleri biyologlar tarafindan kullanilan yildirma
kavrami, orgiitsel ¢alisma alaninda ilk kez 1980°li yillarda Isve¢’te yasayan Alman calisma
psikologu Heinz Leymann tarafindan 6ne siiriilmiistiir (Tinaz, 2006: 12). Yildirma; psikolojik
taciz, duygusal saldir1, psikolojik saldir1, psikolojik siddet, psikolojik yildirma, duygusal taciz,
bezdiri gibi kavramlarla ayn1 anlamda kullanilmakla birlikte, ingilizcede “mob” kelimesinden
tiiretilen “Orgiitsel bask1” anlamina gelmektedir. Leymann yildirma kavramini psikoteror olarak

adlandirlnmustir (Ozkalp ve Kirel, 2018:613).

Yildirma eylemi literatiirde dikey (yukaridan asagiya dogru veya asagidan yukart dogru) ve
yatay olarak yapilmaktadir. Literatiirde ve uygulamada genellikle yukaridan asagiya dogru
yildirma karsimiza cikmaktadir. “Ustlerden astlara genelde kotii, kisitlayici, yildirict
davraniglarla, c¢alisanlarin hayatin1 zorlagtirmaya, verimini diisiirmeye, kendilerine olan
giivenlerini sarsmaya calisarak mobbing uygulanmaktadir. Ancak ast-list iligkisi icerisinde
yildirma; yukaridan asagi dogru gergeklesebilecegi gibi asagidan yukari dogru da
gerceklesebilmektedir” (Yilmaz, 2020:20-21). Yatay yildirma ise fonksiyonel yildirma olarak
da adlandirilmaktadir ve kurmay-fonksiyonel iliski icerisinde olan ayni diizeyde ¢alisanlar
arasinda yasanan yildirma eylemidir (Tutar, 2004:105-106). Yildirma eyleminin tiirii ister
dikey, isterse yatay olsun, bir tarafin diger taraf lizerinde kurdugu hakimiyet, psikolojik siddet,
yipratma, tehdit etme, kisi hakkinda asilsiz dedikodular yayma gibi davraniglar ortaktir. Bir
baska deyisle degisen sadece taraflar olup davraniglar aynidir (Yigit, 2018:37).

Orgiitlerde karsilasilan her olumsuz davranis yildirma olarak algilanmamalidir. Orgiitlerde
psikolojik tacizden bahsedebilmek i¢in sergilenen olumsuz davranislar bazi unsurlari i¢erir. Bu

unsurlara istinaden yildirma eylemi (CSGB, 2013);

e Orgiitte gerceklesmektedir.

¢ Dikey ve yatay olabilmektedir.

o Sistematik bir sekilde ger¢eklesmektedir.

e Devamli bir sekilde tekrar1 olan davranistir.

e Kasti yapilmaktadir.

e Amaci isten bezdirmek, yildirmak ve sonucunda isten ayrilma niyetine yonlendirmektir.

e Yildirma eylemi sonucunda magdurun kisiliginde, sagliginda ve mesleki becerilerinde
sorunlar ortaya ¢cikmaktadir.

e Yildirma davranislart gizli ve alenen yapilabilmektedir.
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Bir kez yildirma eylemine maruz kalan kisi bunu o orgiitten ayrilsa bile, hayati boyunca
psikolojik bir travma olarak tastyabilmektedir. Siirekli ayn1 eylemi yasama korkusu ile bag basa
kalabilmektedir (Townend, 2008:270). Siirekli yi1ldirma eylemine maruz kalmanin sonucunda,
diisiik benlik saygisi, depresyon, kaygive travma sonrasi stres bozuklugu gibi etkiler
goriilebilmektedir. Yildirma eyleminin amansiz, hesaplanmis ve kasithh dogasi sadece
psikolojik zarara degil, ayn1 zamanda fiziksel hastalifa, finansal kayiplara ve nihayetinde
calisamama durumuna neden olabilmektedir (Hutchinson vd., 2006:119). Yildirma tim
isyerlerinde olmasa da ¢ogunda var olan yaygin ve zararli bir davranistir. Ayrica orgiitlerde

yildirma eylemi tek seferlik veya tesadiifi bir olay degildir (Hutchinson vd., 2004:126).
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma boyunca yildirma eylemi Kapicilar Krali filmi kapsaminda ele alinmigtir. Her eserin
ele alindig1 doneme ait sosyal sartlarini tagidigi bilinmektedir (Celik, 2012: 24). Bu sebeple
filmin 1976 yilinda ¢ekilmis olmasi, arastirma konusu olan yildirma eylemine dair doneme 151k
tutmakta, arastirmacilarin donemin calisma kosullart ve ekonomisi hakkinda derinlemesine
bilgi sahibi olmasina yardimci olmaktadir. Aragtirma yontemi olarak igerik analizi
kullanilmistir. Boylece filmin igeriginin analiz edilmesiyle donemin sartlar1 hakkinda da

bilgiler agiga ¢ikarilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Arastirmanin amaci Orglitsel davranis kavramlari arasinda yer alan yildirma ile yildirmanin etki
ve sonuglarini tanimlamak, bu tanimlar 15181nda “Kapicilar Krali” filminin bagrol oyuncusu
Kapici Seyit’i ve i¢inde bulundugu durumu igerik analizi yontemiyle analiz etmektir. Bu analiz
neticesinde Kapici Seyit ile diger apartman sakinleri ve yoneticileriyle var olan iligkileri
irdelenmektedir. Kapici Seyit’in deneyimleri analiz edilerek y1ldirma kavramini daha agiklayici
bir sekilde sunmak, tiim Tiirkiye’ nin izledigi Kapicilar Krali filminden yola ¢ikarak agiklanan
yildirma kavraminin, nedeni ve sonucu oldugu diger oOrgiitsel davranig konularinin daha

anlagilabilir olmasini saglamak arastirmanin amacini olusturmaktadir.

Kemal Sunal’in Altin Portakal 6diilii kazandig1 1976 yapimi film pek ¢ok alt metne sahiptir.
Sosyolojik (Korkutan, 2018) (S6nmez, 2018), psikolojik (Aktu, 2018) ve politik (Degirmenci,
2021) pek ¢ok calismada ismi gegen filmi orgiitsel davranis agisindan ele almak bu ¢aligmanin
bir yoniinii olusturmaktadir. Filmin Tiirk sinema tarihi agisindan énemli bir yerde durmasi,

filme pek ¢ok farkli agidan yaklasilabilmesi, filmin derinlikli yapida olmasinin yaninda Tiirk
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halkinin da sevdigi bir film olmas1 da ¢alismada ele alinan 6rgiitsel davranis konularinin daha

ilgi ¢ekici olmasini saglamaktadir.
3.2. icerik Analizi

Arastirmada toplanan veriler, nitel arastirma yontemlerinden igerik analiziyle kodlanmuis,
kategorilendirilmis ve orgiitsel davranis konularini i¢eren temalar elde edilmistir. Bilimsel bir
arastirma yontemi olan igerik analizi, metinlere ve metinlerin kullanildig1 baglamlara iliskin
anlamli ve gecerli ¢ikarimlar yapabilmek i¢in tercih edilmektedir. (Krippendorff, 2004: 18).
Icerik analizi farkli sdylemleri farkli yontemsel araglar ve tekniklerle tahlil etmektedir. Analiz
neticesinde ortaya cikan bulgularin kontrollii olmasi, genellikle tiimdengelime dayanmasi
gerekmektedir (Bilgin, 2003: 157). Igerik analizinde bulgular kategorilendirilerek séz konusu
kavrama yonelik boyutlar, degiskenler ortaya konmaktadir (Alver, 2003: 241). Tipik olarak,

igerik analizi insan iletisim bi¢imleri tizerinde gergeklestirilir.

Icerik analizi neticesinde ortaya konan bulgular ve sonuglar her bilimsel arastirmanin geregi
olarak gecerlik ve giivenirlik saglamalidir. Nitel aragtirmalarda bu kriterleri saglamak adina
ticgenleme teknigi kullanilmaktadir (Baskale, 2016: 25). Arastirmacilar bu kosulu saglamak
adma farkli zamanlarda bir araya gelerek igerik analizi yontemiyle elde ettikleri bulgular1 ve
kategorilendirme asamasindaki boyutlar1 karsilastirmiglar, her asamada mutabik kalarak elde
ettikleri verinin islenmesi siirecinde birlikte hareket etmislerdir. Boylece hem uzun siire
boyunca verileri gozlemleme firsatt bulmuslar hem de birbirleriyle olan etkilesimleri sonucu

aragtirmanin gegerliligini ve giivenirligini saglamislardir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aragstirilan konuyla ilgili kullanilan video ya da film analizi gibi yontemler nitel arastirmalarda
daha detayli veri toplanmasina yardimei olmaktadir (Goodson ve Walker, 1988). Arastirmada
Kapicilar Krali filmi analiz edilerek yildirma kavrami ile ilgili boliimler ve diyaloglar
arastirmacilar tarafindan incelenmis, yildirmanin temel kavramlarina gore degerlendirilmistir.
Film her iki aragtirmaci tarafindan ii¢ ay boyunca belli araliklarla izlenmistir. Yildirma kavrami
ile ilintili olabilecek tiim kesimlerin transkripsiyonu ¢ikartilmis, her iki arastirmaci tarafindan
transkripsiyon kodlanmistir. Elde edilen kodlar farkli zamanda yapilan toplantilarla
kategorilendirilmistir. Kategoriler ortak goriis neticesinde olusturulmus bdylelikle temalar elde

edilmistir.

258



4. Bulgular

Arastirmada film transkripsiyonu ¢ikarildiktan sonra sahnelerde gerceklesen olaylar, gézlemler
kodlanmis, kodlar kategorilendirilmis ve temalar belirlenmistir. Tablo 1’de analiz siireci

gosterilmis olup kelime sinir1 sebebiyle arastirma boyunca elde edilen bulgularin bir kismi

tabloda 6rnek olarak verilmistir.

Tablo 6. Analiz sonucu ortaya ¢ikan temalarin 6rnek gosterimi

Eylem Gozlem Kod Kategori Tema
. . .. .. | Yaptigl eylem
%
S.eylt, Banl.ca. Mudu}'u karsisinda bakkal Seyit kendi sinifinin
Mithat Bey i¢in aldig1 o . P
kasar ve zeytinden az sasirir ama engel iistiinde yer alan Banka Istismar- Orgiitsel
. A olmaz, Seyit sabah Miidiirii Mithat Bey’i Yolsuzluk Sapma
miktar kendi cebine .. - o )
" kahvaltist igin aldigin1 | istismar etmektedir.
atar. ) ..
dile getirir.
Seyit apartmanin
kabadayis1 Nuri
“Nerdesin bayim? Bey’den dayak gﬁi}l]e\r]f Sagairtt’rirzlan )
Dayak yiyoruz baktigin | yedikten sonra ortalikta i Yalniz hissetme Orgiitsel
d ) . arkasinda oldugunu
yok. Yetti, kovarsaniz | kimsenin kalmadigini . . Yalnizlik
” . belirtir, lakin arkasinda
kovun. gOriir tiim apartman durmazlar
ahalisine kizar. Albay’a '
seslenir.
*Albay, giinde 50 defa Szy;';ngetir zzslgtvlfli .
aligverise bahsissiz Seyit Albay’in yasamisur. Yaplgliy Is yiikiiniin fazla P
. o ot S . fazla oldugundan, A Orgiitsel
gitmeyecegini dile tehditlerine yanit verir . o o olmasi, sikayet .. .
. o . aldig1 ticretin yaptig1 Tiikenmislik
getiren Seyit’i kovmak | ama gerilmez. .. - etme
: . " isi karsilanmadigindan
ile tehdit eder
yakinmaktadir.
Hem apartman
Seyit’in ¢ocuklarina sakinleri hem de
kendi ¢ocuklarinin eski | ydnetici konumundaki
kiyafetlerini Albay Seyit’in
verdiklerini, Seyit’in ailesinin koyli
“Acimayin efendim, ailesini kiiglimser olmasina tist perdeden Otekilestirme Orgiitsel
para bu ¢ariklilarda” sekilde ifade eden yaklagmaktadirlar. 3 Diglanma
apartman sakinlerini Sinifsal farkliliklart ve
Albay, sinifsal farkliliklar neticesinde
farkliliklar1 yaptiklart yardimi
vurgulayarak uyarir. ¢ekinmeden ifade
etmektedirler.
Sahnede Seyit’in mesai
baslamadan 6nce
Albay’n zorlamasiyla
sabah kosusuna ¢iktig isin evde
*Seyit, Albay’in goriilmektedir. Heniiz Albayin uyguladigi 3
4 . . - : huzursuzluk ;
zoruyla ¢iktig1 sabah giinesin yeni 151d181 yildirma eylemi aratmasi. mesai Is- Yasam
kosusundan doniiste sahne bitiginde Seyit Seyit’in ailesini de M kavram,mm Dengesi
ailesini uyandirir.* eve girer ve tiim evi etkilemektedir.
C e bulaniklagmas1
ayaklandirir. Seyit’in
ailesini rahatsiz ettigi,
azarladigt
goriilmektedir.

(Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur)
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Tablo 1°de analiz sonucu ortaya ¢ikan kodlar, kategoriler ve temalarin 6rnekleri gosterilmistir.
Tabloda yer alan temalar Sekil 1°de gosterilmektedir. Buna gore Seyit’in igerisinde bulundugu
durum ve ortaya koydugu tepkiler ¢ercevesinde drgiitsel sapma, orgiitsel tiikenmislik, is-yasam

dengesi, orgiitsel yalnizlik, orgiitsel dislanma kavramlari bulunmustur.

Tablo 1’de goriildiigii tizere filmin ilgili kesitlerinde, Kapici Seyit’in Banka Miidiirii Mithat
Bey’in kahvaltiliklarindan ¢almasinin nedeni Seyit’in kendi adaletini saglama ihtiyacindan
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla Seyit, kendi ¢ikarlari dogrultusunda isletme normlarinin digina
cikmakta, yolsuzluk yaparak Orgiitsel sapma davranmigimi sergilemektedir. Kapict Seyit,
“istirahat zamaninda” kendini rahatsiz ettigi i¢cin Nuri Bey tarafindan darp edilmistir. Sahnenin
basinda biitlin apartman sakinlerinin ve yoneticinin arkasinda durdugu Seyit darp sahnesinde
yalniz kaldigin1 fark etmistir, bu sahne Seyit’in orgiitsel yalnizliga ugradigini gostermektedir.
Albay’m bitmek tiikenmek bilmeyen istekleri karsisinda Seyit, sikayetlerini dile getirmekten
cekinmemektedir. Fiziksel ve ruhsal olarak enerjisinin tiikendigini dile getiren Seyit
gorevlerinin gereklilikleri i¢in motive olamamaktadir. Kapici Seyit donemin gd¢ motifine
uygun olarak kdyden kente gdemiistiir. Apartman sakinleri Seyit ve ailesinin kdyli oldugunu
vurgulamaktan ¢ekinmemekte ve onlar1 dislamaktadirlar. Albay Seyit’in mesai kavramina
saygl duymamakta, onu bagka gorevler adina mesai diginda da ¢alismaya zorlamaktadir. Bu
durum Seyit’in is yasam dengesini olumsuz yonde etkilemekte ve aile iliskilerine zarar

vermektedir.

Sekil 1. Kapicilar Krali Filmi’nde Yildirma ile liskili Olarak Ortaya Cikan Orgiitsel Davranis
Kavramlari

Orgiitsel
Sapma

Orgiitsel Orgiitsel
Diglanma Tiikenmislik

Orgiitsel Is Yasam
Yalnizlik Dengesi

(Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur)
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5. Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirmada yildirma eylemi esas alinmig, Kapicilar Krali filmi bu dogrultuda incelenmistir.
Filmde her ne kadar Kapic1 Seyit yildirma eylemine maruz kalan taraf olsa da filmin sonunda
apartmanin ¢ogu hissesini satin alip apartmanin yoneticisi durumuna gelmekte ve bundan
sonraki siirecte apartmanda kendi kurallarim1 uygulamaktadir. Calismada yildirma eylemi
karsisinda Kapici Seyit’in sergiledigi tutumdan yola ¢ikilarak igerik analizi ile diger orgiitsel
davranig konular1 irdelenmistir. Yapilan igerik analizi sonucu filmde yildirma eylemine maruz
kalan Seyit’in yildirma sonucunda, orgiitsel sapma, tiikkenmislik, is-yasam dengesi, yalnizlik,

dislanma gibi orgiitsel davranisg kavramlariyla iligkili bir yagam siirdiigii gézlemlenmistir.

Yapilan literatiir incelemesinde yildirma eylemi karsisinda Seyit’in i¢inde bulundugu durum ve
verdigi tepkiler ortaya atilan arastirma sorunsalimi kanitlar niteliktedir. Seyit isletme
normlarindan sapmig, Mithat Bey’in 1smarladig1 kasardan kendi kahvaltis1 i¢in bir parca
ayirmis bdylece orgiitsel sapma davramisini sergilemistir. Bu anlamda Isyerinde, yildirma
eyleminin Orgiitsel sapmay1 olumlu ve anlamh bir sekilde etkiledigi, bu iliskiye duygusal
tiikenmisligin aracilik ettigi (Peng vd., 2016) dogrulanmistir. Kapict Seyit’in 1§ tanimindan
fazla calistig1 icin kendi kendine sdylenmesi ve en iist katta oturan apartman sakini Ubeyit
Bey’e yonetici hakkinda yakinmasi tiikenmislik alameti olarak gozlemlenmistir. Yildirma
konusunun alt boyutlari, tikenmislik alt boyutlar1 ile pozitif iligkilidir (Sart vd., 2018) ve
caligmanin ortaya koydugu sonuglar1 dogrular niteliktedir. Albayin Seyit’e yangin tatbikatinda
ndbet tutmasi i¢in baski kurmasi Seyit’in is yasam dengesini alt iist etmektedir. Seyit’in maruz
kaldig1 yildirma eylemi sonucunda gece boyunca ndbet tutmasi, giin i¢erisinde apartman isleri
ile mesgul olmasi, ailesine ayirmasi gereken zamana engel oldugu i¢in is yasam dengesini
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu noktada, yapilan bir arastirmada yildirma eylemi magduru
calisanlarin i yasam kalitelerinin negatif etkilendigi bulgusuna ulasilmis ve yildirmanin
calisanlarin is-yasam dengelerini olumsuz yonde etkiledigi belirtilmistir (Ontiirk, 2019). Kapici
Seyit’in apartmandaki huzurun saglanmasi g¢abalarina, yaptigi arabuluculuk faaliyetlerine
ragmen, kendisinin savunulmasinm istedigi zaman tek basina kaldigini hissetmesi oOrgiitsel
yalnizliga isaret etmektedir. Bu anlamda yalnizlik duygusu ile yildirma arasinda pozitif iliski
oldugu bilinmektedir (Dussault ve Frenette, 2014). Seyit apartmanin en alt sinifinda yasayan
bir koyliidiir ve apartman sakinleri bu durumun farkinda olup, Seyit’in ¢ocuklarina kendi
cocuklarinin eskilerini vermektedirler. Sinifsal farkliliklarin1 dile getirmekten c¢ekinmezler.
Seyit’in esinin fenalagmasi sonrasinda doktorun dairesinin 6niinde bekleyen Albay ve apartman

sakinleri ayn1 zamanda Seyit’i sosyal agidan dislamakta, 6teki olduklarini hatirlatmaktadirlar.
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Bir arastirmada oOrgiitsel dislanma yildirmanin bir alt boyutu olarak tanimlanmaktadir
(Shallcross vd., 2008). Bu tanim, ¢alismanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan o6rgiitsel dislanma

kavramini ispatlar niteliktedir.

Yilmaz ve Kaymaz (2014), yildirmaya neden olan faktdrleri ii¢ sekilde siniflandirmislardir.
Birincisi kisisel nedenlerden olugmakla beraber, kisiler arasindaki anlagsmazliklarin orgiitsel
diizey derecesine gelmesidir. Kurumsal nedenler ikinci sinifi olusturmakta, kurum yapisinin ve
orgiitsel hiyerarsinin y1ldirma eylemine ag1k olmasi bu sinifa dahil olmaktadir. Ugiinciisii sosyal
nedenleri olusturmaktadir. Toplumsal normlarla ilgili olarak artan gog¢, yabancilagsma,
liyakatsizlik, 6zgiliven yetersizligi, kiiltiir farklilig1 gibi nedenlerle 6rgiitlerde olusan yildirma,
sosyal nedenler arasindadir. Seyit’in yi1ldirma eylemine maruz kalmasinin nedenleri arasinda
bu ii¢ faktdr de gosterilebilir. Apartman sakinlerinin Seyit’e ya da Seyit’in kisisel olarak
apartman sakinlerine tavir almasi kisisel nedenlere, apartman yoOnetimindeki normlarin ve
belirsizliklerin yildirma eyleminin ger¢eklesmesine sebep olmasi kurumsal nedenlere, Seyit’in
diger apartman sakinlerinden kiiltiirel acidan farkli olmas1 ve farkli sinifsal role sahip olmasi

sosyal nedenlere 6rnek verilebilir.

Orgiitlerde y1ldirma eyleminin meydana gelmesi, hem yildirma eylemine maruz kalan ¢alisan
hem de orgiit i¢in maliyetli sonuglar dogurmaktadir (Saunders vd., 2007:353). Seyit’in bu
noktada yildirma eylemine maruz kalmasi biitiin apartman sakinlerinin zararinadir. Yildirma
magduru Seyit’in, yangin tatbikatinda tiim apartmani kopiiklemesi diisik verim, diistik is

kalitesi ve diisiik motivasyon agisindan bu duruma Srnektir.

Bu ¢aligmadan yola ¢ikilarak filmin arka planini olusturan 1976 yili esas alinarak, bu déneme
diyalektik agidan bakip dénemin yildirma anlayisi ile bugiinkii anlay1s karsilastirilarak aradaki
farka vurgu yapilabilir. Bir bagka caligma olarak apartman yonetimindeki degisikligin (eski-
yeni yonetici) getirmis oldugu farkliliklar incelenebilir. Ayrica sosyolojik agidan bakildiginda
apartman sakinleri arasindaki siif farkliliklarina vurgu yapilarak sinifsal ayrim ve iktidar

arasindaki olgu arastirilabilir.
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Ozet

Isyeri siddeti Avrupa Komisyonu’nun da tanimia gore galisanlarin isleriyle ilgili bulundugu ortamlarda
calisanin sagligini, glivenligini ve iyi olma halini tehdit eden suistimal, taciz, tehdit eylemleri veya
fiziksel saldirilarin tiimiidiir. Hizmet sektori igyeri siddetini artiran risk faktorlerini barindiran
meslekleri igermektedir. Motosikletli kuryelik de hizmet sektoriinde isyeri siddeti hedefi haline
gelebilecek riski tagiyan meslekler arasindadir. Kuryelerin halkla temas halinde bulunmalari, nakit para
tagimalari, erken ve geg saatlerde calismalari igyeri siddetine ugrama risklerini artiran faktorlerdendir.
Bu aragtirmada pandemi donemiyle birlikte daha goriiniir hale gelen profesyonel motosikletli kuryelerin
ugradiklar igyeri siddeti tespit edilerek kaygi diizeyleri {izerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmada yari
yapilandirilmis goriisme ile Durumluk ve Siirekli Kaygi Diizeyleri Olgegi kullanilarak veri toplanmistir.
Orneklemi olusturan kuryelerin fiziksel siddete ve psikolojik siddet kapsaminda taciz ile tehdide maruz
kaldiklar tespit edilmistir. Isyeri siddetini uygulayanlarin genellikle trafikteki siiriiciiler ve miisteriler
oldugu bulgusuna ulasilmustir. Isyeri siddetine ugrayan motosikletli kuryelerin durumluk ve siirekli

kaygi diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Anahtar kelimeler: Kayg: Diizeyleri, Isyeri Siddeti, Motosikletli Kurye
1. Giris

Siddetin spesifik bir tiirii olan igyeri siddeti calisanlarda kisisel, orgiitsel ve toplumsal sorunlara
temel olusturan bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isyeri siddetinin calisanlar {izerinde
cesitli etkileri oldugu bilinmektedir. Bu etkilerden birisi de ¢alisanlarin kaygi diizeyleridir.
Motosikletli kuryelerin ugradig1 isyeri siddeti tiirleri ve kaygi diizeyleri iliskisi konusunda
literatlirde bir bosluk bulunmaktadir. Dolayisiyla motosikletli kuryelerin ¢alisma esnasinda
yasadiklar1 zorluklar, ugradiklar1 isyeri siddeti ve buna bagli olarak kaygi diizeylerinin
arastirilmasi gerekmektedir. Bu arastirmada motosikletli kuryelerin ugradiklari isyeri siddeti ve

motosikletli kuryelerin kaygi diizeyleri arasindaki iligki arastirilacaktir. Calismada kaygi
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diizeyleri bagimli degisken, igyeri siddeti ise bagimsiz degisken olarak ele alinarak isyeri
siddetine ugrayan motosikletli kuryelerin kaygi diizeylerinin dlgiilmesi; dolayisiyla isyeri
siddetinin siddete ugrayan kuryelerin kaygi diizeylerini yiikseltici etkisinin incelenmesi
amaclanmistir. Motosikletli kuryelerin ugradiklar igyeri siddeti ile kaygi diizeyleri arasindaki
iliski saptanirken isyeri siddeti (fiziksel siddet ile psikolojik siddet kapsaminda taciz ve tehdit)

ile durumluk ve siirekli kaygi diizeyleri ele alinmistir.

Literatiirde yer almamasina karsilik medyada motosikletli kuryelerin is yiikd, is kazasi, igveren
baskist konular1 ve miisteriler, isverenleri, ¢alisma arkadaglari ya da ti¢iincii kisiler tarafindan
ugradiklar1 siddet son zamanlarda ¢ok sik yer almaktadir. Bu etkenlerin motosikletli kuryeler
izerinde yarattig1 kaygi diizeylerinin Slgiilmesi ve igyeri siddeti kavramiyla iliskilendirilmesi
konusunda ilk olacak bu arastirma gelecek calismalara da referans olacaktir. Isyeri siddeti
kavraminin yalnizca psikolojik siddetle iligskilendirilmesinin Oniine gecerek isyeri siddeti
kavraminin kapsamini olmasi gerektigi gibi genisleterek ve literatiire uygun bir kullanimla
kaygi diizeyleriyle iliskilendirilmesi aragtirmanin 6nemli noktalarindan biridir. Motosikletli
kuryelerin siirekli karsilastiklar1 isyeri siddeti tiirleri, nedenleri ve sebep oldugu kaygi
durumlarinin tespiti, c¢aliganlarin bu sorunlar1 yasamasmin Onlenmesine yonelik yeni

calismalara bir baslangi¢ basamagi olacaktir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Isyeri Siddeti

Spesifik bir siddet tiirii olan igyeri siddeti Avrupa Komisyonu tarafindan “calisanin isiyle ilgili
durumlarda agik veya iistii ortiilii (gizli) sekilde, suistimali, tehdit edilmesi veya saldiriya
ugramasi gibi iyilik halini, saglik ve gilivenligini tehdit eden her tiirlii eylemdir” seklinde
tanimlanmistir (Richards, 2003°ten aktaran Dursun, Ayta¢ ve Sokullu Akinci, 2011: 60).
Calisanlara yonelik siddet veya siddet tehdidi olan isyeri siddeti, isyerinde veya igyeri disinda
calisanin igiyle ilgili bulundugu ortamlarda meydana gelebilir (U.S. Department of Labor,
2002°den aktaran Taneja, 2014: 32). Diinya Saglik Orgiitii yaymnladig1 raporlarda isyeri
siddetinin meydana gelebilecegi alan1 genis tutarak ¢alisanlarin isyerine gidis ve isyerinden
doniislerinde de ugradiklar1 siddet eylemlerinin bu kapsama girdigini belirtmistir (Krug vd.,
2002°den aktaran Yilmaz, 2020: 14). Isyeri siddeti tehdit, sdzlii taciz, soygunlar, fiziksel
saldirilar ve hatta cinayetleri igeren genis bir eylem ¢ergevesi ¢izmektedir (Taneja, 2014: 32 ve

http-1).
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2.1.1. isyeri Siddeti Tipleri

Isyeri siddeti, siddeti uygulayanlar1 esas alarak Wassel (2009) tarafindan Tip I, Tip II, Tip III
ve Tip IV olmak iizere dort tipe ayrilmistir (Dursun, Aytac ve Sokullu Akinei, 2011: 60). Tip
I, suc isleme amaciyla gerceklestirilen siddet eylemlerini igermektedir. Siddet failinin isyeriyle
veya caliganla bir iligkisi yoktur (Semordzie vd., 2017: 4-5). Tip II, calisana kars1 miisteri,
tiiketici, hasta, hasta yakini, mahkum, 68renci, akil hastas1 veya hizmet verilen kisiler tarafindan
uygulanan siddeti kapsamaktadir (Y1ldiz, Kaya ve Bilir, 2011: 9 ve Dursun, Ayta¢ ve Sokullu
Akinci, 2011: 61). Tip III, ¢alisanlara baska ¢alisanlar, igveren ya da daha 6nceden isyerinde
caligmis olan bireyler tarafindan uygulanan siddeti kapsar (Yildiz, Kaya ve Bilir, 2011: 9). Tip
IV, calisan ile fail arasinda kisisel bir iliskinin bulundugu bir siddet tipidir (Yildiz, Kaya ve
Bilir, 2011: 9). Siddet failinin isyeriyle bir bag1 veya iliskisi yoktur ancak ¢alisanla 6zel bir

iligkisinin bulunmasi s6z konusudur (Semordzie vd., 2017: 5).
2.1.2. Isyeri Siddeti Tiirleri

Uluslararas1 Calisma Orgiitii isyeri siddetinin etkilerinin tiim sektdrleri ve calisanlar
kapsayabilecegini one siirerek fiziksel ve psikolojik olmak {izere ikiye ayirmistir (Semordzie

vd., 2017: 3). Bu ayrim igerisinde cinsel siddeti de barindirmaktadir.

Fiziksel siddet isyeri baglaminda meydana gelen, ¢alisana karst giic kullanilarak uygulanan
saldir1 eylemlerini igermektedir. Fiziksel siddet genel olarak “dayak, itme, 1sirma, ates etme,
yumruk, aletle saldir1 gibi kisinin bedenine yonelen saldir1 ve fiilleri icermektedir” (Aslan vd.,

2005’ten aktaran Nart, 2014: 250-251).

Psikolojik siddet kavrami temel olarak “galigma ortaminda gergeklesen her tiirlii duygusal taciz,
korkutma, bagirma, tiikiirme, tehdit, baskalarinin oniinde kiiciik diisiiriici s6z sdyleme gibi
cesitli psikolojik saldir fiillerini icermektedir” (Aslan vd., 2005; Aydin, 2008; Chappell-Di
Martino, 2006; Ozen, 2008 ‘den aktaran Nart 2014: 251). Isyerinde psikolojik siddeti kendi
icerisinde tehdit (threat), taciz (harrasment) ve yildirma (mobbing)/zorbalik (bullying) seklinde
siniflandirarak incelemek miimkiindiir (Yildiz, Kaya ve Bilir, 2011: 10). Isyerinde taciz
eylemleri g¢alisanin itibarin1 zedeleme, haklarinin ve fikirlerinin degersizlestirilmesi gibi
sayginhigini sarsan girisimlerdir (Johnson and Johnson, 1997; Leymann, 1990; Milczarek,
2010’dan aktaran ILO, 2020: 10). Isyerinde tehdit, calisanlar iizerinde fiziksel, cinsel ya da
psikolojik zarar gérmeleri konusunda korku yaratan, gézdagi vermeyi hedefleyen fiziksel,

psikolojik ve sozel saldirilart igerir (Yildiz, Kaya ve Bilir, 2011: 11 ve TDK).
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2.1.3. isyeri Siddeti Nedenleri ve Risk Faktorleri

Halkla temas halinde calismak, degerli esyalar ile isi yapmak, tehlikede ve yardima ihtiyact
olan ya da zor insanlarla ¢alismak, askeri ve catigsma bolgelerinde ¢alismak, yalniz ¢aligmak,
erken veya geg saatlerde ¢calismak, yolcularin, mallarin ya da hizmetin teslimi, degerli miilkleri
korumak igyeri siddeti olasiligini artiran risk faktorleri arasinda yer almaktadir (Chappel and
Di Martino, 2006: 73-74 ve Semordzie vd., 2017: 8). Yapilan arastirmalarda hizmet sektoriiniin
isyeri siddetinin en sik karsilagildigi sektorler arasinda yer aldigi bulgusuna ulasilmistir

(Mamatoglu, 2019: 157).
2.2. isyeri Siddetinin Kayg1 Diizeyleri Uzerindeki Etkisine iliskin Bir Arastirma

Teknolojinin gelismesi ve bilgi teknolojilerin yayginlagmasiyla insanlar istedikleri hizmete
internet lizerinden kolayca ulasabilmekle birlikte evraklar, acil ihtiyaglar, gida, ila¢ ve buna
benzer tiim iiriin ve hizmetlerin istenilen zamanda istenilen yere gotiiriilmesine imkan saglayan
bir sektdr olugmustur. Olusan bu sektdrde net bir veri olmamakla birlikte yiiz binlerce
motosikletli kurye gorev almaktadir. Motosikletli kurye, Tiirkiye Is Kurumu’nun meslek
tanimina gore “kendisine teslim edilen her tiirlii yemek siparisi, evrak, kargo ve paketlerin alict
adresine istenilen zamanda ve giivenli bir sekilde ulastiran kisidir” (http-2). Miisteri
memnuniyetinin esas alindigi bu sektdrde miisterilerin beklenti ve tatmin diizeyleri arasindaki
iliski ve memnuniyetin siirdiiriilebilir olmasi1 firmalarin devamliligi agisindan son derece
onemli etkenlerdir (Ozdemir, 2017: 255). Bu baglamda sirketler kendileri igin fayda analizi
yaparak ¢alisanlarin risk altinda olmasini goz ardi ederler (Ozdemir, 2017: 257) ve motosikletli
kuryeler calistiklar1 firmaya yonelik miisteri memnuniyetinin sitirdiiriilebilir olmasinda tiim risk

faktorleriyle birlikte gorev basina gegerler.

Motosikletli kuryelere yonelik siddet davranislari izerine arastirmalar literatiirde yer almasa da
bircogu medyaya yansimistir. Risk faktorleri baglaminda motosikletli kuryelerin igyeri siddeti
magduru olmasi konusunda hedef haline gelmesi s6z konusudur. Miisteri memnuniyetini esas
alan sektorlerde calisanin giivenligi ve is tatminden ¢ok firma degerine dnem verilmesi miisteri
siddetini tetiklemekle birlikte motosikletli kuryelerin can giivenligini de tehlikeye atmaktadir.
Literatiirde yer alan caligmalarda isyeri siddetine ugrayan calisanlarin kaygi diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir (Gokce ve Diindar, 2008: 26). Isyeri siddetinin tespitine iliskin
yapilan bir aragtirmada farkli meslek gruplarindan katilimcilarin %75,2’sinin sozlii siddete,
%35,7’sinin fiziksel siddete maruz kaldig1 bulgusuna ulasilmistir (Dursun ve Sokullu Akinct,

2011: 134). Yine aymi ¢alismada g¢alisanlarin %33°1i yagma ve soyguna, %17,1°1 ise cinsel
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tacize ugramistir (Dursun ve Sokullu Akinci, 2011: 134). Yapilan arastirmada isyeri siddetine
maruz kalan calisanlarin kaygi diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Dursun ve
Sokullu Akinci, 2011: 134). Taksi siirliciilerine yonelik yapilan bir arastirmada siiriiciilerin
%83’1i sozel siddete, %401 fiziksel siddete, %16°s1 taciz ve istismara, %42’si yagma ve gaspa
ugramistir (Dursun, Ayta¢ ve Sokullu Akinci, 2011a: 2). Isyeri siddetine maruz kalan taksi
stiriiclilerinin kaygi diizeylerinin yiliksek oldugu bulgusuna ulagilmistir (Dursun, Ayta¢ ve
Sokullu Akinci, 2011a: 2). Yine ruh saghigr ¢alisanlar iizerinde yapilan bir ¢alismada %59
oraninda sozel siddete ve %27 oraninda fiziksel siddete ugrayan calisanlarda isyeri siddetine
ugramalarinin kayg1 diizeyleriyle dogru orantili oldugu saptanmustir (Ozdogru ve Akgiil, 2018:
23). Isyeri siddetine ugramanin ve taniklik etmenin kaygi diizeylerini yiikseltici etkisi

motosikletli kuryeler lizerinde de etkili olacaktir.
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada karma bir yontemi kullanilmistir. Calisanlarin kaygi diizeyleri Spielberger
tarafindan gelistirilmis ve Oner ve Le Comte tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis olan Durumluk-
Siirekli Kayg1 Diizeyleri 6lcegi ile dl¢lilmiis, buna ek olarak konunun aydinlatilmas: ve daha
detayl1 veriler elde edilmesi adina nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Kullanilan 6lgekte

kayg1 diizeylerinin ortalama puan degeri 36 ile 41 arasinda degismektedir.
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin genel evrenini Eskisehir’de aktif olarak calisan, motosikletli kurye meslek
tanimina uyan profesyonel motosikletli kuryeler olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini
evren igerisinden segilen gorev basindaki 10 profesyonel motosikletli kurye olusturmaktadir.

Orneklem evren igerisinden rastgele segilmistir.
3.2. Arastirmanin Veri Toplama Araci ve Teknigi

Aragtirmada veri toplama araci olarak Durumluk-Siirekli Kayg1 Diizeyleri Olgegi ve yari
yapilandirilmis goriigme belirlenmistir. Gorlisme dncesinde yonlendirilecek sorular belirlenmis
ancak goriismenin akisia uygun ayrintili veriler toplamak tlizere ek sorulara yer verilmistir.
Goriligsmeler sirasinda goriismecilerin de rizastyla kayit alinmis, daha sonrasinda kayitlar yaziya
dokiilmiistiir. Toplamda 1 saat 52 dakikalik bir gériisme verisi elde edilmis, bu verilerin yaziya

dokiimii sonrasinda 49 sayfalik bir ¢ikt1 elde edilmistir.
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4. Bulgular

Yapilan goriismelerde 6rneklemi olusturan motosikletli kuryelerin 9°u erkek ve 1’1 kadindir.
Gortigmeciler 20 ile 41 yag araliginda yer alip, yas ortalamalar1 26,4 diir. Calisanlardan 3 erkek
ve 1 kadin motosikletli kurye evli, 6 erkek motosikletli kurye bekardir. Evli ¢alisanlardan

ikisinin 1 tane ¢ocugu, bir tanesinin ise 3 ¢ocugu vardir.

Gorlismeye katilan motosikletli kuryelerin profesyonel kurye olarak ¢alistiklar: stireler 1 ay ile
21 yil arasinda degigmektedir. Motosikletli kuryelik katilimcilarin tiimiiniin ilk isi olmamakla
birlikte mevcut mesleklerinin dncesinde kasiyerlik, ascilik, garsonluk, yufkaci, kuruyemisei,
terzilik, bilgisayar tamirciligi, canli miizik, simit ustaligi, pazarcilik, pazarlamacilik, grafik

tasarim, web tasarim gibi ¢esitli islerde kisa ve uzun vadeli ¢alistiklar verisine erisilmistir.

Motosikletli kuryelerin giinliik ¢aligma siirelerinin 10-12 saat araliginda ve ortalama 10,2 saat

oldugu saptanmustir. Orneklem grubunun ortalama gelir diizeyi 7,2 bin Tiirk Lirasidur.

Yapilan gorligmelerde dort motosikletli kuryenin igyerinde fiziksel siddete maruz kaldig: tespit
edilmistir. Isyerinde fiziksel siddet motosikletli kuryelere trafikte diger arag siiriiciileri
tarafindan uygulanmistir. Fiziksel siddet motosikletli kuryelerin paket gotiirmek i¢in yola
ciktiklarinda ya da doniislerinde uygulanmistir. Trafik taciziyle baslayan fiziksel siddet itme,
tekmeleme, kavga, saldirt gibi eylemlerle sonuclanmigtir. Yapilan gorligmelerde bir
motosikletli kuryenin trafikte taciz sonrasinda kaza gecirdigi ve 45 glindiir calisamadigi tespit
edilmistir. Fiziksel siddete ugrayan motosikletli kuryeler bu tiir olaylarin ortalama ayda bir kere

yasanabildigini aktarmiglardir.

G4: “Adam tekme atmaya basliyor. Motoru itmeye basladi, devirmeye ¢alisiyor. Sonra arabaya
yoneliyor. Arabaya yoneldigi anda mesela kestiremiyorsun mesela adamla kavga edebilirsin
ama arabadan silah almak igin mi dondii, ne yapacagini bilemiyorsun. O yiizden gerekli tepkiyi

)

de veremiyorsun.’

GY9: “Arag siiriiciisii. Kavga ettik. O vurdu ben vurdum. Oldu yani, karakolluk. Karsiliklr bir

’

kavga oldu.’

G10: “O olayda adam beni kasitl olarak sikistirdi, aynasina bakmadan. Ben de kornayla uyar:
yapmaya devam ettim. 200-300 metre araliksiz hi¢ elimi ¢ekmeden. Ben kornaya basmama
ragmen hala tizerime ¢tkmaya devam etti. En son durdugumuzda bagajina vurdum. Dedim “ne
yapryorsun, beni mi oldiireceksin? Niyetin bu mu?” dedim. Adam buna sinirlendi, indi bana

saldirdi. Ben de baktim kavga etmeye gerek yok. Ittirdim falan. Ama malima zarar verip ve
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manevi degerlerime kiifretmeye baslayinca son noktast o oldu. Dedim “tamam artik gel seninle

bir kavga edelim”. Karakolluk olduk. Kaskima da vurdu.”

Gortismeye katilan kuryelerin hepsinin benzer veya farkli sekilde igyeri siddeti kapsaminda
tacize ugradig1 tespit edilmistir. Trafikte araglarin seyir halindeyken sikistirmasi, korna
tacizlerinde bulunmalar1 ve hakaret, asagilama, kiiclimseme, giilme gibi eylemlerle rahatsizlik
verdikleri Ogrenilmistir. Gorligmeciler arasinda yer alan kadin motosikletli kurye trafikte
cinsiyeti sebebiyle sikca tacize ugradigini aktarmistir. Bu taciz eylemlerinin igini yaptigi sirada

yolda diger erkek siiriiciiler tarafindan uygulandigini belirtmistir.

G1: “Ya sozlii tacize ¢ok ugradim. Hakaret yiyoruz. Her giin olan sey trafikte. ...Mesela ben
bir keresinde caddeden gidiyordum yolda. Taksici sag seritten sol seride sinyalsiz gegmeye
calisti. Carpryordum. Sonra kalkti kendi kiifretti falan. Bagiristi ¢agiristi sonra basti gitti. En
sonunda da kaza yaptik. Adam U déniisii yapti, U doniigii olmayan yerde. Sonra ben kaza

yaptim. Halimiz bu, yatiyoruz.”

G2: “Genelde trafikte oluyor. Korna seklinde. Genel olarak taksiciler, otomobiller, bazen de
kamyonlar goérmiiyor. Yani sagina soluna bakmiyorlar. Yani kér noktalarinda olmasak da
gormiiyorlar. O yiizden de kaza riski atlatabiliyoruz. ...biz sinyal verirken soldan saga gecerken
aynamiza bakip geciyoruz. Ama arkadaslar saga donecekleri icin izl geliyorlar arkadan. Iste

’

kornalar vesaireler.’

G6: “Mesela ben yolda gidiyorum, adam diyor ki “o yol benim hakkim”. Sikistirtyor. Korna

basiyorsun. Biraz kavga, sozlii siddet birbirimize karsi.”

G3: “Oluyor tabi motorculardan falan, arabalardan. Kadin oldugunu goriince yapanlar
oluyor. Sozlii oluyor, kornaya basiyorlar, giiliiyorlar, laf atiyorlar. ... Kadinlari hep bir obje
olarak gérmelerinden, bir kadin gérdiiklerinde kendilerini baska bir sey zannetmelerinden

dolayr oluyor.”

Isi yaparken trafikte yayalar ve hayvanlar1 da tedirginlik yaratmasi ve endiseye sevk etmesi

sebebiyle taciz olarak géren motosikletli kuryeler de bulunmaktadir.

G8: “Trafikte her ¢esit insan tarafindan, bunun yayast da var, ticari aract da var, otobiisii de
var. Kedi kopegi de var. Onlar bile yani bir anda yola ¢iktiktan sonra sizi tehlikeye sokan seyler.

’

Sonucta taciz olarak bakilabilir.’

Gortigmeye katilan dort motosikletli kurye miisteriler tarafindan da tacize ugradigini dogrudan
ifade etmistir. Bu tacizler kiiciimsemek, gorev taniminda olmayan isleri yaptirmak, eve davet
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etmek, sonradan iletisime gegmeyi denemek, kuryeyi uygunsuz karsilamak, yanlis anlamak
veya yanlis anlasilmalara sebep olmak, siparisler iizerinden emegi yok saymay1 hedefleyen
davraniglar gibi c¢alisanlar1 rahatsiz ve tedirgin eden eylemleri icermektedir. Pandemi
doneminde miisterilerin viriis bulas kaygisi sebebiyle motosikletli kuryelere karsi yaklagim ve
davraniglarinin kuryeler {lizerinde rahatsiz ve tedirgin edici etkisi tespit edilmistir. Temassiz
teslimatin Otesinde miisterilerin yeni c¢oziimler iireterek virlisten korunma c¢abalarinin

motosikletli kuryelere kars1 taciz uygulamalarina doniistiigli goriilmiistiir.

G4: “Yani miisteriler a¢isindan yasiyoruz. Cok belli olmasa da ima etmeye ¢alisiyorlar. Belki
cogu miisteri profilinden daha fazla para kazaniyoruz belki ama onlar o sekilde gormedigi i¢cin
her seyi yaptirabileceklerini saniyorlar bize. Oyle bir sey hissettirmeye ¢alisiyorlar. ...her
miisteri farkly bir sey yapiyor. Gérevim olmayan seyleri yapmamu istiyorlar mesela. Mesela
hazwr kapinin oniine ¢ikmigken asagi inecegim icin elime ¢op vermeye ¢alistyorlar. Almiyoruz

ama en basiti buydu. Boyle seyler oluyor.”

G8: “Miisterilerle genelde oluyor. Kafasi giizel olan miisterilerle bayag: sikintilar yasadim.

Eve davet edildim. Iste orada sézlii tartismalara cok girdim...”

GY9: “Siparig gotiirdiigiim hanimefendinin zili bozuktu mesela. Aradim, kapiyr a¢tilar. Normal
bir afiyet olsun, haywrh giinler. ... Hanmimefendiyi de aradigim icin iki giin sonra tekrar aradilar

’

numaradan...’

G7: “Kredi karti olsun, diger édemelerde kapidan boyle ¢ubuk uzatip oraya asmamizi bile
isteyen oluyor. Sadece biz mi koronaliyiz diye diisiinenler bu beni daha ¢ok tedirgin ediyor,

tiziiyor. Clinkii hani insanlarin yaklasim agist ¢ok farkl bizlere karsi.”

Gortismeye katilan kuryelerden birinin fiziksel engeli sebebiyle bir miisteri tarafindan

sistematik olarak taciz edildigi tespit edilmistir.

G5: “Benim engelimle dalga ge¢ti ben de bundan dolayi, bir kez degil yani. Bir kerede kimse
zaten bunu yapmaz. 6 kez fiziki engelimle dalga gecti. Bir de sosyal medyada, yorumlarda arti
verdigi siparisin notlarinda altinci kereden sonra dévme durumunda kaldik durdurmak igin.
...Normalde ben kompleksli bir insan degilim. Eksikligimin kompleksini ¢ok kiiciik yaslarda
atmig biriyim. Ama tistii tistiine birkag kez bu yapildigi zaman haliyle, dogal olarak insanin bir
dakikadan sonra psikolojisini etkiliyor. Bundan dolay: elinde olmayan sebeplerden dolayt bu

siddete egilim duyabiliyor bazen ¢ok da nadir olsa”.
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Miisterilerin firmaya iletmek istedikleri sdzel siddeti kuryeye uygulayarak ¢alisani tedirgin ve
rahatsiz ettikleri bulgusuna ulagilmistir. Siparigin tekrarlanmayacagina yonelik sdylemler,
hakaret, rahatsiz edici sesle argo konusmalarin motosikletli kuryelere yoneltildigi goriismeciler

tarafindan aktarilmistir.

Motosikletli kuryelerin tehdit olaylariyla ¢ogunlukla trafikte karsilastiklar1 ve bu eylemlerin
seyir halindeyken gozdag1 vermek amagh arag sikistirmasi, takip mesafesini korumama, trafik
kurallarini ihlal etme vb. eylemler oldugu goriilmektedir. Trafikte tehdit olaylarinin aragla zarar

vermek, tedirgin etmek ve 6liim tehdidi gibi s6zel bi¢imde de uygulandigi tespit edilmistir.

Motosikletli kuryelere karsi miisteriler tarafindan uygulama tizerinden diisiik puanlama ve
olumsuz yorumlarin tehdit olusturdugu ve miisterilerin de bu konularda motosikletli kuryeleri

tehdit ettigi saptanmistir.

G4: “...miisteriler mesela puanlama konusunda tehdit ediyorlar. Yani iste “ge¢ gelirse diisiik

veririm” yaziyor.”
Motosikletli Kuryelerin Ugradig isyeri Siddeti ile Kaygi Diizeyleri Arasindaki liski

Yapilan goriismelerde motosikletli kuryelerin durumluk kaygi puanlar1 ortalama 46,4 olarak
Ol¢iilmiistiir. Tablo 1’de de goriildiigli gibi gdriisme yapilan motosikletli kuryelerin siirekli
kayg1 puanlari ise ortalama 43,8’dir. Tiim erkek motosikletli kuryelerin durumluk ve stirekli
kayg1 diizeyleri orta diizey ve yiiksek olarak tespit edilmistir. Kadin motosikletli kuryenin
durumluk kaygi puani 38 iken, siirekli kaygi puan1 39’dur. Erkek motosikletli kuryelere kiyasla
kadin motosikletli kuryenin diisiik kaygi diizeyine sahip oldugu saptanmistir.

Tablo 1. Motosikletli Kuryelerin Yas, Cinsiyet Ve Medeni Durumlarina Gére Durumluk Ve Siirekli

Kaygi Puanlar
- . Cinsiyet = Medeni Durumluk Sirekli Kayg:
Goriismeci Yas Kaygi Puani Puam
Durum
1 24 Erkek Bekar 51 47
2 25 Erkek Bekar 41 49
3 29 Kadin Evli 38 39
4 29 Erkek Bekar 44 43
5 41 Erkek Evli 48 45
6 22 Erkek Bekar 50 43
7 20 Erkek Bekar 48 41
8 24 Erkek Bekar 49 35
9 23 Erkek Evli 47 47
10 27 Erkek Evli 48 49
Ortalama 26,4 46,4 438
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Goriismeye katilan evli ve fiziksel siddete maruz kalmis 2 motosikletli kuryenin durumluk ve
stirekli kaygi diizeyleri yliksek bulunmustur. Ailenin isten 6n planda tutulmasi ve can sagliginin
onemine bagl olarak fiziksel siddete ugramis olmak calisanlarda endise ve kaygiya sebep
olmaktadir. Isyerinde fiziksel siddete maruz kalan motosikletli kuryeler olaylar sonrasinda

pismanlik ve saygi gormedikleri hissine kapilmaktadirlar.

G9: “Bizim canimiz onemli. Onceden diigiinmiiyorduk is is is diyorduk. Evlendikten sonra insan
artik is onemli degil, isi her yerde bulurum ama evdeki ailen... O yiizden canimizi 6n plana
suriiyoruz. Higbir sey camimizdan degerli degil aslinda bunu daha yeni ogreniyor insan.
Hayatta yasaman gereken o kadar ¢ok sey var ki. Birinin altinda kalip 6lmektense o igi yapmak

’

yerine hamallik yap daha az para kazan, canin yerinde olsun.’

Fiziksel siddete ugrayan kuryelerin gelecege yonelik olarak fiziksel siddete maruz
kalabilecekleri konusunda kaygilandiklari, huzursuzluk, haksizliga ugramis ve canlari
tehlikedeymis hissine kapildiklar1 bulgusuna ulagilmistir. Bunlarin yani sira fiziksel siddete
ugrayan motosikletli kuryelerde isi dogru yapip yapmadiklarma iligkin kendilerini sorgulama
yoluna gittikleri, sinirlendikleri, kiigiimsendikleri ve agagilik goriildiikleri algilarinin olustugu
verileri elde edilmistir. Bu veriler dogrultusunda fiziksel siddete ugramanin ve yarattigi
etkilerin kaygi diizeylerini yiikseltici etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu kaygilarinin nedenleri
arasinda trafik kazasi gecirme ihtimali, trafikte tacize ugrama, saldirtya ugrama, gasp edilme

gibi konular yer almaktadir.

G10: “O hep var. Yani motorun iistiine oturdugumda, kontagi ¢evirdigimde evimden ¢ikip
isyerime giderken bagliyor zaten tiim her sey. Diyorum “acaba suradan biri ¢ikacak ¢arpacak
mi? O sikistiracak mi? Veya biri gelip saldiracak mi?” Ozellikle kuryesin. Disaridan gézlere
bakiyorsun. “Bunlar kurye, iistlerinde nakit para tasiyorlar.” Iste acaba gece vakti bir yerde
tutup, bogazimiza bicagi dayayip, cebimizdeki parayt almaya ¢alisacaklar mi, baska bir sey

1

olacak mi? Bunlarin tedirginlikleri var aslinda.’

G4: “Yani sinirleniyorum. Haksizliga ugramis gibi hissediyorum. Bir de en énemlisi canim
tehlikedeymis gibi hissediyorum yani. Biiyiik ihtimalle tehlikede zaten. Boyle huzursuzluk

’

yaratan belirsizlik hissi aslinda.’

G7: “Diyorum hani “biz bu isi yapiyoruz ama bizi béyle sadece kurye olarak, kuryeyi boyle
asagilik goriiyorlar, kiiciimsiiyorlar. Yani bu bir meslek. Bizim meslegimiz bu. Ama biraz da
insanlik goziinden asagidan bakiyorlar. Biraz daha boyle insan goziiyle, emekg¢i goziiyle

bakmiyorlar bize. Oyle bir tartismada ¢cikiyorum, her isyerinde illaki boyle patronlarla falan
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tartisma olur ama araglar tarafindan boyle bir sozlii siddet olsun, taciz olsun orada insan ister
istemez kendini kotii hissediyor. Béyle bir inciniyor. Duygusal olarak da kotii oluyorum sahsen

2

ben.

Isyerinde tacize ugramis erkek motosikletli kuryelerin tiimiiniin durumluk kayg1 diizeylerinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tablo 1’de de goriildiigii gibi durumluk kaygi diizeylerinin
stirekli kaygi diizeylerine kiyasla daha yiiksek Olciilmesi ¢aligma saatlerinde gorligmeye
katilmalarindan kaynaklandigi sdylenebilir. Yasamig olduklar1 taciz olaylarindan sonra
psikolojik olarak etkilendiklerini, moral bozukluguna sebep oldugunu ancak islerine devam
etmek durumunda olduklari i¢in durumu idare etmek zorunda olduklar1 goriismeler sonucunda

c¢ikarilan bulgular arasindadir.

G5: “Olay yasadigimizdan dolayi, oyle bir insanla karsilastiginizdan dolayt bir pismanlik
yasiyorsunuz. Tabi ki bir stire bunun sendromunu yastyorsunuz. Ama diyorsunuz ki “bu benim
isim, ekmegim, mecburen ben bundan ekmegimi rizkimi kazaniyorum devam etmem lazim”. O

’

psikolojide fazla kalmamaniz lazim. Profesyonellik bunu gerektiriyor.’

GI: “Valla insanin morali bozuluyor ya béyle insanlara. Insanin morali bozuluyor yani baska
bir sey degil. Yani motosikletlileri kimse fark etmiyor Eskisehir’de. Boyle bir sey var yani. Yol
motosikletin oldugu halde bile adam oncelik istiyor. Yani o hakaret eden insanlar evine siparis
verip 10 dakika ge¢ gitse yine hakkimizda hakaret edecekler. Insanlarda anlayis yok basta.

’

...Ekmek davasi olunca sessiz kalyyorsun.’

Pandemi sebebiyle miisterilerin davranislar1 kuryeler tarafindan taciz olarak algilanmis ve
miisterilerin bu yaklasimi1 motosikletli kuryeler {izerinde viriisii yayma ihtimallerine iligkin bir
kaygi olusturmalarina neden olmustur. Dolayisiyla pandeminin dogurdugu yeni bir taciz
biciminin motosikletli kuryeler {izerinde kaygi yaratan bir etkisi oldugu elde edilen veriler

arasindadir.

Goriismeye katilan evli ve isyerinde tehdit edilen motosikletli kuryelerin durumluk ve siirekli
kaygi diizeyleri yiiksek olarak tespit edilmistir. Ailenin isten 6n planda tutulmasi ve can
sagliginin 6nemine bagl olarak fiziksel siddete ugramis olmak ¢alisanlarda endise ve kaygiya
sebep olmaktadir. Isyerinde fiziksel siddete maruz kalan motosikletli kuryeler olaylar

sonrasinda pismanlik ve saygi gérmedikleri hissine kapilmaktadirlar.

G10: Tehdit edildigim anda hissettigim iste o an sey yapabilecek miyim, eve, egsimin yanina geri

donebilecek miyim hissi geliyor sadece. Bir tek onu diisiinebiliyorum yani.
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Bekar motosikletli kuryelerin bir kismi karsilastiklar1 tehditleri umursamadiklarmi dile
getirseler de puanlama ve yorum tehditlerinin isten ¢ikarilmayla sonuglanabilecegi ihtimaline

karsin kaygilandiklar1 gorilmustiir.

GS8: “Yani bunlar yasanabilir. Artik hani bir sey hissetmemeye basladim. Her giin insan
gordiikge, yasadik¢a ¢ok umursamamaya basliyor. Giinde 100 tane insanin icine giriyorsunuz.
Siparis gotiirmesi olsun, isletmeler onlarla birlikte o yiizden illaki denk geliyor. O yiizden ¢ok

sey yapmiyoruz artik yani.”

Motosikletli kuryeler ¢alisma hayatinda her ne kadar deneyimli olsalar da hayati tehlike
yaratabilen trafik tacizleriyle karsilagmalari sonucunda kaygi diizeylerinin yiikseldigi
goriilmektedir. Dolayistyla kontrolleri disinda gelisen ve canlarini tehlikede hissetmelerine

sebep olan igyeri siddeti olaylarinin kaygi diizeylerini yiikseltici etkisi oldugu soylenebilir.

Motosikletli kuryelerin gece ge¢ saatlerde ve sabah erken saatlerde yalniz ¢alismalari isyeri
siddeti riskini artirarak kaygi diizeylerinin yiikselmesine sebep oldugu goriilmektedir. Ozellikle
nakit para tagimalar1 ve motosiklet ile ¢alismalar1 gasp riskini artirarak calisanlarin kaygi

diizeylerini yiikseltmektedir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Gorilismeler sonucunda motosikletli kuryelerin isyerinde fiziksel siddete ugradiklar: ve fiziksel
siddete ugrayan kuryelerin siirekli ve durumluk kaygilar yiiksek diizeyde tespit edilmistir.
Trafikte siiriiciiler tarafindan fiziksel siddete maruz kalan motosikletli kuryelerin siddeti
uygulayanla arasinda iligki bulunmamasi ve siddeti uygulayanlarin sug¢ isleme amacina sahip
olmasi sebebiyle Tip I igyeri siddetine ugradiklar1 seklinde yorumlamak miimkiindiir. Ancak
siddetin c¢ift yonlii sebeplerle olusmas1 ve motosikletli kuryelerin zamanla yarisindan dolay1
trafik kurallarini ihlal etmeleri diger siirticiileri de siddet uygulamaya sevk etmesi miimkiindiir.
Dolayisiyla trafikte diger siiriicilerin  su¢ isleme amaciyla siddet eylemlerine
bagvurmamasindan dolay1 Tip I isyeri siddetini uyguladiklar1 sonucuna varmak tartismaya

aciktir.

Motosikletli kuryelerin trafikte siirliciiler ve miisteriler tarafindan tacize ugradiklar tespit
edilmistir. Tacize ugramanin motosikletli kuryelerin durumluk ve kaygi diizeylerinin yiiksek
olmasinda etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Miisteri tarafindan tacize ugrayan
motosikletli kuryelerin Tip II isyeri siddetine ugradiklarini sdylemek miimkiindiir. Hizmet
sektorliinde miisterinin 6n planda olmasi miisterilerin hizmet beklentilerine gore ¢alisanlara
kars1 davraniglarini belirledigi ve bu davraniglarin taciz boyutuna ulasarak ¢alisanlarin kaygi
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diizeylerini yiikseltici etkisinin olustugu seklinde yorumlamak miimkiindiir. Kadin motosikletli
kuryenin cinsiyeti sebebiyle trafikte tacize ugradigi ancak bu tacizlere ragmen siirekli ve
durumluk kaygi diizeylerinin diisilk oldugu goriilmiistiir. Bu durumun kayginin kisisel
ozelliklere gore degisiklik gostermesi sebebiyle olabilecegi gibi, kadin ¢alisanin motosikletli
kuryelik dncesinde hizmet sektoriindeki ¢calisma deneyiminin de etkili olabilmesi miimkiindiir.
Bunlarin yani sira kadmlarin c¢alisma hayatindaki yeri ve kadina yonelik siddetin
yayginligindan dolay1 kadin motosikletli kuryenin ugradig: tacizlere normallestirerek bakmasi
kaygi diizeyinin diisiik olmasina sebep oldugu seklinde yorumlanabilir. Kadin motosikletli
kuryenin miisteriler tarafindan isyeri siddeti adina bir problem yasamamasi ve olumlu geri
doniisler almasinin toplumun motosikletli kuryelige yonelik gelecekte cinsiyet ayrimi algisinin

ortadan kalkacagina isaret ettigi seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Motosikletli kuryelerin trafikte siirliciiler tarafindan ve miisteriler tarafindan tehdit edildikleri
ve tehdide ugrayan kuryelerin siirekli ve durumluk kaygi diizeyleri yiiksek tespit edilmistir.
Trafikte hakaret ve 6liim tehdidi gibi sozlii tehditlerin yan1 sira motosikletli kuryelerin bazilar
canlarini tehlikeye atmasi sebebiyle arag sikigtirmalari, miisteriler tarafindan yapilan olumsuz
yorumlar ve uygulama tlizerinden diisiik puanlamalar1 da tehdit olarak degerlendirdikleri tespit
edilmistir. Tehdit eylemlerine ugrayan motosikletli kuryelerin siddeti uygulayanlar bakimindan

Tip I ve Tip II igyeri siddetine maruz kaldiklar1 sylenebilecektir.

Isyeri siddetinin hayati endise ve kaygiya sebep oldugu literatiirde yer alan ¢alismalar gibi bu
calismada da acgikca tespit edilmistir. Literatiirde yer alan isyeri siddetine yonelik ¢alismalara
kiyasla ulagilan farkli sonuglar arasinda pandemi donemiyle goriiniir hale gelen kuryelere
yonelik igyeri siddetinin daha ¢ok trafikte yasanmasi, kuryelerin zamanla yarisindan dolay1
stiriiclilerden tepki gormeleri, kuryelik mesleginin diisiik statiilii bir meslek olarak goriilmesi ve
dolayistyla ¢alisanlarin asagilanmasi veya asagilandiklarini hissetmeleri kaygi diizeylerini
etkiledigi goriilmistiir. Elde edilen veriler sonucunda kuryeleri kaygiya siiriikleyen tiglincii
kisilerin genellikle trafikte yer almasi gerekli diizenlemeler icin yol gosterici olabilecektir.
Bunun yani sira paket siparislerinde hiz puanlamasinin motosikletli kuryelerin trafikte taciz ve
tehditlerle karsilasma olasiligini artirmasinin yani sira miisterilerin de bunu bir tehdit araci
olarak kullanmasiin kuryelerin kaygi diizeylerinin artisinda ciddi bir etkisinin oldugu
gbzlenmistir. Dolayisiyla hiz puanlamasi konusunda da calisanlarin kaygi diizeylerinin
seviyesinin azaltilmasina iligkin gerekli diizenlemelerin yapilmasi i¢in gerekli bilimsel temel

yapilan bu aragtirmada mevcuttur.
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Bu ¢alismanin 6rneklem grubunun profesyonel motosikletli kuryelerden olugmasi ¢alisanlarin
kaygi diizeyleri yliksek olsa bile orta diizeye yakin puanlarda bir seviyede bir sonu¢ alinmasina
sebep olmustur. Orneklemi olusturan motosikletli kuryelerin ekstrem durumlar yasamadikga
islerini kaybetme riskiyle karsilasmadiklari, dolayisiyla profesyonel olarak motosikletli

kuryelik yapmayanlara kiyasla is giivencesine sahip olduklar1 gézlemlenmistir.

Yapilan calismanin Ornekleminin genisletilerek daha kapsamli bir arastirma yapilmasi
motosikletli kuryelerin ugradiklar1 isyeri siddetinin daha ayrintili goriilmesini ve isyeri
siddetinin kayg1 diizeyleri iizerindeki etkilerinin genellenmesinde daha saglikli sonuglar

saglayacaktir.
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Ozet

Grup-iiye etkilesimi kavrami Seers (1989) tarafindan bir iiyenin gruptaki diger liyelerle olan iligkisi
hakkindaki bireysel algisi olarak tanimlamistir. Alper, Tjosvold ve Law (1998) tarafindan gelistirilen 3
maddelik Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgeginin Tiirk kiiltiirii baglaminda gecerlik ve giivenirliginin
incelenerek Tiirkce uyarlamasinin yapilmasi ¢alismanin temel amacidir. Calismada anket yontemiyle
446 katilimcidan toplanan veri seti dogrultusunda, olcegin i¢ tutarliligl aragtirilmis, yap1 gecerligi,
benzer olcek gecerligi incelenmistir. Yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda 6zgiin olgek ile
uyumlu, tek boyutlu yap1 dogrulanmistir. Benzer 6lgek gecerligi kapsaminda Seers (1989) tarafindan
gelistirilen, Ozkan’m (2018) Tiirkce ’ye uyarladigi kisa versiyon Grup-Uye Etkilesimi Olcegi
kullanilmigtir. Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi ile Kisa versiyon Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi
Olgegi arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler bulunmustur. Calismada dlgeklere iliskin i¢ tutarlilig
degerlendirmede Cronbach Alfa katsayist kullanilmis olup, dlgeklerin i¢ tutarlilik katsayilar: 0,84 ve
0,89 olarak bulunmustur. Elde edilen bulgular Tiirkgeye uyarlanan Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi
Olgeginin giivenilir ve gecerli oldugunu, Tiirkiye’de gergeklestirilecek ¢alismalarda kullanilabilecegini

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Grup-Uye Etkilegimi Olcegi, TMX, Giivenirlik, Gegerlik.

1. Giris

Grup c¢alismasi ve grup iligkileri drgiitlerin 6nemli konularindan biridir. Bilgiye ulasma ve
stirekli 6grenmenin zorunlu hale geldigi glinlimiiz ¢aligma ortamlarinda amaglara ulasmak i¢in
daha fazla is birligi ve daha hizli uyum gosterebilmek zorunlu hale gelmistir. Kuruluslar
stiregleri (hem is hem de is dis1) kolaylastirmak, katilimi ve kaliteyi artirmak igin grup
caligmasin1 giderek daha fazla kullanmaya baglamistir (Srivastsva ve Singh, 2015). Gruplar
orgiitlerin yap1 tas1 olarak kabul edilmektedir. Grup-iiye etkilesimi kavrami sosyal takas
teorisine (Homans, 1961; Jacobs, 1970) ve orgiitsel rol teorisine (Katz ve Kahn, 1978)

dayanmaktadir. Sosyal takas iliskileri isletmelerde iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan
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ilki isgorenlerin yoneticileri ile kurduklari iligkiler iken digeri isgdrenlerin gruplari ile
kurduklar iligkilerdir (Konovsky ve Pugh, 1994). Liderin roliiniin nispeten zayif oldugu
gruplarda, grup iiyeleri arasindaki etkilesim performans iizerinde kilit bir rol oynar. Orgiitsel
hedeflere ulagmak i¢in artan ¢alisma gruplarinin kullanimi ve is birligi goz oniine alindiginda,
grup iiyelerinin birbirleri ile olan iligkilerinin incelenmesinin orgiitsel ¢iktilar iizerinde 6nemli

etkileri vardir (Love ve Forret, 2008).
2. Kavramsal Cerceve

Seers (1989), bir grup icerisinde yer alan liyeler arasindaki karsilikli degisimin kalitesini ifade
etmek amaciyla Grup-Uye Etkilesimi kavramini ileri siirmiistiir. Grup-iiye etkilesimi kavrami
Seers (1989) tarafindan ortaya konulduktan sonra akademik camianin dikkatini ¢ekmistir.
Grup-iiye etkilesimi, lider-iiye etkilesimi yapisi ile iliskilidir. Ancak bu kavram ayni1 zamanda
lider-iliye etkilesimi kavramindan farklilik gostermektedir. Lider-iiye etkilesimi sadece liderler
ve liyeler arasindaki dikey degisim iligkisini yansitirken, grup icerisindeki yatay degisim
iligkisini grup-iiye etkilesimi kavrami yansitmaktadir (Anand vd., 2010). Lider-iiye
etkilesiminde bir kisi ydnetici roliinii iistlenirken birden fazla kisi grup iiyesi roliinii
listlenmektedir. Ayrica lider-iiye etkilesiminde lider-izleyici arasindaki iliski, grup-iiye
etkilesimindeki iliskiye gore daha farklidir. Ciinkii lider-iiye etkilesiminde liderler
izleyicilerinin sahip olmadiklart giic ve kaynaklara sahiptir. Grup-iiye etkilesiminde ise, grup
iiyelerinin gii¢ ve kaynaklar acisindan esit sartlarda olma olasilig1 daha yiiksektir (Banks vd.,

2013).

Grup-iiye etkilesimi kavrami sosyal miibadele teorisine ve orglitsel rol teorisine dayanmaktadir.
Uyelerin rolleri karsilikli katkilarin giiclendirilmesi sonucunda, grup ve diger iiyelerle olan
iliskiler neticesinde tanimlanir. Sosyal miibadele teorisi, grup icindeki etkilesimleri
tamimlayarak grup-iiye etkilesimi kavrammin temellerini olusturur. Uyeler, gruptan aldiklart
olumlu kaynaklar karsiliginda olumlu tutum ve davraniglar gosterirler ve bu tutum ve
davraniglar grubun hedeflerine ulasmasina yardimci olur. Grup-iiye etkilesimi sadece grup
icerisindeki liyelere yardim etmek, fikir vermek, yanit vermeye istekli olmak anlamina
gelmemektedir. Ayni zamanda diger iiyelerden bilgi, yardim ve takdir elde etmek anlamina da
gelen karsilikli bir miibadele siirecini ifade etmektedir. Bu nedenle grup-iiye etkilesimi
iligkisinin kalitesi, iiyenin akran grubuyla olan c¢alisma iliskisinin verimliligini gosterir.
Dolayisiyla grup-iiye etkilesimi kalitesi, baglilik ve calisma arkadaslarindan duyulan
memnuniyet gibi diger akran iligkileri ile ilgili degiskenlerle iligkili olmasina ragmen aym
zamanda bunlardan farklilik gostermektedir. Baglilik, grubun bir biitiin olarak algilanmasin
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icerirken grup-liye etkilesimi kalitesi kisinin grup i¢indeki roliiniin algilanmasini igerir. Calisma
arkadaslarindan duyulan memnuniyet, kisinin isyerindeki akranlarina kars1 duygusal tepkisi
iken, grup-liye etkilesimi ise kisinin akran grubu ile iliskili olarak karsilikli davranig bigimi

algisidir (Seers, 1989).

Grup-tiye etkilesimi iligkileri igerik ve yogunluk bakimindan farklilik gostermektedir. Grup
tiyeleri diger liyelere yardim etmeye istekli oldugunda ve diger iiyeler bu davraniglara karsilik
verdiginde yliksek kaliteli grup-iiye etkilesimi iliskisi ortaya ¢ikmaktadir (Srivastsva ve Singh,
2015). Grup-iiye etkilesimi, grup tiyeleri arasindaki karsilikli yardimlagsma, 6zgecilik ve
kendini 6diillendirme ruhunu yansitir. Ozellikle kendi kendini y&neten inovatif gruplarda
(6rnegin; ar-ge gruplart) sinirl bilgi ve yeteneklere sahip bir iiye genellikle gorevin belirsizligi
ve karmasikligi nedeniyle gorevini tamamlayamaz. Ancak grup hedefleri kolektif gii¢c yoluyla
etkin bir sekilde gerceklestirilebilir. Bu nedenle, grup iiyeleri arasindaki etkilesim, karsilikli
yardim ve bilgi paylagim siireci inovasyonun yaratilmasinda ¢ok énemli bir rol oynar (Chen,
2018). Is arkadaslarryla diisiik kalitede grup-iiye etkilesimi iligkileri yasayan bireyler,
etkilesimlerini gorev tamamlama ile sinirlandirirken yiiksek kalitede grup-iiye etkilesimi
iliskileri yasayan bireyler, sosyal takas iligkisinin ortak ve karsilikli giivenini tamamen temsil
ederler (Liden vd., 2000). Yiiksek kaliteli grup-iiye etkilesimi grup iiyeleri arasinda takdir,
minnet, cesaretlendirme, karsilikli saygi ve giiven olusturmaya yardimci olurken, diistik kaliteli
grup-lye etkilesimi grup liyeleri arasinda saygi, giiven ve ig birligi eksikligine neden olur (Love

ve Forret, 2008).

Seers (1989) grup-iiye etkilesiminin toplanti, kaynak aligverisi ve baglilik olmak iizere ii¢
boyutunu belirlemistir. Toplant1 boyutu, grup toplantisinin verimliligini ifade etmektedir. Grup
toplantisinin verimliligi grubun ne kadar iyi organize oldugu ile dogrudan baglantilidir. Bir
toplanti, insanlarin daha fazla caba sarf ederek ¢atismalar1 ¢ozmek icin iletisim kurmalar1 ve
toplant1 sonucunda basarma duygusu ile ayrilmalar1 durumunda basarili olarak kabul edilebilir
(Cole vd., 2002). Grup toplantilari, grup iyelerinin bilgi ve fikir paylasmasi, Onerilerde
bulunmasi ve sorunlar1 ¢6zmesi i¢in 6nemli bir yoldur (Chen, 2018). Kaynak aligverisi boyutu,
bir liye ile grup arasinda iki yonlii karsilikli davranisi ifade etmektedir. Bir baska deyisle, iiyeler
kendi istekleriyle diger grup iiyelerine destek saglar ve onlarla fikirlerini paylasir. Buna karsilik
iiye ayrica grup Uyelerinden bilgi, yardim ve takdir de alir. Kisacasi, kaynak aligverisi grup
iiyelerinin birbirlerinden hem bir seyler 6grenmesi hem de duygu, fikir ve diisiincelerini
ozgilirce iletmesi eylemidir. Baglilik boyutu ise, genel bir is birligi hissi, grup birligi ve pozitif

dayanisma ile nitelendiren karsilikli bir aidiyet duygusunu ifade etmektedir (Cole vd., 2002).
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Seers (1989) yukaridaki {i¢ boyutu iceren 18 maddeden olusan bir 6lgme araci olusturmustur.
Ancak Seers vd. (1995) yaptiklar1 bir bagka ¢alismada, kaynak aligverisi boyutunun grup-iiye
etkilesimi kavramini 6l¢mek i¢in en giivenilir boyut oldugunu ileri siirmiistiir. Daha sonra 6lgek
diger arastirmacilar tarafindan kabul edilmis ve grup-iiye etkilesimi ¢aligmalarinda yaygin
olarak kullanilmistir. Ulusal yazin incelendiginde, grup-iiye etkilesimi ile ilgili yapilan ¢ok az
sayida calisma oldugu ve yapilan ¢aligmalarda da Seers (1989) tarafindan gelistirilen 6lgegin
kullanildig1 goriilmiistiir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin temel amaci, grup-iiye etkilesimi ile

ilgili farkl bir 6lcegin gecerligi ve giivenirligini test ederek ulusal literatiire kazandirmaktir.
3. Arastirma Yontemi

Bu arastirmanin amaci, grup-iiye etkilesimi kalitesi Ol¢eginin gegerlik ve gilivenirliginin
incelenerek Tiirkge uyarlamasinin yapilmasidir. Bu boliimde ¢eviri ¢alismasi, aragtirmanin

evreni ve orneklemi, veri toplama araglar1 basliklarina yer verilecektir.
Ceviri Calismasi

Alper, Tjosvold ve Law (1998) tarafindan gelistirilen grup-iiye etkilesimi kalitesi 6l¢egi Hu vd.
(2012) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada da kullanilmistir. Grup-iiye etkilesimi kalitesi
Olceginin Tiirk¢eye uyarlanmasinda, Bristlin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan
gelistirilmis olan yontem kullanilmistir. Buna gore, 6lgegin uyarlanmasinda oncelikle dlgegin
orijinal dilinden Tiirkceye birebir ¢evirisi iyi derecede Ingilizce bilen iki ceviri uzmani
tarafindan yapilmistir. Daha sonra ¢evirisi yapilan 6l¢ek arastirmacilar tarafindan incelenmis,
benzerlikler ve anlam biitiinliigiine dikkat edilerek en uygun ifadeler segilmistir. Ugiincii
adimda, dlgek Isletme bilim dalindan bir dgretim iiyesi tarafindan orijinal diline tekrar geri
cevrilmistir ve dordiincii adimda Ingilizce geviri ve esas metin ana dili Ingilizce olan bir uzman
tarafindan incelenmis ve anlam kaybinin olmadig1 saptanmistir. Son olarak, orijinal form ve
elde edilen ceviriler oOrgiitsel davranis alaninda calisan bes Ogretim iiyesi tarafindan
karsilastirilmis ve alinan uzman goriisler dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilmistir.
Anlam biitlinliigii ve semantik biitlinliigiin saglandigina kanaat getirildikten sonra 6l¢egin son

hali ¢calismada kullanilmastir.
Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Alper, Tjosvold ve Law (1998) tarafindan gelistirilen grup-iiye etkilesimi kalitesi 6l¢eginin
Tiirkgeye uyarlanmasi amaciyla gergeklestirilen bu aragtirmanin evreni Tiirkiye’deki beyaz

yakali ¢alisanlar olarak belirlenmistir. Bu evrenden elde edilecek 6rneklem ise kolayda
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orneklem bilimsel metodu kullanilarak istanbul ilinde dzel ve kamu sektdriinde calisan beyaz
yakali personellerden secilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket yodnteminden
yararlanilmistir ve online anket formu hazirlanmistir. Online anket formu linkinin katilimcilara
iletilmesi stirecinde sosyal medya platformlar1 olan Facebook ve LinkedIn kullanilmigtir. 450
katilime1 anketi yanitlamis ancak dort anket eksiksiz bir bigimde yanitlanmadigi igin

arastirmaya dahil edilmemis; boylece analiz toplam 446 kisi ile yapilmustir.
Veri Toplama Araclan

Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi: Alper, Tjosvold ve Law (1998) tarafindan gelistirilen
grup-ilye etkilesimi kalitesi 6l¢egi toplam 3 ifadeden olusan, tek boyutlu ve 6’11 dereceleme (1-

Kesinlikle Katilmiyorum, 6-Kesinlikle Katiltyorum) tipinde bir 6lgektir.

Kisa Versiyon Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi: Calismada benzer olgek gecerligi
kapsaminda Seers (1989) tarafindan gelistirilen, Ozkan (2018) tarafindan Tiirkce Uyarlamasi
yapilan toplam 12 ifadeden olusan kisa versiyon Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi
kullanilmistir. Tiirkge uyarlama ¢alismasinda 6lgegin iki boyutlu yapisinin Cronbach Alfa

giivenirlik katsayis1 .87 olarak belirlenmistir.
4. Bulgular

Anketteki tiim ifadelerde "1: kesinlikle katilmiyorum", "6: kesinlikle katilryorum" tarzinda altili
dereceleme kullanilmistir. Ayrica katilimcilara cinsiyet, egitim durumu, yas ve ¢aligilan sektore

iliskin demografik sorular yoneltilmistir.
Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin katilimeilar1 farkli islerde calisan yaslar 19 ile 74 arasinda degisen (Ort=34,20,
SS=8,761), 242’si erkek (%54), 204’1 kadin (%46) katilimcilardan olusmaktadir. Tablo 1°de

katilimcilara iligkin ayrintili bilgiler yer almaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilara iliskin Demografik Veriler

CINSIYET F % CALISILAN SEKTOR TURU F %
Kadin 204 46 Kamu 157 35,2
Erkek 242 54 Ozel 289 64,8
Toplam 446 100,0 Toplam 446 100,0
YAS F % EGITIM DURUMU F %
19-29 153 34,3 fkogretim ve Lise 23 52
30-40 211 473 On Lisans 16 3,6
41-51 55 12,3 Lisans 203 45,5
52 ve tisti 27 6,1 Lisansiistii 204 45,7
Toplam 446 100,0 Toplam 446 100,0
Gegerlik Bulgular:

Yapi gecerligi: Calismada grup-iiye etkilesimi kalitesi dl¢geginin yap1 gegerliginin belirlenmesi
amaciyla aciklayici faktdr analizi (AFA) yapilmistir. Olgek ii¢ gdzlenen degiskenden olustugu
ve serbestlik derecesi 0 oldugu i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilamamistir (Giirbiiz
ve Sahin, 2014). Verilerin oncelikle faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Kiiresellik testi incelenmigtir. KMO 6rneklem
uygunluk katsayis1 0.72 ve Barlett Kiiresellik testi y>= 538,546 (p<0,01) olarak bulunmustur.
Faktor analizi icin KMO degerinin 0,60’tan yiiksek olmasi ve Barlett Kiiresellik testinin de
anlaml ¢ikmasi gerektigi ifade edilmektedir (Biiylikoztiirk, 2005). Her iki test sonucuna
bakildiginda grup-iiye etkilesimi kalitesi dl¢egi icin faktor analizi yapilmasinin uygun olacagi
goriilmiistiir. AFA sonucu toplam varyansin %76’sin1 agiklayan tek boyutlu bir yapi elde

edilmistir. Maddelere iligkin faktor yiikleri 0,87 ile 0,88 arasinda degisen oldukca yiiksek

degerlerdir ve Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2. Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi Faktor Yiikleri

FAKTOR

GRUP-UYE ETKILESiMi KALITESi OLCEGI iFADELERI . .
YUKLERI

Grup iiyeleri, ¢aligma performanslarini gelistirmek i¢in birbirlerini tesvik ederler. 0,87

Gruptaki yiiksek iliski kalitesi, tiyeleri yaptiklar isle ilgili hevesli hale getirir ve

bu atmosfer, onlarin giin boyunca islerine odaklanmalarini saglar. 0-87
Grup lyeleri arasindaki karsilikli etkilesim iyidir. 0,88
Agiklanan Toplam Varyans: %76
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunluk Katsayis1 (KMO): 0,72
Bartlett Kiiresellik Testi = 538,546

Benzer Olcek Gegerligi: Benzer 6lgek gecerligini analiz etmek icin katilimcilara grup-iiye
etkilesimi kalitesi ile kisa versiyon grup-iiye etkilesimi kalitesi 6l¢egi de uygulanmistir. Benzer
Olcekler arasinda elde edilen korelasyon degerleri, 6l¢eklerin standart sapma ve ortalamalari

Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Olgeklerin Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Olgekler Arasi Korelasyon Degerleri

OLCEKLER x ss 1 2
1. Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olcegi 4,46 1,04 1
2. Kisa Versiyon Grup-Uye Etkilesimi .
.. 4,61 0,69 0,667 1
Kalitesi Olcegi
*#p<.001

Korelasyon analizinin ardindan grup-liye etkilesimi kalitesi dlgegi ile kisa versiyon grup-iiye
etkilesimi kalitesi 6lgegi arasinda beklendigi gibi pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli orta
diizeyde bir iligki (0,67, p<.001) elde edilmistir. Elde edilen bu sonuglar grup-iiye etkilesimi

kalitesi 0l¢eginin gecerligine kanit olarak degerlendirilebilir.
Giivenirlik Bulgular

Grup-iiye etkilesimi kalitesi dlgeginin i¢ tutarliliginin degerlendirilmesinde Cronbach Alfa
katsayis1 ve madde toplam korelasyonlarindan yararlanilmistir. Tablo 4’te grup-iiye etkilesimi

kalitesi 6lcegi giivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 4. Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglari

Madde
. Diizeltilmis
Ol¢ek Cikarlldiginda Standart Cronbach
. Madde-Toplam Ortalama
Ifadeleri Cronbach  Alfa Sapma Alfa Degeri
Korelasyonu
Degeri
GUEK1 0,694 0,785 4,28 1,232
GUEK2 0,698 0,783 4,48 1,259 0,841
GUEK3 0,722 0,763 4,65 1,109

Yapilan giivenilirlik ¢alismalar1 sonucunda grup-iiye etkilesimi kalitesi 6l¢eginin madde toplam
korelasyonlar1 r= 0,69 ile 0,72 arasinda degigmektedir ve Cronbach Alfa katsayis1 0,84 tiir.
Cronbach Alfa katsayisinin 0,70’in {izerinde olmasi grup-iiye etkilesimi kalitesi 6lgegin i¢
tutarliliginin saglandigini gostermistir. Diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerlerinin
0,30’dan biiyilik olmas1 gerekmektedir (Biiylikoztiirk, 2005). Tablo 4’te gorildiigii tizere sz
konusu diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerlerinin 0,30’dan biiyiik degerler aldig1
goriilmektedir. Ayrica grup iiye etkilesimi kalitesi 6lceginde maddelerin dlgekten ¢ikarilmasi

durumunda Cronbach Alfa degerlerinin iyilesmedigi tespit edilmistir.
5. Sonuc¢ ve Tartisma

3 maddelik Grup-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgeginin (Alper vd., 1998) Tiirkge uyarlama
caligmas1 kapsaminda her seyden 6nce anlam biitlinliigli saglanmaya ¢alisilmig bunun i¢in de
orijinal 6l¢ek Tiirkgeye ceviri ve “geri ¢eviri” metoduyla incelenmistir. Daha sonra 6lgegin yap1
gecerligini incelemek iizere agiklayici faktor analizi (AFA) uygulanmistir. Ayrica dlgegin
benzer 6lgek gegerligini ortaya koymak amaciyla Seers (1989) tarafindan gelistirilen, Ozkan
(2018) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan kisa versiyon Grup-Uye Etkilesimi Olgegi
kullanilmigtir. Giivenirlik analizi i¢in Cronbach Alfa (o) katsayist hesaplanmistir. Son olarak
herhangi bir ifadenin 6lgekten atilmasi durumunda Cronbach Alfa degerinde degisiklik olup

olmadigi da incelenmistir.

Yapilan aragtirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, grup-iiye etkilesimi kalitesi

Olceginin igsel tutarliliginin oldukca yiiksek oldugu ve 6l¢egin diger benzer Olcek ile arasinda
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anlaml bir iliski bulundugu gériilmektedir. Bu baglamda, grup-iiye etkilesimi kalitesi 6l¢eginin
gecerli ve giivenir bir 6l¢lim araci oldugu sdylenebilir. Ayni zamanda 3 maddeden olusan
Ol¢egin kisa olmasi nedeniyle hizli uygulanabilirligi, konu ile ilgilenen arastirmacilara fayda

saglayabilir.

Mevcut arastirmanin en Onemli smirhiligi, katilimcilarin yalnizca tek bir 6rneklemden
olusmasidir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda, Olg¢egin farkli Orneklemlerle ve farkli
degiskenlerle iliskilerinin arastirilmasiyla elde edilecek bulgularla Glgegin gegerlik ve

giivenirliginin genellenmesi miimkiin olabilecektir.
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Ozet

Is, insan yasam icin temel bir gerekliliktir. Dolayisiyla bireylerin isi nasil anlamlandirdiklari ve
liderlerin bu anlami nasil etkilediklerinin belirlenmesi hem bireyler hem de orgiitler i¢in 6nemlidir.
Buradan hareketle bu aragtirmada isin bilinmeyen anlam kaynaklar ve isin anlamliliginda liderlerin
tutum ve davraniglarmin aragtirilmasi amaglanmigtir. Nitel bir yontemle yiiriitiilen calismada
fenomenolojik bir desen kullanilmigtir. Cesitli STK’ya mensup 30 kisilik bir ¢aligma grubundan
toplanan veriler, igerik analizine tabi tutulmustur. Sonug olarak, goniilliilerin vurguladigi 9 adet anlam
kaynagma ulagilmistir. Liderlerin isi anlamli kilan 11 ve isi anlamsizlagtiran 10 adet tutum ve
davraniginin vurgulandigi tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin kendileri yonetici olmalari halinde isi
anlamlandirmak i¢in sergileyecekleri muhtemel olan 14 adet olumlu tutum ve davranisin oldugu

bulgusuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isin Anlamlilig1, Isin Anlam Kaynaklari, Liderlik, Goniilliiler

1. Giris

Modern diinyada is, insan hayatinin merkezinde yer almaktadir. Calisanlar giiniin 6nemli bir
kismini is ortaminda ¢alisarak gecirmektedir (Rosso vd., 2010). Bu kadar zamanin harcandig1
isler, calisanlar tarafindan nasil degerlendirilmektedir? Calisanlar, isi bir ge¢im kaynagi olarak
gérmenin 6tesinde nasil degerlendirmektedir? Bu sorulara yanit bulmak, isin degerli ve anlaml

hale getirilmesi i¢in atilacak adimlara zemin hazirlayacag: diisiiniilmektedir.

Ozellikle giiniimiizde insanlarm isi anlamlandirmada zorlandig1 goriilmektedir. Isin
anlamliligimi kaybetmesi sonucunda da orgiitler mutsuzluk kaynagima dontismektedir. Bu
nedenle isin anlamlilig1 {izerinde diistinmek ve bunun igin gerekli ortami olusturmak her
zamankinden daha 6nemli hale geldigi goriilmektedir (Michaelson vd., 2014). Bu baglamda her
ne kadar literatiirde (Rosso vd., 2010; Bailey ve Madden, 2019; Amabile ve Kramer, 2012;
Amabile ve Pratt, 2016) isin anlamlilig1 arastirilmis olsa da buzdaginin altinda kalan kismin
oldukga biiyiik oldugu ifade edilmektedir. Dolaysiyla tespit edilmis anlam kaynaklar1 disinda

bagska ne gibi kaynaklarin oldugunu ve liderlerin hangi tutum ve davraniglarinin bu anlamlilig1
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etkiledigini kesfetmek kayda deger bir konu haline gelmistir. Ozellikle isin anlamliliginim
yitirildigi bu cagda (Harpaz ve Meshoulam, 2004) ise anlam yiiklemek icin liderlere 6nemli
gorevlerin diistligli ifade edilmektedir. Clinkii liderler, isteki olumsuz havanin dagilmasinda ve
isin degerli hale gelmesinde etkilidir (Di Fabio ve Blustein, 2016). Bu durum liderligi 6nemli
bir anlam kaynagina dontistiirmektedir (Rosso vd., 2010; Amabile ve Pratt, 2016; Bailey ve
Madden, 2019).

Bu aragtirmanin amact; STK goniilliilerinin isi anlamli bulup bulmadiklarini ve ige yiikledikleri
anlamin ne oldugunu tespit etmek iizere derinlemesine arastirma yapmaktir. Ardindan liderlerin
isin anlamliliginda rol oynayan, isi 6nemli ve yapilmaya degerli kilan veya isi bos bir angaryaya
doniistiiren sdylem, tutum ve davraniglarin belirlenmesine ve daha iyi anlasilmasia katki
saglamaktir. Liderlerin isi anlamli kilmasi konusunda Oneriler sunmaktir. Dolayistyla bu
calisma, isin anlamliligiyla ilgili literatiirde eksik kalmis bir boslugu doldurmasi

beklenmektedir.
2. Kavramsal Cerceve

Isin anlamlilig1; kisinin ise verdigi deger, onem, tutku ve amaglarla ilgilidir (Steger vd., 2012;
Geldenhuys vd., 2014). Anlamh bir is c¢alisgana derin bir ama¢ ve deger duygusu
kazandirmaktadir. Sosyal hayat ile is dengesinin kurulmasini, Orgiit igerisinde uyum,
farkindalik ve fedakarlik duygularinin gelismesini saglamaktadir (Wrzesniewski vd., 2003).
Ozelikle kisinin hayatin1 anlamlandiran ve ona kimlik kazandiran isler anlamli hale gelmektedir
(Chalofsky, 2003). Bu nedenle isin algilanan bu anlamlilig1, ¢alisanlarin tiim hayatina yansidigi
ifade edilmektedir (Johnson ve Jiang, 2017).

Anlamli olarak algilanan isler sadece bir kariyer ya da is olmanin 6tesinde bir meslek ask1 ve
tutku seklinde goriilebilmektedir (Weeks ve Schaffert, 2019). Bireylere basar1 duygusu veren,
degerli ve yararli olduklarini hissettiren islerin yaninda digerlerinin hayatina dokunan isler de
anlamli bulunmaktadir (Geldenhuys vd., 2014). Dolayisiyla isin anlamlilig1 i¢in benligin
otesinde baska nedenler de gerekmektedir. Askin bir amag, toplumsal veya evrensel fayda
saglamak gibi (Lips-Wiersma ve Morris, 2009). Bu baglamda karsilik beklemeden goniilliiliik

esaslt yapilan isler daha fazla anlamli bulundugu sdylenebilir.

Insanlar, anlamli bir hedefe ve amaca sahip olmak icin goniillii faaliyetlere katilim
gostermektedir. Goniilliiler, fark yaratabileceklerine ve bu sayede kendilerini degerli
hissedeceklerine inanmaktadir. Ciinkii goniilliiler, topluma veya diger canlilara yonelik yararh

isler yaparak, onlarin mutluluklarinda rol oynamanin degerli ve anlamli oldugunu
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algilamaktadir. Gondilliiler, yogun emek vererek yaptiklar: bu isleri kendi iradeleriyle tercih
etmekte ve karsilik beklemeden yapmaktadir. Bu durum onlarin isten keyif almalarimi

saglamakta, onlara anlam ve amag¢ duygusu kazandirmaktadir (Celik, 2020; Mallum, 2017).

Anlamli islerin hem bireysel hem de orgiitsel faydalarinin oldugu yapilan arastirmalarla
kanitlanmistir. S6z gelimi, anlamli isler olmasi benlik duygusunu besledigi tespit edilmistir
(Demirtas vd., 2017). Isin anlamlilig1 insanlarin pozitif olmalarini saglayarak, sosyal iliskileri
gelistirmelerinde rol oynamaktadir. Bu sayede isten kaynaklanan stresi diisiirmektedir (Allan
vd., 2016b). insanin genel refahini, esenligini ve kisisel gelisimini etkilemektedir (Allan vd.,
2018). Calisanlarin motivasyonunu, bireysel performansini, is tatmin diizeylerini, ekstra gorev
alma ve efor sarf etme isteklerini yiikseltmektedir (Steger ve Dik, 2010). Uretkenlik, olumlu bir
orgiit iklimi, katilim, baglilik, isi sahiplenme, sadakat, 6zveri ve is tatmini gibi olumlu sonuglar
dogurmaktadir (Hu ve Hirsh, 2017; May vd., 2004; Steger vd., 2012; Geldenhuys vd., 2014;
Ghadi vd., 2015). Calisanlarin yaratici ve yenilik¢i distinmelerini saglamaktadir. Askin
davranmay1 ve orgiitiin misyonuyla 6zdeslesmeyi kolaylastirmaktadir (Jiang ve Johnson, 2018).
Diger yandan isin anlamsiz olarak algilanmasi sonucunda calisanlar daha az performans
gostermesine, is tatminsizligine ve motivasyon eksikligine yol agmaktadir (May vd., 2004;

Geldenhuys vd., 2014).
3. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada nitel bir yontem kullanilmistir. Katilimcilarin ise atfettigi anlamin
derinlemesine incelenmesi ve kesfe dayali bir yaklagimla arastirilmasi amaglanmistir. Bu
anlamda arastirmada olgubilim (fenomenoloji) deseni tercih edilmistir (Creswell, 2016;

Yildirim ve Simsek, 2018).

Bu arastirmada veri toplamak i¢in miilakat teknigi kullanilmistir. Miilakatta arastirmacilara 5
adet sosyo-demografik, 4 adet isin anlamlilig1 ve liderlerin tutum ve davranislartyla ilgili
sorular yoneltilmistir. Elde edilen veriler i¢erik analizine tabi tutulmus ve tlimevarimci bir

yaklasim (Biiyiikoztiirk vd., 2013) benimsenerek kodlara ve kategorilere ulagilmistir
Arastirmanin Calisma Grubu

Amagli bir 6rnekleme yontemi kullanilarak belirlenen fenomen hakkinda en zengin bilgiyi
verebilecek ¢alisma grubu belirlenmistir (Yildirim ve Simsek, 2018; Biiylikoztiirk vd., 2013).
Bu baglamda calisima grubu; Burdur ilinde uluslararasi, ulusal ve yerel diizeyde faaliyet
gosteren 6nemli STK’larda goniillii olarak ¢alisan 30 kisiden olugmaktadir. Bu aragtirmada da

liderlerin anlamlilik {izerindeki etkisi arastirildigindan dolay1, ¢alisma grubunun isi bir noktaya
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kadar anlamli bulmasi gerekmektedir. Bu durum amagh bir 6rnekleme yontemi kullanilarak
calisma grubunun STK goniilliilerinden se¢ilmesini saglamistir. Cilinkii goniilliiler, herhangi bir
maddi beklentiye girmeden, isi sadece degerli, anlamli ve 6nemli bulduklari i¢in yapmaktadir.

Calisma grubunun biiyiikliigii ise doygunluk noktasina gore belirlenmistir (Creswell, 2016).

Calisma grubunun sosyo-demografik 6zellikleri ise su sekildedir: 30 kisiden 12’si (%40) kadin
ve 18’1 (%60) ise erkeklerden olusmaktadir. Bu katilimcilardan; 13’{iniin (%43,3) bekar ve
17°sinin (%56,7) ise evli oldugu tespit edilmistir. Katilimcilardan 10 kisinin (%33,3) 21-25 yas
araliginda, 9’unun (%36,7) 26-32 ve 11°nin (%30) ise 33-47 yas araliginda yer aldig1 tespit
edilmistir. Katilimcilarin egitim durumlari su sekilde dagilim gostermektedir: 16’sinin (%53,3)
lisans, 10’unun (%33,3) lisansiistii, 3’iiniin (%10) on lisans ve 1’inin (%3,3) ise lise egitim
diizeyinde oldugu saptanmustir. Ayrica katilimcilardan 9’u (%30) 1-4 yil, 12’si (%40) 5-10 y1l
ve 9’u (%30) ise 14-35 yil arasinda goniillii faaliyetlerde bulunduklarini belirtmisledir.

4. Bulgular

Yapilan goriismelerde goniillii ¢alisanlarin anlamli bir isi nasil tanimladiklarina dair goriis ve
diisiincelerine ulasilmaya calisilmistir. Anlamli bir is onlar i¢cin ne demektir? Kendi diislince
diinyalarinda nasil tanimlamaktadir? Sorularina yanit aranmistir. Bu dogrultuda katilimcilara
“Anlamli bir “Géniillii Isi”i nasil tamimlarsiniz?” seklinde bir soru yoneltilmistir. Elde edilen

kategoriler asagidaki Grafik 1°de gosterilmistir.

Grafik 1. Goniillii Olarak Yapilan isin Anlamliligiyla Ilgili Kategoriler
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Elde edilen yanitlarin tasnif edilmesi sonucunda 69 kod ve 9 adet kategori olusturulmustur.
Buna gore birinci sirada Digerkam Olmak (f=70), ikinci sirada Katki Saglamak (f=64) ve
liciincli sirada ise Anlam Bulmak kategorisinin (f=41) vurguladigi tespit edilmistir. Diger
kategoriler ise frekans sikligina gore sirastyla Mutlu Olmak (f=32), Maneviyati Gézetmek
(f=26), Destek Olmak (f=17), Sosyal Iliskileri Gelistirmek (f=16), Insaniyeti Temsil Etmek
(f=13) ve Kendini Gergeklestirmek (f=13) seklinde oldugu goriilmektedir.

Arastirmada, isin anlamli hale gelmesinde liderlerin tutum ve davraniglarini tespit etmek
amaciyla katilimcilara “Gomniillii olarak ¢alistiginiz kurulusta, yéneticilerin hangi tutum ve
davramslart yaptigimiz goniillii isi/calismayr anlamli bulmanmizi saglamaktadir? Sorusu
yoneltilmistir. Cilinkii literatiirde liderlerin 6nemli bir anlam kaynagi oldugu ifade edilmektedir
(Rosso vd., 2010; Bailey ve Madden, 2016; Amabile ve Kramer, 2012; Podolny vd.,
2004). Buradan hareketle liderlerin hangi tutum ve davraniglarinin ise anlam yiiklenmesinde

etkili oldugu tespit edilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen kategoriler Grafik 2°de gdsterilmistir.

Grafik 2. Goniillii Olarak Yapilan isin Anlamli Bulunmasinda Liderlerin Olumlu Tutum ve

Davranislartyla Ilgili Kategoriler
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Yapilan nitel analizler sonucunda; liderlerin isi anlamli kilan tutum ve davranislarina dair 87
kod ve 11 adet kategori ulasilmistir. Buna gore en yiiksek frekansa sahip kategorilerinin Deger/i
Hissettiren Tutumlar (f=60) oldugu saptanmustir. Ardinda Digerkdam Olmalar: (f=51) ve Yol

Gostermeleri/A¢malart  (f=48) kategorileri gelmektedir. Diger kategoriler ise frekans
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biiyiikliiklerine gore; Pozitif Iletisimleri (f=34), Tutarlilik Gostermeleri (f=34), Olumlu
Geribildirimleri (f=30), Isteklendirmeleri (f=23), Demokratik Yénetim Anlayiglart (f=16),
Adaletli Olmalart (f=12), Yetistirmeleri (f=12) ve son olarak da Isi Benimsetmeleri (f=10)

seklinde siralandiklari tespit edilmistir.

Liderlerin tutum ve davraniglar1 her zaman olumlu olmayabilir. Liderlerin olumsuz olan tutum
ve davraniglari, igin anlamliligina zarar verebilmektedir. Bu durumu tespit etmek {izere
katilimcilara “Goniillii olarak ¢alistiginiz kurulusta, yoneticilerin hangi tutum ve davranislar
vaptiginiz goniillii isi/calismayr anlamsiz bulmaniza yol ag¢maktadir?” Seklinde bir soru

sorulmustur. Analiz yapildiktan sonra elde edilen kategoriler Grafik 3’te sunulmustur.

Grafik 3. Goniillii Olarak Yapilan Isin Anlamsiz Bulunmasinda Liderlerin Olumsuz Tutum ve

Davranislartyla Ilgili Kategoriler
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Elde edilen yanitlarin analiz edilmesi sonucunda 66 kod ve 10 kategori gelistirilmistir. Bu
kategorilerden; Tutarsiz Gériinmesi (f=36), Kisisel Cikarlar (1=31), Amag¢lardan Sapma (f=31),
Igisizlik ve Degersizlik (f=21) kategorilerinin ilk ii¢ sirada yer aldig1 gériilmektedir. Ardindan
frekans biiyiikliiklerine gore Adaletsizlik (f=20), Benmerkezciligi (f=20), Yikici Tavirlar (f=19),
Kati Yonetim Anlayisi (1=17), Giigsiizlestirme (f=14) ve son olarak da Olumsuz Geribildirim
(f=11) seklinde siralandiklari tespit edilmistir.

Son olarak, katilimcilara “Herhangi bir STK 'da siz yonetici olsaydiniz, géniillii calisanlarinizin
isi/caliymayr anlamli bulmalart icin ne gibi tutum ve davranislarda bulunurdunuz? Neler

yapardimiz? Seklinde bir soru yoOneltilmistir. Bu soruyla bulgularin zenginlestirilmesi
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amaclanmistir. Kendileri bir STK’da lider olsalardi neler yapabileceklerine iliskin tutum ve
davraniglar1 ortaya konulmaya calisilmistir. Gelistirilen kategoriler asagidaki Grafik 4’te
gosterilmistir.

Grafik 4. Katilmcilar Lider Olsalard: Isin Anlamli Bulunmas: igin Sergileyecekleri Tutum, Davranis

ve Eylemlerine iliskin Kategoriler
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Yapilan analizler sonucunda 90 kod ve 14 kategori gelistirilmistir. En fazla vurgulanan ilk ii¢
kategorinin; Yol Gésterme/A¢cma (f=76), Yapici Iliskiler ve Iletisim (f=44) ve Bireysel Ilgi
(f=31) oldugu goriilmektedir. Diger kategoriler ise sirasiyla; Tutarlilik Gésterme (f=28),
Digerkamlik (f=26), Isi Benimsetme (f=24), Olumlu Geribildirim (f=23), Degerli Hissettiren
Tutumlar (f=22), Demokratik Yonetim Anlayisi (f=21), Pozitif Ortam (f=19), Basar: (f=14),
Adalet (f=13), Maneviyat ve Cagri (f=7) ve son olarak da Siirdiiriilebilirlik (f=6) seklinde

siralandiklar tespit edilmistir.
5. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirmanin bulgulari; 6zellikle goniilliller baglaminda heniiz kesfedilmemis isin anlam
kaynaklarmin oldugunu kanitlamig ve liderlerin isin anlamlilig1 tizerindeki etkisini ortaya

koymustur.

Tespit edilen isin anlam kaynaklari, kisinin kendisine ve digerlerine olumlu katkilar saglayan
unsurlar oldugu goriilmektedir. Nitekim literatiirde hem bireyin kendisine hem de digerlerine
onemli faydalari olan islere anlam yiiklendigi tespit edilmistir. S6z gelimi; anlamli is, yasam

doyumuna 6nemli bir etkisinin oldugu kanitlanmistir (Allan vd., 2016a). Kisinin potansiyelini

296



aciga cikarmasia yardimci olmakta ve benligin 6tesinde diger insanlarin yararina olan
eylemlere odaklamaktadir. Anlamli is, kisinin kendini ifade etme yetenegi ve degerlerini
yasama imkani saglamaktadir (Steger vd., 2012; Lips-Wiersma ve Wright, 2012). STK
goniillillerin baskasinin hayatinda bir fark yarattiklarinda daha mutlu ve daha yiiksek benlik
saygist kazandig1 tespit edilmistir (Wilson, 2012). Bunun yaninda i¢sel motivasyon seviyesini
derinlestirdigine dair kanitlar bulunmaktadir (Ghadi vd., 2015; Bailey ve Madden, 2016).
Anlamli igin daha az can sikintisi, daha yiliksek olumlu duygular, seving, cosku ve mutluluk
sagladigi belirtilmektedir (Van Wingerden ve Van der Stoep, 2017; Lips-Wiersma vd., 2016).
Bu nedenle isin anlamliligi, bagkalarina yapilan katkiyla ve kisinin kendini ifade etmesi

stireciyle ilgili oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin en dnemli amaci isin anlamliliginda liderligin roliinii belirlemektir. Isin anlaml
olarak algilanmasinda liderlerin 6nemli tutum ve davraniglarinin oldugu tespit edilmistir. Bu
nedenle isin anlam kazanmasinda liderlerin ciddi rol oynadig1 ifade edilebilir. Nitekim Podolny
ve digerleri (2004), ¢alisanlarin kendilerine ve yaptiklar ise dair liderlerin geri bildirimleri,
iletisim sekilleri, yorumlari, tutum ve davraniglar1 isin anlam kazanmasina veya anlamin zarar
gormesine yol acabilecegini ifade etmektedir. Bu arastirmada ozellikle liderlerin; degerli
hissettiren tutumlari, yol gostermeleri, digerkdm olmalari, yapicr iligkiler ve iletisim tarzina
sahip olmalar1 ve bireysel ilgi gdstermeleri 6n plandandir. Benzer sekilde Steger ve Dik’in
(2010) ile Aydin ve Basol’un (2014) yaptiklar1 ¢caligmalarda da isin anlamliligina katki yapan
liderlerin genellikle ¢alisanlarina gilivenen, onlar1 destekleyen, yol gosteren, takdir eden ve
onlar1 giiclendiren liderler oldugunu ifade etmektedirler. Dogru ve yapici bir iletisim kuran,
calisanlar1 dinleyen ve aralarinda adil hiikiim veren liderlerin, isin degerli ve anlaml
kilinmasinda etkili olduklarini belirtmislerdir. Benzer sekilde Weeks ve Schaffert (2019) ise
calisanlarin gelismesine, giliclenmesine, kariyer hedeflerine ulasmasmna ©6n ayak olan,
calisanlarindan 6nce harekete gecen ve 6rnek olan liderlerin, isin 6nemli ve anlamli olduguna

dair algiy1 giiglendirdigini ortaya koymuslardir.

Bu arastirmada madalyonun oteki tarafina da deginilmistir. Liderlerin bazi tutum ve
davraniglarinin anlamlilig1 yok ettigi da tespit edilmistir. Burada 6zellikle; liderlerin tutarsiz
goriinmeleri, kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutmalari, STK amaglarindan sapmalari, ilgisizlik ve
degersizlik algis1 yaratmalar1 ve adaletsizlik gibi olumsuz tutum ve davraniglarina 6zellikle
vurgu yapilmustir. Onceki galismalarda da liderlerin olumsuz etkilerinin olabilecegi ifade
edilmektedir. Pradhan ve Jena (2017), liderlerin olumsuz tutum ve davranislar1 ¢alisanlarda

hayal kirikl1g1, tiikenmisligi ve anlamsizlig1 tetikledigini tespit etmislerdir. Orgiitte giivenin yok
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olmas1 veya maksimum karin 6n planda tutulmasinin isin anlamliligina zarar vermektedir. Adil
olmayan uygulamalar ise katilim gosterme istegini baltalamaktadir. Benlik sayis1 ve 6zerklik
duygusunu zayiflatmaktadir (Lips-Wiersma, 2002; Yeoman, 2014). Bu durum ise yabancilagsma
ve tilkenmisligi de beraberinde getirmektedir (Hu ve Hirsh, 2017). Oyle ki, liderlerin bu

davraniglar1 orgiit i¢in oldukca tehlikeli oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin sonuglar1 baglaminda isin anlamlilig1 6nemli ve dikkate alinmas1 gereken bir olgu
oldugu sdylenebilir. Goniilliillerin STK’da devam etmelerini saglamak ince bir igtir. Maddi
beklentisi olmayan bu goniilleri motive edebilmek ve ikna edebilmek olduk¢a zordur. Bu
calismada gontlliilerin yonetilmesi i¢in farkli bir liderlik tarzinin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Liderlerin hassas ve iknaya adayli bir yontemle goniillillere yaklagsmasi
gerekmektedir. Goniilliilerle yakindan ilgilenmesi ve onlara deger vermesi Onem arz
etmektedir. Goniilliiler, liderlerinden fedakarlik, rehberlik, yapici bir tutum, tutarlilik ve destek
beklemektedir. Tiim bunlar STK’ya olan aidiyet duygularinin gelistirilmesi, yapilan isin
benimsenmesi ve ise bir anlam atfedilmesi i¢in gereklidir. Goniilliilerin ise karsi ilgilerinin

arttirilmasi ve isten keyif almalarini saglanmasi gerekmektedir.

Arastirmanin bu sonuglarindan hareketle kar amacli bir igletmenin yonetildigi gibi STK’larin
yonetilmesinin olumsuz sonuglara yol agabilecegi sOylenebilir. Tutarsizlik ve adaletsizlik,
kisisel cikarlara egilim, amaclardan sapma, ilgisizlik, degersizlik, yikici tavirlar, kati bir
yonetim anlayis1 gibi tutum ve davraniglar ise anlam verme siirecini tikamaktadir. Calisanlarin
cabasinin goriilmemesi, takdir edilmemesi, Ozerklik taninmamasi ¢alisanlarin hevesini
kirmaktadir. Geribildirim vermekten aciz, ¢alisanlar1 dinlemekten uzak, onlar1 giigclendirmeyi
bir tehdit olarak goren liderler isin var olan anlamliligin1 c¢alisanlardan sokiip alabilecegi

unutulmamalidir.

Bu arastirma, isin anlamlilig1 olgusuyla ilgili buzdaginin suyun altinda kalan sadece kiigiik bir
boliimiinii olusturmaktadir. Ileriki calismalarda farkli sektdr ¢alisanlarma uygulanarak isin
anlamliligina ve yoneticilerin etkisine dair bilgi tabaninin genisletilmesine katki sunulabilir.
Kaynakc¢a

Allan, B. A., Autin, K. L., & Duffy, R. D. (2016a). Self-Determination and Meaningful Work: Exploring

Socioeconomic Constraints. Frontiers in psychology, 7, 71, 1-9.

Allan, B. A., Douglass, R. P., Duffy, R. D., & McCarty, R. J. (2016b). Meaningful work as a moderator
of the relation between work stress and meaning in life. Journal of Career Assessment, 24(3),
429-440.

Allan, B., Dufty, R., & Collisson, B. (2018). Helping others increases meaningful work: evidence from
three experiments. Journal of Counseling Psychology, 65(2), 1-13.

298



Amabile, T. M., & Pratt, M. G. (2016). The dynamic componential model of creativity and innovation
in organizations: Making progress, making meaning. Research in Organizational Behavior, 36,
157-183.

Aydin, G. C., & Basol, O. (2014). X ve y kusagi: ¢aligmanin anlaminda bir degisme var m1?. Ejovoc
(Electronic Journal of Vocational Colleges), 4(4), 1-15.

Bailey, C., & Madden, A. (2016). What makes work meaningful-or meaningless?. MIT Sloan
Management Review, 57(4), 52-62.

Bailey, C., Lips-Wiersma, M., Madden, A., Yeoman, R., Thompson, M., & Chalofsky, N. (2019). The
five paradoxes of meaningful work: Introduction to the special issue ‘meaningful work:
Prospects for the 21st century’. Journal of Management Studies, 56(3), 481-499.

Chalofsky, N. (2003). An emerging construct for meaningful work. Human Resource Development
International, 6(1), 69-83.

Celik, V. (2020). Goéniilliiliik, Katilim ve Yonetim Kiiltiirii Iliskisi. OPUS Uluslararas: Toplum
Arastirmalart Dergisi, 15(25), 3819-3850.

Demirtas, O., Hannah, S. T., Gok, K., Arslan, A., & Capar, N. (2017). The moderated influence of
ethical leadership, via meaningful work, on followers’ engagement, organizational
identification, and envy. Journal of Business Ethics, 145(1), 183-199.

Di Fabio, A., & Blustein, D. L. (2016). From meaning of working to meaningful lives: The challenges
of expanding decent work. Frontiers in psychology, (7), 1-2.

Geldenhuys, M., Laba, K., & Venter, C. M. (2014). Meaningful work, work engagement and
organisational commitment. S4 Journal of Industrial Psychology, 40(1), 01-10.

Ghadi, M. Y., Fernando, M., & Caputi, P. (2015). Describing work as meaningful: towards a conceptual
clarification. Journal of Organizational Effectiveness, 2(3), 202-223.

Harpaz, 1., & Meshoulam, 1. (2004). Differences in the meaning of work in Israel: Workers in high-tech
versus traditional work industries. The Journal of High Technology Management Research,
15(2), 163-182.

Hu, J., & Hirsh, J. B. (2017). Accepting lower salaries for meaningful work. Frontiers in psychology, 8,
1649.

Jiang, L., & Johnson, M. J. (2018). Meaningful work and affective commitment: A moderated mediation

model of positive work reflection and work centrality. Journal of Business and Psychology,
33(4), 545-558.

Johnson, M. J., & Jiang, L. (2017). Reaping the benefits of meaningful work: The mediating versus
moderating role of work engagement. Stress and Health, 33(3), 288-297.

Lips-Wiersma, M., & Morris, L. (2009). Discriminating between ‘meaningful work’and the
‘management of meaning’. Journal of business ethics, 88(3), 491-511.

Lips-Wiersma, M., & Wright, S. (2012). Measuring the meaning of meaningful work: Development and
validation of the Comprehensive Meaningful Work Scale (CMWS). Group & Organization
Management, 37(5), 655-685.

Lips-Wiersma, M., Wright, S., & Dik, B. (2016). Meaningful work: differences among blue-, pink-, and
white-collar occupations. Career Development International, 21(5), 1-18.

Mallum, K. (2017). Volunteers/volunteering. The international encyclopedia of organizational
communication, 2-14.

May, D. R., Gilson, R. L., & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of meaningfulness,
safety and availability and the engagement of the human spirit at work. Journal of occupational
and organizational psychology, 77(1), 11-37.

299



Michaelson, C., Pratt, M. G., Grant, A. M., & Dunn, C. P. (2014). Meaningful work: Connecting
business ethics and organization studies. Journal of Business Ethics, 121(1), 77-90.

Podolny, J. M., Khurana, R., & Hill-Popper, M. (2004). Revisiting the meaning of leadership. Research
in organizational behavior, 26, 1-36.

Pradhan, S., & Jena, L. K. (2017). Effect of abusive supervision on employee’s intention to quit and the
neutralizing role of meaningful work in Indian IT organizations. Organizational Analysis, 25(5),
825-838

Rosso, B. D., Dekas, K. H., & Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in Organizational Behavior, 30, 91-127.

Steger, M. F., & Dik, B. J. (2010). Work as meaning: Individual and organizational benefits of engaging
in meaningful work. In P. A. Linley, S. Harrington, & N. Page (Eds.), Oxford handbook of
positive psychology and work (pp. 131-142). Oxford, UK: Oxford University Press.

Steger, M. F., Dik, B. J., & Duffy, R. D. (2012). Measuring meaningful work: The work and meaning
inventory (WAMI). Journal of career Assessment, 20(3), 322-337.

Van Wingerden, J., & Van der Stoep, J. (2018). The motivational potential of meaningful work:
Relationships with strengths use, work engagement, and performance. PloS one, 13(6), 1-11.

Weeks, K. P., & Schaffert, C. (2019). Generational differences in definitions of meaningful work: A
mixed methods study. Journal of Business Ethics, 156(4), 1045-1061.

Wilson, J. (2012). Volunteerism research: A review essay. Nonprofit and voluntary sector
quarterly, 41(2), 176-212.

Wrzesniewski, A., Dutton, J. E., & Debebe, G. (2003). Interpersonal sensemaking and the meaning of
work. Research in Organizational Behavior, 25, 93-135.

Yeoman, R. (2014). Conceptualising meaningful work as a fundamental human need. Journal of
Business Ethics, 125(2), 235-251.

300



COVID-19 PANDEMIi SURECINDE ESNEK CALISMA
UYGULAMALARININ MUTLULUK VE PERFORMANSA ETKIiSI

Dog¢. Dr. Gamze Ebru CIFTCI
Hitit Universitesi, gamzeebruciftci@hitit.edu.tr

Doc. Dr. Mihriban CINDILOGLU DEMIRER
Hitit Universitesi, mihribancindiloglu@hitit.edu.tr

Ozet

Pandeminin diinya giindemine ani girisi ile birlikte tlim diinya iilkeleri sancili ve bir o kadar belirsiz bir
siirecle bas etme durumunda kalmistir. Bu siire¢ 6zel hayatimizi etkiledigi gibi is hayatimizi da daha
dogrusu calisma tarzimi da beklenmedik bir sekilde degistirmistir. Bunlardan en 6nemlilerinden biri de
esnek calisma uygulamalaridir. Pandeminin getirdigi zorunluluk nedeni ile tiim kamu calisanlarina
yonelik uygulanan bu esnek mesai uygulamalarinin yine ¢aligsanlarin tutum ve davraniglarinda nasil bir
etkisi oldugu da onemli bir arastirma konusu olarak ortaya ¢ikmistir. Bu 6nemden yola ¢ikarak, bu
caligma, Covid-19 pandemi siirecinde gerceklestirilen esnek ¢alisma uygulamasinin ¢alisanin mutlulugu
ve performansina etkisini belirlemek iizere tasarlanmistir. Arastirmanin evren ve Orneklemini, Hitit
Universitesi’nde gdrev yapan idari personel olusturmaktadir. Elde edilen bulgular neticesinde, esnek
calisma uygulamasinin ¢alisanlarin mutluluk ve performansina olumlu yondeki etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Pandemi ile birlikte giindeme gelen esnek caligsma
uygulamalarindan ¢aliganlarin biiyiik gogunlugunun memnun olmasi ve esnek ¢aligma uygulamalarinin
pandemi sonrasinda da devam edilmesine dair genel bir goriisiin bulunmasi ¢aligmada ulasilan diger

sonuglar arasinda yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Esnek Calisma Uygulamalary, Mutluluk, Performans, Covid-19 Pandemi

1.Giris

Covid-19 pandemisi’nin getirilerinden birisi de sosyal mesafenin isleyisinin bozulmasini
onlemek i¢in giindeme gelen ve uygulanan esnek ¢alisma uygulamalaridir. Esnek calisma
uygulamalar1 bu siirecte, 6zellikle kamu sektoriinde isleyisin aksamamasi ve siirekliligin
saglanmasi i¢in, 6nemli bir ¢aligma tiirii olarak hayatimiza girmis durumdadir. Baz1 meslek
gruplar1 her ne kadar esnek ¢alisma uygulamalarina uygun olmasa da belirli 6nlemler alinarak,
isin tiirline ve yapisina gore esneklige gidilmesi olasidir. Bu agidan degerlendirildiginde,
tiniversitelerde pek ¢ok isin teknoloji igeren materyallerle takip edilebilmesi, 6zellikle egitimli

calisanlarin yer almasi, bu siireci verimlilik, tiretkenlik ve performans agisindan daha avantajli
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bir konuma getirdigi soylenebilir. Universitelerin hazirladiklar1 stratejik planlarda ortaya
koyduklari amaglara ve hedeflere ulasabilmeleri, rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in, yiiksek
gorev performansi gosteren calisanlara ihtiyacglari vardir. Performans diizeyinin yiiksek olmasi
calisanlar i¢in de dnem arz eder. Calisandan istenenleri geregi gibi yerine getirmesi, basarili
olmasi, c¢alisan i¢in tatmin, mutluluk, 6zgiiven gibi olumlu duygular1 acgiga ¢ikarabilir hatta
olumlu duygularin 6nciilii de olabilir. Nitekim mutluluk kisilerin kendilerini olumlu anlamda
tanimladiklar1 bir duygu durumudur. Performans ise kisinin belirlenen standartlara gore isini
yapabilmesini igermektedir. Esnek calisma uygulamalar1 ¢alisanlarin islerini, isyeri disinda

herhangi bir ortamdan yapabilmelerini agiklar.

Buradan yola c¢ikarak bu calismada, esnek calisma uygulamalarinin ¢alisanin mutlulugu ve
performansina etkisini belirlemek amaglanmistir. Belirlenen amag ¢ergevesinde dncelikle esnek
calisma, mutluluk ve performans kavramlari teorik olarak ele alinmigtir. Daha sonra kuramsal
cerceveden destek alinarak hipotezler kurulmus ve degiskenler arasindaki iligki ve etki
incelenmistir. Elde edilen bulgular, pandemi siirecinde zorunlu olarak gecilmis olsa da esnek
calisma uygulamalarinin aslinda ¢alisanlar i¢in ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Esnek calisma uygulamalarinin idari personel iizerinde ilk defa uygulandigi goéz Oniinde
bulundurulursa, bulgularin literatiire ve bu tarz esnek mesai uygulamalarina 151k tutacagi

diistiniilmektedir.
2.Esnek Calisma

Is yeri kavrami, bireylerin evlerinden ve ailelerinden ayri bir ¢aliyma alami olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte kadinin is hayatina aktif katilimi, aile yapisinda degisiklikleri
ve ¢ift kariyerli ailelerde artis1 da beraberinde getirmistir. Bu siiregte ailelerin hatta toplumun
karsilastig1 zorluk, is ve aile sorumluluklari arasinda uygun bir dengenin saglanmasi olmustur.
Bu dengeyi saglamanin bir yolunun ise esnek c¢aligma uygulamalart oldugu diistiniilmiistiir

(Albion, 2004: 276).

Esnek calisma uygulamalar1 geleneksel sabit saatlerde ¢alisma mecburiyetini ortadan kaldiran,
ancak ayni caligsma siiresini korumak sartiyla daha genis bir zaman diliminde ise baslama ve
bitirme kolaylig1 saglayan c¢alisma yontemidir (Kirel, 1999: 118). Esnek calisma,
normal/siradan bir is gilinii i¢inde ise/igyerine gitmek yerine evden g¢alisma pratigini ifade
etmektedir (Palumbo vd., 2021: 917). Esnek ¢alisma uygulamalar1 ¢alisanlarin miktar, ¢alisma
stiresi, yer gibi farkli c¢alisma kurallarina veya usullerine gore standart bir
igsyerinin/organizasyonun geleneksel sinirlar1 diginda ¢aligmasina izin veren segeneklerdir. Bu,
calisanlarin giinliilk olarak standart bir zaman ve yerde ¢alismasini gerektiren geleneksel
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calisma diizenlemeleriyle dogrudan g¢elismektedir (Austin-Egole, vd., 2020: 51). Ancak son
zamanlarda diinya olarak etkisi altinda kaldigimiz Covid-19 pandemisi’nin getirilerinden birisi
de sosyal mesafenin isleyisinin bozulmamasi i¢in “esnek ¢aligma uygulamalar1” olmustur.
Uygulamanin goniillii olmaktan ziyade zorunlu olmasi, idari personelin ilk defa bu uygulama
ile kars1 karsiya kalmasi ve diinya olarak teknoloji kullanimini benimsedigimiz bu siirecte
uygulamanin personel iizerindeki etkisi tartisilmaktadir. Bu calisma diizeni devam etmeli
midir?, uygulamanin personelin mutluluguna etkisi var midir?, calisanin performansi,

iiretkenligi bu siirecte nasil etkilenmektedir? seklinde sorular akla getirmektedir.

Tlim bu sorular cevap bekleye dursun, her seye ragmen esnek ¢aligsma ve teknoloji kullaniminin
en iist diizeye ¢iktig1 giiniimiizde bu ¢alisma diizenini devam ettirmeyi diisiinen hiikiimetlerde
bulunmaktadir. Ornegin, kiiresel salgin gegtikten sonra, Portekiz Hiikiimeti, ¢alisanlarinin en
az %?25’ini uzaktan ¢aligmaya devam ettirmeyi hedeflemektedir (ILO: 18); Birlesik Krallik
genelinde 19 sehirdeki 1.000 KOBI sahibi ve karar alic1 hakkindaki ¢alismada, neredeyse her
iic KOBI’den birinin (%29) kiiresel salgin sonrasinda esnek calismay1 artirmayi planladig

bildirilmistir (Smith, 2020: Aktaran ILO: 25).
3.Mutluluk

Mutlulugun “ne oldugunu” agiklamak igin Sokrates, Aristo, Konfii¢yiis gibi felsefe akiminin
diisiintirlerinin (Caliskan, 2010: 121); psikoloji alaninda ise Martin Seligman (1991), Ed Diener
(1984), Csikszentmihalyi (1999) gibi bilim insanlarinin ¢aligmalar1 ile alana Onciiliik ettigi
bilinmektedir. Csikszentmihalyi’e gore (1999: 826) mutlulugun 6n kosulu hayata tam olarak
dahil olma yetenegidir. Diener’e gore (1984: 543) mutluluk olumlu duygunun olumsuz
duyguya gore tstiinliigiinii ifade etmek i¢in kullanilan bir terimdir. Bu tanimla Diener, 6znel
iyi olusu, olumlu duygusal deneyimi vurgulamaktadir. Seligman’a gore (1990: IV) mutluluk,
olumlu duyguyu giiclendirme becerilerini 6grenmeyi, en giiclii yanlarimizi ve yeteneklerimizi
belirleyip hayatimizi ona gore sekillendirmeyi, ait oldugumuz seye (is, okul, aile vb.) hizmet
ederken en giiclii yonlerimizi ve yeteneklerimizi kullanip anlamli bir yasam siirmeyi ifade
etmektedir. Is yerinde ¢alisanlarin, pek ¢ok sebepten dolayr mutlu ya da mutsuz oldugu ifade
edilebilir. Bu vurguyu yapabilmek i¢in c¢alisanlarin mutlu/mutsuz olma sebeplerini bilmek

gerekir.

Bireylerin caligma sekilleri, sunulan imkanlar, ¢calisma saatleri, ¢alisanlarin uyumu, kisinin
yaptig1 isi sevmesi, is arkadaslar1 ile vakit gecirmesi, yoneticinin destek olmasi, is hakkinda
geri bildirimde bulunulmasi, saglikli iletisim gibi konular ¢alisanlarin  mutlulugunu
beslemektedir (Polatc1 ve Uniivar, 2021: 195). Bunlarin yan1 sira Covid-19 pandemi siirecinde
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uygulanan esnek ¢alisma saatlerinin ¢alisanlar1 ne derece mutlu/mutsuz ettigi merak konusu
olmustur. Esnek calisma uygulamalar1 ve mutluluk ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalar
incelendiginde Atkinson ve Hall (2011) yaptiklar1 arastirmada esnek ¢alismanin mutlulugu
olumlu etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Cetinkaya Bozkurt ve arkadaslarinin (2017) yaptigi
arastirmada, calisanlarin esnek caligmaya yoOnelik tutumlari ile 6znel iyi oluslar1 arasinda
anlaml1 ve istatistiksel bir farklilik ve ¢aligsanlarin esnek ¢alismaya yonelik olumlu tutumunun
0znel iyi olustan daha fazla oldugunu tespit etmiglerdir. Akbas Tuna ve Tiirkmendag’in (2020:
3258) Covid-19 pandemi doneminde uzaktan ¢alisma uygulamalarinin ¢alisan motivasyonunu
nasil etkiledigine yonelik yaptiklar1 arastirmada, rahat calisma, kiyafet serbestisi, yogun
stresten uzakta olma, ulasim giderlerinin azalmasi, viriis alma riskinin azalmasi, ailelerine ve
kendilerine daha fazla zaman ayirabilmelerinin c¢alisanlari motive ettigini sonucuna

ulagmislardir. Literatiir calismasi ve ilgili siire¢ dogrultusunda kurulan hipotez su sekildedir:
H1: Esnek ¢aliyma uygulamalar: ¢alisan mutlulugunu etkilemektedir.
4.Gorev Performansi

Performans caliganin kendisine verilen zaman igerisinde yerine getirdigi gorevlerden elde ettigi
sonuclar1 ifade etmektedir. Bu sonuglar olumlu ise calisanin kendisine verilen gorev ve
sorumluluklart basariyla yerine getirdigi ve yiiksek bir performansa sahip oldugu anlasilir.
Sonug¢ olumsuz ise calisanin basarili olmadigi, performans diizeyinin diisik oldugu, verilen
gorevleri tam olarak yerine getirmedigi kabul edilir (Bing6l: 2013: 367). Esasinda performans
denildigi zaman ilk akla gelen gorev performansidir. Gorev performans: ¢alisanlarin gorev
tanimlarinda yer alan temel gorev ve sorumluluklart yerine getirme oSlgiistidiir (Griffin vd.
2007). Johnson (2003) gorev performansinin unsurlarini “ise 6zel gorev yeterliligi, yazili ve
sOzlii iletisim yeterliligi, yonetim ve idare, denetim, kisisel destek, belirsiz ¢alisma durumlariyla

basa ¢ikma” seklinde agiklamistir (Aktaran; Griffin, vd., 2007: 328).

Esnek c¢alisma wuygulamalart ve performans ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalar
incelendiginde Mwebi ve Kadaga (2015) 169 banka calisani {izerine yaptig1 arastirmada, esnek
calisma uygulamalarinin ¢alisan performansi ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Ongaki (2019) arastirmasinda, esnek ¢alisma uygulamalar ile is performansi, is-aile ¢atismasi
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonug olarak isletme yoneticilerine 6zellikle
de is-aile catigmasini onlemek adina esnek mesai uygulamalari i¢in bir 6neri ve Ongoriide
bulunmuslardir. Klindzic ve Maric (2019) 171 ¢alisan iizerinde yaptig1 arastirmada, ¢alisan
odakl1 esnek calisma uygulamalarinin 6rgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir. Kattenbach ve arkadaslarinin (2010) 167 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 aragtirmada
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ise esnek calisma uygulamalar1 ile performans arasinda iliski bulamamuslardir. Literatiir

calismasi ve ilgili siire¢ dogrultusunda kurulan hipotez su sekildedir:
H?2: Esnek ¢alisma uygulamalari ¢alisan performansini etkilemektedir.
5.Arastirmanin Yontemi

5.1.Arastirmanimn Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Hitit Universitesi’nde gdrev yapan idari personel olusturmaktadir.
Anketler, pandemi sartlar1 géz oniinde bulundurularak, bir bdliimii online bir bolimii ise
fiziksel anket formu seklinde uygulanmistir. Arastirma evreninde 2020 verilerine gore 372
akademik olmayan personelin bulundugu tespit edilmis olup (Birim Faaliyet Raporu, 2020: 7),
s0z konusu evrene gore, ulagilan 6rneklem biiytikliigli evreni temsil yetenegine sahiptir (Giirbiiz
ve Sahin, 2014: 126). Arastirma 6rnekleminin % 50’ si (95) erkek, % 50°si (95) kadin, % 44,2’si
(84) 33-41 yasa,%36,8’1 (70) 42-50 yas araligina sahiptir. Katilimeilarin %76.8°1 (146) evli, %
23,2’1 (44) bekardir. Biiyiik ¢ogunlugu ise lisans ve lisansiistii egitim %71,8’1 (162) diizeyine
sahiptir. % 28’1 (53) ¢ocuk sahibi, % 48’1 6 yas altinda ve % 52’si1 7 yas iistiinde ¢cocuga sahiptir,
%31.6’s1 (60) 4-6 yillik hizmet siiresi, % 26,8’1 7-9 yillik hizmet siiresine sahiptir. % 57,4’
kurumda memur statiistinde ¢alismakta, % 53,81 rektorliikte gorev yapmaktadir. Katilimcilarin
% 84.2°s1 (160) esnek ¢alisma uygulamalarindan memnun ve kismen memnun oldugunu, %
4,7°s1(9) ise esnek mesai uygulamasina tabi olmadigini beyan etmistir. % 70’1 (131) pandemi
sonras1 da esnek calisma uygulamalarina devam edilmesini, %7,4’i (14) bu konuda kararsiz

olduklarini belirmistir. Katilimcilarin % 67’si ise Covid 19°a yakalanmadigini ifade etmistir.
5.2.Veri Toplama Araclan

Arastirmada dort boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Birinci bolimde “Esnek
Calisma”; ikinci boliimde “Mutluluk”™; iiglincii boliimde “Performans” 6lgegi kullanilmistir.
Anket formunun doérdiincii bolimiinde katilimeilarin demografik 6zelliklerini ifade etmelerine

yonelik sorular yer almaktadir.

Esnek Calisma Olgegi: Katilimcilarin esnek calismaya yonelik algilarini 6lgmek i¢in Albion
(2004) tarafindan gelistirilen 13 ifadeli Olgek kullanilmistir. Albion (2004) Olcegin
gecerlemesini, iiniversitede 346 idari personel iizerinde gerceklestirmistir. Olcekte sorular
“Esnek calisma diizenlemeleri yasam planlarimi dengelememe yardimcr oluyor.”, “Aile

sorumluluklarimi yerine getirebilmek i¢in esnek caligma saatlerini tercih ederim.” seklindedir.

Olgegin agimlayici faktdr analizi SPSS programinda yapilmistir. Faktor ¢ikarma yontemi olarak
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Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis-PCA), rotasyon yontemi olarak
Varimax yontemi uygulanmistir. Analiz sonucunda 10.,11. ve 12. ifadeler faktor yiikii diisiik
oldugu i¢in dlgek dis1 birakilmis ve bu sekilde tek faktorlii modelin en iyi uyuma sahip model
oldugu goriilmiistiir (Varyans %48,7). Bu aragtirmada 6l¢egin Cronbach alfa giivenilirlik
katsayis1 0,85 olarak tespit edilmistir.

Mutluluk Olgegi: Mutluluk diizeylerini belirlemek iizere Hills ve Argyle (2002) tarafindan
gelistirilmis, 29 ifadeli 6lgek kullamlmstir. Olgekte sorular “Hayatimdaki her seyden oldukca

memnunum.” ve “Cevremdeki giizellikleri fark ederim.” seklindedir.

Olgegin agimlayici faktdr analizi sonucunda, faktdr yiikii diisiik olan 3., 4., 5., 12., 28., ve 29.
ifadeler dlgekten ¢ikartirmistir. Olgek 23 ifadeli sekli ile arastirmaya dahil edilmistir. Tek
faktorli modelin en iyi uyumu veren model oldugu goriilmiistiir (Varyans %53). Bu arastirmada

6lcegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi 0,91 olarak tespit edilmistir.

Gorev Performans: Olgegi: Performans diizeylerini belirlemek icin Goodman ve Svyantek
(1999) tarafindan gelistirilmis 9 ifadeli 6lgek kullamlmustir. Olgekte sorular “Isimin biitiin
amaglarma ulasirim.” ve “Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim.” seklindedir.
Olgekte diisiik faktor degeri tespit edilen 9. ifade analiz dis1 birakilmistir (Varyans %76). Bu

arastirmada Slgegin Cronbach alfa gilivenilirlik katsayis1 0,91 olarak tespit edilmistir.
5.3.Bulgular

Arastirmada elde edilen verilerin parametrik kosullart saglayip saglamadigin1 kontrol etmek
icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri +/-3 veya +/-
2 arasinda normal dagilim olarak kabul edilmektedir (Kalayci, 2006). Tablo.1 deki elde edilen

normal degerlerdeki dagilimlara gore parametrik testlerin yapilmasi uygun bulunmustur.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri ve Esnek Calisma Uygulamalarma Y énelik
Farkliliklar

Esnek Cahsmaya Iliskin Tutum

Cinsiyet t=2,586 p=,010*%/ Erkek= 3,87 > Kadm= 3,56

Medeni Durumu t= -407 p=, 684

Egitim F= 1,516 p=,199
Pozisyon F= 2,999  p=,013*/ Sef=4,16> Daire Bagskani=3,44: Sube Mdr=3,54

Calisma Siiresi F=1600 p=,160
Yas F=2,942 p=,034* / 22-32=380: 33-42=3,80 > 51 ve lizeri=3,11

*p<0,05 Anlamli farklilik bulunmaktadir
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Tablo 1°de katilimcilarin demografik 6zellikleri ile esnek ¢alismaya uygulamalarina yonelik
anlamli farkliliklar analizi goriilmektedir. Yapilan analizler sonucunda erkeklerin kadinlara
gore esnek caligma uygulamalarindan daha memnun olduklar1 gériilmektedir. Bunun en 6nemli
nedeni kadinin evdeki sorumluluklarinin erkeklere gore daha fazla olmasi olabilir. Diger bir
anlaml farklilik calisanlarin pozisyonu ile ilgilidir. Yapilan post host Tukey sonucunda anlamli
farkliligin sef statiisiinde calisanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara
gore sef pozisyonundaki katilimcilarin daire bagskan1 ve sube miidiirii pozisyonunda calisan
katilimcilara gore esnek ¢alisma uygulamalarina iligkin algilar1 daha olumludur. Katilimcilarin
yaslar1 ve esnek c¢alisma uygulamalarina yonelik algilar1 ile de ilgili anlamli farkliliklar
mevcuttur. Elde edilen bulgulara gére 22-32 ve 32-42 yas aralifinda olan katilimeilarin esnek

calisma uygulamalarina iliskin algilar1 51 ve yas {izeri katilimcilara gore daha olumlu oldugu

gbzlemlenmistir.
Tablo 2. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Korelasyon Analizi
Ort. SS. 1 2
1. Esnek Calisma 3,73 ,733
2. Mutluluk 3,82 ,871 ,156%*
3. Performans 4,04 177 ,L197%* ,631%*

*0,05 diizeyinde *0,01 diizeyinde anlamlilik

Tablo 2’de arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon iliskisi goriilmektedir. Elde edilen
bulgulara gore esnek ¢alisma uygulamasi ile mutluluk arasinda anlamli diizeyde olumlu yonde
disiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yine esnek c¢alisma uygulamalar1 ile performans
arasinda da olumlu yonde diisiik diizeyde fakat istatistiksel olarak anlaml bir iliski mevcuttur.

Performans ve mutluluk iligkisi ise olumlu yonde ve orta diizey bir iligkidir.

Tablo 3. Esnek Calisma Uygulamalarinin Mutluluga Etkisine Yo6nelik Dogrusal Regresyon Analizi
Bagimsiz Degisken: Esnck Calisma  Beta  Diizeltilmis R2 F p df
Mutluluk ,197 ,034 7,561 ,007%* 1

*p<0,05 anlamlilik diizeyi

Tablo 3°de goriildigii lizere katilimcilarin esnek caligmaya iliskin algilart mutluluklarini
anlamlilik diizeyinde etkilemektedir (B=,197;R*=,034;p=,007;F=7,561). Bu nedenle arastirma
hipotezi H1 desteklenmistir.
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Tablo 4. Esnek Calisma Uygulamalarinin Performansa Etkisine Yonelik Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: Esnck Calisma ~ Beta  Diizeltilmis R2 F P df
Performans ,156 ,019 4,694 ,032% 1

*p<0,05 anlamlilik diizeyi

Tablo 4’de goriildiigii lizere katilimcilarin esnek calismaya uygulamalarina iliskin algilar
performanslarmi anlamlilik diizeyinde etkilemektedir (P=,156;R?>=,019;p=,032;F=4,694). Bu

nedenle arastirma hipotezi H2 desteklenmistir.
6.Sonug

2020 verilerine gore OECD iilkeleri arasinda haftalik ortalama 47, 2 saatle ¢alisan basina en
cok mesai yapan 2. iilkeyiz (oecd.org). Kolombiya ise 47,7 saatle ile birinci sirada. Son siralarda
ise haftalik yaklasik 32 ile 29 saat mesai ile Kanada, Norveg, Danimarka, Avusturya gibi
iilkeleri goriilmekte. Mesai saatleri ile gelismislik diizeyi arasinda ise negatif bir iligki
bulundugu bilinmektedir. Elbette tlilkelerin sahip oldugu dogal kaynaklar degiskenlerini de goz
onilinde bulunmak gerekir fakat sonuclar bize ¢ok ¢aligmanin degil etkili ve verimli ¢calismanin
Onemini ortaya koymaktadir. Lokal baz da degerlendirildiginde arastirmanin evren ve
orneklemini teskil eden katilimci grubun kamu ¢aligani olmasi kamuda yasal olarak belirlenen
haftalik 45 saat i¢inde ¢alisanlarin aktif olarak ¢alistiklar1 saati tam olarak hesaplamak miimkiin
goriinmemektedir. Nitekim Tiirk kamu gorevlisinin yapilan karsilagtirmali  verimlilik
degerlendirmelerinde, kamu personelinin ¢alismalarinda 6nemli bir verimsizlik sorunun oldugu
goriilmistir (Yilmazoz, 2009:299). Bu anlamda yasal mesai uygulamasina alternatif olarak
pandemi siiresince uygulanan esnek mesai uygulamalarinda stireklilik saglanmasinin beseri ve
fiziki kaynaklarin verimli kullanilmasinda oldukg¢a yararli olacagi diisiiniilmektedir. Bu
diisiincenin O6nemi ile tasarlanan bu ¢alismada; esnek calismanin 6zellikle ¢alisanin gérev
performansini ne derece ve nasil etkiledigini, yine esnek ¢alismanin ¢aligsanlarin mutluluguna
herhangi bir katkis1t olup olmadigi incelenmek istenmistir. Sinirli evrende ve lokal olarak
yapilan calisma sonuglarinda esnek calisma uygulamalarinin diisiik diizeyde de olsa gorev
performansin1 olumlu yonde etkiledigi yine mutlulukta da diisiik diizeyde bir etkisi oldugu
istatistiksel olarak ortaya konulmustur. Elbette bu aragtirma igin farkli sektor ve genis evren
uygulamalar1 ile bu konunun daha ¢ok irdelenmesi arastirmacilarin sunacagr 6nemli bir
Oneridir.

Sonu¢ olarak, elde edilen veriler “Hl=esnek calisma uygulamalar1 c¢alisan performansini

etkiler”, “H2= esnek ¢alisma uygulamalari ¢alisan mutlulugunu etkiler” arastirma hipotezlerini

desteklemistir. Arastirmada elde edilen tiim veriler 1518inda esnek mesai uygulamalarinin
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ozellikle kamu sektoriinde, kurumlarin yap1 ve isleyisine gore tekrar giindeme getirilip

stirdiiriilebilir bir yapilanmaya gidilmesi onerilmektedir.
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Ozet

Bu ¢aligsmada kriz yonetiminin {i¢ alt boyutu olan, kriz dncesi faaliyetler, kriz esnasi faaliyetler ve kriz
sonrasi faaliyetlerin birbiri ve orgiitsel sadakat {izerine olan etkisi arastirilmistir. Bu amagla, kamu ve
vakif iiniversitelerinde goérev yapan yonetici ve 6gretim elemanlarindan olusan 810 katilimcidan anket
yolu ile elde edilen verilerden yararlanilmigtir. Calismada degiskenler arasi iligkiler ve etkileri
korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya konulmustur. Arastirma sonucunda kriz yonetiminin {i¢ alt

boyutunun birbirleri ve orgiitsel sadakat tizerine anlamli etkilerinin bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz yonetimi, orgiitsel sadakat, yiiksekogretim kurumlar

1. Giris

Insanligin baslangicindan itibaren, en temel ihtiyaglardan biri aidiyet olmustur. Ozellikle bir
orgiite karsi hissedilen aidiyet duygusu, calisanlardan beklenen tutum ve davranislarin
olusmasinda ve devamliliginda belirleyici bir etken olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Kog, 2009).
Bireyin belli bir 6rgiite aidiyet hissetmesi, hem birey hem de orgiit agisindan karsilikli bir fayda
saglamaktadir. Bugiine kadar yapilan ¢alismalar, orgiit igerisinde aidiyet duygusu yiiksek olan
calisanlarin varliginin, orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans icin gerekli bir kosul
oldugunu ortaya koymaktadir (Efraty ve Wolfe, 1988; Kog, 2009; Yildirim, Uziim ve Yildirim,
2012).

Son yillarda orgiitsel davranis literatiirlinde géze ¢arpan bir kavram da sadakattir. Sadakat,
bireyin bir nesneye ya da kuruma karsi kendini adamasi ve s6z konusu nesne ve kurum ile
iliskisini siirdiirme gayreti olarak ifade edilmektedir (Oliver, 1999). Orgiitsel sadakat duygusu
ise, bireyin kendi bireysel amag¢ ve ¢ikarlarint gbz ardi ederek, orgiitiin amag¢ ve ¢ikarlarini
oncelikli olarak benimsemesi ve gerceklestirmesi yoneliminde, dogrudan oOrgiitiine katki
sunacak tutum ve davranislar sergilemesidir (Mael ve Ashforth, 2001). Orgiitsel sadakat yogun
bir psikolojik durumu yansitan 6zellikleri ile, baglilik ve memnuniyetten ayrilmaktadir. Bu

sebeple bireyin bir orglite kars1 sadakat duygusu hissetmesi oldukga gii¢c ve dnemlidir. Sadakat
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duygusunu etkileyen, tetikleyen veya olusmasina zemin hazirlayan durum ve olaylar hem
bireysel hem de orgiitsel kosullarla yakindan iliskilidir. Orgiitsel kosullar gdz &niine
alindiginda, iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir bagka konu da kriz yonetimi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kriz yonetimi, meydana gelebilecek bir kriz durumunda, krize yonelik isaretlerin algilanmasi,
degerlendirilmesi ve her tiirlii tedbirin alinarak uygulanmasini iceren bir dizi faaliyetler
biitiiniidiir (Puchan, 2001). Kriz, etkin bir sekilde, orgiit i¢in icerdigi firsatlardan yararlanilacak
tarzda yonetildigi zaman faydali hale gelebilir. Kriz ¢aligmalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 da son derece onemlidir. Orgiitte ortaya ¢ikan beklenmedik durumlarin iyi
yonetildigini gdéren bir ¢alisan oOrgiite karst duydugu giiven duygusu ile yiiksek sadakat

gosterebilecektir.

Bu c¢alismada calisanlarin orgiitteki kriz yonetimi algilarinin orgiitsel sadakat duygulari
iizerindeki etkileri dl¢iilecektir. Alan yazinda s6z konusu bu iki degiskeni bir arada inceleyen
calismaya rastlanmamis olmasi, son yillarda 6nemi gittik¢e artan bu konulara yonelik alanda
onemli bir bosluk yaratmaktadir. Ozellikle iginde bulunmus oldugumuz COVID-19 pandemisi
tiim Orgiitleri derinden etkilemistir. Bu ¢alismanin verilerinin pandemi déneminde toplanmis
olmasi kriz ve orgiitsel sadakat iligkisine yonelik alan yazina ve ilgililerine 6nemli ¢ikarimlar

yapabilme olanag1 saglayacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kriz ve Kriz Yonetimi

Kriz, bir orgiitiin hedef ve amaglarin1 tehdit eden, faaliyetlerini aksatan, varligini tehlikeye
sokan durumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Choi vd., 2010). Krizlerin ekonomi, saglik ve
egitim gibi bir¢ok alanda etkisi oldugu, orgiitlerin, {iriinlerini, hizmetlerini ve imajina biiyiik

zararlar ile kars1 karsiya biraktigi bilinmektedir (Ashcroft, 1997).

Kriz, bir orgiitiin rutin faaliyetleri icerisinde karsilastigi irili ufakli sorunlardan daha
kapsamlidir. Bu sebeple karsilasilan giicliiklerin iistesinden gelinmesi i¢in ortaya konan
tedbirlerin yeterliligini azaltmaktadir. Bu durum ise beklenmedik ve 6nceden kestirilemeyen
tutumlarin ve davranislarin zorunlulugunu gerektirir. Kriz durumlar1 ani gelistiginden tiim
orgiitler i¢in gerilime neden olan durumlardir. Kriz sonucunda, mal ve hizmet iiretiminde nitelik
ve nicelik olarak azalma ve rekabet yeteneginde sarsilma yasanmasit miimkiindiir (Olawale,

2014).
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Kriz yoOnetimi, ortaya c¢ikabilecek kriz durumlarma karsi, krize neden olabilecek tiim
olasiliklarin gézden gegirilerek, dnceden yapilmis planlar1 kapsamaktadir. Etkili bir kriz
yonetimi, akilcr kararlarla ve sistematik bir yapida orgiitiin kriz yasamasina kars1 dnlemler
almak ve kriz an1 ve sonrasi durumlarda, orgiitiin krizi en az hasarla ya da hasarsiz bir sekilde
atlatabilmesi i¢in gerekli ¢alismalarin yiriitiilmesi amacin giiden gayretleri igermektedir.
(Coombs, 2007; Caliskan, 2020). Kriz yonetimi, orgiit ici krizi 6ngorebilme, bu durum i¢in
hazirlikli olma, orgiitiin Onceliklerini tespit etme, olumsuz durumlari engelleme, siiregten
O0grenme, iyilestirme araclarinin planlanmasi, yeni siirecin olusturulmasi ve uygulanmasi
faaliyetlerini igeren, Orgiitii en kisa siirede eski normaline dondiirmeye ¢alisan bir siirectir

(Pearson ve Clair, 1998).

2.2. Orgiitsel Sadakat

Sadakat kavrami ile ilgili olarak literatiir incelendiginde genellikle “miisteri sadakati” ve
“marka sadakati” izerinde yogunlagildig1 goriilmektedir (Venkateswaran vd., 2015; Mahmood
vd., 2019; Naeem ve Sami, 2020; Williamson ve Hassanli, 2020). Orgiitsel sadakat kavrami
lizerine ise tatmin edici sayida ¢aligmaya ulasmak oldukca zor goériinmektedir. Belki de bu
sayica azlik, kavrami Orglitsel olarak ifade etmenin zorlugundan kaynaklidir. Konu ile ilgili
yapilan ilk caligmalar Orgiitsel sadakati, yonetsel rehberlik dogrultusunda hareket ederek
orgiitline bagh calisanlar1 ifade ettigini belirtmekteydi (Buchanan, 1974). Ancak temelde
bakildiginda sadakat, duygusalligi ifade etmektedir. Orgiitiine sadakat gosteren calisanlar en
zorlu zamanlarda bile érgiitlerinin yaninda olanlardir. Orgiitiin iginden gectigi sikintili durumu
gormezden gelen, yok sayan ya da sikintili durumdan kagmaya calisanlar i¢in sadakatten soz
etmek miimkiin goriinmemektedir. Sadakat, calisanlar arasinda orgiitiin temel degerleri
arasinda yer alan gliven duygusunu insa etmede son derece dnemlidir (Kiruthiga ve Magesh,
2015). En ideal sadakat ise orgiit ve ¢alisanlarin karsilikli faydaya sahip olmasi ile olugsmaktadir
(Punia ve Sharma, 2008).

2.3. Kriz Yonetimi ve Orgiitsel Sadakat Iliskisi

Orgiitsel sadakat iizerine yapilan smirl sayidaki calismalar géz oniine alindiginda kavramin
orgiitsel adalet, vatandaslik davranisi, 6zdeslesme, orgiitsel ¢ekicilik, imaj, sinizm, is tatmini,
insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 gibi pek ¢ok degisken ile iliskilendirildigi
goriilmektedir (Yildirrm, Uziim ve Yildirim, 2012; Liu, Cheng ve Ouyang, 2021). Sadakat
kavramii kriz siirecinde inceleyen bazi ¢alismalar mevcuttur; ancak s6z konusu bu

calismalarin miisteri sadakati lizerine odaklandiklar1 goériilmektedir (Skowron ve Kristensen,
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2012; Monferrer vd., 2019). Bu c¢alismalarda kriz olgusunun sadakati olumsuz yonde

etkiledigine yonelik bulgulara ulasilmistir.

Yapilan caligmalar kriz ortaminin ¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkilerini ortaya koymaktadir.
Braverman (2003) yapmis oldugu c¢aligmada, krizin uzun donemde ¢aliganlar {izerinde
fizyolojik ve psikolojik sorunlara yol actigini ifade etmistir. Ayn1 zamanda bu siirecte yonetim
uygulamalarinin 6nemine vurgu yapmis ve s6z konusu uygulamalarin yetersiz kalmasi
durumunda ¢aliganlarin is faaliyetlerinin aksamasina ve devamsizlik artis1 gibi olumsuzluklar
da beraberinde getirecegini belirtmistir. Benneth ve arkadaglari (1995), kriz sirasinda
calisanlarin biitlin ¢abalarin1 krizin ¢oziimiine yonlendirdiklerini ve krizden sonra gelecek
kaygilarinin ortaya ¢iktigini belirtmiglerdir. Bu korkunun ¢alisanlar arasinda ortak bir kaygiya
sebep oldugunu ve onlarin Orgiitte kalip kalmama kararlar1 iizerinde bu endisenin etkili
oldugunu ifade etmiglerdir. Meesangkaew (2019) gergeklestirmis oldugu calismada, orgiitsel
kriz iletisiminin tatmin, baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemistir.
Calisma sonucunda, calisanlarin 6zellikle kriz sirasindaki iletisime yonelik tutumlarinin tatmin,

baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerinde dnemli etkileri oldugu ortaya koyulmustur.

Tiim diinyay1 etkisi altina alan COVID-19 pandemisi hemen hemen tiim 6rgiitleri kriz ortamina
stiriiklemigtir. COVID-19 salgin1 pek ¢ok alani etkiledigi gibi, 6zellikle egitim sistemlerini de
diinya capinda etkilemistir. Bu olumsuz durum karsisinda orgiitlerin faaliyetlerinin aksamamasi
ve c¢alisanlar acisindan bu gibi kriz donemlerinin en az hasarla atlatilabilmesi icin gerekli
tedbirlerin erken donemde alinmasi elzem bir durumdur. Orgiitlerin ani degisen g¢evre
kosullarina reaksiyon gosterebilmesi, oncelikle tiim ¢aligsanlarin kriz yonetimi bilincine sahip
olmas1 ve basta kurumun idarecileri olmak iizere, tiim ¢alisanlarinin kriz yonetimine iliskin
bilgi, beceri ve yetenekler dogrultusunda kriz yonetimi uygulama iradesini gergeklestirmeleri
gerekmektedir. Kriz yOnetimi yaklagimlarinin orgiitlere ve dolayisiyla calisan sadakatine

olumlu katki saglayacagi beklenmektedir.

Kuramdan ve daha 6nceden yapilmis aragtirmalar ¢cergevesinde olusturulan arastirma modeli ve

hipotezler Sekil 1° de sunulmustur.
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KRiz YONETIMI

ORGUTSEL
SADAKAT

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler
H1: Kriz éncesi faaliyetlerin, kriz esnast faaliyetler tizerinde pozitif etkisi vardir.
H2: Kriz dncesi faaliyetlerin, kriz sonrasi faaliyetler iizerinde pozitif etkisi vardir.
H3: Kriz esnasi faaliyetlerin, kriz sonrast faaliyetler tizerinde pozitif etkisi vardir.
HA4: Kriz éncesi faaliyetlerin, orgiitsel sadakat iizerinde pozitif etkisi vardir.
H5: Kriz esnasi faaliyetlerin, orgiitsel sadakat tizerinde pozitif etkisi vardir.
HG6: Kriz sonrasi faaliyetlerin, orgiitsel sadakat tizerinde pozitif etkisi vardur.

H7: Kriz yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel sadakat iizerinde pozitif etkisi vardir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Orneklem

Calismanin evreni, kamu ve vakif {iiniversitelerinde gorev yapan yonetici ve Ogretim
elemanlarindan olusmaktadir. Bu evrende yer alan bireylere kolayda drnekleme yontemiyle,
tesadiifi olarak secilen iiniversitelerden yaklasik olarak 1000 denege anket gonderilmistir.
Anketlerden 822’si yanit bulmus, 810 tanesi analiz asamasina alinmistir. Katilimcilarin % 44,3’
i erkek (n=359), % 55,7 si (n=451) kadin, % 35,4’ ii bekar, % 64,6 s1 evlidir. Katilimcilarin
% 23,0’ i (n=187) lisans, % 29,8’ 1 (n=241) lisansiistii, % 34,8’ i de (n=382) de doktora egitim

derecesine sahiptir. % 57,7’ si (n=467) kamuda, % 47,1’ i (n=343) vakif liniversitelerinde gorev
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yapmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 37,93; calisma siiresi ortalamasi 6,07 yil olarak

bulunmustur.
3.2. Olcekler

Kriz Yonetimi (KY) Olgegi: Caliskan (2020) tarafindan gelistirilen {ic boyut (kriz &ncesi
faaliyetler, kriz esnas1 faaliyetleri ve kriz sonrasi faaliyetler) 23 ifade bir 6l¢ektir. Caligkan
(2020) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayisi,
kriz 6ncesi igin .95, kriz esnasi igin .98, kriz sonrasi i¢in .97 olarak tespit edilmistir. Olgegin

toplam Cronbach Alfa katsayisi 0,97 olarak hesaplanmustir.

Orgiitsel Sadakat (OS) Olcegi: Matzler ve Rentzl (2006) tarafindan gelistirilen, Dede ve
Sazkaya (2018) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan 5 ifadeli bir 6l¢ektir. Dede ve Sazkaya
(2018) tarafindan yapilan giivenilirlik analizlerinde Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .92
olarak tespit edilmistir. Her iki Olcek de 5°1i likert tipidir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum).

4. Bulgular

ik asamada arastirmada kullanilan Sl¢eklerin dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmistir.

Sonuglar Tablo 1’ de sunulmustur:

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

CMIN/DF |GFI AGFI |CFI INFI TLI lRMSEA
Degiskenler

<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
1. Kriz Yonetimi 1,1 .98 .98 .99 .98 .99 .02
2. (")rgiitsel Sadakat 2.5 .97 .97 .99 .97 .98 .05

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 2’de tanimlayici istatistikler, giivenilirlik ve korelasyon sonuglart goriillmektedir.

Tablo 2. Tanimlayici Istatistik ve Korelasyon Bulgulari

Oort. S.S. |1 2 3 4 5
1. Kriz Yonetimi 3.67 1.23 (.97)
2. Kriz Oncesi 3.34 |97 |89%x* (.94)
3. Kriz Esnasi 326 [1.03  |91%* 84%* (.98)
4. Kriz Sonrasi 3.77  |1.10 | 82%* 54 57* (.96)
5. Orgiitsel Sadakat  4.03  [1.08 | 15%* | 15%* L 16%* L10%* (.94)

* p<.05;** p< .01 Not: Cronbach alfa giivenirlik katsayilart parantez i¢inde verilmistir.
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Tablo 2’de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimh ve bagimsiz degiskenler

arasinda anlambh iliskiler bulunmaktadir.

Analizin ii¢lincii ve son asamasinda ise bagimsiz degiskenlerin bagimli degigkenler iizerindeki
aciklama (yordama) giiclerini ortaya koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmis ve

sonuclar Tablo 3’ de verilmistir:

Tablo 3. Kriz Yonetimi ve Alt Boyutlarina Iliskin Regresyon Analizleri

Degiskenler R? Diiz. R’ F B

Kriz Oncesi >Kriz Esnast | ,709 ,708 1966.9%* ,842%*
Kriz Oncesi >Kriz Sonras1 | ,294 ,293 335.7%* ,542%*
Kriz Esnas1i=Kriz Sonras1 | ,325 ,324 388.5%* ,570%*

Kriz Oncesinin, kriz esnasi ve kriz sonrasi iizerinde ve kriz esnasinin kriz sonrasi iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda H1, H2, ve H3 numarali

hipotezler desteklenmistir.

fkinci adimda ise, Kriz Yonetiminin ve ii¢ alt boyutu olan Kriz 6ncesi faaliyetler, kriz esnasi
faaliyetler ve kriz sonrasi faaliyetlerin, orgiitsel sadakat iizerindeki etkilerine bakilmis ve rapor

edilmistir. Bu analizlere iligkin bulgular Tablo 4’ de verilmistir:

Tablo 4. Kriz Yonetimi ve Orgiitsel Sadakat Degiskenlere Iliskin Regresyon Analizleri

Degiskenler R’ Diiz.R*> | F ]
Kriz Oncesi > (")rgiitsel ,021 ,020 17.28%* ,145%*
Sadakat

Kriz Esnas1 2 (")rgiitsel Sadakat | ,025 ,024 20.84** ,159%*
Kriz Sonrasi - C)rgiitsel ,01 ,008 7.80%* ,008**
Sadakat

Kriz Yonetimi -> Orgﬁtsel ,023 ,022 19.05%* ,152%*
Sadakat

Sonuglar degerlendirildiginde, kriz yonetiminin ve ii¢ alt boyutunun da bagiml degisken
orgiitsel sadakat tizerinde pozitif ve anlamli bir etkilere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda H4, HS5, H6 ve H7 numarali hipotezler desteklenmistir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

COVID-19 pandemisinin yiiksekogretimde yaratmis oldugu kriz durumu, bu kurumlarda gorev

yapan Ogretim elemanlarinin ve s6z konusu kriz siirecini yonetmek durumunda olan
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yoneticilerin tutumlarina da yansimistir. Bu siiregte 6zellikle bu sektérde gorev alanlarin bagl
bulunduklar 6rgiite kars1 sadakat diizeyleri hakkinda daha fazla bilgi sahibi olunmasinda yarar

gOriilmiistir.

Calisma sonuglar incelendiginde, kriz yoOnetiminin alt boyutlarinin birbirleri ilizerine ve
orgiitsel sadakat lizerinde agiklayici bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar kriz
yonetiminin i¢ dinamiklerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Kriz esnasinda verilen hizli
stratejik tepkiler orgiitlerin etkinligini arttirmaktadir. Literatiirdeki benzer ¢aligmalar bu sonucu
desteklemektedir (Semercidz vd., 2015; Jumayeva ve Aktepe, 2020). Farkli ¢calismalarla krizin
olumlu ve olumsuz etkilerine yonelik pek ¢ok sonug ortaya konulmustur. Oyle ki bu ¢alismalar,
kriz 6ncesinde yapilan hazirlik ¢calismalarinin, kriz anindaki etkili iletisimin ve kriz sonrasi1 yeni
duruma adaptasyonun calisanlar iizerinde olumlu etkiler yarattigina dair sonuglar ortaya
koymustur (Lanaj, Chang ve Johnson, 2012; Markovits, Boer ve Dick, 2013; Halkos ve
Bousinakis, 2016).

Krizden kagmak miimkiin goériinmese de orgiitlerin bu siirece hazirlikli olmalar1 kaginilmadir.
Kriz yonetiminin 6nemi burada ortaya g¢ikmaktadir. Dolayisiyla krize hazirlik asamasinin
titizlikle yapilmasi, kriz siirecinin etkinligini etkileyecek ve dolayisiyla krizin en az hasarla
atlatilmasina olanak saglayacaktir. Dogru ve etkili yonetilen bir kriz siireci orgiitiin en 6nemli
kaynagi olan insan giicline dogrudan yansiyacaktir. Kriz etkin bir sekilde yonetildigi zaman
faydali hale gelebilir. Ozellikle ydneticilere bu dogrultuda kriz yénetim strateji ve faaliyetlerini
gozden gecirmeleri ve ¢alisanlarina bu konuda agik iletisim kanallar1 araciligiyla hizli ve dogru

bilgi aktarimi ile giiven, baglilik ve sadakatlerini artirmalar1 6nerilebilir.

Aragtirmanin bazi smirliliklart bulunmaktadir. Dikkate alinmasit gereken ilk smnirlilik,
calismanin tek bir sektorde yapilmis olmasidir. Calisma boylamsal bir c¢alisma degildir.
Dolayistyla, kullanilan degiskenlerin zamanla degisime maruz kalabilecegi gbéz Oniinde
bulundurularak bulgularin yalnizca aragtirmanin uygulandigi zaman ve donemle sinirli oldugu
bilinmelidir. Gelecek donem arastirmalarinda farkli Orgiit kiiltiirtine sahip sektorlere

odaklanmanin aragtirma sonuglarini farklilastirabilecegi unutulmamalidir.
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Ozet

Bu calismada, isletmelerde asir1 ig yiikii algisinin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine nasil bir etkisi
oldugu ve bu etkilesimde isletmedeki ISG uygulamalarinin nasil bir rolii bulundugunu belirlemeye
yonelik ampirik bir arastirma yapilmistir. 2020 yilinda saglik sektorii ¢alisanlardan olusan 6rneklem
tizerinde (n=400) gegerli ve gilivenilir sorulardan olusan bir anket uygulamasi yapilarak g¢aligtiklar
hastane ve isleri kapsaminda asir1 is yiikii, kariyer memnuniyeti ve i saglig1 ve giivenligi uygulamalari
hakkindaki algilar1 6lgiilmiistiir. Elde edilen veriler ile derinlemesine analiz edilmistir. Elde edilen
bulgular sektor ve calisan tutum ve davranislart hakkinda 6nemli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Elde edilen
hipotez sonuglar1 asir1 is yiikiiniin ve ISG uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine etki
ettigini ve ISG uygulamalarinin asir1 is yiikii-kariyer memnuniyeti iliskisinde etkin rolii oldugunu ortaya

koymustur.

Anahtar Kelimeler: Is giivenligi, asir1 is yiikii, kariyer memnuniyeti, saglik sektorii

1.Giris

Glinlimiiz degisen ve donilisen is yasaminda tiim diizenlemelere ragmen is yiikii artmaktadir.
Artan rekabet ortami calisanlarin is yasamini zorlagtirmaktadir. Leung ve Chang (2002) asir1 is
ylikiiniin 1 gorenin elindeki is ile ilgili olumlu sonuca ulasabilmesi i¢in sahip oldugu hazir
kaynaklarin ve siirenin yetmemesi sonucunda olustugunu sdylemektedirler. Is yiikii, kurum
gozii ile bakildiginda sonug ve basari, kisisel gozle bakildigin da ise isin gereklerini yerine

getirmek i¢in harcanan zamani ve emegi gosterir (Ardi¢ ve Polatgt, 2009: 26).

Asir is yiikii en basit tabir ile ¢alisana kurum tarafindan tanimlanan gérevin olmasi gerekenin
istlinde oldugunu diistinmesidir (Keser, 2006: 105).Asir1 is yiikii, ¢alisanin yeterli zamani
olmadan elindeki igi tamamlama mecburiyeti, ¢alisanin isin tanimina gore vasifsiz olmasi veya

isin seviyesinin yiiksek olmasi seklinde de belirtilmektedir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Asirt igyiikiiniin olusturdugu zorluklara karsin kariyer memnuniyeti nitelikli is giicilinii iste

tutabilmenin 6nem bir anahtaridir. Judge ve Bretz (1994) kariyer memnuniyetini, ¢alisan bir
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bireyin isi ile ilgili pozitif yonlii bir psikolojik durum olarak ifade etmektedir. Buna gore birey,
gerek yaptig1 mevcut is gerekse de gecmisteki caligsma faaliyetleri ve gelecege dair atilimlari
acisindan olumlu sekilde giidiilendigi siire zarfinda, dogrudan bir sekilde kariyerinde bir
memnuniyet duygusu elde etmektedir. Kariyer memnuniyeti, belirli oranda ¢aligsan bireylerin is

deneyimlerinin ¢iktilarina da dayanmaktadir (Aver ve Turung, 2012: 47).

Bu celiskili durum isletmeler ve yoneticiler agisindan ¢oziilmesi ve diizenlenmesi gereken
onemli bir sorun alanidir. Bu kapsamda yoneticiler hem nitelikli ¢alisanlarin memnuniyetini
artirarak isletmede kalmalarini saglamak hem de yogun rekabet ortaminda ¢alisan verimliligini
stirekli artirmak i¢in ¢caligma ortamina yonelik ¢alisan ve kamu beklentileri kapsaminda gerekli
diizenleyici faktorle belirlemeleri ve etkin bir sekilde kullanmaya calismaktadir. Is saghig ve
giivenligi uygulamalar calisanlar ve sosyal diyalogun diger ayaklari tarafindan desteklenen
onemli bir diizenleyici faktordiir. Geleneksel olarak is sagligi ve giivenligi; isle ilgili veya ise
etki eden kimyasal, biyolojik, fiziksel maruz kalmalara, zararlara, hastaliklara, uyumsuzluklara
ve yaralanmalara odaklanmustir. Isle ilgili psikolojik riskler, 6zellikle gelismekte olan iilkelerde
yogun olarak ihmal edilmektedir, neden ve sonuglar1 yeteri kadar anlagilamamistir (WHO,
2007:9). Yetiskinlerin uyanik zamanlarinin {i¢te birini iste gecirdigi (Harter vd., 2003:206) ve
is tatmininin toplam tatminin dortte birini olusturdugu dikkate alindiginda; isin duygusal,
fiziksel, kimyasal ve biyolojik boyutlarin1 igeren orgiitlerdeki is saghgr ve giivenligi

uygulamalar tiim isverenlerin ilgilenmesi gereken bir konu olmaktadir.

Her ne kadar ISG kamu gerekliliklerinden olsa da ISG uygulamalarmin isletmeler agisindan
desteklenmesi ve igsellestirilmesinin calisanlar agisindan 6nemli bir motivasyon kaynagi
olabilecegi degerlendirilmektedir. Nitekim dogrudan c¢alisan iyiligini dikkate alan ISG
uygulamalarin ¢alisan ve toplum beklentileri agisindan 6nemli bir faktér oldugunu tiim
paydaslar tarafindan kabul edilmektedir. ISG nin calisan tutum ve davramslarmna etlilerine

yonelik ¢ok kisith sayida ¢aligma bulunmaktadir.

Bu ¢alismada, isletmelerde asir1 is yiikii algisinin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine nasil bir
etkisi oldugu ve bu etkilesimde isletmedeki ISG uygulamalarmin nasil bir rolii bulundugunu
belirlemeye yonelik ampirik bir arastirma yapilmistir. 2020 yilinda saglik sektorii calisanlardan
olusan 6rneklem iizerinde (n=400) gegerli ve glivenilir sorulardan olusan bir anket uygulamasi
yapilarak calistiklar1 hastane ve isleri kapsaminda asir1 is yiiki, kariyer memnuniyeti ve is
saglig1 ve glivenligi uygulamalar1 hakkindaki algilar1 6l¢iilmiistiir. Elde edilen veriler SPSS ve
AMOS paket programlari ile derinlemesine analiz edilmistir. Elde edilen bulgular sektor ve

calisan tutum ve davraniglar: hakkinda 6nemli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Elde edilen hipotez

322



sonuglar1 asir1 is yiikiiniin ve ISG uygulamalarinin c¢alisanlarin kariyer memnuniyetine etki
ettigini ve ISG uygulamalarinin asir1 is yiikii-kariyer memnuniyeti iliskisinde etkin rolii

oldugunu ortaya koymustur.

2.Yontem

Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren saglik sektorii ¢alisanlar olusturmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini Antalya faaliyet gdsteren kamu hastaneleri ¢aliganlar1 arasinda basit
tesadiifi yontem ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu isletmelerde yaklasik 5000 kisi
calismaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate
aliarak orneklem biiytikliigii 351 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1986). Bu kapsamda
kiimelere gore oOrnekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam 500 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 400 katilimcinin doldurdugu anket

analizlere dahil edilmistir. Arastirma modeli ve hipotezler sekil 1 de sunulmustur.

Isletmelerin is giivenligi diizeyini belirlemek i¢in Hayes ve arkadaslar1 (1998)’nin gelistirdigi
Gyekye ve Salminen (2005)’nin ¢alismasinda kullanilan 50 soruluk 6l¢egin 10 maddeli olan
yonetimin ISG uygulamalar1 6lgeginden yararlanilmstir. Olgekte ISG uygulamalarinin

eksiklikleri tizerinde durulmustur.

Asirt is yiki algisimt 6lgmek iizere Peterson vd. (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge
gecerlemesi Cuhadar ve Gencer (2016) tarafindan yapilan tek boyutlu asir1 is yiikii olgegi
kullanilmistir. Bu 6l¢ekte 11 ifade bulunmaktadir.

Kariyer memnuniyetini 6lgmek i¢in Hofmans, Dries ve Pepermans’in (2008) calismasinda
kullanilan ve Celik ve arkadaslar1 (2014) tarafindan gegerlemesi yapilan kariyer memnuniyeti

Olceginden yararlanilmistir.
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Sekil 1. Aragtirma modeli ve hipotezler

Asir igyiikiiniin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine etkisini ve bu etkide iISG uygulamalarinin
diizenleyici (moderating) roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, hipotezleri test etmek
maksadiyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.

Hipotezleri sinamak i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizinde Asiri is yiikii (AIY) bagimsiz
degisken, kariyer memnuniyeti (KM) bagimli degisken ve is saghg ve giivenligi (ISG) da
diizenleyici (moderatdr) degisken olarak modele dahil edilmistir (Tablo 1). AIY ve ISG modele
dahil edilirken merkezilestirilmistir(Cohen vd., 2003).

Tablo 1. Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Is Stresi

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler p B B
Yas -.04 -.05 -.05
Calisma siiresi -.04 -.04 -.04
ALY A1 18 18
ISG -.12%* -.12%*
AIYx ISG .01
R’ .02 .03 .03
Diiz. R’ .01 .02 .01
F 2,7* 3,13*% 2,51%*

* p< .05, ** p< .01, ***p< 001
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Tablo 1°de sunulan analiz sonuglarina gore AIY ile KM iligkinin pozitif ve anlamli oldugu (f
=.11; p<.05) goriilmistiir. Boylece Hipotez 1 desteklenmistir. Bu sonuglara gére beklenenin
aksine ALY KM yi arttiran bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yine bu analiz sonucunda
eksik ISG nin KM iizerinde negatif etkisinin olmadigi tespit edilmistir(f =-.12; p<.05).

Diizenleyici (moderator) degisken, bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iliskinin
giiclinii ve yOniinii etkileyen bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1996, s. 1174). Son asamada
2’ncii hipotezi sinamak {izere Tablo 1’deki ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gére ISG’nin
diizenleyici etkisi incelenmistir. Analiz sonunda ISG nin, AIY-KM arasindaki iligkide

diizenleyici etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
3. Sonug¢

Arastirma sonucunda Antalya bolgesinde faaliyet gOsteren kamu hastanelerinde ¢alisan
calisanlarinin yasadiklar1 is ortamlarindaki AIY algilar1 ile KM arasindaki ilisler ve bu

iligkilerde etkisi oldugu diisiiniilen ISG uygulamalar1 arastirilmistir.

Saglik calisanlarmin AIY algilarinin Kariyer memnuniyetini artirdii belirlenmistir. Bu
beklenmedik bir bulgudur. Nitegim AIY olumsuz ¢iktilara neden olan bir degiskendir. Bu
bulgunun nedeninin kariyer memnuniyetinin ise verilen emegin artmasiyla paralel
olabileceginden hareketle saglik sektoriinde kategorik olarak yogunlugun normal hale
gelmesiyle ya da sunulan katkidan duyulan memnuniyet ile ortaya ¢ikabilen bir durum oldugu
degerlendirilmektedir. Buna karsin olumsuz ISG uygulamalarinin KM iizerinde negatif etkileri

belirlenmistir.

Her ne kadar olumsuz beklenmedik bulgular ortaya ¢iksa da bazi girdilerin ¢alisanlarin bu
algilarim1 diizenleyebileceginden hareketle olumsuz ISG uygulamalarinin bu iliskideki rolii
arastirilmistir. Analiz sonuglar1 ISG uygulamalarinin AIY-KM iliskisinde diizenleyici rolii
bulunmadigini géstermistir. Bu bulgu yazinda yeterli diizeyde arastirilmamis bir bulgu olmasi

itibari ile 6nemsenmektedir.

Arastirmada daha Once smirli oranda arastirilmig bir konunun saglik sektdriinde ortaya

konulmus olmasinin yazina ve yoneticilere katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismanin cesitli kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin tek sektorde ve sinirli bir cografyada
yapilmis olmasi ve ¢alismanin boylamsal olmamasi ¢alismanin en énemli kisitlaridir. Ancak
arastirmanin, metodolojisini giincel olmas1 ve daha sinirh sayida c¢alisilmis bir konuyu ortaya

koyarak nispeten farkli bulgulara ulasmis olmasinin alana kat1 saglayacag: diistintilmektedir.
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Bundan sonra bu alanda arastirma yapacak olan arastirmacilara, is giivenligi-kariyer

memnuniyeti iligskisinde dagitim adaletinin diizenleyici etkilerini arastirmalar1 6nerilmektedir.

Kaynakc¢a

Ardig, K. ve Polatgr, S. (2009). Tikenmislik sendromu ve madalyonun &bir yizi: isle
blitiinlesme. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. (32), 21-46.

Avel, U, Turung, O., 2012. Déniisiimcii liderlik ve drgiite glivenin kariyer memnuniyetine etkisi: lider-
iiye etkilesiminin aracilik rolii. Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 4(2), ss. 45-55.

Baron, R. M. ve Kenny, D. A. (1986). The moderator mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of
Personality and Social Psychology, 51,1173-1182.

Cohen, W.M. ve Levinthal, D.A. (1990). Absorptive Capacity: A new perspective on learning and
innovative, Administrative Science Quarterly, 35,128-152.

Celik, M, Turung, O ve Bilgin, N.(2014) . Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarmin Psikolojik Sermaye
Uzerine Etkisi: Caliganlarin Iyilik Halinin Diizenletici Rolii, Dokuz Eylil Universitesi SBE
Dergisi, $s5.559-587,

Cuhadar, M. ve Gencer, Z. (2016). Konaklama Isletmelerinde Calisan Isgorenlerm Asirt Is Yiikii ve
Orgiitsel Baglilik Algilari: Side ve Belek Ornegi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 21, Say1: 4, pp. 1323-1346.

Gyekye SA, Salminen S. (2005). Are “good soldiers” safety conscious? An examination of the
relationship between organizational citizenship behaviours and perception of workplace safety.
Social Behaviour and Personality, 33(8):805-20.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., ve Keyes, C. L. (2003). Well-being in the workplace and its relationship
to business outcomes: A review of the Gallup studies. Flourishing: Positive psychology and the
life well-lived, 2, 205-224.

Hayes B., Perander J., Smecko T., Trask J. (1998). Measuring perceptions of workplace safety:
development and validation of the work safety scale. Journal of Safety Research 29,145-161.

Hofmans, J., Dries, N., Pepermans, R., (2008). The career satisfaction scale: Response bias among men
and women. Journal of Vocational Behavior, 73, pp.397-403.

Judge, T. A. ve Bretz, R. D. (1994). Political influence behavior and career success, Journal of
Management, 20(1), ss.43-65.

Keser, A. (2006). Cagr1 merkezi ¢alisanlarinda ig yiiki diizeyi ile is doyumu iliskisinin aragtirilmasi.
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, (11), 100-119.

Leung, A. S. and Chang, L. M. (2002). Organizational downsizing: psychological impact on surviving
managers in hong kong. Asia Pacific Business Review, 8(3), 76-94.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2003). Orgiitsel Psikoloji, Furkan ofset, 4. Bask1, Bursa, 323-340
Sekaran, U. (1992). Research methods for business, Canada: John Wiley ve Sons, Inc.

WHO (2007). Raising Awareness of Stress at Work in Developing Countries Protecting Workers' Health
Series No. 6; WHO Press, Geneva, Switzerland.

326



327



LIDERE GUVENIN iHMALKARLIK VE ORGUTSEL SiNizZM
UZERINDEKI ETKISIi: TIBBi MUMESSILLER UZERINDE BiR
ARASTIRMA

Ars. Gor. Jale BALKAS

Kocaeli Universitesi, jale.yasar@kocaeli.edu.tr

Soner TULEMEZ
Kocaeli Universitesi, sonertulemez@gmail.com

Do¢. Dr. Ozge MEHTAP

Kocaeli Universitesi, ozge.mehtap@kocaeli.edu.tr

Ozet

Bu aragtirmanin ana amaci, ¢aligsanlarin lidere duyduklar1 giivenin, ¢alisanlarin orgiitsel sinizm ve
ihmalkarlik davranislan tizerindeki etkisini ortaya koymak, alt amaci ise sinizm boyutlarinin ihmalkarlik
tizerindeki etkisini 6lgmektir. Bu dogrultuda, Tiirkiye genelinde ¢alisan 300 tibbi miimessilden online
olarak anket yontemiyle veri toplanmigtir. Veriler, Smart PLS 3.3.3. programi araciligiyla, regresyona
dayali PLS-SEM ydntemi ile analize tabi tutulmustur. Analiz sonucunda lidere giivenin sinizmin tiim
alt boyutlarimi (bilissel, davranigsal, duyussal) negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, sonuglar

sinizmin tiim boyutlarinin ihmalkarlig1 pozitif yonde etkiledigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Lidere giiven, Orgiitsel sinizm, Thmalkdrlik

1. Giris

Gelisen bilgi ve iletisim teknolojileri, artan rekabet, insan kaynagina verilen 6nemin artmasi
gibi sebeplerle orgiitlerde dikey yapilarin yetersiz kalmasma bagli olarak yatay yapilara
yonelimin artmasi, Orgiit icinde giiven iligkilerine verilen Onemi artirmistir. Boylece,
calisanlarin Orgiitii giivenli bir yer olarak algilamasi i¢in liderin giiven veren tutum ve
davraniglar1 daha 6nemli hale gelmistir. Ayn1 zamanda, liderin basarist i¢in de calisanlarin
lidere giiven duymalar1 gerekmektedir. Ciinkii bireyler, saygi ve giiven duyduklar: kisilerin

pesinden gitmeye meyillidir (Tetik, 2020: 2974).

Lidere gliven duyan bireyler, orgiit icin degerli olan gorevlere daha fazla odaklanmakta (Mayer
ve Gavin, 2005), yonetime daha fazla giiven duymakta ve degisimi daha kolay kabul etmektedir
(Tetik, 2020: 2974). Lidere giiven orgiitteki islevsiz davraniglari azaltirken, orgiitsel ve bireysel
etkinlige de katki saglamaktadir (Gibson ve Petresko, 2014: 5). Bu dogrultuda, lidere duyulan

giiveni artirmak, bireylerarasi iligkileri yonetmede sagladigi basarinin yani sira, orgiitsel
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diizeyde basari elde etmek i¢in de Snemlidir. Orgiitte giiven iliskilerinin zedelenmesi ise sinizm
(Bateman vd., 1992: 768) ve ihmalkarlik gibi memnuniyetsizlik ve giivensizlik i¢ceren olumsuz
tutum ve davraniglara yol acgabilmektedir. Dolayisiyla bu arastirmada orgiite yonelik sinik
tutum ve davraniglar ile calisgan memnuniyetsizligine bagl ge¢ gelme, devamsizlik,
umursamazlik gibi istenmeyen davraniglar1 azaltmak iizere lidere gliven diizeyinin artirilmasina

vurgu yapilmaktadir.

Bu arastirmanin ana amaci, lidere duyulan giivenin ¢alisanlarin orgiitsel sinizm ve ihmalkarlik
diizeylerindeki etkisini ortaya koymaktir. Calisanlarda diistik lidere gliven diizeyi, orgiite ve ise
yonelik olumsuz bir tutumu beraberinde getirdiginden (Dirks ve Ferrin, 2002), bu durumun
calisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerini ve ihmalkar davranislarini artirmast beklenmektedir.
Literatlir incelendiginde, lidere gliven ve sinizmin c¢alisan ihmalkarligi agisindan
degerlendirildigi bir ¢aligmaya rastlanamamistir. Dolayisiyla bu ¢alismanin, bu dogrultuda

literatiire katkis1 oldugu diisiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

2.1. Lidere Giiven

Mayer ve digerleri (1995), giiveni “bir tarafin, kars1 tarafin kendisi i¢in dnemli eylemler
gerceklestirecegi beklentisi tagiyarak, o kisiyi kontrol ve izleme ihtiyact duymaksizin

eylemlerine kars1 agik olma istekliligi” seklinde tanimlamaktadir.

Sosyal miibadele yaklasimi, lider ve ¢alisanlar arasinda bilgi ve destege dayali bir aligverisin,
calisanlarla lider arasinda giiven iliskilerini gelistirecegine yonelik bir bakis agisina
dayanmaktadir (Kollock, 1994). Bu bakis agisina gore, liderin astlarina ilgi gdstermesi, yetki
devretmesi, Orgiit icerisinde tutarli davraniglar sergilemesi ve iletisim odakli olmasi lidere
duyulan giiveni artirmaktadir (Whitener vd., 1998). Arastirmalar, lidere giivenin artan 6rgiitsel
baghilik, diisiik isten ¢ikma oranlari, daha fazla orgiitsel vatandaslik davranigi ve yenilikei
davranis gibi olumlu sonuglar1 beraberinde getirdigini gostermektedir (Dirks ve Ferrin, 2002;

Mishra ve Mishra, 2013; Dede, 2019).

2.2. Orgiitsel Sinizm

Dean ve arkadaslar1 (1998: 345) orgiitsel sinizmi {i¢ boyuttan olusacak sekilde, “kisinin
istihdam edildigi orgiite karsi, (1) orgiitiin biitiinliikkten yoksun olduguna yonelik inang, (2)
orgiite yonelik negatif duygulanim ve (3) bu inan¢ ve duygulanimlarla tutarl bir bigimde,
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orgiite kars1 asagilayict ve elestirel davramiglardan olusan olumsuz bir tutum” olarak

tanimlamastir.

1990’lardan sonra sinizme olan ilgi artmig (Durrah vd., 2019: 3) ve sinizmi Orgiitte bircok
olumsuz sonugla iligkilendiren ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Abraham, 2000; Grama ve
Todericiu, 2016; Srivastava ve Adams, 2011; Stanley vd., 2005). Ornegin, Chiaburu ve
arkadaslar1 (2013) yapmis olduklart meta analiz ¢alismasinda, orgiitsel sinizmin is tatmini,
orgiitsel baglilik, is performansi ve giliven ile negatif, isten ayrilma niyeti ile pozitif bir
iligskisinin oldugunu bulmustur. Literatiirde sinizm ve orgiitsel giiven arasinda negatif bir iliski
oldugunu gosteren caligmalar da bulunmaktadir (6rn. Archimi vd., 2018; Chiaburu vd., 2013;

Thompson vd., 2000).

2.3. ihmalkarhk

Calisan ithmalkarligi, “azalan ilgi, kronik gec kalma veya devamsizlik, kisisel isler i¢in Grgiitii
kullanma” (Rusbult vd., 1988: 601) gibi “gevsek ve umursamaz davranislar” (Farrell, 1983:
598) olarak nitelendirilmektedir. Thmalkar davranislar, ¢alisanlarin drgiitte memnuniyetsizligi
ifade etme sekillerinden biri olarak goriilmektedir (Withey ve Cooper, 1989: 521). Calisanlarin
orgiitteki memnuniyetsizlikle nasil basa c¢iktiklarini anlamaya yonelik ilk calisma olan
Hirschman (1970)’1n Cikis, S6z Hakki ve Sadakat modelini igeren arastirmasina, Rusbult ve
arkadaslar1 (1982) romantik iligkilerde yasanan tatminsizlik i¢in “ihmal” boyutunu eklemis,
daha sonra Farrell (1983) ayn1 modeli is tatminsizligine gosterilen tepkiler i¢in kullanmistir

(Farrell, 1983).

Literatiirde ihmalkar davranislara iligkin smirli sayida calisma olmakla birlikte, mevcut
arastirmalar calisanlarin is tatminleri (6rn. Farrell, 1983; Rusbult vd., 1988), orgiitsel
bagliliklart (6rn. Withey ve Cooper, 1989; Si ve Li, 2012) ve orgiitsel adalete olan giivenleri
azaldiginda ithmalkar davranislarinin artma egiliminde oldugunu gostermektedir (6rn. Roberts,

2004).

2.4. Lidere Giiven, Orgiitsel Sinizm ve Thmalkarlik Arasindaki iliskiler ve Hipotezler

Sosyal miibadele yaklagimi, taraflar arasindaki karsiliklilik iligskisine dayanmakta ve bireyler
arasinda giiven, bagllik ve kisisel sorumluluk hissi uyandirmaktadir (Cropanzano ve Mitchell,
2005: 878). Bu iliski temelinde, liderin olumlu davraniglari sonucunda ¢alisanlarda meydana
gelen olumlu tutum, onlarin islerine odaklanmasimi  ve liderin verdigi kararlari

i¢sellestirmelerini kolaylastirmaktadir (Celik ve Bilginer, 2018: 144). Ayrica, sosyal miibadele
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perspektifinin temelini olusturan giiven duygusu, calisanin isine sik1 sikiya baglanmasini ve
yaptig1 isten tatmin olmasini saglamaktadir (Gokalp vd., 2015: 47). Bununla birlikte,
calisanlarin giliven diizeyleri azaldiginda, duyduklar kisisel sorumluluk hissi de azalmakta ve
geri ¢ekilme, ihmal gibi olumsuz tutum ve davranislar kendini gostermektedir (Archimi vd.,

2018).

Literatiirde lidere giiven ve ihmalkarlik iligkisine yonelik bir ¢alismaya rastlanamamis olsa da
thmalkarligin is tatminsizligine verilen bir cevap oldugu diisiiniildiigiinde, i tatmini ve lidere
giiven arasindaki iliski bu calisma kapsaminda degerlendirilebilir. Bu dogrultuda yapilan
caligmalar da lidere giivenin is tatminini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir (Gibson ve

Petresko, 2014; Palupi vd., 2017).
Verilen bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur.
Hi: Lidere giiven ihmalkdrhig: negatif yonde etkiler.

Andersson (1996), sinizmin giivene gore daha genis kapsamli oldugunu ve sinizmin hayal
kiriklig1 ve umutsuzlukla birlikte giivensizligi de igerdigini ifade etmektedir. Kanter ve Mirvis
(1989), artan sinizmin, yoneticiye giivensizligin bir sonucu oldugunu 6ne siirmiistiir. Sosyal
miibadele teorisine gore ise bireyler, orgiit ve liderlerle olan iliskilerinde kendilerini giivende
hissetmezlerse, olumsuz davranislarda bulunarak sosyal miibadelede esitligi yeniden saglamaya
caligmaktadir (Archimi vd., 2018). Bu bakis acisina gore ¢alisanlar orgiite ya da lidere gliven
duymadiklarinda orgiitiin iyiligi i¢in hareket etmekten vazgegerek sinik tutum ve davranislar
gelistirebilir. Arastirmalar, yoneticiye giiven ile ¢alisanlarin orgiitsel sinizm egilimleri arasinda
negatif bir iligkinin oldugunu gostermektedir (Nicholson vd., 2013). Bu bilgiler 1s1ginda
asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H>: Lidere giiven a) bilissel sinizmi b) davramissal sinizmi c) duyussal sinizmi negatif yonde
etkiler.

Psikolojik sozlesme, calisan ile orgiitii arasinda yazili olmayan bir sézlesme tiiriidiir (Argyris,
1960). Taraflardan birinin diger tarafin yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi diisiincesine
kapilmasiyla birlikte ise, psikolojik sozlesme ihlalinin dogdugu soylenebilir (Morrison ve
Robinson, 1997). Calisanlarin 6rgiitlerinin yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi yoniindeki
algilar, orgiitlerine yonelik siiphe, 6tke, hayal kiriklig1 gibi olumsuz duygu ve tutumlara sahip
olmalarm tetikleyebileceginden, bu gibi sinik tutum ve olumsuz duygulara sahip ¢alisanlarin,
ihmalkarlik gibi olumsuz davraniglarda bulunma ihtimalleri de artabilir. Nitekim, Naus ve

digerleri (2007), orgiitsel sinizm ile ¢alisan thmalkarlig1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir
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iliski bulmustur. Dolayisiyla, bu arastirmada sinizmin ihmalkarlig1 pozitif yonde etkileyecegi

beklenmektedir. Bu dogrultuda olusturulan hipotezler sunlardir:

Hs: a) Bilissel sinizm b) Davranissal sinizm c¢) Duyussal sinizm ihmalkarhigr pozitif yonde

etkiler.

3. Yontem

3.1. Model

Literatiirde verilen bilgiler 1s181nda olusturan model, Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel Sinizm

Duyusgsal Simzm

Davranissal Sinizm

Bilissel Simizm

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de ¢alisan 25.000 tibbi miimessil olusturmaktadir (MUDAD,
2014). Arastirmada ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.
Altunmisik ve digerleri (2010) Orneklem sayisinin mevcut degisken sayisinin 10 kati
olabilecegini One siirmektedir. Dolayisiyla bu arastirmada 300 orneklem sayis1 yeterli
goriilmiistiir. Ornekleme iliskin demografik 6zellikler incelendiginde, bireylerin %69 unun
erkek, %57 sinin 36-45 yas araliginda, %65’inin lisans egitimi almis ve %28’inin 16-20 yil

arasi is tecriibesine sahip kisilerden olustugu goriilmiistiir.
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3.3. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmis olup, 2021 yili Ocak ve Nisan aylari
arasinda 318 tibbi miimessile online olarak anket gonderilmis ve 300 kisiden eksiksiz veri elde
edilebilmigtir. Katilimcilara gonderilen anket 4 boliimden olusmaktadir. Ik béliimde
demografik 6zelliklere iliskin 4 ifade, ikinci boliimde 6rgiitsel sinizme iligkin 14 ifade, ti¢lincii
boliimde lidere glivene yonelik 6 ifade ve dordiincii boliimde ihmalkarlhiga yonelik 5 ifade yer
almistir. Olgeklerin tiimiinde “1. Kesinlikle katilmryorum”, “7. Kesinlikle katilryorum”

seklinde 7’11 likert tipi 6lgek kullanilmustir.

Kullanilan tek boyutlu lidere giiven 6lgegi Podsakoff ve arkadaglarma (1990), {ic boyutlu
orgiitsel sinizm 6l¢egi Brandes ve arkadaslar1 (1999)’na, tek boyutlu ihmalkarlik 6lcegi ise

Leck ve Saunders (1992)’a aittir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin gegerlilik ve giivenilirligini 6l¢mek {izere Cronbach Alpha ve CR (Composite
Reliability) degerleri ile faktor ytikleri ve AVE (Average Variance Extracted) degerleri kontrol
edilmistir. Ardindan tanimlayici istatistikler ile korelasyon degerlerine bakilmis (tiim
degiskenler arasinda %1 anlamlilik diizeyinde giiclii iligkiler tespit edilmistir) daha sonra da
Smart PLS 3.3.3. programiyla PLS-SEM analiz yontemi kullanilarak hipotezler test edilmistir.
Bu yontem, sosyal bilimlerle ilgili arastirmalarda genel olarak verilerin normal dagilmamasi

sebebiyle tercih edilmistir (Peng ve Lai, 2012).

4. Bulgular

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Gegerlilik ve giivenilirligin tespitinde i¢ tutarlilik i¢in Cronbach Alpha ve CR degerleri,
birlesme gecerliligi i¢in ise AVE degerleri ve faktor yiikleri incelenmistir. CR, “agiklanan
varyansin toplam varyansa orani” seklinde tanimlanir ve 0.70’ten biiyiik olmalidir (Hair vd.,
2016). AVE degeri ise, “bir gizil degiskene ait indikatorlerin faktor yiiklerinin karelerinin
toplaminin indikator sayisina boliinmesiyle bulunur” ve 0.50den biiyiik olmalidir (Chin, 1998).

Ayrica, Hair ve digerleri (2016), faktor yiikiiniin >0.708 olmasi gerektigini ifade etmistir.
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Tablo 1’de Cronbach’s Alpha degerleri, faktor yiikleri ile CR ve AVE degerleri verilmistir.

Tablodan elde edilen sonugclar, i¢ tutarlilik giivenilirligi ile birlesme gecerliliginin saglandigini

gostermistir.
Tablo 1. Ol¢ciim Modeli Sonuglart
Degisken ifade Faktor Yiikii Cronbach’s CR AVE
Alpha
Lidere Giiven LGiivenl 0.914 0.938 0.953 0.801
LGiiven2 0.917
LGiiven3 0.930
LGiiven4 0.889
LGiiven5 0.822
Biligsel Sinizm Sinl 0.830 0.914 0.936 0.745
Sin2 0.845
Sin3 0.866
Sin4 0.862
Sin5 0.911
Duyussal Sinizm Sinl0 0.949 0.967 0.976 0911
Sinl1 0.964
Sinl2 0.969
Sinl3 0.935
Davramssal Sinizm Sin7 0.665 0.682 0.816 0.599
Sin8 0.813
Sin9 0.832
Thmalkarhk Thmall 0.867 0.747 0.831 0.562
Ihmal2 0.888
[hmal4 0.527
Ihmal5 0.654

Ayrigma gecerliliginin analizinde ¢apraz yiikler incelendikten sonra Fornell ve Larcker (1981)
Olciitii  kullanilmustir. Fornell ve Larcker’a (1981) gore, arastirmadaki yapilarin AVE
degerlerinin karekokiinlin, yapilar arasindaki korelasyon katsayilarindan yiiksek olmasi

gerekmektedir ve bu sart saglanmistir.

4.3. Hipotez Testleri

Arastirmadan elde edilen R? degerleri, biligsel sinizmin %22.1, duyussal sinizmin %24.6,
davranigsal sinizmin %16.7 ve ihmalkarligin %56.6 oraninda lidere giiven tarafindan

aciklandigin1 gostermektedir.

Tablo 2’de yapisal modelin analiz sonucglar1 gosterilmistir. Buna gore, lidere giivenin
thmalkarlik tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiis olup, Hi hipotezi reddedilmistir.
Bununla birlikte; analiz sonuglari, lidere giivenin bilissel sinizm (=-0.473; p<0.01), duyussal
sinizm ($=-0.498; p<0.01) ve davranissal sinizmi (f=-0.411; p<0.01) negatif yonde etkiledigini
gostermistir. Dolayisiyla H2a, Hov ve Hac hipotezleri kabul edilmistir. Ek olarak; biligsel
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(B=0.360; p<0.01), duyussal (f=0.261; p<0.01) ve davranissal sinizmin ($=0.285; p<0.01) de
thmalkarhigi pozitif yonde etkiledigi goriilmiis olup; H3a, H3b ve Hsc hipotezleri kabul edilmigtir.

Tablo 2°de verilen f degerleri etki bilyiikliigiinii gdsterir ve Sawilowsky (2009)’e gore bu deger
0.01-0.19 araliginda ¢ok kiiciik, 0.20-0.49 araliginda ise kiictlik bir etkiye sahiptir. Dolayistyla
lidere gilivenin sinizmin tim alt boyutlar1 {izerinde kiiclik; sinizmin tiim boyutlarinin

thmalkarlik tizerinde cok kiiciik etki biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2. Arastirma Modeli Katsayilar

Degiskenler Standardize t p f2 %395 Giiven
Edilmis Degeri | Degeri araliklari
Katsayisi (%2.5 — %917.5)
Lidere Giiven | - | Bilissel -0.473 9.618 0.000 0.289 | -0.565—--0.371
> | Sinizm
Lidere Giiven | - | Duyussal -0.498 9.388 0.000 0.204 | -0.591 --0.388
> | Sinizm
Lidere Giiven | - | Davramssal -0.411 7.023 0.000 0.331 -0.515--0.283
> | Sinizm
Lidere Giiven | - 0.043 0.871 0.384 0.003 | -0.055-0.139
Z | ihmalkarhk
Biligsel Sinizm | - 0.360 6.616 0.000 0.159 | 0.249-0.463
>
Duyussal - 0.261 3.791 0.000 0.068 | 0.124-0.393
Sinizm >
Davramssal - 0.285 5.113 0.000 0.107 | 0.175-0.392
Sinizm >

5. Sonu¢ ve Tartisma

Sonuglar, lidere giivenin sinizmin alt boyutlarini (biligsel, duyussal, davranigsal) negatif yonde
etkiledigini gdstermistir. Buna gore; artan lidere giiven diizeyi, ¢alisanlarda bilissel, duyussal
ve davranigsal diizeydeki sinizmi azaltmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin sinik tutum ve
davraniglarini 6nlemek i¢in liderin giiven yaratan davraniglarinin gelistirilmesi onerilmektedir.
Arastirmadan elde edilen bu sonug, literatiirde giiven ve sinizm iligkisine yonelik diger

caligmalarla tutarlhidir (Nicholson vd, 2013; Chiaburu vd., 2013).

Bulgular, ayrica, sinizm alt boyutlarinin thmalkarlik {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Bu dogrultuda, bireylerin oOrgiite yonelik negatif diisiinceleri, duygular1 ve
davraniglari, ihmalkar davraniglar1 artirmaktadir. Bu sonug, bilindigi kadariyla, dolayli da olsa
sinizm ve ihmalkarlik iligkisine deginen tek calisma olan, Naus ve digerlerinin (2007) arastirma
sonuglartyla da tutarlilik gostermektedir. Dolayisiyla, 6rgiite karsi sinik tutum ve davranislar,
ise gec gelme, devamsizlik, ilgisizlik gibi Orgiit tarafindan istenmeyen ihmalkar davranislari
artirmaktadir. Bu dogrultuda, sinizmi O6nlemeye yonelik orgiitsel uygulamalarin ihmalkar

davraniglar1 da azaltacagi ongoriilmektedir.
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Bu arastirmadan elde edilen sonuglar arastirmaya katilan 6rneklem sayisiyla ve tek bir sektorle
sinirli oldugundan, aragtirma sonuglarini genellemek dogru olmayacaktir. Tibbi miimessillerin
orneklem olarak secilme nedeni daha ¢ok sahada ¢alisan elemanlar olmalar1 nedeniyle orgiitle
iligkilerinde, liderlerine yani iist amirlerine duyduklar1 giivenin, onlarin orgiitle baglantilarinda
kilit bir nokta olacag diistincesidir. Fakat yine de gelecekte bu konunun daha farkli is ve meslek

gruplarinda ve daha fazla sayidaki 6rneklem gruplari lizerinden arastirilmasi 6nerilmektedir.
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Ozet

Miikemmeliyetgilik, kendini degerlendirmede ¢ok fazla elestirel olmanin eslik ettigi, performans igin
oldukga yiiksek standartlar koyma olarak tanimlanmakta ve ¢aligmalar, milkemmeliyetgiligin olumlu ve
olumsuz alt boyutlardan olusan ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu gostermektedir (Frost vd., 1990). Olumlu
miikemmeliyetcilik calisan esenligiyle 1ilgili degiskenler ile pozitif iligkiliyken, olumsuz
miitkemmeliyetcilik ise negatif yonde iliskili olabilmektedir (Caligkan vd., 2014). Calismamizda,
olumlu ve olumsuz mikkemmeliyetcilik ve tilkenmiglik alt boyutlar1 arasindaki iligkiler iskoliklik alt
boyutlarinin araci rolii ile yol analizi kullanilarak incelenmistir. Tiirkiye’de farkli kurumlarda gorev
yapan 224 beyaz yakali ¢alisan arastirmaya katilmistir. AMOS 20 programi ile yapilan yol analizi
sonucunda, olumlu ve olumsuz miikkemmeliyet¢iligin iskoliklik alt boyutlart ile tiikenmiglik alt
boyutlarni yordadigini  gosteren model desteklenmistir (X*df=1,357, GFI=0,990, NFI=0,986,
TLI=0,986, RMR=1,995, RMSEA=0,040). Ayrica, milkemmeliyetciligin olumlu ve olumsuz
boyutlarmin tiilkenmislik alt boyutlar1 ile iligkilerinin farkli oldugu da gozlenmistir. Caligma
mitkemmeliyet¢ilik, iskoliklik ve tiikkenmislik arasindaki iligkiyi alt boyutlar diizeyinde ve modeli bir

biitlin olarak test ederek literatiire katk: sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Olumlu Miikemmeliyetcilik, Olumsuz Miikemmeliyetcilik, Tiikenmislik, Iskoliklik

1. Giris

Calisan sagliginin zarar gérmesi ve is performansinin diigmesi gibi olumsuz ¢iktilar ile ilintili
olan iskoliklik (6rn., Burke, 2001) son yillarda arastirmacilarin giderek daha fazla ilgisini
cekmektedir. Iskolikligin tiikenmislik ile iliskisi iizerine literatiirde kapsamli caligmalar
yapilmis ve iskolikligin tiikenmislik ile pozitif yonde iliskisi oldugu gbzlenmistir (6rn., Taris

vd., 2005).

Gecmiste yapilan arastirmalar, aralarinda kisisel ve durumsal degiskenlerin de bulundugu
bir¢ok faktoriin igkolikligin dnceli olabilecegine isaret etmektedir (6rn., Liang ve Chu, 2009).

Belirtilen kigisel 6zellikler arasinda miikemmeliyetgilik arastirmacilarin 6zellikle ilgisini ¢geken
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faktorlerden biridir (Clark vd., 2016). Baslangicta olumsuz yonleri ile ele alinan
milkemmeliyetcilik (Hewitt ve Flett, 1991) giiniimiizde ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
incelenmekte, olumlu ve olumsuz yonleri ile arastirilmaktadir. Arastirmalar, olumsuz
miikkemmeliyet¢iligin bircok olumsuz psikolojik degiskenle ilintili oldugunu gostermektedir.
Ancak, son yillarda yapilan calismalar olumsuz miikemmeliyetcilik ile olumsuz c¢iktilar

arasinda aracilik rolii olabilecek degiskenlere de odaklanmaktadir. (Rice vd., 1998).

Glincel arastirmalarin 1s181nda, bu ¢alisma mitkemmeliyetciligi olumlu ve olumsuz boyutlari ile
ele alarak ve bu boyutlarin iskoliklik ve tiilkenmisligin alt boyutlariyla iligkilerini inceleyerek

calisan esenligi ile ilgili literatiire katki sunmay1 hedeflemektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Schaufeli vd. (2008), iskolikligi asir1 derecede calisma egilimi ve ¢aligmaya kars1 dayanilmaz
bir giidii olarak asir1 calisma ve kompulsif ¢aligma boyutlariyla tanimlamistir. Bu tanim
iskolikligi giiclii i¢sel bir giidlii dogrultusunda diger yasam alanlarina ihmal edecek diizeyde

yogun ¢alisma olarak kavramsallastiran diger tanimlarla da uyumludur (Ng vd., 2007).

Literatiirde, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 boyutlartyla tanimlanan
tilkkenmislikle ilgili arastirmalar bulunmaktadir (Maslach vd., 2001). Bu boyutlar arasinda
kisinin duygusal kaynaklarinda bir azalmaya isaret eden duygusal tiikenme, tiikenmisligin ana
boyutu olarak goriilmektedir. Duyarsizlasma, bir ¢alisanin isi, miisterileri ve diger ¢alisanlarla
iligkisinde duyarsiz yaklasimlar sergilemesidir. Diisiik kisisel basari ise, kisinin kendini yetersiz
hissetmesi, isle ilgili diisiik 6z-yeterlilik sergilemesi ve kisinin iginde gelisen sorunlarla bag

etme becerilerinde azalmay1 isaret eder (Maslach vd., 2001).

Literatiirde iskoliklik ve tiikenmislik ile iliskili bir kigisel 6zellik olabilecegine dair arastirmalar
bulunan miikemmeliyetcilik, kisinin kendisi i¢in c¢ogunlukla asir1 yiiksek performans
standartlar belirleyen ve kendi davranislarin1 degerlendirirken asir1 elestirel olan bir kisilik
ozelligi olarak tanimlanmaktadir (Hewitt ve Flet, 1991). Bu kavramin iki ana boyutundan biri
olan olumlu mitkemmeliyetgilik kisinin kendisi i¢in yiiksek standartlar belirlemesi ve yiiksek
diizen ihtiyacini, diger boyut olan olumsuz miikemmeliyetgilik ise, kisinin kendisiyle ilgili

sliphe i¢inde olmasi ve hata ve eksikliklere odaklanma egilimini ifade etmektedir (Grzegorek

vd., 2004).
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Miikemmeliyet¢ilerin isle ilgili aktivitelerde digerlerine gore daha fazla zaman ve c¢aba
harcamalar1 beklenir. Scott ve arkadaslar1 (1997), miikemmeliyet¢i egilimleri olan iskoliklerin
iskolik olmayanlara gore daha fazla stres yagama egiliminde oldugunu ve bunun sonucunda da
daha fazla fiziksel ve psikolojik sorun yasadiklarini ortaya koymustur. Benzer sonuglar farkli
arastirmacilarca da ortaya konmus ve iskoliklerin tiikenmislik ve zihinsel saglik sorunlarinda
daha yiiksek puanlar aldigi belirtilmistir (6rn., Taris vd., 2005). Son yillarda yapilan bazi
calismalarda igkolikligin milkemmeliyet¢ilik ve tiikenmiglik arasindaki iliskide araci degisken

olabilecegine de deginilmistir (Taris vd., 2010).

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Literatiirde miikemmeliyetcilik ve tilkenmislik arasindaki iliskiyi agiklayan sinirli sayida
calisma mevcuttur ve bu degiskenler arasindaki iliskiyi iskolikligi ara degisken olarak ele alarak
tim degiskenleri alt boyutlar1 ile biitlinsel bir model olarak test eden bir calismaya
rastlanmamistir. Bu amagla ¢alismamizda hem hipotezleri hem de biitiin olarak modeli test
edebilmek i¢in AMOS 20 programinda yol analizi yapilmistir. Bunun yan1 sira, PROCESS
Macrosu (Hayes, 2013) kullanilarak olumlu ve olumsuz miikemmeliyet¢ilik ile tiikenmislik
arasinda iskolikligin araci rolii iki ayr1 analiz ile incelenmistir Mevcut calisma, olumlu ve
olumsuz miikemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasindaki iliskide rol alan faktorlere iskoliklik

baglaminda 151k tutarak literatiire katki saglamay1 amaglamaktadir.
3.2 Veri Toplama Araclarn

Etik kurul onay1 sonrasi veriler anket yontemi ile asagida yer alan Ol¢iim araglariyla
toplanmustir:

Demografik Bilgi Formu: Tablo 1’de verilen demografik oOzellikler hakkinda bilgi
toplanmustir.

APS Miikemmeliyetcilik Olgegi: Slaney vd. (1996) tarafindan bireylerin miikemmeliyetci
tutumlara sahip olup olmadigini belirlemek ve miikemmeliyet¢iligin olumlu ve olumsuz
ozelliklerini birbirinden ayirt etmek icin gelistirilmistir. Olgek 23 madde ve ii¢ alt boyuttan
olugmaktadir ve 6’l1 Likert tipindedir. Tiirk¢eye uyarlama c¢aligmasi Ulu (2007) tarafindan
yapilmistir.  Olgekte “Celiski” boyutu olumsuz miikemmeliyet¢iligi temsil ederken
“Standartlar” ve “Diizen” boyutlar1 olumlu miikemmeliyetcilik ile de ilintilidir. Arastirmada

olumlu miikemmeliyet¢ilik puani standart ve diizen boyutlarinin toplamindan elde edilmistir.
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Orneklemimizin verileri i¢in 6lgegin giivenilirlik degerleri: Yiiksek Standartlar o=. 78, Diizen

0=.88 ve Celiski 0=.91"dir.

DUWAS iskoliklik Olgegi: Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen DUWAS Iskolik
Olgegi, Dogan ve Tel (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. 17 maddeden olusan dlgek 4°1ii
Likert tipindedir. Verilerimiz i¢in 6lgegin giivenilirlik analizleri, Asir1 Calisma i¢in 0=.83 ve

Kompulsif Calisma i¢in 0=.79°dur.

Maslach Tiikenmislik Olcegi (MBI): Maslach Tiikenmislik Olgegi Maslach ve Jackson
tarafindan 1981°de gelistirilmistir. Olgegin duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1
olarak adlandirilan boyutlarini 8lgen 22 maddesi bulunmaktadir. Olgek 6’1 Likert tipindedir ve
Tiirk¢e uyarlamasi Ergin (1992) tarafindan yapilmistir. Verilerimiz i¢in dlgegin giivenilirlik

diizeyleri: Duygusal Tiikkenme o =.92, Duyarsizlasma o =.70, Kisisel Basar1 o =.75’tir.

3.3. Arastirmanin Orneklemi

Katilimcilara kolayda orneklem yontemiyle ulasilmis, calismaya bir kurumda tam zamanlt
olarak gorev yapan 224 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Katilimeilarla ilgili demografik bilgiler
Tablo 1°de paylasilmistir.

Tablo 1. Katilimcilari Demografik Ozellikleri

Ortalama (SD)
Yas: 39.48 (8.39)
Cinsiyet: N
Kadin 142
Erkek 80
Eksik veri 2
Medeni Durum: N
Evli 146
Bekar 58
Bosanmis 20
Egitim Diizeyi: N
Doktora 27
Yiiksek lisans 79
Lisans 106
Diger 12
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Sektor:
Uretim
Hizmet
IT/ Teknoloji ve Telekomiinikasyon

Eksik veri

60
146
14

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kompulsif
Calisma
Olumlu
Miikemmeliyetcilik
Olumsuz
Miikemmeliyetcilik
Asiri
Calisma

Modele gore olusturulan hipotezler sdyledir;

Hja: Olumsuz miikemmeliyetcilik kompulsif calismay: pozitif yonde yordar.
Hip: Olumlu miikemmeliyetcilik kompulsif calismayr negatif yonde yordar.
H>,: Olumsuz miikemmeliyet¢ilik asirt ¢alismayr pozitif yonde yordar.

H3: Olumlu miikemmeliyet¢ilik asirt calismayr negatif yonde yordar.

Duygusal
Tiikenmisglik

Duyarsizlasma

Kisisel Bagar1
Hissi

H3,: Olumsuz miitkemmeliyet¢ilik duygusal tiikenmisligi pozitif yonde yordar.

H3p: Olumsuz miikemmeliyet¢ilik duyarsizlasmay pozitif yonde yordar.

Hy: Miikemmeliyetc¢ilik ve tiikenmislik arasindaki iliskide iskolikligin aracilik rolii vardir.
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4. Bulgular
4.1. Giivenilirlik Testi ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tablo 2’de olgeklerin ve alt boyutlarinin Cronbach o katsayilari ile birlikte arastirmada

kullanilan faktor yapilarina uygun olarak yapilan Dogrulayici Faktér Analizi sonuglari

sunulmustur.

Tablo 2. Giivenilirlik Testi ve Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari
Yap: A X%/df CFI NFI [IFI GFI RMSEA RMR
Miikemmeliyetgilik /APS-R (2 faktor) 1.981 936 880 933 884 .066 156
Olumlu Miikkemmeliyetgilik 81
Olumsuz Miikemmeliyetgilik 91
Iskoliklik/DUWAS-17 (2 faktor) 3.263 .877 835 .880  .881 .101 .097
Asir1 Caligma .83
Kompulsif Calisma .79
Tiikenmislik/MBI (3 faktor) 2.088 918 856 919 870 .070 .148
Duygusal Tiikenme .92
Duyarsizlagsma .70
Diisiik Kisisel Basari 75
Tiikenmislik/MBI (Tek Faktor) .80 1.340 977 918 978 921 .039 .100

4.2 Korelasyon Bulgular:
Degiskenler arasi iliskiler Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Korelasyon Bulgulari

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Olumlu Miik. 1

2. Olumsuz Miik.  .196** 1

3. Standartlar 24%x - 3 2%* 1

4. Diizen 190%* -.008 304 1

5. Iskoliklik J383**  468**F  478**% 127 1
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6. Asir1 galigma J358%*  478%*  460%* .103 .956** 1

7. Komp. galigma ~ .368%**  399**  442%*  141* = 932%* = 7E5** 1

8. Tikenmislik .059 257 112 =023  215%*%  230%*  170* 1

9. Duygusal Tiik. -.063 306%* -.027 -.077 .140%  167%*  .090  .897** 1
10.Duyarsizlasma ~ -.017 362%* .052 -085  .174**  180**  .145*  .768**  .688** 1
11.Kisisel Bagar1 ~ .273**  -282%*  273**  164* .091 .070 .106 -017  -396%* -338**

1

4.4 Modelin Yol Analizi ile Test Edilmesi

Hem hipotezleri hem de biitiin olarak modeli test edebilmek i¢cin AMOS 20 programinda yol
analizi yapilmustir. Oncelikle Sekil 1°deki model test edilmis, ancak daha sonra programin
onerileri dikkate alinarak daha iyi uyum gosteren model tespit edilmistir. Sekil 2°de veri ile
uyumlu modelin son hali sunulmustur (X’°=8,143, p=0,228) ve uyum indeksleri de modeli
desteklemektedir  (X?/df=1,357, GFI=0,990, NFI=0,986, TLI=0,986, RMR=1,995,
RMSEA=0,040).

Tablo 4’teki bulgulara gére olumlu miikemmeliyetcilik kompulsif ¢alismay1 anlamli olarak
yordarken ($=0,302, p<,01), olumsuz miikemmeliyet¢ilik hem kompulsif calismay1 ($=0,340,
p<,01) hem de asir1 calismay: (B=0,192, p<,01) anlamli olarak yordamaktadir. Olumlu
miikkemmeliyetgilik ve iskoliklik alt boyutlar1 duygusal tiikenmiglik tizerinde anlamli bir etkiye
sahip degilken, olumsuz mikemmeliyet¢ilik duygusal tlikenmisligi pozitif yonde
yordamaktadir ($=0,297, p<,01). Ayn1 zamanda olumsuz miikemmeliyetcilik tiikenmisligin
duyarsizlasma alt boyutunu da anlamli olarak etkilemektedir (=0,167, p<,01). Duygusal
tiikenmislik duyarsizlagsmay1 pozitif yonde ($=0,636, p<,01) kisisel basar1 hissini de negatif
yonde (f=-0,304, p<,01) yordamaktadir. Ayrica olumsuz miikkemmeliyetgilik ve kisisel basari
hissi arasinda direkt olarak da negatif bir iliski mevcuttur (B=-0,307, p<,01). Bulgulara gore
iskolikligin kompulsif calisma boyutu da asir1 ¢alisma boyutunu yordamaktadir (B=-0,684,
p<,01).

345



Tablo 4. Yol Analizine Gore Degiskenler Arasi iliskilerin Standart ve Standardize

Olmayan Kat Sayilar1

Mliskiyi Gosteren Yollar

Standart olmayan Std. Standart Katsay:

Katsay: (B) Hata ®
Olumlu Miikkemmeliyetgilik—> Kompulsif Calisma 150%%* .030 302%%*
Olumsuz Mitkemmeliyetgilik=> Kompulsif Calisma .109*** .019 340%%*
Olumlu Mitkemmeliyetgilik=> Asir1 galisma .042 .026 .068
Olumsuz Mitkemmeliyet¢ilik 2 Agir1 Calisma 076%%* .017 192%%*
Kompulsif Caligma = Asir1 caligma B4 HH* .056 684 %%
Kompulsif Caligma = Duygusal Tiikenmislik -.387 319 -.124
Olumsuz Mitkemmeliyetgilik - Duygusal Titkenmislik 2097 H* .072 207%%*
Asir1 Calisma > Duygusal Titkenmiglik 310 271 123
Kompulsif ¢aligma > Kisisel Basar1 257* .104 .162*
Olumlu Miikkemmeliyetgilik > Kisisel Basari 203%** .048 Q257*E*
Duygusal Tiikenmiglik—=>Duyarsizlagma 261 %** .020 .636%**
Olumsuz Miikemmeliyet¢ilik - Duyarsizlagma .069%** .020 Jde7Hx*
Duygusal Tiikenmisik = Kisisel Basari - 155%** .030 -.304%**
Olumsuz Mitkemmeliyetcilik 2> Kisisel Bagari - 157%** .033 -.307%**

Model Uyum Istatistikleri: X2/df=1,357, GFI=0,990, NFI=0,986, TLI=0,986, RMR=1,995, RMSEA=0,040

*9<.05, **p<.01, ***p>.001

Sekil 4. Veri ile Uyumlu Model ve Standart Yol Katsayilari

e1

Agin Cal
- 4 -2 e3
I Clumiu MOk
Cuyg. TOk.
S
=C 0 €z
20
=J DuyvarsZiagma I
Olumsuz MOK N L
= =2 —
Komp Cal

("]
.

-
4

Kigisel SBagan

Yol analizi sonuglarina gore Hia, H2a, H3a ve H3b desteklenirken, Hiv ve Hab desteklenmemistir.
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4.5 iskolikligin Aracilig ile Tlgili Analizler:

Hayes’in (2013) PROCESS Macrosu kullanilarak hem olumsuz miikemmeliyetgilik ile
tilkenmislik arasinda, hem de olumlu mitkemmeliyetgilik ile tiikenmislik arasinda iskolikligin
araci rolii iki ayr1 analiz ile incelenmistir. Iki analizde de iskolikligin araci rolii olmadig

bulunmus ve H4 kabul edilmemistir.

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bulgularimiz, olumsuz mitkemmeliyetgilikle ilgili ge¢gmiste yapilan ¢aligmalara paralel olarak
bu degiskenin tliikenmislik tizerinde giigli ve dogrudan etkisi oldugunu, olumlu
miikemmeliyetcilik i¢in ise benzer bir durumun s6z konusu olmadigini gostermektedir (6rn.,
Ozbilir, vd., 2015). Sonuglarimiz ayrica hem olumlu hem de olumsuz miikkemmeliyetcilik ile
iskolikligin alt boyutlart arasinda pozitif iliski oldugunu gostermistir.  Bu bulgular
miikkemmeliyet¢iligin yiiksek igkoliklik diizeyiyle iliskili oldugunu teyit eden g¢aligmalar ile
benzerlik gostermektedir (6rn., Burke vd., 2008).

Diger yandan, sonuclarimiz igkolikligin asir1 ¢alisma boyutunun tilkkenmisligin alt boyutlari ile
iliskili olmadigini; kompulsif ¢alisma alt boyutunun ise tilkkenmisligin bir tek kisisel basar alt
boyutu ile pozitif yonde ilintili oldugunu gdstermistir. Ancak, iskoliklikle ilgili literatiir
incelendiginde, arastirmacilarin olguyu bireysel ve orgiitsel diizeyde olumsuz bir calisan

davranigi olarak nitelendirme egiliminde olduklar1 goriillmektedir (6rn., Snir ve Harpaz 2004).

Yazinda, iskoliklik ile tiikenmiglik arasinda genel olarak goriilen bu olumsuz tablonun
iskolikligin alt boyutlarin1 dikkate alan degerlendirmelerde farklilik gosterdigini de ortaya
koyan caligsmalar da yer almaktadir. Macit ve Ardi¢’in (2018) Tiirkiye’de ¢alisan avukatlarla
yiriittiikkleri bir calismada katilimcilarin iskoliklik egilimleri {i¢ alt boyutta (isten zevk alma, ise
giidiilenme ve ise katilim) Ol¢limlenmis ve bu boyutlarin tiikenmislik iizerindeki etkisi
incelenmistir. Sonuglar, ise giidiilenme boyutunun tiikenmisligi pozitif yonde, isten zevk alma
ve ise katilim boyutlarmin ise negatif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ogretim iiyeleri ile
yapilan bir ¢alismada ise, Naktiyok ve Karabey (2005) iskoliklikle tiikenmislik arasinda anlamli
bir iliski oldugunu ve iskolikligin ise katilim ve ise giidiilenme alt boyutlarinin tiikenmisligi

arttirdig1, ¢caligma zevki boyutunun ise azalttig1 bulgusuna ulagmiglardir.

Bulgularimizda bakildiginda, iskolikligin tiikenmisligi olumsuz olarak etkilememesinin bir
nedeni yogun calisma davranis: sergileyen kisilerin islerinden keyif almalar1 olabilir. Is sahibi

olmanin kisiye sundugu iicret, sayginlik, sosyal ¢evre gibi ddiiller dnemlidir ve yogun ¢aligsma
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kisilerin deger verdikleri bu ddiillere ulagmalarini sagliyor olabilir. Dolayisiyla, iskoliklik ifade

eden dl¢ek maddeleri 6rneklemimiz tarafindan olumlu degerlendirilmis olabilir.

iskoliklik ve tiikkenmislik arasindaki sonuglarin beklenenden fakli olmasinin bir diger nedeni de
arastirmamizin katilime profili ile de ilgili olabilir. Ulkemizde beyaz yaka profilinde calisan
kisilerin egitim siireclerinde yogun calisma davranmislarini igsellestirmis olma olasiliklari
yiiksektir. Yogun calismanin getirileri olan yiiksek nitelikli bir egitim kurumunda egitim alma
ve akabinde bir kurumda is firsat1 edinme gibi odiiller bu egilimlerin tiikkenmislikten ziyade
calismaya tutkunluk gibi olumlu kavramlarla da ilintili olabilecegine isaret etmektedir. Bu
dogrultuda, katilimcilarimiz kendilerini iskolikten ziyade isle biitliinlesmis calisanlar olarak

degerlendirmis de olabilirler.

Bulgularimiz miikkemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasinda iskolikligin araci olmadigini da
gostermistir. Literatiirde iskolikligin milkemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasindaki araci roliine
dair ¢aligmalar seyrektir. Hollandal1 yoneticiler iizerinde yapilan bir ¢aligmada (6rn., Taris, vd.,
2010), sosyal odakli miikemmeliyet¢iligin duygusal tiikenmislik tizerindeki etkisinde
iskolikligin araci rolii oldugu ortaya konmus; ancak miikemmeliyet¢iligin yliksek standartlar
boyutunun igkoliklik ve tiikenmisligin alt boyutlari ile ilintili olmadig1 bulunmustur. Yazinda

bu kavramlara yonelik ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Iskoliklik gittikge globallesen is yasaminda &ne ¢ikan ve ¢alisan esenligi iizerinde dnemli
etkileri olan bir kavramdir. Bu nedenle, iskolikligin aralarinda miikemmeliyet¢ilik ve
tikenmisligin de yer aldigi farkli oncel ve sonuglarla iligkilerinin arastirilmast Snem
tasimaktadir. Ozellikle toplulukgu bir kiiltiire sahip olan iilkemizde (Hofstede, 1980),
kurumlarin ¢alisanlar tarafindan ailenin bir uzantis1 gibi goriilmesi ve calisanlardan is
tanimlarinin da otesinde taleplerde bulunabilmesi gibi nedenlerle ¢alisanlarin yogun ¢alisma
davraniglar sergiliyor olmasi da miimkiindiir. Bu sebeple, gelecek aragtirmalarda iskolikligin
oncel ve sonuglarinin kiiltiire 6zgii dinamikler 1s18inda ele alinmasi ve bu arastirmalara
caligmaya tutkunluk gibi yiiksek diizeyde calisan esenligiyle ilgili kavramlarin da dahil edilmesi

kavramlar arasindaki iliskilere daha fazla 1s1k tutacaktir.
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PANDEMI SURECINDE UNiVERSITE OGRENCILERINDE
NOMOFOBI VE SANAL KAYTARMA iLISKiSi

Dr. Ogr. Uyesi Rukiye CAN YALCIN

Milli Savunma Universitesi, rcyalcin@kho.edu.tr

Ozet

Bu caligmada, {liniversite dgrencilerinin nomofobi diizeylerinin sanal kaytarma davraniglar {izerine
etkileri arastirilmistir. Bu amagla, Ankara’da egitimine devam eden 203 katilimcidan anket yoluyla elde
edilen veriler analiz edilmistir. Caligmada her bir degiskene ait dogrulayici faktor analizi (DFA) yapisal
esitlik model (AMOS) ile yapilmistir. Degiskenler arasi iligkiler korelasyon, hipotezler ise hiyerarsik
regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1§inda, nomofobi ve sanal kaytarma
davranislarinin 6grencilerin akademik performansi iizerindeki olumsuz etkilerinin azaltilabilmesi i¢in

akademisyenlere de konu ile ilgili 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Nomofobi, Sanal Kaytarma, Pandemi
1.Giris

Teknolojinin gelismesiyle birlikte gliniimiizde akilli telefonlar, internet erisimi, sosyal medya,
interaktif uygulamalar, oyun oynama gibi bir¢ok islevi kullanicilarina sunmaktadir. We Are
Social (2021) Raporuna gore, 2021 yili ocak ayi itibariyle toplam niifusu 7.83 milyar olan
diinyada 5.22 milyar insan mobil telefon kullanmaktadir. Ocak 2021 verilerine gore 4,66 milyar
insan internet kullanmakta ve bu say1 da bir yil dncesine gore %7,3 (316 milyon) artis1 isaret
etmektedir. Diger yandan, ayni rapora gore sosyal medya kullanici sayist da gectigimiz yila
gore %13’liik bir artis ile 4,20 milyar insan oldugu belirlenmistir. S6z konusu raporun Tiirkiye
ile ilgili verileri incelendiginde ise Ocak 2021 itibariyle niifusu yaklasik 84 milyon olan
tilkemizde 76.89 milyon insanin (toplam niifusun %90.8’1) mobil baglantisi; 65.80 milyon
insanin (toplam niifusun %77.7’si) internet erisimi bulunurken 60 milyon kisinin (toplam
niifusun %70.8°1) ise sosyal medya kullandig1 goriilmektedir. Diger yandan, yine rapora gore
tilkemizde farkli cihazlarda giinliik ortalama internet kullanim siiresi 7 saat 57 dakika iken
mobil internet kullamim siiresi 4 saat 19 dakikadir. Ozellikle gengler arasinda akilli telefon ve
internet kullanim siiresi i¢inde bulundugumuz pandemi siirecinden etkilenmistir. Zira bu
siirecte neredeyse tiim egitim kurumlarinda uzaktan ya da hibrit e8itim modeline gecis
ogrenciler icin teknoloji kullanimini bir tercihten 6te zorunluluk haline getirmistir. Bu

baglamda, iletisim, anlik tatmin, bilgiye erisim gibi pek ¢ok faydasinin yaninda bagimlilik,
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sanal kaytarma ve nomofobi gibi farkli olumsuz etkileri bakimindan akilli telefon kullanimi

daha ¢ok incelenen bir konu haline gelmistir.

Bu calismanin amaci, pandemi siirecinde uzun saatler boyunca farkli cihazlar ve ¢ogunlukla
akillr telefonu kullanmak zorunda kalan {iniversite 6grencilerinin nomofobiye maruz kalip
kalmadiklarini ve bu durumun da onlarda ne 6l¢iide sanal kaytarmaya yol actigini aragtirmaktir.
Calismamizda oncelikle tiniversite 6grencilerinin nomofobi ve sanal kaytarma diizeyleri alt
boyutlari ile beraber ortaya konacaktir. Daha sonra ise 6grencilerin nomofobi diizeyinin sanal
kaytarmaya etkisi olup olmadig1r genel nomofobi ve sanal kaytarma diizeyleri agisindan
irdelenecektir. Konu ile ilgili alan yazin incelendiginde, farkli egitim diizeyindeki 6grencilerde
nomofobi ve sanal kaytarma diizeyleri ele alinmasina ragmen iki degigkenin iligkisini inceleyen
bir ¢aligmaya ulasilamamistir. Bu durumun ¢alismanin 6nemini artirdig1 degerlendirilmektedir.
Alan yazina katkisinin yani sira, calismada elde edilecek bulgular, 6zellikle egitim sektoriinde
faaliyet gosteren kurum ve kuruluslarinin yonetim kademelerine bazi mesajlar verirken,
sistemsel iyilestirmelere yonelik olarak etkili insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarina katk1

saglayabilecektir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Nomofobi

21. ylizyilin basinda teknoloji ile ilgili bir fobi olarak ortaya ¢ikan ve ¢ok sayida calismaya
konu olan nomofobi kavrami hala iizerinde ¢alisilmasi gereken bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir (Leon-Mejia vd., 2021). Bilgi ve iletisim teknolojilerinden kaynaklanan bir 21.
yiizy1l hastaligr olarak kabul edilen nomofobinin bagkalariyla iletisim kuramama ve cep
telefonundan ayrilma veya internete bagli olmama korkusundan kaynaklandigi ifade
edilmektedir (King, Valenca ve Nardi, 2010). Akill1 telefon bagimliligi i¢in kullanilan bir terim
olan nomofobi (Davie ve Hilber 2017), esas olarak gen¢ nesli etkileyen ¢agdas bir olgudur
(Isaacs 2016; Jena 2015). Nomofobi, cep telefonunu kullanamama veya cep telefonuyla
ulasilma korkusu olarak tanimlanabilir (King ve ark. 2013; Yildirim ve Correia 2015). Bagka
bir deyisle nomofobi, cep telefonuyla temasin kesilmesinden kaynaklanan endise, rahatsizlik
ve sinirlilik hissidir (Kuss ve Griffiths 2011; Park 2005). Yildirim (2014) nomofobiyi, cep
telefonu kullanimint kontrol etme ve diizenleme yetersizligi ve gilinliik yasamda olumsuz
sonuglara maruz kalma olarak tanimlanan sorunlu bir cep telefonu kullanimiyla
iligkilendirmistir. Rodri'guez-Garci'a vd. 42 ¢alismadan olusan bir 6rneklem tizerinde yaptiklar

sistematik incelemede, bu sorunun 2010'dan beri kaygi, panik bozukluk, stres, depresyon,
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obsesiflik, FOMO (Kaybetme Korkusu), disadoniikliik, farkindalik gibi giderek artan sayida
psikolojik degiskenle iligkisi baglaminda incelendigi ¢calismalari ortaya koymuslardir.

Birgok arastirma, genclerin problemli cep telefonu kullanim davranislarint (Cheever ve ark.
2014; Sanchez-Martinez ve Otero 2009) ve cep telefonu bagimliligini (Walsh ve ark. 2011)
ortaya koymustur. Problemli cep telefonu kullaniminin temel nedeni olarak bireylerin diirtiiler
tizerinde sinirl kontrol sahibi olmasi ve cep telefonlarini bir statii sembolii olarak gérmeleri
oldugu one siiriilmektedir (Choliz 2012). Cep telefonu bagimliligi, yalmzlik veya kisisel
aligkanliklar gibi farkli faktorlerden kaynaklanabilir (Park 2005). Depresyon (Lu ve ark. 2011),
anksiyete ve sosyal ice doniikliik (Hong ve ark. 2012), psikolojik sikint1 (Beranuy ve ark. 2009),
uykusuzluk (Jenaro ve ark. 2007) ile iliskilidir. Kullanma ve satin alma niyetini 6nemli dl¢iide
artirir (Negahban 2012), kotii zaman yonetimi ve okulda akademik performansin diismesi gibi

sorunlara neden olabilir (Hong ve ark. 2012).

Akilli telefon bagimliligi, Ruhsal Bozukluklarin Tanisal ve Istatistiksel El Kitab1 5. Bask1
(DSM-5)'te heniiz listelenmemis olsa da, arastirmacilar bunu bir tiir davranigsal bagimlilik
olarak gormiisler ve akilli telefon bagimliligini madde dis1 bagimlilik altinda siniflandirilan
kumar bagimlilig1 ile karsilastirmislardir (Lin ve ark. 2013). Ote yandan Lee vd. (2014a) akilli
telefon bagimliligini “kullanicilarin  giinlik yasamlarima miidahale edecek ve olumsuz

sonuclara neden olacak sekilde akilli telefonlarin asiri/takintili kullanim1” olarak tanimlamaistir.

Depresyon, kaygi ve diisiik benlik saygis1 gibi duygular akilli telefon bagimliliginin icsel
belirtileri olarak; yiiriirken, araba kullanirken, akilli telefonlarin kontrolsiiz kullanim1 ve akill
telefon bagimlilig1 gibi tehlikeli ve uygunsuz durumlarda kullanilmasi digsal belirtiler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tran 2016).

Yildirim (2014), nomofobi ile ilgili teorik yapry1, akilli telefonlar, yani bir bilgisayara benzer
sekilde yazilim programlarini ¢alistiran internet baglantili cep telefonlari ile iliskiyi inceleyen,
kendi bildirdigi bir 6l¢iimden (Nomofobi Anketi, NMP-Q) olusan bir aragtirma aracina
dontstiirdii. Yildirim ve Correira (2015) nomofobiyi iletisim kuramama, ¢evrimigi olamama,
bilgiye erisememe ve cihazdan yoksunluk olmak iizere dort boyutlu bir yapida ele almaktadir.
Nomofobinin bir boyutu olarak ortaya ¢ikan ilk tema, iletisim kuramama, insanlarla anlik
iletisimi kaybetme ve aninda iletisime izin veren hizmetleri kullanamama durumlarinda
hissedilen duygular ifade etmektedir. Cevrimi¢i olamama bireyin akilli telefonlarin her an her
yerde sagladigi iletisim imkanlarim1 kaybetme durumunda hissettikleri ilgilidir. Bu boyut,

kisinin 6zellikle sosyal medyada ¢evrimigi kimliginden kopuk olma durumundaki duygularin
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yansitir. Bilgiye erisememe akillh telefonlar araciliiyla bilgiye erisimi kaybetmenin, akilli
telefonlardan bilgi alamamanin ve akilli telefonlarda bilgi arayamamanin rahatsizligini
yansitmaktadir. Genglerin bilgiye erisim i¢in kullandiklar1 en 6nemli vasitalardan olan akill
telefonu kullanamama onlar i¢in 6nemli bir sorun kaynagi olabilmektedir. Son olarak, cihazdan
yoksunluk boyutu ise akilli telefonlarin sagladig1 kolayliktan vazge¢me sonucunda hissedilen
duygular1 yansitmaktadir. Kisi akilli telefonun sagladigi kolaylig1 tekrar elde etmeyi ve bu
kolayliktan yararlanmay istemektedir. Bu boyut baglaminda akilli telefonlarinin pilinin her

zaman dolu olmasinin 6nemi vurgulanir.

2.2. Sanal Kaytarma

Bilisim teknolojilerindeki yenilikler is, sosyal ve bireysel alanlar1 farkli sekillerde degistirmeye
devam ederken, ayn1 zamanda sapma faaliyetleri i¢in firsatlar1 da artirmaktadir. Sanal kaytarma,
siber bilimlerin ve Ozellikle World Wide Web'in ortaya ¢ikmasiyla ortaya ¢ikan yeni bir

kavramdir.

Lim (2002), sanal kaytarmay1 internetin ¢aligma saatleri i¢inde kdotiiye kullanilmasi olarak
tanimlamistir. Baslangigta bir kisinin bilgisayar ve internete dayali bir eylemde bulunarak
zamanini bosa harcamasi olarak ifade edilen sanal kaytarma, kisinin internetin sagladigi alan
aracilifiyla zamanini bosa harcamasi veya ticari islerden ziyade kisisel iglerini yliriitmesi
anlamma gelmektedir (Gregory, 2011). Baska bir tanimda, sanal kaytarma, bilisim
teknolojilerinin is dis1 isler i¢in igyerinde ve belirlenmis ¢alisma saatleri i¢inde, ¢ok biiylik
teknolojik beceriler gerektirmeyen kasithi kullanimi olarak ifade edilmistir (Venkatraman,
2008). Xerox ve HP gibi sirketler, ¢alisanlarin1 kigisel amaglar i¢in internet kullanimi ve
kurumsal bilgisayarlarin kullanimina iligkin politikalarin ihlali konusunda uyarilarda bulunmus

ve sOzkonusu ihlalleri gerceklestiren calisanlari isten ¢ikarmiglardir (Jandaghi vd., 2015).

Sanal kaytarma kavrami, ¢calisma ortami c¢aligsmalarinda ortaya ¢ikmistir. Sanal kaytarma ile
ilgili dnceki ¢alismalarin ¢cogu, igyerinde sanal kaytarmanin 6nceki 6rneklerine odaklanmistir
(Kim, Triana, Chung ve Oh, 2015). Blao ve arkadaslar1 (2004) sanal kaytarmay1 agda sanal
kaytarma, eposta gonderme ve etkilesimli sanal kaytarma olarak {i¢ faktor temelinde ele
almislardir. Mahatankon vd. (2004) ise, Lim (2002)’ye ek olarak e-ticaret, bilgi arama ve kisisel

iletisim eylemlerini sanal kaytarma olarak adlandirmistir.

Diziistii bilgisayarlar, akilli telefonlar ve tabletler kullanilarak internete erisimin hizli ve yaygin
bir sekilde gelismesiyle birlikte, modern ve degisen arastirmalarda sanal kaytarma taniminin
gelismesi, akilli telefonlarin ve bilgisayarlarin isyerinde kisisel amaglar i¢in kullanilmasini
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iceren bir etkinlik olarak tanimlanmaya devam etmektedir. (Jandaghi, Alvani, Matin ve Fakheri,
2015). Sanal kaytarma davraniglarinin egitim ortamina girmesinden sonra, Kalayci (2010) sanal
kaytarmay1, 6grencilerin ders saatinde sinifla ilgili olmayan kisisel amaglarla interneti kullanma
davraniglar1 veya egilimleri olarak tanimlamistir. Sanal kaytarma davranislart {iniversiteler,
ogrenciler ve genel olarak egitim ortami tizerinde farkli olumsuz etkilere neden olmaktadir
(Gokgearslan, Mumcu, Haslaman ve Cevik, 2016). Ogrencilerin simif icinde sanal kaytarma
yapmalari, 6grenci katilimini ve siniftaki 6grenme etkinliklerine aktif katilimin1 azaltmakta
(Heflin vd., 2017), bu durum da 6grencilerin akademik performanslarini ikiye bdlerek olumsuz
etkilemekte ve onlar1 siiftaki 6grenme stireglerinden ¢ikararak daha fazla ilgisiz davranislara
neden olmaktadir (Wu ve digerleri, 2018). Bu ¢aligmalardan birinde 6grencilerin %45'inin ders

sirasinda interneti kisisel amaglarla kullandig tespit edilmistir (Varol ve Yildirim, 2017).

Sanal kaytarmanin yordayicilar1 olarak demografik degiskenler kullanilarak akademik
ortamlarda bazi sanal kaytarma kesfi calismalar1 yapilmistir (Baturay ve Toker, 2015; Yilmaz
ve digerleri, 2015). Baturay ve Toker (2015) sinif, cinsiyet, internet beceri diizeyi ve internet
kullanimi gibi baz1 demografik bilgileri incelemistir. incelenenlerin bulgulari, siif, cinsiyet ve
internet deneyimi arasindaki iliskinin sanal kaytarma ile 6nemli Slgiide iliskili oldugunu
gostermistir. Yilmaz vd. (2015) tarafindan Tiirk¢e'de lisede okuyan 288 6grenciyi kapsayan bir

calismada da benzer bir sonug bildirilmistir.
2.3. Nomofobi ve Sanal Kaytarma Arasindaki Tliski

Davranis¢1 6grenme kurami bir davranigin sonucunda hosa giden bir durumun ortaya ¢ikmast
halinde ya da s6z konusu davranisin halihazirdaki sikinti veya gerginligi azaltmasi ya da
ortadan kaldirmasi durumunda bireyin haz almak veya sikintidan kurtulmak amaciyla ayni
davranig1 tekrar edebilecegini ifade etmektedir (Tiirkg¢apar ve Sargin, 2012). Dahasi bu
mekanizma sézkonusu davramigin sikligmin artmasinda veya azalmasinda belirleyici
olabilmektedir. Davranisi tekrar etmekte, bu mekanizma davranisin sikliginin artmasina veya
azalmasina sebep olmaktadir. Bu baglamda akilli telefonlarin sagladigir imkan ve konfordan
uzak kalma korkusu yasayan bireylerin, yine kendilerini sikintili durumlarda iginde
bulunduklar1 ortamdan sanal olarak kurtulmalarma olanak saglayan kaytarma davranislar

sergilemelerinin olas1 oldugu degerlendirilmektedir.

Yazinda ulasilan farkli ¢alismalarda teknolojiye erisim, bagimlilik, aligkanlik, can sikintis1 ve
kisilik ozellikleri gibi bazi1 degiskenler sanal kaytarmanin Onciilleri olarak ele alinmistir

(Dmoura, Bakarb & Hamzahc, 2020). Nomofobinin de ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir faktor
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olan internet bagimliliginin sanal kaytarmay1 arttirdigini gosteren ¢alismalar mevcuttur (Keser,
Kavuk ve Numanoglu, 2016; Yan ve Yang, 2014; Yasar ve Yurdugiil, 2013). Yasar ve
Yurdugiil (2013) - 6rneklemi 215 yiiksekogrenim 6grencisinden olusan ¢alismalarinda, internet
bagimliligr kurgusunu sanal kaytarma faaliyetlerine yol agan nedenlerden biri olarak
bulmuslardir. Keser ve ark. (2016) ise erkeklerin internet bagimlilik diizeyinin kadinlara gore

daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Yukarida belirtilen teori ve caligmalardan hareketle, teknolojik bir bagimlilik tiirii olan
nomofobinin 6grencilerde ders esnasinda cep telefonu kullanimi vasitasiyla sanal kaytarmaya
neden olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu noktada, 6grencilerde nommofobi yayilimi ve
sanal kaytarma davranislarim1 ayri ayri inceleyen oOzellikle pandemi siireci Oncesine ait
calismalar bulunmakla beraber, iki degiskenin iligkisini inceleyen bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci Oncelikle pandemi siirecinde 6grencilerin

nomofobi ve sanal kaytarma diizeyini ortaya koymak ve asagidaki hipotezi test etmektir:

Hipotez: Ogrencilerin nomofobi diizeyi sanal kaytarma davramslarin1 anlamli ve pozitif olarak

etkiler.
3. Arastirma Yontemi

Arastirmada, korelasyonel arastirma modelinden faydalanilmistir. Bu model calismada
kullanilan degiskenler arasindaki nedensel iliskiyi ele almaktadir (Biiyiikoztiirk ve dig., 2008).
Bu nedenle s6z konusu iligkilerin testinin yapilabilecegi katilimcilardan degiskenlere ait
Olcekler vasitasiyla kolayda yontem kullanilarak veriler toplanilmistir. Analiz asamasinda, her
bir degiskene ait dogrulayici faktor analizi (DFA) yapisal esitlik modeli (AMOS) kullanilarak
yapilmustir. Degiskenler arasi iligkileri ortaya koymak i¢in korelasyon analizi, hipotezlerin test

etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

3.1. Arastirma Katihmcilar:

Bu calismanmn katilimcilarint Ankara’da egitimlerine devam eden {iiniversite Ogrencileri
olusturmaktadir. Calismanin amaci, egitim ortamimnda nomofobi ve sanal kaytarma
degiskenlerini ve iliskilerini incelemek oldugu i¢in genel olarak cep telefonu kullanimi kisitinin
en az oldugu {iiniversite diizeyindeki 6grenciler evren olarak secilmistir. Bu kapsamda anket
formlar1 evren icerisinde bulunan katilimcilara elden ve online ulastirilarak goniilliiliik esasiyla

cevaplanmasi istenmistir. Toplam 238 adet geri doniis saglanmis ancak, yapilan u¢ analizi
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neticesinde analize uygun olmadigi degerlendirilen 35 anket formu analizlere dahil

edilmeyerek, toplam 203 katilimcinin verileri ile aragtirmaya devam edilmistir.

Arastirma katilimcilariin % 49,81 (101) kadin, % 50,2’si (102) erkektir. Katilimc1 6grencilerin
% 7,41 (15) hazirlik, % 4,41 (9) 1. smif, %14,8°1 (30) 2.s1mif, %27,6’s1 (56) 3.smif, %32,5°1
(66) 4.s1n1f ve %13,3’1i ise (27) 5 ya da 6. Sinif diizeyinde egitimlerine devam etmektedirler.
Internet kullanim siireleri bakimindan % 1,5’ (3) bir saatten az, % 18,7’si (38) 1-3 saat, % 32’si

(65) 3-5 saat, % 47,8°1 (97) ise 5 saatten uzun siire internet kullanmaktadir.

Arastirmaya katilan 6grencilerden %31°1 (63) sikildigr igin, %36’s1 (73) arakadaslariyla
mesajlagsmak amaciyla, %26’s1 (52) sosyal medya hesaplarini kontrol etmek i¢in, %251 (50)
ders ile ilgili konulara bakmak icin, %22’si (44) diger sebeplerle ders esnasinda telefonu ile

ilgilendigini ifade ederken %13’ (27) ders esnasinda telefon kullanmadigini bildirmistir.
4.2. Olgekler

Nomofobi Olgegi: Calismada katilimcilarm nomofobi diizeyi Yildirrm and Correia (2015)
tarafindan gelistiren ve Yildirim vd. (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlana Nomofobi Olgegi ile
ol¢iilmiistiir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri orijinal hali i¢in .95, Tiirk¢e uyarlama ¢alismasi
i¢in .92 olarak belirlenmistir. Ol¢ek Bilgiye Ulasamama (4 madde), Cevrimici Olamama (5
madde), iletisim Kuramama (6 madde) ve Cihazdan Yoksunluk (5 madde) olmak iizere dért
boyutu 20 madde ile 6lgmektedir. Alt boyutlar bakimindan Cronbach alpha (a) degeri orijinal
olgek igin .81 ile .94; Tiirk¢e uyarlama galismasi i¢in .74 ve .94 arasinda hesaplanmistir. Olgek
Tiirkge’ye uyarlamasi yapilarak daha onceki ¢alismalarda kullanildigi i¢in gegerleme ¢alismasi
kapsaminda sadece DFA’ya tabi tutulmustur. Arastirmada dlgek gegerlemesi i¢in yapisal esitlik
modelinden istifade edilerek tek faktorlii DFA uygulanmistir. Yapilan tek faktorli DFA
neticesinde Tablo-1’de belirtilen uyum iyiligi degerleri (Ay?*/ sd=2.904, RMSEA= 0.093, CFI=
0.960, GFI=0.910, AGFI=0.873) kabul edilebilir dl¢iiler dahilinde oldugu gozlemlenmistir. Bu
nedenle bu ¢alismada da nomofobi 6lgegi tek boyutlu olarak degerlendirilecek ve analizler tek
boyut iizerinden yapilacaktir. Olgegin giivenirlik analizleri kapsaminda Cronbach alfa degeri

0.96 olarak bulunmustur.

Sanal Kaytarma Olcegi: Calismada grencilerin ders esnasinda sanal kaytarma diizeyini
dlemek igin Akbulut vd. (2016)’nin hazirlardig1 6lgek kullanilmistir. Olgek bes basamakli
Likert tipi 6lgek olup dokuz maddesi Paylasim, yedi maddesi aligveris, bes maddesi durum
giincelleme, bes maddesi icerik erisimi ve dort maddesi oyun/bahis olmak iizere 6grencilerin

sanal kaytarma diizeyini bes boyutlu bir yapida otuz madde ile lgmektedir. Olgegin her bir alt
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boyutundan alinan yiiksek puan bireyin ilgili alt boyutun degerlendirdigi 6zellige sahip
oldugunu gostermektedir. Olgek ayrica toplam sanal kaytarma puam da vermektedir. Bu
calismada sanal kaytarma olcegi tek boyutlu olarak degerlendirilecek ve analizler tek boyut
iizerinden gergeklestirilecektir. Aragtirmada dlgek gegerlemesi igin yapisal esitlik modelinden
istifade edilerek tek faktorlii DFA uygulanmistir. Yapilan tek faktorlii DFA neticesinde Tablo-
1’de belirtilen uyum iyiligi degerleri (Ay*/ sd=2.370, RMSEA= 0.066, CFI= 0.969, GFI= 0.954,
AGFI=0.911) kabul edilebilir élgiiler dahilinde oldugu gézlemlenmistir. Olgegin giivenirlik

analizleri kapsaminda Cronbach alfa degeri 0.95 olarak bulunmustur.

Yapisal esitlik modeli ile yapilan DFA neticesinde her iki dlgege ait kabul edilebilir sinirlar

icinde bulunan uyum iyiligi degerleri Tablo-1’dedir.

Tablo 1. DFA Sonuglar

Miikemmel
Kabul Edilebilir
Parametreler Kisalt. Uyum Esik NMF SK
Uyum Arahg
Degeri
Uyum lyiligi
. y Yo ) 0,90 <GFI<
Indeksi(Goodness of Fit GFI >0,95* 0.955 0,910 0,954
Index) ’
Diizeltilmis Uyum indeksi
_ _ 0,85 <AGFI <
(AdjustedGoodness of Fit ~ AGFI > 0,90*" 0.90° 0,873 0,911
Index) ’
Karsilastirmah Uyum
'S Indeksi 0,95 < CFI <
= ) CFI >0,97* 0,960 0,969
=< (ComparativeGoodness of 0,97%
=
+Z  Fit Index)
E Normallestirilmemis
=y . 0,90 < NNFI <
Uyum Indeksi(Non- NNFI >(0,972P 0,974 0,931 0,988
normal Fit Index) '
Normallestirilmis Uyum 0,90 < NFI
. NFI >0,95% 0,923 0,981
Indeksi (normal fit index) <0,95*
Yaklasik Hatalarin
0,05 < RMSEA<
Ortalama RMSEA  <0,05*¢ 0,093 0,066

0,10
Karekokii(Root-Square-
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MeanError of

Approximation)
Minimum Tutarsizhk CMIN/D 2 <CMIN/DF<
o ) <2 2,904 2,370
(Minimum Discrepancy) F 3?
N=409.

(a): Schermelleh vd. (2003); (b): Hu ve Bentler (1995); (¢): Steiger (1990); (d): Marsh ve Hocevar
(1985); Ullman, (2001).

4. Bulgular

Aragtirmanin analiz asamasinda 6ncelikle 6grencilerin nomofobi ve sanal kaytarma
davranislarina ait ortalamalara bakilmis ve sonuglar Tablo-2’de sunulmustur. Ogrencilerin
genel olarak nomofobi ortalamalarinin sanal kaytarma ortalamalarindan daha yiiksek oldugu;
nomofobi boyutlarinda ise bilgiye ulasamama korkusunun en yiiksek ortalamaya ait boyut

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2.0grencilerin Nomofobi ve Sanal Kaytarma Davranislarina Iliskin Ortalamalar

Degisken N Madde Sayisi Ort. SS
Bilgiye 203 4 3,8 1,0
Ulagamama
Cevrimigi

203 5 33 1,2
Olamama
Iletisim 203 6 3,5 1,1
Kuramama
Cihazdan
Y oksunluk 203 > 3.1
Nomofobi 203 20 34 1,1
Paylasim 203 9 3,1 1,1

1,0

Alisveris 203 7 2,6
Durum
Giincelleme 203 > 2.8 14
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Icerik Erisimi 203 5 3,3 1,3

Oyun/Bahis 203 4 1,9 1,0

Sanal Kaytarma 203 30 2,7 1,0

Ayrica, demografik degiskenlerin (cinsiyet, gilinliik internet kullanim siiresi ve devam edilen
siif diizeyi) nomofobi ve sanal kaytarma iizerine etkilerine bakmak i¢in t-testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Cinsiyetin degiskenler ve alt boyutlari ortalamalarinda

anlaml faklilik yaratan t-testi sonuglar1 sonuglar1 Tablo-3’te sunulmustur.

Tablo 3. Cinsiyete iliskin T-Testi Sonuclar

Degisken Kategori N (203) Ort. t
Nomofobi Kadin 101 3,6 2,8%*
Erkek 102 3,1
Bilgiye Kadin 101 4,1 3,8%*
Ulagamama Erkek 102 3,5
Cevrimigi Kadin 101 3,6
2 9 Kk
Olamama Erkek 102 3,1 ’
Tletisim Kadin 101 4,1
3 0**
Kuramama  Erkek 102 3,2 ’
Icerik Kadin 101 3,8
S 3,8%*
Erisimi Erkek 102 3,1 ’
Oyun/Bahis Kadin 101 1,4
2 7* *
Erkek 102 2,9 ’

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

Tablo-3’teki sonuglara gore 0grencilerin genel nomofobi diizeyi ve ayni zamanda bilgiye
ulamagamama, ¢evrimi¢i olamama ve iletisim kuramama ortalamalarinda cinsiyet anlamli fark
yaratmaktadir. Kiz Ogrencilerin s6z konusu ortalamalarinin ise erkek Ogrencilerden daha
yiiksek oldugu gériilmektedir. Diger yandan, sanal kaytarmanin sadece iki alt boyutunun (Igerik

erisimi ve Oyun/bahis) ortalamalarinin cinsiyete gore anlamli fark yarattigi sonucuna
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varilmistir. Tablonun geneli incelendiginde erkek 6grencilerin sadece ders sirasinda oyun/bahis
ortalamalarinin kiz dgrencilerden yliksek oldugu goriilmektedir. Giinliik internet kullanim

stiresinin anlamli fark yarattig1 sonuglar Tablo-4’te sunulmustur.

Tablo 4. Giinliik Internet Kullanim Siiresinin Nomofobi ve Sanal Kaytarma Uzerindeki Etkisi

Degisken Kategori N (203) Ort. SS F
Nomofobi <l saat 3 33 0,0 4,990**

1-3 saat 38 3,2 0,9

3-5 saat 65 3,4 0,9

>5 saat 97 3,9 1,1
Bilgiye <1 saat 3 5,0 0,0 4,318%*
Ulasamama 1-3 saat 38 3,8 0,8

3-5 saat 65 3,5 0,9

>5 saat 97 39 1,2
Cevrimigi <] saat 3 2.4 0,0 7,145%%*
Olamama 1-3 saat 38 3,7 1,2

3-5 saat 65 2,9 1,1

>5 saat 97 3,6 1,2
Iletisim <1 saat 3 4.0 0,0 4,254%*
Kuramama  1-3 saat 38 3,8 0,9

3-5 saat 65 472 1,2

>5 saat 97 4.4 1,1
Cihazdan <1 saat 3 1,8 0,0 4,895%*
Yoksunluk  1-3 saat 38 3,7 1,3

3-5 saat 65 4,1 1,1

>5 saat 97 43 1,2
Durum <1 saat 3 1,2 0,0 8,628%*
Giincelleme 1-3 saat 38 2,1 1,1

3-5 saat 65 2,8 1,3

>5 saat 97 33 1.4

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

Analizler neticesinde, katilimcilarin nomofobi diizeyi ile hem genel olarak hem de nomofobinin
dort alt boyutu ile giinliik internet kullanim siiresi arasinda anlamli bir fark gézlemlenmistir.
Bu baglamda genel nomofobi diizeyi ile [F(3;199)=4,99; p<0,01]; bilgiye ulasamama ile
[F(3;199)=4,32; p<0,01]; cevrimi¢i olamama ile [F(3;199)=7,15; p<0,01]; iletisim kuramama
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ile [F(3;199)=4,25; p<0,01]; cihazdan yoksunluk ile [F(3;199)=4,89; p<0,01] giinliik internet
kullanim stiresi arasinda anlamli fark gozlenmistir. Genel olarak bakildiginda 6grencilerin
giinlik internet kullanim siiresi arttikga hem genel olarak hem de nomofobinin alt
boyutlarindaki ortalamalarinin da yiikseldigi goriilmektedir. Diger yandan sanal kaytarmanin
ise sadece durum giincelleme alt boyutunun giinliik internet kullanim siiresine gore anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir [F(3;199)=8,63; p<0,01]. Bu noktada 6grencilerin giinliik
internet kullanim siiresi arttitkca durum giincelleme ortalamalarinin da yiikseldigi ifade
edilebilir. Ogrencilerin halihazirda devam ettikleri simf diizeyinin anlamli fark yarattig:

sonuclar Tablo-5’te sunulmustur.

Tablo 5. Sinif Diizeyinin Nomofobi ve Sanal Kaytarma Uzerindeki Etkisi

Degisken Kategori N (203) Ort. SS F
Algveris Hazirlik 15 1,7 1,1 3,599%**
1.simf 9 2,4 0,9
2.smf 30 3,1 1,0
3.smf 56 2,8 1,0
4. smf 66 3,6 1,1
5-6.smi1f 27 1,6 1,1
Hazirlhik 15 2,5 1,3
Durum Lsmf 9 32 1,1 3,173
Glincelleme ) e 30 3,6 1,2
3.smf 56 3,1 1,4
4. simif 66 2.4 1,4
5-6.smf 27 2,6 1,3
Hazirlik 15 1,2 0,4
Oyun/Bahis Lsimf 9 1.6 0.6 4.270%*
2.smf 30 1,9 0,9
3.smf 56 2,2 0,9
4 smf 66 2,1 1,1
5-6.smif 27 2,7 1,4

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

Tablo-5’teki sonuglara gore 6grencilerin genel nomofobi ve nomofobinin alt boyutlart ile ilgili
ortalamalar1 hali hazirda devam ettikleri smif diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

gbozlenmemistir. Diger yandan sanal kaytarmanin aligveris [F(3;199)=3,60; p<0,01]; durum
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giincelleme [F(3;199)=3,17; p<0,01] ve oyun/bahis [F(3;199)=4,27;, p<0,01] boyut

ortalamalarinin siif diizeyine gore anlaml farklilik gosterdigi sonucuna varilmstir.

Arastirmaya katilanlarindan elde edilen veriler ile oncelikle nomofobi ve sanal kaytarma
degiskenlerine yonelik ortalamalara, standart sapmalara ve s6z konusu degiskenlerin birbirleri

ile olan korelasyonlarina bakilmistir. Tablo 6’de analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6. Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Ort. Ss. NMF SK

Nomofobi (NMF) 3,392 11,0241 (0.85)

sk

Sanal Kaytarma (SK) 2,729 9695 538 (0.80)

*p<,005, **p<,001, Not: Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar1 parantez i¢inde verilmistir

Tablo-6°da goriildiigii izere, nomofobi ile sanal kaytarma arasinda anlamli iliski vardir. Genel
anlamda nomofobi ile sanal kaytarma arasinda tespit edilen pozitif ve anlamli degerv(r=,538,

p<0,01) iki degisken arasinda giiclii bir iliski olduguna isaret etmektedir.

Calismada, nomofobinin 6grencilerin sanal kaytarma diizeyinde etkisinin 6l¢iilmesi ve ayrica
gelistirilen hipotezin test edilmesi amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. S6z
konusu analizlerde demografik degiskenlerin etkilerini kontrol altina almak amaciyla ilk
asamada s6z konusu demografik degiskenler, daha sonraki asamada ise bagimsiz degisken olan
nomofobi degiskeni modele dahil edilerek, bagimli degisken olan sanal kaytarma tizerindeki

etkilerine bakilmistir. Yapilan regresyon analizlerine ait sonuglar Tablo 6’dadir.

Tablo 7. Sanal Kaytarmay1 Yordayan Nomofobinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Bagimsiz Sanal
Degiskenler Kaytarm
p AR?
1.Demografik 286

Cinsiyet ,075
Giinliik Internet  ,055

Smif Diizeyi -
AF 18.84