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ARTICLE INFO

Giintimiizde kadinlara yénelik onyargiyla ilgili farkindalik artsa da, is hayatinda, dzellikle
yiiksek pozisyonlar soz konusuysa, ényarginin gizil formlar: varligini devam ettirmektedir. Cam
tavan, kadinlarin ¢caligtiklar: kurumlarda yiikselmek istediklerinde, karsilastiklar: engelleri ifade
eden ve kadinlarin ulasabilecekleri en yiiksek noktayr temsil eden gorviinmez bir bariyerdir.
Yapilan giincel ¢aligsmalar, cam tavani agmayi basarsalar bile kadinlarin ayrimciligin farkly bir
formuyla karsilastigina isaret etmistir: Kadinlar daha ¢ok sirketin durumunun kotiiye gittigi
yani riskli durumlarda yédneticilik pozisyonuna getirilmektedir. Arastirmacilar ayrimciligin
gizil/ortiik bir formu olarak degerlendirdikleri bu durumu “cam ucurum” terimiyle ifade
etmistir. Bu yazida, ¢am ug¢urum kavrami farkli bulgulardan orneklerle agiklanmis ve farkh
kuramsal yaklasimlara deginilerek ele almmistir. Onyargilarla ilgili farkindahgin hem
onyargilarla miicadele etmede hem de kadinlarin ve dolayisivla kurumlarm basarisi adina
olduk¢a onemli olmasi nedeniyle bu ¢alismada temel olarak is hayatinda kadinlara yonelik,
ozellikle de ortiik diizeydeki, onyargilaria ilgili farkindaligi artirmak hedeflenmistir.

ABSTRACT

Keywords:

Glass ceiling, Glass cliff,
Prejudice, Gender, Gender
inequality
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Although there has recently been greater awareness on prejudices towards women, subtle forms
of prejudice in working life continue to exist. Glass ceiling is as a subtle and transparent barrier
implying the upper limit that women can reach when they aim to increase their positions in an
organization. Current studies indicated that even though women manage to break the glass
ceiling they face with another form of discrimination: they are appointed to leadership positions
during periods of crisis. Researchers evaluated this situation as an implicit form of
discrimination against women and use “glass cliff” as a term to define the situation. In the
current review, by giving examples from different studies glass cliff has been introduced as a
concept; besides, the topic has been discussed from different theoretical perspectives. This
paper’s main aim is to increase awareness on prejudices towards women in working life
because awareness is important tool to fight against prejudices and for the success of women
and companies.
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1. GIRIS

Son yillarda iizerinde pek ¢ok caligma yiiriitilen
Onyargi kavrami, arastirmacilar tarafindan farkli
ifadelerle tamimlanmaya calisiimistir.  Ornegin,
Davidson (2003) onyargiy: bireysel farkliliklarim
dikkate almadan kisileri, sadece grup iiyelikleri
iizerinden yargilamak, onlara esit ve adaletli
olmayan sekilde davranmak olarak tanimlamustir.
Brown (2010: 7) ise bazi olumlu gibi goriinen
degerlendirme ve davraniglarin dolayli olumsuz
etkisini dikkate alarak dnyargiyr “Bir gruba yonelik
dogrudan ya da dolayli baz1 olumsuzluklar ya da
antipatiye isaret eden ve bu grubun iiyelerine
yonelen duygu, tutum ya da davranig” olarak tarif
etmistir.  Brown’in taniminda en dikkat c¢ekici
noktalardan biri “dolayli” olumsuzluklara yaptig:
vurgudur. Brown bir gruba yonelik olumlu gibi
goriinen bazi degerlendirmelerin, dolayli olarak
olumsuz sonuglar1 olabilecegine dikkat c¢ekmistir.
Ornegin, kadmlarin narin ve korunmaya muhtag
olduklarina dair yapilan degerlendirmeyi
diistinelim: Bu inan¢ olumlu gibi goziikse de uzun
vadede, kadinlarin yetkin algilanmamasi ve yonetici
pozisyonlarina daha az tercih edilmesine neden
olabilecegi igin Onyargili bir tutum olarak
degerlendirilebilir.

Kadmlara yonelik onyargilarin azaldigini gosteren
arastirma bulgular1 ya da kadmlarin egitim ve
segme-secilme gibi haklar1 elde etmis olmasi
cinsiyete dayali Onyarginin ge¢mise kiyasla
azaldigin1 diistindiirebilir. Rapor edilen ya da
gorlintirdeki 6nyarginin azalmasi 6nemli bir gelisme
olsa da, kiz ¢ocuklarinin okula gonderilmesine
yonelik kampanyalara halen ihtiyag duyuluyor
olmasi, kadin cinayetlerine iligkin istatistikler ve
kadmlarin yiiksek statiilii islerde daha az temsil
edilmesi, toplumda var olan bu esitlik dilinin
samimiyetinin  sorgulanmasi gerektigine isaret
etmistir. Bu baglamda, onyargilar iizerine ¢aligma
yiiriiten arastirmacilar, 6nyargilarin agik bir sekilde
ifade edilmesinin, pek ¢ok durumda kabul
gormedigi glinlimiizde, dnyarginin anket ve miilakat
gibi yontemler yerine daha gizil, ortiik ya da bir
diger ifadeyle dolayli yontemlerle
degerlendirilmesinin 6nemli oldugunu belirtmistir
(6rn., Dovidio, Kawakami & Gaertner, 2002;
Greenwald, Poehlman, Uhlmann & Banaji, 2009).

Bu calismada da is hayatinda, ozellikle yiiksek
pozisyonlar séz konusu oldugunda, devam eden
cinsiyet  esitsizligine  deginilecek, kadinlarin
yoneticilik pozisyonlarma gelmesinin 6niinde engel
teskil eden ve dolayli olglimlerle varligi ortaya
konan cam tavan ve cam ugurum kavramlarindan
bahsedilecektir. Devaminda ise, kadinlarin is
hayatinda yiiksek pozisyonlara gelmelerinin oniinde

engel teskil eden bu ortiikk ayrimeilik tiirlerinin
altinda yatan nedenler, farkli kuramsal yaklasimlara
deginilerek, ele alinacaktir.

2.iS HAYATINDA KADIN

Her ne kadar kadinlarin is giiciine katilim orani tiim
diinyada artig gosterse de is diinyasinin baskin
olarak erkekler tarafindan yonetildigini ve
erkeklerin i hayatinda daha ayricalikli oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Ragins, Townsend &
Mattis, 1998). Hegewisch ve Hartmann’in (2014)
Amerika’daki Kadin Politikalar1  Arastirmalari
Enstitiisii i¢in hazirladigi rapor kadinlarin tam
zamanli islerden aldiklar ticretin erkeklerin %76,5’1
kadar oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bu
raporda, kadinlarin belirli islerde, 6zellikle daha
diisiik gelir getiren islerde, temsilinin daha yiiksek
oldugu gosterilmistir. 1972-2012 yillar1 arasinda
okul oncesi 0gretmenligi, dis hekimi asistanlig1 ve
hemsirelik gibi iglerde, isttihdamin neredeyse yiizde
yliziini,  degisim  gostermeksizin,  kadinlar
olustururken; 2012 yilma geldigimizde bile
kadinlarin miihendislik, avukatlik gibi alanlarda
temsili %10-20 bandinda kalmistir. Rowe (1990)
kadinlarin ve diger azmhk gruplarin belirli,
ozellikle de daha diisiik gelir getiren islerde sinirli
kalmalarini1 “cam duvarlar” terimiyle ifade etmistir.
Tiirkiye Istatistik Kurumu’ndan (TUIK, 2016)
alman pek c¢ok veri de Tirkiye’deki kadinlarin
karsilastiklar1 ayrimciligi, cam duvarlari ve icret
esitsizligini agik bir sekilde ortaya koymaktadir.
2015 yilina ait veriler Tiirkiye’deki erkeklerin
okuma-yazma oraninin kadinlara gore 5 kat daha
fazla oldugunu, erkeklerin istihdaminin kadinlarin
istihdamindan iki kat daha fazla oldugunu ve
kadinlarin  tiim egitim diizeylerinde erkeklere
kiyasla daha diisiik iicret aldigini ortaya koymustur
(TUIK, 2016).

Kadinlarin ig hayatinda karsilastiklar1 engeller,
egitim ve tcret esitsizligi ya da cam duvarlarla
sinirli degildir. Egitim alabilen ve is hayatinda
yiiksek pozisyonlara gelen kadinlar da cam tavan ve
cam ucurum olarak adlandirilan ayrimeiligin farkl
formlariyla karsilagmaktadir.

2.1. Cam Tavan

Kadmlarin ¢alistiklar1  pozisyonlar detayli bir
sekilde incelendiginde, kadinlarin erkeklere kiyasla
daha alt pozisyonlarda ¢alistigi,  yonetici
pozisyonlarinda ¢ogunlukla erkeklerin yer aldig:
goriilmektedir. Bu bulgular, kadinlarin is hayatinda,
erkek calisanlarla esit egitim ve deneyime sahip
olmasina ragmen, erkek c¢alisanlar  kadar
yiikselemedigine isaret etmektedir. Cam tavan,
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kadmlarin ¢alistiklart kurum ve organizasyonlarda
yiikselmek istediklerinde karsilastiklari, engelleyici,
ayrimct degerlendirme ve davranislari kapsayan ve
kadinlarin ulasabilecekleri en yiiksek noktay: temsil
eden goriinmez bir bariyerdir (Hymowitz &
Schellhardt, 1986). Bu ayrimci engellerin “cam
tavan” olarak tarif edilmesinin nedeni, hedeflerin
veya yiiksek pozisyonlarin goriiniir olmasi; ancak
engellerin goriinmez, yani gizil olmasidir. Bagka bir
deyisle, bircok iilkede ve kurumda cinsiyet
esitligine yonelik hiikiimler yer alirken, goériinmez
engeller is hayatinda kadinlarin yiikselmelerini
engellemektedir. Kurumlarda ve sirketlerde cam
tavanin varligi, kadinlarin ¢ogunlukla alt veya orta
diizeydeki pozisyonlarda ¢aligmasina ve iist yonetici
pozisyonlarina ulasamamasina neden olmaktadir.

Kadmlarin iist diizey yonetici pozisyonlarinda daha
diisiik oranda temsil edilmesi; kadinlarin daha az
egitimli olmasi, almis oldugu egitimi ve potansiyeli
yeterince iyi kullanamamasi, daha az deneyimli
olmas ve liderlik vasiflarini tasimamast gibi cesitli
nedenlerle iliskilendirilebilir. Ancak, yiiritiilen
arastirmalarda, cam tavanin temelinde mentor ve rol
modeli eksikligi, cinsiyet ayrimcilig, bilgi agindan
dislanma (Sabharwal, 2015), yiikselme ihtimalinin
olmadig alanlarda ¢alisma (Oriicii, Kilig & Kilig,
2007) gibi ayrimer siireglerin yer aldigi ortaya
konmaktadir. Bu bulgular kadmlarin erkeklere
kiyasla liderlik i¢in daha az yetkin oldugu savim
¢lirtitmektedir.

Tiim diinyadan ve Tiirkiye’den veriler cam tavanin
varligin1 dogrular niteliktedir. The Economist
(2015) dergisinin cam tavanla iliskili verileri
incelendiginde, diinyada higbir iilkenin cam tavani
henliz asamadifi, cinsiyet esitsizliginin en az
oldugu iilkelerde bile kadinlarin yiiksek yonetici
pozisyonlarinda ¢aligma oranmin %32 oldugu
goriilmektedir. The Economist’in (2015) verilerine
gore, Tirkiye’de kadinlarin yiiksek yonetici
pozisyonlarinda ¢aligma oran1 %10’dur ve Tiirkiye,
is hayatina katilimda kadin-erkek esitsizliginin en
yiksek  oldugu  iilkeler  arasindadir.  The
Economist’in (2015) verilerini destekler nitelikte,
TUIK (2015) verilerine gore, 2014 yilinda
kadinlarin st yonetici pozisyonlarindaki temsili
%9.4 iken, kadin hakimlerin temsili %36,9 ve 2013-
2014 odgretim yili i¢in kadin profesorlerin temsili
%28,7°dir. Ayrica, bugiin Tirkiye Biiyiik Millet
Meclisi’nde 469 erkek milletvekiline karsin, sadece
81 kadin milletvekili bulunmaktadir; kadinlar
meclisteki toplam niifusun sadece %14.73’iini
olusturmaktadir (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi,
2016).

Cam tavanin varlig1 kadinlarin is hayatina katilimini
ve is hayatindaki varligini olumsuz etkilerken, bu
durumdan sirketler de olumsuz etkilenmektedir

(Morrison, White & Van Velsor, 1987). Yetenekli
ve basarili olabilecek insanlarin sadece belirli bir
kismini kullanmak gelisme potansiyelinin de dniine
gecebilmektedir (Grant Thornton International
Business Report, GTIBR, 2015). Kurumlarin
gelisimi, farkli ve gesitli becerilere sahip olmakla
iligkilidir ve sirketlerde hem kadin hem de erkek
yoneticilerle c¢alismak bu ¢esitliliklerden biridir.
Ancak, GTIBR’ye (2015) gore sirketler bu
cesitliligi pek kullanmamaktadir. Ayrica, kadinlarin
yoneticilik icin gerekli niteliklere sahip olmasina
ragmen bu pozisyonlarda yer almamasi, c¢aligma
motivasyonunu ve ise olan baglilig1 diigiirerek kadin
calisanlarin  verimlili§ini  azaltmaktadir. Bu
durumdan, hem c¢alisanlar hem de sirketler zarar
gormektedir (Morrison vd., 1987).

Son yillarda yapilan arastirmalar, tim diinyada
kadinlarin, sayilar1 az da olsa, cam tavani kirmaya
baslayarak liderlik pozisyonlarma yiikseldiklerini
gostermektedir (Catalyst, 2016; Eagly & Carli,
2007). Uluslararas: diizeyde yapilan analizlere gore
is diinyasinin tgte birinde hicbir kadin ydnetici
bulunmazken, tiim diinyada {ist diizey yonetim
pozisyonlarinin % 22’sini kadmnlar olusturmaktadir
(GTIBR, 2015). Her ne kadar % 22 yiiksek bir oran
olmasa da, cam tavani kirmay1 basaran kadinlarin
olduguna isaret etmektedir. Cam tavanin kirilmasi
elbette  Oonemlidir, ancak kadmlarin  hangi
durumlarda  yonetici  segildikleri, secildikleri
pozisyonlarda ne derece basarili olabildikleri, diger
bir ifadeyle cam tavanmin kirilmasindan sonraki
stirecle ilgili olarak da sorulmasi gereken pek ¢ok
soru vardir. Bu baglamda takip eden kisimda, cam
tavanin asilmasiyla birlikte kadin ydneticilerin
karsilagtigt yeni bir sorun olan cam ugurum
kavramindan bahsedilecektir (Ryan vd., 2016).

2.2. Cam Ugurum

1980’1i yillardan beri tartigilan cam tavan kavramu,
giiniimiizde daha ¢ok kisi tarafindan bilinmektedir
ve bu farkindalikla birlikte, kadinlarin liderlik
pozisyonlarina getirilmelerinin 6niindeki engellerin
asilmas1 icin daha c¢ok c¢aba gosterilmektedir.
Ancak, Ryan ve Haslam (2005, 2007), giinlimiizde
kirilmaya c¢alisilan cam tavamin yerini, Ortiik
ayrimciligin farkli bir formu olan cam uguruma
biraktigini gostermistir. Aragtirmacilar
(Bruckmiiller, Ryan, Rink & Haslam, 2014; Haslam
& Ryan, 2008; Ryan & Haslam, 2005, 2007)
kadmlar ve erkeklerin ulagmis olduklart liderlik
pozisyonlarnin farkli olabilecegini diislinerek bir
dizi caligma yirlitmiistiir. Arastirmacilara gore,
kadinlar, cam tavam kirip liderlik pozisyonlarina
ulastiklarinda, “cam ug¢urum” admi verdikleri
ayrimeiligin farkli bir gizil formuyla karsilagsmakta
ve erkeklere gore daha fazla bedel 6demektedir
(Ryan & Haslam, 2007; Ryan vd., 2016). “Cam
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ucurum” kadinlarin erkeklere gore, basarisizlik
ihtimalinin yiiksek oldugu daha riskli durumlarda
lider olarak atanmasini ifade etmektedir. Buna gore;
erkek yonetici adaylari, ekonomik olarak yiikseliste
olan sirketlerde yonetici olarak tercih edilirken,
kadin ydnetici adaylari ekonomik durumu ¢okiiste
olan sirketlerde yonetici olarak secilmektedir
(Bruckmiiller vd., 2014; Haslam & Ryan, 2008).
Baska bir deyisle; cam ugurum, kurum kosullari
normal seyrettiginde veya kurum yiikseliste
oldugunda erkeklerin, kurumun performansinda
diislis ve basarisizlik ihtimali olmasi durumunda ise
kadinlarin yoneticilik pozisyonu i¢in daha uygun
degerlendirilmesi anlamina gelmektedir (Haslam &
Ryan, 2008).

Cam ugurum aragtirmalarinin temelini Judge’in
(2003) The Times dergisinde yazmis oldugu makale
olusturmustur. Judge (2003) makalesinde, FTSE
100 sirketleri olarak adlandirilan, Londra borsasinin
piyasa degeri en biiyiik sirketlerini, 2003 yili
verilerine gore, incelemistir. Judge’in istatistiksel
verilere dayanarak ulastifi sonuglara gore FTSE
100 sirketlerinde, yiiksek yonetici pozisyonlarinda
kadin calisan sayisinin daha ¢ok oldugu sirketler,
FTSE 100°deki diger sirketlere gore daha koti
performans sergilemektedir ve tamamen erkekler
tarafindan  yonetilen  sirketler, FTSE 100
ortalamasinin {izerinde bir performansa sahiptir.
Judge (2003), bu bulgular 1s18inda, kadin
yoneticilerin is diinyasinda performansi olumsuz
etkiledigi ¢ikarimini yapmis ve kadin ydneticiler
olmadan  sirketlerin daha iyi  performans
sergileyebilecegi goriisiinii  savunmustur. Kadin
yoneticilerin varligi ve sirketlerin kotii performansi
arasinda nedensellik kuran bu yaklagim, kadinlara
yonelik ayrimciligin ve olumsuz kalip yargilarin
strdiirilmesinde ve desteklenmesinde giiglii bir
kanit niteligi tagimaktadir.

Judge’m (2003) bu dikkat ¢ekici bulgularimi
degerlendiren Ryan ve Haslam (2005), ayni veri
setini kullanarak daha kapsamli ve ¢ok yonlii bir
aragtirma  yiriitmiistiir. Arastirmacilar, mevcut
yoneticilerin ise basladiklar1 zamani ve sirket

performanslarindaki  dalgalanmalar gibi ¢esitli
durumsal faktorleri de analize dahil ederek,
sirketlerin kadin ve erkek yoneticilerin ise
almmadan oOnceki ve sonraki performansini

incelemistir. Sonug¢ olarak, Ryan ve Haslam (2005)
Judge’in (2003) yaptigi degerlendirmeyi sorgulatan
farkli sonuglara ulagmistir. Bulgular, ekonomik
olarak performansin diisiiste oldugu sirketlerde
yonetici  pozisyonlar:1 i¢in kadinlarin tercih
edildigini, ekonomik olarak performansin daha
duragan ve yiikseliste oldugu sirketlerde yonetici
pozisyonlart igin erkeklerin tercih edildigini
gostermistir. Ayrica, elde edilen yeni bulgulara
gore; kadin yoneticilerin  yogunlukta oldugu

sirketlerin, erkekler tarafindan yonetilen sirketlere
gore performanst daha fazla artmis; ancak
baslangictaki esitsizlik nedeniyle erkek yoneticiler
daha basarili olarak algilanmistir. Bu bulgular,
kadin yoneticilerin sirketlerin  kotii  performans
sergilemesine neden olmadigini, aksine sirketlerin
diisiis yasadigi durumlarda liderlik avantajina sahip
oldugunu gostermistir. Ryan ve Haslam (2005) bu
caligmalarinda yoneticilerin performansini
degerlendirirken, mevcut ekonomik performansin
yan1 sira yOneticilerin  pozisyona geldikleri
kosullarm da g6z Oniinde  bulundurulmasi
gerektigine  dikkat cekmistir.  Arastirmacilar
kadinlarin cam tavam kirdiktan sonra riskli
yoneticilik pozisyonlarina getirilmelerini,
ayrimciligin ortiik bir formu olarak degerlendirmis
ve bu durumu “cam ugurum” olarak adlandirmustir.

Kadmlarin erkeklere gore basarisizlik ihtimalinin
yiiksek oldugu daha riskli yoneticilik pozisyonlarina
atanmasi, Tiirkiye’de yiiriitiilen ¢aligmalar da dahil
olmak tlizere birgok arastirma tarafindan
dogrulanmistir (Brady, Isaacs, Reeves, Burroway &
Reynolds, 2011; Cook & Glass, 2014; Haslam &
Ryan, 2008; Uyar, 2011). Cam ugurumun karar
verme testleriyle degerlendirildigi arastirmalarda,
katilimeilara genellikle hangi yonetici adaymin
hangi sirket i¢in uygun olacagi ve adaymn liderlik
nitelikleri agisindan yeterli olup olmadigi agik
olarak sorulmaz. Bunun yerine, daha dolayh
yollarla él¢timler yapilir (detayli yontem bilgisi i¢in
bkz. Haslam & Ryan, 2008). Bu arastirmalarda,
egitim ve tecriibe gibi 6zellikler agisindan birbirinin
tamamen aynisi olan iki kisa 6zge¢mis olusturulur.
Ozgegmislerden birine kadin adayin ismi yazilirken
digerine ise erkek adayin ismi yazilir. Bu iki
0zgecmisin yani sira, biri finansal a¢idan saglam,
yiikseliste olan ve basarili bir ¢izgide ilerleyen;
digeri finansal acidan riskli, diisliste olan ve basarili
bir performans gosterme ihtimali diisiik olan iki ayri
sitket performans:t hikayesi olusturulur. Bu
sirketlerin de geleneksel cinsiyet rollerine gore
sadece kadin (6rn., kozmetik sektorii) veya erkege
(6rn., otomotiv sektorii) hitap etmeyecek, her iki
cinsiyet i¢in de uygun olabilecek (6rn., bankacilik
sektoril)  sekilde  secimine  dikkat  edilir.
Katilimcilarin  bir kismina yiikseliste olan sirket
performansi hikayesi, bir kismina da diisiiste olan
sirket performansi hikayesi verilir ve adaylarin bu
sirketler icin uygun bir yonetici olup olmadigi
ve/veya yetkin bir lider olarak algilanip
algilanmadigina  dair  sorular  sorulur. Bu
aragtirmalar, katilimcilarin, erkek adaylari finansal
acidan yiikseliste olan sirketler i¢cin daha uygun bir
yonetici aday1 olarak gordiigiinii, kadin adaylari ise
finansal agidan diisliste olan sirketlerde yonetici
olarak daha uygun degerlendirdiklerini gdstermistir
(6rn., Haslam & Ryan, 2008). Ashby, Ryan ve
Haslam’in  (2007) hukuk &grencileriyle yaptigi
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calismada ise, katilimcilardan iki 6nemli dava igin
uygun adaylari se¢meleri istenmistir. Bir dava
oldukca olumsuz bir {ine sahip olan ve
kamuoyundan c¢ok elestiri alan bir dava olarak
sunulurken, diger dava iyi gitmekte olan ve
sorunsuz bir dava olarak tarif edilmistir. Sonuglar
yine cam ugurum kavramiyla tutarhdir: Kadin
avukatlar problemli dava igin, erkek avukatlar ise
iyi giden dava icin daha uygun adaylar olarak
degerlendirilmistir. Cogu c¢alisma, cam ugurum
etkisi icin cinsiyet farkliligina isaret etmemektedir
ancak cam ugurum etkisinin Ozellikle erkek
katilimcilarda  belirgin =~ oldugunu  gdsteren
arastirmalar da mevcuttur (Ryan, Haslam, Hersby &
Bongiorno, 2011).

Kadinlarin riskli durumlarda tercih edilmesi, sadece
sirket yonetimlerinde degil, politik se¢cim ve adaylik
siireclerinde de gozlemlenmektedir. Ornegin,
Birlesik Krallik se¢imlerinde kadnlarin,
kazanilmasi daha zorlu olacak bolgelerde aday
olarak gosterildigi, erkeklerin ise kazanilma ihtimali
kuvvetli olan bolgelerde aday olarak gosterildigi
bulunmustur (Ryan, Haslam & Kulich, 2010).
Deneysel ve arsivsel birgok arastirma da, kadin
yonetici istihdaminin kurumsal (Haslam & Ryan,
2008) ve politik (Ryan vd., 2010) basarisizliklarin
nedeni degil, sonucu oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmacilar (6rn., Haslam & Ryan, 2008; Ryan
& Haslam, 2005; Ryan, Haslam, Hersby, Kulich &
Atkins, 2007; Ryan vd., 2010) cam ugurumun farkli
alanlarda var oldugunu oOne siirmekle birlikte,
cinsiyet ayrimeciliginin ve cinsiyetciligin
kurumsallastirilmis  oldugu geleneksel cinsiyet
rollerine dayali is boliimiinii benimseyen kiiltiirlerde
ve erkek egemen is alanlarinda Gzellikle belirgin
olabilecegini belirtmiglerdir (Ryan & Haslam,
2007).

3. KADINLAR NEDEN CAM TAVAN VE CAM
UCURUMLA KARSI KARSIYA KALIR?

Harvard Universitesi rektdérii Larry Summers
kadinlarin  isleri  i¢in  fedakarhk  yapmak
istemediginden ve islerine yiiksek diizeyde baglilik
gostermeye hazir olmadigindan, bilingli olarak
liderlik pozisyonlarinda olmay1 tercih etmedigini
iddia etmistir (Ryan vd., 2007a). Bu iddiayla tutarl
olarak, kadmlarin ydneticilik pozisyonundayken
islerini  biraktigin1  gosteren istatistikler de
mevcuttur. Ornegin, Ryan ve Haslam’m (2007)
paylastig1 bir aragtirma bulgusu, erkek CEO’larin
iste kalma stiresinin (8.2 y1l), kadin CEO’larin (4.8
y1l) neredeyse iki kati oldugunu gOstermistir.

Ancak, kadinlarin  liderlik  pozisyonlarindan
ayrilmalari, onlarin istekli olarak islerinden
ayrildiklarina yeterli kanit olusturmamaktadir.

Tersine, baska bir arastirma bulgusu, isten ayrilan
kadinlarin =~ %90’min  is hayatindan tamamen
uzaklagmadigimi ve %70’inin ya kendi sirketini
kurdugunu ya da tam zamanli farkli bir iste
calismaya devam ettigini gostermistir (Townsend,
1996). Bu bulgu, Larry Summers’in iddia ettigi gibi
kadnlarin isle ilgili heves ve baghliklariin
olmamasinin degil, farkli etkenlerin kadinlarin isten
ayrilmasina neden olduguna isaret etmistir. Belki de
kadin ve erkeklerin is yerinde farklilasan
deneyimleri ya da kadinlarin isteki terfilerde
erkeklerle esit sanslara sahip olmadiklarina veya
olamayacaklarina dair inancglar1 islerinden doyum
almamalarina, isten ayrilmalarina neden olmaktadir.
Bu da sonu¢ olarak, kurumlarin ydnetici
pozisyonlart igin ¢ok uygun olan parlak kadin
calisanlar1 kaybetmelerine sebep olmaktadir.

Aragtirmacilar, kadinlarm yiiksek pozisyonlarda
kargilagtiklar1 Onyargilara iliskin farkli kuramsal
aciklamalar getirmeye calismustir. Takip eden
kisimda, arastirmacilarin odaklandiklar1 faktorler
basliklar altinda ele alinacak, gelecekte yiiriitiilecek
¢alismalar i¢in Onerilerde bulunulacaktir.

3.1. Erkek-Yonetici ve Kadin-Kriz Eslesmesi

Rol Uyumu Kurami’na gore, kadin liderlere yonelik
onyarginin nedeni kadinlara iliskin kalip yargilarla
basarili liderlere yapilan atiflarin  uyumsuz
olmasidir (Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992).
Yapilan arastirmalarda, basarili orta diizey
yoneticilerin, kadinlarin  ve erkeklerin nasil
algilandigint anlamak igin katilimcilardan 92 farkli
ozelligin (6rn., neseli, itaatkar, yaratici, nazik)
kadin, erkek ve yoneticiler i¢in ne kadar tanimlayici
oldugunu degerlendirmeleri istenmigtir. Gerek
Almanya, Ingiltere (Schein & Mueller, 1992) gibi
bireyci kiiltiirlerde, gerekse Cin ve Japonya gibi
toplulukeu kiiltiirlerde (Schein, Mueller & Lituchy,
1996) yiiriitiilen ¢aligmalar hem kadinlarin hem de
erkeklerin, erkekleri ve yoneticileri &zellikleri
acisindan daha benzer algiladigini gostermistir. Her
ne kadar hem kadm hem erkek katilimcilar yonetici
ve erkek o6zelliklerini daha benzer algilasa da, kadin
ve yonetici Ozelliklerinin benzerliginde cinsiyet
farki bulunmustur. Bu iilkelerdeki kadin katilimcilar
erkeklerle kiyaslandiginda, kadin ve yonetici
ozelliklerini daha benzer algilamislardir. Stimer’in
(2006) Rol Uyumu Kurami ¢ergevesinde
Tirkiye’de yiiriittiigii bir ¢aliymada da benzer
bulgular elde edilmistir. Caligma bulgulari,
yoneticilerin degerlendirildigi 92 6zelligin, gorev
yonelimi, iliski yonelimi ve duygusal denge olmak
iizere Ui¢ farkli boyuta ayrilabilecegine isaret
etmistir. Yapilan analizler, yoneticilerin hem kadin
hem erkek katilimcilar tarafindan bu ii¢c boyutta da
yiiksek  degerlendirdigini = géstermistir. ~ Ayni
calismada, katilimcilar bu ozellikleri, kadinlar ve
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erkeklerin sahip oldugu ozellikler acisindan da
degerlendirmistir: Kadinlar iliski yoneliminde
yiiksek, gorev yonelimi ve duygusal denge
boyutlarinda diisiik degerlendirilirken; erkeklere
gorev yonelimi ve duygusal denge boyutlarinda
yiiksek skorlar verilmigtir. Sonuglar, kadinlarin ve
yoneticilerin bir boyutta (iliski yonelimi boyutunda)
benzer algilandigim1  ancak  erkeklerin  ve
yoneticilerin iki boyutta (duygusal denge ve gorev
yonelimi boyutlar1) benzer algilandigini ortaya
koymustur. Rol Uyumu Kurami dogrultusunda
yiriitilen bu c¢alismalar, kadmnlara kiyasla
yoneticilerin ve erkeklerin 6zelliklerinin birbiriyle
daha uyumlu algilandigim1 gdstermis, yonetici
dendiginde zihinde erkek bir figiiriin canlandigina
isaret etmistir.

Rol  Uyumu  Kurami, kadinlarin  yiiksek
pozisyonlara getirilmemesini ifade eden cam tavan
kavramini anlamak i¢in uygun bir kuramdir. Ancak
bu kuram, basarili kurumlarda erkeklerin, diisiik
performans gosteren kurumlarda ise kadnlarin
tercih edilmesini ifade eden cam ugurum kavramini
anlamak i¢in yeterli degildir. Bu baglamda, Ryan ve
arkadaglar1 (2011), her kosulda tercih edilen bir
liderlik tipindense, farkli kosullarda farkli liderlik
Ozelliklerinin daha etkili olabilecegi goriisiini
savunarak, kadinlarin 6zelliklerinin krizle bas etme
durumunda daha istenir olabilecegini ifade etmistir.
Arastirmacilarm, kriz  ve kadin eslesmesini
anlamaya  yonelik  yiiriittiikleri  arastirmanin
sonuglari, krizle bas etme durumunda erkek ve
basarili sirket yoneticilerinin 6zellikleri (6rn.,
kararli, agresif) ile kadin ve basarisiz sirket
yoneticilerinin 6zelliklerinin (6rn., sempatik, pasif)
birbiriyle daha benzer tanimlandigini gostermistir.
Ikinci calismada, arastirmacilar katilimeilardan
basarili ve basarisiz sirketler i¢in ideal yonetici
ozelliklerini degerlendirmelerini istemistir.
Sonuglar, basarili sirketlerin ideal yoneticileri igin
daha ¢ok erkekler i¢in tanimlayici olan dzelliklerin
(6rn, kararli, iddiali, baskin); basarisiz sirketlerin
ideal yoneticileri iginse daha ¢ok kadinlar igin
tanimlayict olan Ozelliklerin  (6rn., sempatik,
sezgisel, taktiksel, yardimsever, anlayisl,
bagkalarinin duygularina karst hassas, yaratici)
istenir oldugunu gdstermistir. Briickmiiller ve
Branscombe’un (2010) yiiriittiikleri calisma da
sirketin basarilt oldugu durumda erkeklerle, kriz
durumunda kadinlarla iliskilendirilen o6zelliklerin
lider se¢iminde etkili olduguna isaret etmistir.
Ayrica bu caligma, sirketin durumunun erkek ve
kadin adaylarla ilgili izlenimler iizerinde de etkili
oldugunu gostermistir. Sirketin bagarilt oldugu
durumda kadin ve erkek adaya yonelik yapilan
degerlendirmelerde, her iki aday kisilerarast
iliskilerde  esit  derecede  basarili  olarak
degerlendirilirken,  sirketin  basarisiz  oldugu
durumda kadin aday, erkek adaya gore, kisilerarasi

iliskilerde daha basarili algilanmustir.
Aragtirmacilar, sonuglarin kadin-kriz eslesmesi ile
iligkilendirilebilecegini sdylemisglerdir.

Elde edilen bulgular, kadinlarin daha c¢ok kriz
durumuyla eslestirilmesinin ve kadinlara ait oldugu
diisiiniilen 6zelliklerin kriz durumunda daha istenir
olmasinin, cam ugurumun altinda yatan mekanizma
olabilecegine isaret etmektedir. Ancak, kadin-kriz
eslesmesinin cam ucurumun temel kaynaklarindan
biri olmayacagina dair isaretler de alan yazinda
mevcuttur. Ornegin, yapilan analizler 2001, 2005 ve
2010 ingiltere genel secimlerinde etnik azinlik grup
iyelerinin  beyazlara kiyasla daha Dbasarisiz
oldugunu ama bunun azinlik grup iyelerinin karsit
adaymm daha giigli oldugu durumlarda aday
gosterilmis olmasiyla iliskili oldugunu gdstermistir
(Kulich, Ryan & Haslam, 2014). Bu bulgu, sadece
kadinlarin degil diger azinlik grup iiyelerinin de
daha riskli pozisyonlara segildiklerine kanit
sunarak, kadin-kriz eslemesinin cam ugurumu
aciklamada yetersiz kalabilecegine isaret etmistir.
Ayrica, yapilan farkli bir ¢alisma, sirketin basarisiz
oldugu fakat liderden beklenenin aktif rol oynama,
sirketin durumunu iyilestirme ve sirket adina
sozciilik yapma oldugu durumlarda erkeklerin;
sirketin basarisiz oldugu ancak liderden beklenenin
pasif rol oynama ve basarisizligin sorumlulugunu
alma oldugu durumlarda kadinlarin lider olarak
tercih edildiklerini gostermistir. Diger bir ifadeyle,
aktif liderlik gereken durumlarda erkekler
secilirken; basarisizligin sorumlulugunu iistlenerek,
giinah kecisi pozisyonunda kalacaklar1 liderlik
rolleri i¢in kadinlar uygun goriilmiistiir (Ryan vd.,
2011). Bu bulgular ise, cam ugurumun altinda yatan
nedenin sadece kadin-kriz 6zelliklerindeki uyum
olmayacagini diisiindiirmektedir.

Uzerinde durulmasi gereken bir diger dnemli nokta
ise, cam ucurum ve kadin-kriz/erkek-yonetici
eslesmesine dair ¢aligmalarin genellikle birbirinden
bagimsiz olmasi ve bu nedenle yapilan ¢ikarimlarin
dolayli olmasidir. Diger bir ifadeyle, kadin-
kriz/erkek-yonetici eslesmesi yapanlarin
yapmayanlara goére cam ucurumu temsil eden
tercihler yapip yapmadiklarina dair ¢ok fazla kanit

yoktur. Tleride yiiriitiilecek caligmalarda,
katilimcilarin ortiikk ve acik diizeyde hem kadin-
kriz/erkek-yonetici eslesmesine dair

degerlendirmeleri hem de cam ugurumu yansitan
yonetici tercihleri aymi ¢alisma iginde ele alinarak,
kadinlarla krizi ve erkeklerle yoneticiligi daha

kuvvetli sekilde eslestirenlerin  cam ugurumu
yansitan tercihler yapip yapmadiklari
degerlendirilmelidir.
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3.2. Basarisizhk Durumunda Statiikonun /
Normun Devam Ettirilmemesi

Cam ugurum kavramina iliskin bir diger olasi
aciklama ise basarisizlik durumunda var olan
normun  devam ettirilmesindense, sirketin
degisiklige gitme ihtiyaci hissetmesidir. Diger bir
ifadeyle, sirketi basarisizliga gotiiren normu, yani
erkek liderle olan yonetimi devam ettirmek yerine
degisim ve doniisimii saglayabilecek farkli bir
sisteme, yani kadin liderin yonetimde oldugu
sisteme gecmek sirket acgisindan daha tercih
edilebilir bir segenek olabilir.

Cam ugurumla iligkili olabilecek bu agiklama,
sirketin gegmisteki liderleriyle ilgili bilgilerin
manipiile edildigi bir calisma ile dogrudan test
edilmistir (Briickmiiller & Branscombe, 2010). Bu
calismada,  Oncelikle  katilimcilara  sirketin
gecmisteki yoneticileri ile ilgili bilgi verilmistir.
Katilimeilarin yarisina ge¢misteki ii¢ liderin kadin
oldugu bilgisi verilirken, kalan yarisina ge¢misteki
liderlerin  erkek oldugu bilgisi  verilmistir.
Devaminda ise katilimcilara sirketin  durumunu
belirten (basarili ya da kriz durumuna) bir yazi
sunulmustur ve sonrasinda katilimcilar sirket igin
uygun lideri se¢mislerdir. Sonuglar, cam ugurum
etkisiyle paralel olarak, ge¢cmis yoneticilerin erkek
oldugu kosulda, sirket basariliysa erkek liderin,
sirket krizdeyse kadin liderlerin daha yiiksek oranda
secildigini gostermistir. Ilging olan, cam ugurum
etkisinin ge¢miste kadin lidere sahip sirketlerde
goriilmemesidir. Kadin ve erkek liderlerin tercih
orani, ge¢miste kadm lidere sahip sirketler igin
farklilagmamis, kadin ve erkekler ayni oranda tercih
edilmistir. Elde edilen bulgularin, sirketlerdeki
kadin lider sayisinin artirilmasinin cam ugurum
etkisinin yok edilmesi i¢in Onemli bir faktor
olabilecegine  isaret ettigini  sOylemek de
miimkiindiir.

Bu noktada, cevaplanmasi gereken soru, sirket
basariliysa statikoyu devam ettirme ve sirket
krizdeyse degisim yaratma egiliminin sirketin
gecmisteki liderleri kadinsa neden goriilmedigidir.
Brown, Diekman ve Schneider’in (2011) yaptig1
calisma bu soru i¢in yamt olusturabilecek
niteliktedir. Arastirmacilar, hem agik hem de ortiik

diizeyde erkek liderlerin statiikoyla, kadin
liderlerinse degisim ile iligkilendirildigini
gostermislerdir. Kuskusuz bagart  durumunda

basarinin devam ettirilmesi, kriz durumundaysa
yapilacak  degisikliklerle sirketin  durumunun
iyilestirilmesi daha kritiktir. Ancak, ge¢misteki
liderleri kadin olan sirketlerde, basart ve kriz
durumunda, kadm ve erkek adaylarin aym oranda
tercih edilmesi, kriz durumunda, kadin liderlerin
aktif lider roliinden ¢ok, pasif kalarak basarisizligin
sorumlulugunu iistlenmesine dair beklenti (Ryan

vd., 2011), kriz durumunda kadin liderin degisiklik
yaratarak sirketin basarisini saglayacagma dair
aciklamanin sorgulanmasi gerektigine de isaret
etmektedir.

3.3. Kadimnlara ve Erkeklere Yonelik Ortiik
Tutumlar

Cam ugurumun sadece kadinlar icin degil diger
azinlik grup tyeleri icin de bir tehdit olmasi ve
kadinlarin sirketin basarisizli1 icin “glinah kegisi”
ilan  edilebilecekleri pozisyonlar igin lider
secilmeleri (Ryan vd., 2011) cam ugurumun altinda
yatan nedenin kadinlara ve kadin liderlere yonelik
ortiik diizeydeki olumsuz tutumlar olabilecegini
diisiindiirmektedir.

Onyargi konusunun oldukga hassas bir konu olmasi
ve sosyal istenirlik gibi nedenlerle kisilerin
onyargili tutumlarini rapor etmeyi tercih etmemesi,
onyarg1 alan yazinindaki giincel ¢aligmalarda ortiik
tutumlarin daha fazla yer almasina neden olmustur.
Ortiikk tutumlar, katilimeilarin farkindaligmin ve
kontroliiniin disinda olan tutumlari O6lgen Ortiik
olgiim yontemleriyle degerlendirilmektedir. Ortiik
Olclim  yoOntemlerinde katilimcilara fikir  ve
duygular1 agik¢a ve dogrudan sorulmaz. Bir uyarana
verilen tepkinin siiresinden ya da verilen tepkinin
dogrulugundan kisinin tutumuyla ilgili ¢ikarimlarda

bulunulur  (Greenwald vd., 2009). Ornegin,
bilgisayardaki bir testte katilimcilardan Once
kadmlart insani bilimlerle ve erkekleri fen

bilimleriyle olabildigince hizli ve az hata yaparak
eslestirilmesi istenmistir. Testin sonraki agsamasinda
ise kadmlar1 fen bilimleri ve erkekleri insani
bilimlerle eslestirmeleri istenmistir.  Sonuglar,
kadinlarin insani bilimlerle ve erkeklerin fen
bilimleriyle eslestirildigi asamada katilimcilarin ¢ok
daha hizli tepki verdiklerini gdstermistir (Nosek,
Banaji & Greenwald, 2002). Bu caligma bilingli
olarak farkinda olmasak bile, ortiik diizeyde
zihnimizde kadmlari insani bilimlerle erkekleri ise

fen  bilimleriyle eslestiriyor  olabilecegimizi
gostermektedir.

Alan yazindaki bulgular, kisilerin sdylemine
dayanan agik tutumlarin sozel ve diisiince

siizgecinden gecen davranislar1 yordamada daha
kuvvetli oldugunu, fakat sézel olmayan ve dolayl
olarak degerlendirilen davraniglarin Ortiik tutumlar
tarafindan daha gilicli sekilde yordandigim
gostermigtir  (Dovidio, Kawakami, Johnson,
Johnson & Howard, 1997). Bu dogrultuda, kadin ve
erkek liderlerle ilgili olarak zihindeki otomatik
diisiincelerin / ¢agrisimlarin cam ugurumu yansitan
kararlar alinmastyla iliskili olabilecegi
diistiniilebilir. Brown, Diekman ve Schneider
(2011) ortiikk diizeyde erkek liderlerin statiikoyla
kadin liderlerinse degisim ile iliskilendirildigini
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gostermistir, ancak Ortilk diizeyde kadin ve erkek
liderlere yonelik olumlu / olumsuz tutumlarin cam
ucurumla iligkisine odaklanan ileride yiiriitiilecek
calismalar konu hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmamiz1 saglayacaktir. Ayrica ortik Olgim
yontemleri  kullanilarak test edilmesi gereken
onemli bir aragtirma sorusu da, basar1 ve krizle ilgili
esik altt / subliminal ifadelere maruz kaldiktan
sonra kisilerin, kadin ve erkekleri yonetici olarak ne
derece tercih edecekleridir.

3.4. Korumaci ve Diismanca Cinsiyetcilik

Cam  ugurum  kavrammin  altinda  yatan
motivasyonlar1 agiklayabilecek kuramlardan biri de
Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Kuramidir (Glick &
Fiske, 1996). Erkeklerin kadinlardan stiin
oldugunu savunan cinsiyetgilik kavramin1 Glick ve
Fiske (1996) iki ayr1 boyuta aywrarak
kavramsallastirmustir. Aragtirmacilara gore,
cinsiyetcilik kadinlara yonelik 6nyargili, ayrimei1 ve
diismanca davranislari icerdigi gibi kadinlarin zayif,
korunmaya muhtag varliklar olduguna dair inanglari
da igerebilir. Geleneksel cinsiyetcilik anlayigini
yansitan Diismanca Cinsiyet¢ilik (DC) kadinlara
yonelik 6fkeyi, cezalandirmay1 ve erkeklerin iistiin
oldugu algisinmi igermektedir. Cinsiyetgiligin diger
boyutu olan korumaci cinsiyetgilikse (KC),
kadinlarin, yiiceltilmesi ve korunmasi gerektigi

algisint  igerir. Disaridan  bakildiginda KC,
cinsiyetcilikmis gibi algilanmasa da cinsiyet
esitsizligini strdiirir ve mesrulastirir.

Cinsiyetgiligin iki farkl tiirii olan KC ve DC’nin,
sitket yonetiminde kadin adaym uygunlugunun
degerlendirilmesinde ve kadinlarin  hirshh  ve
tehditkar olarak algilanmasinda etkili olabilecegi
distniilmektedir.

Alan yazindaki bir¢ok arastirmada, KC ve DC’nin
kadin yoneticilere yonelik tutumlar lizerindeki etkisi
aragtirillmistir.  Genel olarak bu arastirmalarin
bulgular1 KC ve DC’nin kadmlarla ilgili
degerlendirmelerde  farkli  kavramlarla iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Ornegin, Glick,
Diebold, Balley-Werner ve Zhu (1997) DC’nin,
geleneksel rollerden uzak, kariyer odakli kadmlarin
olumsuz degerlendirilmesiyle iligkili oldugunu,
KC’nin ise kariyer odakl kadinlarin
degerlendirilmesiyle iliskisiz oldugunu, aksine
geleneksel rollere sahip olan ev kadinlarmin olumlu
degerlendirilmesiyle iligkili  oldugunu ortaya
koymustur (Glick vd., 1997). Ancak, farkli
caligmalarda KC’nin geleneksel cinsiyet rollerini
ihlal eden kadinlara yonelik olumsuz tutumlarla da
iliskili oldugu ortaya koyulmustur (6rn., Viki,
Massey & Masser, 2005).

Sakalli-Ugurlu ve Beydogan’in (2002) KC ve
DC’nin  kadin yoneticilere yonelik tutumlarla

iliskisini inceledikleri aragtirma da diger arastirma
bulgulariyla tutarlidir. Bu korelasyonel aragtirmada,
KC ve kadin yoneticilere yonelik tutumlar arasinda
iliski bulunmazken, DC skoru yiiksek olan
katilimcilar -6zellikle erkek katilimeilar- kadin
yoneticileri olumsuz olarak degerlendirmistir.
Kadin-erkek cinsiyet rollerinin ¢ok belirgin oldugu
ataerkil bir iilke olan Tiirkiye’de (Sakalli-Ugurlu &
Beydogan, 2002) kadinlarin is hayatinda yer
almalar1 ve Ozellikle erkek isi olarak algilanan
yoneticilik konumunda c¢alismalari, erkeklerin
kadinlar1 ve tiim kaynaklar1 kontrol etme ve
yonetme hakkina sahip oldugu ve kadinlardan daha
fazlasim1 hak ettigi algisiyla (Eagly & Mladinic,
1994) uyusmadigindan olumsuz
degerlendirilmektedir.

Cam tavan ve cinsiyetgilik aragtirmalari, DC’nin
kadinlarin yonetimde rol almasina iliskin olumsuz
degerlendirmelerle  ve  ayrimcilikla  iligkili
olabilecegine isaret etmektedir. Ornegin, Masser ve
Abrams (2004) aragtirmalarinda kadin ve erkek
yonetici adaylarinin pozisyona uygunluguna dair
degerlendirmede KC ve DC’nin etkilerini
incelemigtir. Aragtirma bulgulari, KC’nin erkek
egemenligi olan bir kurumda yonetici olarak ise
almacak adaylarin ise uygunlugunun
degerlendirilmesinde  bir  etkisinin  olmadigini
gostermistir. DC’nin ise kadin adaymn olumsuz
degerlendirilmesiyle ve erkek adaymn pozisyon igin
daha wuygun olarak degerlendirilmesiyle iliskili
oldugu ortaya koyulmustur.

Erkek egemenligini, geleneksel cinsiyet rollerini ve
kadinin  ekonomik bagimliliini  mesrulastiran
DC’nin (Glick & Fiske, 1997) kariyer yonelimli
kadinlara yonelik olumsuz tutumlarla iligkili olmasi
olagandir. Kadin adaylarin degerlendirilmesinde,
kadmlarin bireysel ozellikleri ve davranislarinin
yani sira, erkeklerin statiisine yonelik tehdit
olusturup olusturmadiklar1 da belirleyici olabilir
(Masser & Abrams, 2004). KC ve adaylarin
degerlendirilmesi arasinda iligkinin olmayis;, KC
puanlar1 yiiksek olan kisilerin, kadinlarin geleneksel
cinsiyet rollerini ihlal etmeyecegi ve dolayisiyla
erkekler i¢in tehdit olusturmayacagma iligkin
algisindan kaynaklanabilir (Masser & Abrams,
2004).

Ilgili yazinda, kadin yoneticilere yonelik olumsuz
tutumlarin 6zellikle DC ile iligkili oldugu, KC’ninse
¢ogunlukla etkisiz oldugu goriilmektedir. Ancak,
cam ugurum kavrami kadinlarin riskli durumlarda
lider olarak atanmasini igerdiginden, sadece kadin
yoneticilere yonelik tutumlarin incelenmesi cam
ucurumu agiklamak i¢in yeterli olmayacaktir. Alan
yazinda, c¢elisik duygulu cinsiyetgilik ve cam
ucurum aragtirmalart sinirli sayidadir. Ryan ve
Haslam (2007) kadinlarin liderligin riskli oldugu
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kosullarda yonetici olarak atanmasinin diigmanca
cinsiyet¢i kadin ve erkeklerin geleneksel cinsiyet
normlarina uymayan kadinlar1 cezalandirma ve
basarisiz olduklarini gérme isteginden
kaynaklandig1 6ne siirmiistiir. Buna karsin Haslam
ve Ryan’in (2008) cinsiyetciligi tek boyutlu bir
kavram olarak ele aldig1 deneysel arastirmalarinda
cinsiyet¢ilik ve kadinlarin riskli durumlarda lider
olarak atanmasi arasinda iliski bulunamamistir. Bu
bulgular 1s1g1nda, Ryan ve Haslam (2007), KC’nin
cam ugurumu anlamada yardimci olabilecegini 6ne
strmiistiir. Kadinlarin ~ problemli  liderlige
atanmasinda, onlara bir iyilik yapiyormus gibi
hissetmenin  ve aym1  zamanda  kadinlar
destekliyormus gibi goriiniip onlar1 gelisim ve
yiikselme firsatlarindan uzak pozisyonlara atayarak
ayrimcilik iddialarmin 6niine ge¢meyi istemenin
etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Ancak, Haslam
ve Ryan’in (2008) arastirmasinda KC ve DC
Olgekleri  kullamilmadigindan, c¢elisik  duygulu
cinsiyet¢ilik ve cam ugurum arasindaki iliskiye dair
net bir ¢ikarim yapilamamaktadir.

Cam ugurum ve celisik duygulu cinsiyetcilik
arasindaki iliski Tiirkiye’de benzer zamanlarda
yiiriitiilen iki ayr1 tez calismasiyla aragtirilmigtir
(Ak-Kurt, 2011; Uyar, 2011). Ak-Kurt’'un (2011),
arastirmasinda cam ucurumun varlifi tespit
edilememis ve cam ugurumun cinsiyetgilikle iligkisi
de gozlenmemistir. Buna karsin, Uyar’in (2011)
bulgular1 cam ugurumun varligini destekler
niteliktedir. Uyar (2011) ayrica kadin ve erkek
adaylarin sirket icin uygunlugunun ve liderlik
yeteneklerinin algilanmasi iizerinde DC ve KC’nin
araci degisken olarak rol oynayip oynamadigini test
etmis ve KC’nin anlamhi rol oynadigini
gostermistir. Bulgulara gore, sirket performansinin
kotiiye gittigi  senaryoda, KC puanmin disiik
olmasi, kadin adaymn daha uygun ve daha yetkin
olarak algilanmasiyla iliskilidir.

Yukarida bahsi gegen cinsiyetgilik ve kadin
yoneticilere kars1 tutumlar arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma bulgulari, bu iligkinin daha
fazla incelenmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
Alan yazinda cam wugurum ve cinsiyet¢ilik
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sinirl
olusu, Tirkiye’de yiiriitiilen iki arastirma arasinda
farkli bulgularin elde edilmesi bu iligkinin yeniden
test edilmesinin gerekliligine isaret etmektedir.

3.5. Sosyal Kimlik

Cam ugurumu yansitan tercihlerin kadinlara yonelik
Onyarginin bir yansimasi olabilecegi
sOylenmektedir (Ryan &  Haslam, 2007).
Onyargiyla ilgili alan yazindaki c¢alismalara
baktigimizda ise, Ozellikle etnik kimlikle iligkili
olarak yiiriitilen c¢alismalarda, sosyal kimlikle

0zdeslesmenin 6nyargimin onciilii olarak ele alindig:
pek cok calismaya rastlamak miimkiindiir. Buna
paralel olarak, Sosyal Kimlik Kurami da, kisilerin
kendi i¢-grubunu kayiran degerlendirmeler yaptigi
argiimanin1 ortaya atmis (Tajfel, 1982) ve bu
onerme pek ¢ok gorgiil ¢alisma ile desteklenmistir.

Cam ugurumu yansitan kararlarda cinsiyet farkina
isaret eden, kadinlardansa erkeklerin kadinlar riskli
pozisyonlar i¢cin uygun gordiiglinii gosteren (6rn.,
Hunt-Earle, 2012) ¢alismalar mevcuttur ancak cam
ucurumun Onciilii olarak dogrudan sosyal kimlikle
O0zdeslesmeyi ele alan arastirmalar yoktur. Sosyal
Kimlik Kurami gercevesinde, erkek kimligiyle daha
¢ok Ozdeslesenlerin, kadinlari, basarili sirketlerin
liderlik pozisyonlarina daha az ve kriz durumundaki
sirketlerin liderlik pozisyonlarina daha yiiksek
oranda getirebilecekleri diisliniilebilir.

Cinsiyet kimligi ile 6zdeslesmenin cam ugurumu
yansitan tercihleri ne derece yordadigi dogrudan
arastirtlmasa da, cinsiyetin ve cinsiyet kimligi ile
0zdeslesmenin cam uguruma yonelik tutumlar ve
cam ugurumun nedenlerine yonelik agiklamalar
iizerindeki etkisi arastirilmistir. Ryan, Haslam ve
Postmes’in (2007) yiiriittiigii ¢aligmada, erkeklerin
%350’sinden fazlast cam ugurum etkisinin varligimi
sorgularken bu oran kadinlarda sadece %S5
olmustur. Ayrica bu c¢alismada, erkeklerin
kadnlarin cam ucurum pozisyonlarina
getirilmelerini, kadinlarin bu pozisyon icin daha
uygun olduklari, sgirketin stratejik karar verme

gerekliligi gibi gorece daha hafif sebeplere
bagladiklari; kadmlarin ise erkeklerin kendi
gruplarint  kayirmalari, kadinlar i¢in alternatif

firsatlarin olmayisi, cinsiyet¢ilik gibi daha agir
sebeplerle iliskilendirdigi gorilmiistir. Kadin ve
erkekler arasinda bahsedilen farkliliklar ozellikle
cinsiyet kimligi ile daha yiikksek oranda
ozdeslesenlerde daha fazladir. Bahsedilen bulgular
sosyal kimlikle 6zdeslesmenin cam ugurumla da
iligkili ~ olabilecegine  ve  sosyal kimlikle
0zdeslesmenin cam ugurumla iliskisine dogrudan
odaklanan ¢aligmalara ihtiya¢ duyulduguna isaret
etmektedir.

3.6. Kriz Durumunda Altin Firsati Yakalayan(!)
Kadin Liderler

Haslam ve Ryan (2008) kriz durumunda kadin
liderin  segilmesini, basarisizlik  durumundaki
liderlik pozisyonunun, erkekten ¢ok kadin lider igin
bir firsat olarak goriilmesiyle
iligkilendirilebilecegine isaret etmistir. Ashby ve
arkadaglarmin (2007) yaptigi ¢aligmanin sonuglari,
cam ugurumun kaynagma yonelik getirilen bu
aciklamayla  tutarlidir.  Hukuk  &grencileriyle
yuriitiilen ¢alisma, erkek avukat icin, zorlu bir
davayr almanin riskli ve diisiikk diizeyde firsat
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saglayan bir durum olarak algilandigini ancak kadin
avukat i¢in bu davay1 almanin daha az riskli ve daha
yiiksek diizeyde firsat saglayan bir durum olarak
gorildigiini gostermistir. Kisacasi, kriz
durumundaki liderlik kadin igin bir firsat olarak
algilanirken, erkek i¢in risk tasiyan bir durum
olarak goriilmektedir. Ancak, kadin i¢in altin firsat
oldugu disiinilen bu pozisyonlar, kadini
basarisizligin - sorumlulugunu istlendigi ya da
iistlenmek zorunda kaldig1 bir pozisyona, diger bir
ifadeyle “giinah kecisi” pozisyonuna
diigiirebilmektedir. Ayrica, yoneticilik
pozisyonlarina  getirilmis  kadinlarla  yapilan
miilakatlar, = kadmlarin  bu  pozisyonlardaki
gorevlerinde  sosyal destek  alamadiklarina,
sirketteki gorevlerini basarili bir sekilde yerine
getirmeleri icin gerekli olan bilgilendirme/iletisim
aglarina dahil edilmediklerine isaret etmistir (Ryan
vd., 2007b; Wilson-Kovacs, Ryan & Haslam,
2006). Bu gibi deneyimler, kadinlarin getirildikleri
pozisyonlarda basarisiz olmalar1 ve sirketin
basarisizligindan sorumlu tutulmamalarindaki siireg
i¢in tetikleyici faktorlerdir.

Kriz durumundaki girketler kamuoyunun dikkatini
daha fazla cekmektedir ve genellikle sirketin
basarisizligt  durumsal/cevresel faktorlere degil
liderle iligkili bireysel nedenlere atfedilmektedir
(Wright, 2014). Ayrica, kadin liderin basta olmast
ve kriz gibi iki ender goriilen olayin rastlantisal
olarak benzer zamanlarda meydana gelmesi,
gozlemcilerin bu iki olayr iligkilendirmesi igin
kolaylastiric1  etken olabilmektedir (Ryan vd.,
2016). Bu durum ise, bagarisizlik durumunda
cevresel  faktorlerin  degil, kadin  liderin
basarisizligin kaynagi olarak goriilebilecegine isaret
etmektedir (Ryan vd., 2011).

Kuskusuz cam ugurum kavramini anlamaya yonelik
farkli bakis acilart bu kavramim altinda yatan
mekanizmay1 anlayabilmemiz agisindan 6nemlidir
ancak elde edilen farkli arastirma bulgular,
getirilen agiklamalar1 sorgulamamiz gerektigini ve
konuyla ilgili daha kapsamli ¢aligmalarin yapilmasi
gerektigini de gostermektedir.

3.7. Cam Ucurum Etkisinin Sonuclari

Cam ugurum kavramimin ortaya c¢ikmasi ve
iizerinde calisilmaya basglanmasi oldukca yenidir.
Ancak, bu calismada simdiye kadar {izerinde
durulan arastirmalardan da anlasilacagi gibi, cam
ugurumun kaynagina yonelik farkli ¢alismalarin
yuriitiildiigiini.  sdylemek  miimkiindiir. ~Cam
ucurumun hem ¢alisanlar hem de kurum agisindan
sonuglart ise daha az {izerinde durulan bir konu
olmustur. Ryan ve arkadaslarima (2007a) gore
kadmlar acisindan dengeli olmayan ev ve is
hayatindaki gorevler ve kadinlarin sosyal anlamda

ve is konusunda yeterince destek alamamasinin bir
sonucu olarak, kadmlar yiiksek pozisyonlara
geldikge, erkeklere kiyasla, daha fazla stres
yasamaktadirlar. Yasadiklar yiiksek stres nedeniyle
de, cam ugurumla karsi karsiya kalan kadmlar i¢in
kurum ve isle kimliklenmede ve is doyumunda

azalma gibi olumsuz sonuglar ortaya
¢ikabilmektedir.
Kadinlarin getirildikleri cam ugurum

pozisyonlarinin, kadinlarin kariyerleri agisindan da,
oldukca olumsuz etkilere sahip olabilecegi agiktir.
Krizdeki sirketlerde lider degisiklikleri daha cok
olmaktadir ve 1iyi performans gostermeyen
sitketlerden ayrilan yoneticilerin daha sonraki
islerinde lider pozisyonuna getirilme olasiliklar:
daha disiiktiir (Ferris, Jagannathan & Pritchard,
2003). Bu da kriz durumunda, yani basarisizlik
ihtimalinin yiiksek oldugu kosullarda, daha yiiksek
oranda basa getirilen kadinlarin karsilagtigi bir
bagka risktir: Kriz durumda, yani basarisizlik
ihtimalinin yiiksek oldugu kosulda, ydnetici secilen
kadinlarin hem halihazirda calistiklari hem de
dolayl olarak gelecekte galisabilecekleri yoneticilik
pozisyonlar1 tehlike altindadir.

Simdiye kadar iizerinde durulmayan bir diger
onemli nokta ise, cam ugurumun sirketler a¢isindan
sonuglaridir. Kriz ve basar1 durumunda erkek
liderleri goreve getiren sirketlere kiyasla, kadin
liderleri goreve getiren sirketlerin basar1 durumlari,
kriz ve basar1 durumunda goreve getirilen kadin ve
erkek liderlerin motivasyonlari, is tatminleri,
kurumla kimliklenme diizeyleri de incelenmeye
deger bir konular arasindadir.

4. TARTISMA

Gegmis yillara kiyasla kadin igverenleri tercih
etmede bir artis gozlense de, Amerika’da yaklagik
2000 kisiden toplanan veri, cinsiyet farki
olmaksizin, kadmlardan ¢ok erkek igverenlerin
tercith edildigi yoniinde bir sonucu ortaya
koymustur (Newport & Wilke, 2013). Benzer
sekilde, Eagly ve arkadaglarmin (1992), 61
arastirmaya dayanan meta-analiz ¢aligmasi, kadin
liderlerin erkek liderlere gore daha olumsuz
degerlendirildigini ve kadinlara yonelik bu olumsuz
degerlendirmenin 6zellikle otokratik ve yonlendirici
tarzda liderlik ve erkeklerin daha baskin oldugu is
alanlar1 s6z konusu oldugunda daha da arttigin
gostermigtir.  Arastirmacilar, kadin yoneticilere
yonelik rapor edilen Onyarginin varligina isaret
eden bu arastirma sonuglarini, kadinlarin geleneksel
olarak erkeklerin hakim oldugu is alanlarma
girdiklerinde ‘bunun bedelini’ olumsuz tepki ve
degerlendirmelerle odedikleri seklinde
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yorumlamustir. Diger bir ifadeyle, kadinlar yonetici
olmayr basarsalar bile, olumsuz deneyimler
yasamaya devam etmektedir. Kuramsal ve gorgiil
caligmalar kadmnlarin isle ilgili deneyimlerinin
erkeklerin  deneyimlerinden ¢ok daha farkli
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu caligmada da,
yonetici pozisyonundaki kadinlarin gozle goriiliir
olumsuz deneyimlerine ek olarak, onlart olumsuz
etkileyen ve Onyargimin gizil formlar1 olarak
tanimlanabilecek, cam tavan ve cam ugurum
kavramlarindan bahsedilmistir. Kadinlarin yiiksek
pozisyonlara getirilmesinin Oniindeki engelleri ifade
eden cam tavan ve kadinlarin daha cok riskli
yoneticilik pozisyonlarina getirilmesini ifade eden
cam ugurum kavramlari, dnyarginin hukuken kabul
gormese de, varligimi degisik formlarda devam
ettirdigini gostermektedir. Cam ugurumun O6nciilii
olarak etkili olabilecek faktdrler alan yazinda
incelenmektedir. Ancak, bulgulardaki tutarsizliklar
ve konuyla ilgili heniiz incelenmemis faktdrler
nedeniyle ek caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Cam ugurum kavramini uluslararasi ya da kiiltiirler
arast kargilagtirmalar yaparak ele alan arastirmalar
alan yazinda yer almamaktadir. Bireyci ve
topluluk¢u kiiltiirlerde, cinsiyet esitsizliginin az ve
cok oldugu ilkeler diizeyince yapilacak
kargilagtirmali ¢aligmalara ihtiyag duyulmaktadir.

Cam ugurumun Onciillerinin kesfedilmesinin yani
sira, kadnlarin is yerinde karsilastigi agik ve ortiik
diizeydeki oOnyargilar1 yok etmeye ydnelik
miidahale ydntemlerinin gelistirilmesi de bir o
kadar 6nem tasimaktadir. TUIK’in (2015) verileri,
kadmlarin egitim diizeyindeki artisin kadnlarin
isglictine katilimiyla olumlu iligkisi oldugunu;
yiiksekogretim mezunu kadinlarin isgiicline katilim
oraninin %71,3 iken bu oranin, okur-yazar olmayan
kadinlarda %16, lise alt1 egitimli kadinlarda %25,8
ve lise mezunu kadinlarda %31,9 oldugunu
gostermistir. Diger bir ifadeyle, egitimli kadnlar is
hayatinda daha ¢ok var olabilmektedir. Bunun yam
sira, yiiriitiilen bilimsel ¢alismalar, cinsiyete yonelik
farkindalig1 artiracak ders ve programlarin kadinlara
yonelik Onyargiyr azalttigini, cinsiyet esitligi
saglayacak politikalara daha olumlu bakilmasini ve
erkeklerin kendi ayricalikli konumlarin1 daha ¢ok
fark etmelerini sagladigini ortaya koymustur (6rn.,
Case, 2007; Pettijohn & Walzer, 2008). Bu
baglamda, kadinlarin egitim almasini saglamanin ve
kadinlara yonelik onyargilarla ilgili farkindalig:
artiracak programlarin yogun sekilde
uygulanmasinin  6nyargi ve ayrimciliga karsi
atilabilecek 6nemli adimlar oldugu sdylenebilir.

Bu yazida ele alman arastirmalar, genel olarak
onyarginin ve 6zel olarak da bu yazida ele alinan
cam ugurum kavrammin altinda yatan temel
faktorlerin ortaya ¢ikarilmasina ve Onyargilarin
kisiler ve kurumlar acisindan sonuglarma yonelik

daha ¢ok calismaya ihtiya¢  duyuldugunu
gostermektedir. Ayrica cam duvar, cam tavan ya da
cam ugurum gibi ayrimcilik formlariyla sadece
kadnlar degil, etnik ya da dini kimligi, cinsel
yonelimi ya da sosyo-ekonomik diizeyi nedeniyle
dezavantajli olan grup iiyeleri de karsilagmaktadir.
Dolayisiyla, bu gruplarla ileride yiiriitiilecek
¢alismalar, ayrimciligin farkli formlarmin farkli
gruplardaki yansimalar1 konusunda bize daha genis
bir ¢ergeveden bakma imkani verecektir.
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1. GIRIS

Isgorenler ve orgiitler agismdan énemli sonuglar
olan kariyer basarisi, oOrglitsel davranig ve insan
kaynaklar yOnetimi alaninda calisan
aragtrmacilarin  ilgisini ¢ekmeye devam eden
konulardan birisidir. Geleneksel kariyer anlayiginda
kariyer basarisi, Orgiitiin hiyerarsi kademelerinde
ylkselmek (terfi) ve daha fazla para kazanmak gibi
genellikle maddi ve digsal 6zendiriciler ile ifade
edilmektedir (Gattiker & Larwood, 1986). Gegmis
donemde yapilan c¢aligmalara bakildiginda bu
anlayisin  kariyer basarist1 konusunda yapilan
arastrmalara da yansidig1 goriilmektedir. Ornegin
yapilan bir inceleme ¢aligmasinda, kariyer basarisi
konusunda 1980-1994 yillar1 arasinda yayimlanan
arastrrmalarm = % 75’inden fazlasinda nesnel
kariyere odaklanildig: tespit edilmistir (Arthur &
Rousseau, 1996).

Ancak son yillarda yasanan kademe azaltma,
kiigiilme ve dig kaynaklardan yararlanma gibi
gelismeler, giinlimiiz Orgiitlerinde unvan, terfi ve
istikrarl1 kariyer yollar1 gibi digsal ya da nesnel
kariyer basaris1 gostergelerinin var olma olasiligm1
azaltmaktadir. Ciinkii artik giinlimiiziin 6rgiitlerinde
dikey kariyer hareketliliklerinden ziyade daha ¢ok
yatay hareketlilikler  goriilmektedir  (Arthur,
Khapova & Wilderom, 2005). Bu degisimlere
paralel olarak geleneksel kariyer anlayismin yerini,
smirsiz kariyer anlayis1 almaya baglanustir. Smirsiz
kariyerdeki basart kriteri ise kiginin kendi degerleri
ve kariyer hedefleri dogrultusunda kariyer basarisini
degerlendirmesi anlamma gelen Oznel basariy1
gerceklestirmektir. Omel kariyer basarisi, genel
olarak “yasamaya deger bir hayata sahip olma”
olarak tamimlanmaktadwr (Hall, 1996). Ayrica
yiksek iicretinden dolayr ekonomik durumu iyi
olan, calistig1 kurumda statii sahibi olan bireylerin
diger insanlar tarafindan kariyerlerinde basarli
kabul edildikleri goriildiiglinden dolayi,
aragtirmacilarin da konuya nesnel kariyer basarisina
odaklanmalan sasirtict goriilmemektedir (Ng, Eby,
Sorensen & Feldman, 2005). Ancak bireylerin
kariyer basarilarmi belirtirken sadece aldiklar1
iicret, terfi, statli vb. hususlara vurgu yapmadiklar,
kariyerleri ile ilgili 6znel hususlart da belirttikleri
goriilmektedir (Sturges, 1999). Bu nedenle kariyer
basarist algismda ¢ogunlukla géz ardi edilen 6znel
boyutunun da arastirilmaya baslandig1
gorilmektedir.

Omel kariyer basarsi isgdrenin yaptigi isten ve
kariyerinden gurur duymasi, hayatindaki en 6nemli
hedeflerini gerceklestirmesi, is-yasam dengesi
saglamas1 ve huzur duymas1 gibi gdstergelere vurgu
yapmaktadir. Oznel kariyer basaris1 konusunda
yapilan son donemdeki caligmalar, 6znel kariyer

basarismm tek boyutlu olarak ele almmasmm
yeterli olmayacagmni 6ne siirerek ¢ok boyutlu 6znel
kariyer basaris1 kavrammi ortaya atmislardir
(Shockley vd., 2015). Bu kapsamda, ¢ok boyutlu
O0mel kariyer basaris1 yaklasimmin, 6znel kariyer
basarismm anlagilmasma ve bu konuda yapilacak
gorgiil aragtrmalarin geniglemesine Snemli katki
saglamast beklenmektedir. Buna ragmen bu
aragtirmanin tasarlandigi tarih itibariyla
Tirkiye’deki oOrgiitsel davranig arastirmalarmda
Oznel kariyer basansini ele alan herhangi bir
kuramsal ya da  gorgil bir g¢ahsmaya
rastlanilamamistir. Tiirkiye’de 6znel kariyer bagarisi
konusunda  yapilacak  gorgiil  arastirmalarmn
gergeklestirilmesi, her seyden once bu konuda
uygun psikometrik Ozelliklere sahip Olgeklerin
varligma baghdw. S6z konusu ihtiyagtan hareket
ederek bu caliymanmn temel amaci, Shockley ve
ark. (2015) tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu 6znel
kariyer bagaris1 6lgeginin Tiirk¢eye uyarlamasmni ve
gecerlemesini yap maktir.

Bu c¢aligmanm iki temel katkismm olacagi
beklenmektedir. Birincisi, oldukca yeni bir kavram
olan ¢ok boyutlu 6znel kariyer basarismm olgtimii
icin gelistirilmis bir 6lgegin sistematik bir siire¢ ile
Tiirkceye uyarlanmas1 ve gecerlemesi yapilacaktir.
Boylelikle s6z konusu Olgegin ulusal yazma
kazandrilmas1 ve 6znel kariyer basaris1 konusunda
bundan sonraki arastrmalar icin bir baslangic
olusturmasi diigiiniilmektedir.

Ikincisi, baz arastirmalarda yonetim ve &rgiit
alanindaki Olgeklerin Tiirkgeye uyarlama
stireglerinde bazi metodolojik sorunlarmn oldugu 6ne
siirilmiistir (Omegin Bayik & Giirbiiz, 2016;
Erdemir, 2008). Bu calismada Bayik ve Giirbiiz
(2016) tarafindan Glgek uyarlama siirecine yonelik
olarak oOnerilen sistematik temel adimlar takip
edilecektir. Dolayisiyla, bu c¢alismanin Tiirkiye’de
yapilacak olan o0lgek uyarlama ¢aligmalarma
metodoloji birligi saglama bakimmdan miitevaz bir
katki saglayacagi beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Basarisi

Kariyer kavramu giindelik yasamda siklikla
kullanilan bir kavramdir. Ancak bu kavram bir¢cok
insan tarafindan farkli bicimde ifade edilmektedir.
Bu ifade farkhliklar1 kariyer basansinin da farkli
bicimde acgiklanmasma neden  olmaktadir.
Kavramsal ag¢idan kariyer kavrammin netlik
kazanmasi, basan algilamalan ile ilgili farkliliklar:
da yansitmaya imkdn saglamaktadwr. Yazinda
kariyer basansinin genellikle maas ve terfi gibi
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nesnel faktorlerle olgiildiigli goriilmektedir (Hall,
2002). Ancak Kkariyer tatmini konusunda nesnel
faktorler giniimiiziin ¢agdas Orgiitlerinde g¢ahigan
isgérenleri tatmin  etme konusunda yeterli
olmamaktadir. Ciinkii artik giinimiiziin 6rgiitlerinde
kariyer gecigleri dikeyden ziyade daha ¢ok yatay
gecisler olmaktadir. Ayni zamanda beklenen yasam
sliresinin artmasiyla birgok isgéren ¢ok yonlii veya
smisiz  kariyer diisiincesini  benimsemektedir
(Arthur vd., 2005).

Hall (2002), kariyerin dort farkli anlama sahip
oldugunu belirtmektedir. Kariyer birinci anlam ile
bir ilerlemeyi ifade etmektedir. Bu ilerleme drgiitsel
hiyerarsi igerisinde yiikselmedir. ikinci anlami ile
bir meslegi ifade etmektedir. Baz meslekler,
kariyer meslekleri olarak adlandirilmaktadirlar. Bu
mesleklere sahip olmak bir saygmnlik gostergesi ve
bagka kariyer yollarma sahip olmanin da aracisidir.
Uciincii anlamu ile kariyer, insanlarm yasamlari
boyunca birgok meslegi yerine getirdikleri, her bir
meslegi yerine getirirken belirli deneyimler elde
ettikleri ve bu mesleklerde igsel olarak da tatmin
olmalarmi igeren bir anlama vurgu yapmaktadir.
Son olarak kariyer, bireyin yasam boyunca yaptigi
mesleklerin sahip oldugu rollerin ardisik bir nitelige
sahip olmasmi, bu rol ve mesleklerin bireyin
gelisimine ve doyum elde etmesine katki saglamasi
anlammda kullanilabilmektedir.

Greenhaus (2003) kariyeri, bir kisinin yagami
boyunca karsilastigi isle ilgili deneyimler ve
faaliyetler ile ilgili algilanan tutum ve davraniglarin
bireysel algilanma siireci olarak tanimlamaktadir.
Seibert ve Kraimer (2001)’a gore kariyer basarisy
kiginin, i3 deneyimlerinin bir sonucu olarak elde
ettigi basarilarm, pozitif psikolojik sonuglar ya da
isle iligkili sonuglarm bir toplanmudir. Kariyer
basarismm sonuglarma bakildiginda, hem bireyi
hem de orgiitleri ilgilendirdigi goriilmektedir.
Ciinkii bireylerin kisisel bagaris1 orgiitsel basariya
da katkida bulunmaktadr (Judge, Higgins,
Thoresen & Barrick, 1999).

Giliniimiizde kariyer basaris1 denildiginde akla terfi
ve maas gibi nesnel faktorler gelmektedir.
Arastirmalarm ¢ogu kariyer basarisini dlgmek igin
bir veya birkag boyut kullanmaktadir. Gattiker ve
Larwood (1986) kariyer basarisini, is basarisi,
kigisel basari, maddi basar, hiyerarsik basari ve
yasam basanist seklinde bes baghk altinda
incelemektedir. Elliott (1982) ise kariyer basarisini
hiyerarsik seviye ve {icret birlesimi olarak
tanimlamaktadir. Dyke ve Murphy (2006), kariyer
basarisini;; is ve aile yasamu dengesi saglama,
iligkilere sahip olma, digerlerince kabul gdrme ve
maddi kazanimlar elde etme, seklinde dort baslik
altinda ifade etmektedirler. Heslin (2005), kariyer
basarnismm ddeme ve terfi gibi nesnel sonuclarinmn

oldugunu, is doyumu ve kariyer doyumu gibi dznel
sonu¢larmin oldugunu, bireyden bireye degiskenlik
gosteren Oznel yoniinin oldugunu ve bireylerin
kendilerini referans aldiklarin1  belirtmektedir.
Ciinkii sosyal kargilagtrma kuramina gore insanlar
kendilerini baskalariyla kiyaslama egilimindedir
(Festinger, 1954). Insanlarin emsallerine gore daha
fazla ticret ve terfi almasi bireyin basar algismi
artirmakta ve bu durum kariyer bagarismi daha fazla
hissetmesine yardimc1olmaktadir.

2.2. Nesnel ve Oznel Kariyer Basarisi

Nesnel ve 6znel kariyer basaris1 kavramlar, ilk kez
Hughes (1937) tarafindan ortaya atilan nesnel ve
oznel kariyer kavramlarma dayanmaktadir. Hughes
(1937), 6znel kariyerin kisinin, nesnel kariyerin ise
toplumun bakis agis1 tarafindan sekillendirildigini
ifade etmektedir. Buna goére Hughes’in (1937)
nesnel kariyeri, tiglincii kisiler tarafindan dogrudan
gbozlemlenip Olglilebilen ve dogrulanabilen kariyer
olarak, 6znel kariyeri ise sadece o kariyere sahip
olan kigi tarafindan dogrudan deneyimlenebilen
kariyer  geklinde tanimladigi  goriilmektedir.
Hughes’in (1937) nesnel ve 6znel kariyere iliskin
yaptig1 bu tanimlar dogrultusunda nesnel kariyer
basarisi, licret, terfi, statii gibi toplum tarafindan
g6zlemlenebilen faktorlerle agiklanirken, 06znel
kariyer bagarist kiginin kendi kariyer deneyimlerine
iliskin tepkileri olarak tanimlanmaktadir. Nesnel
kariyer, tanimlanabilir pozisyon, unvan ve statiilerle
ifade edilirken, kisinin kariyerine iliskin kendi
tecriibeleri de 6znel kariyer olarak ifade edilebilir.
Bagka bir deyisle 6znel kariyer, kisinin kariyerini
nasil anlamlandird1gma iligkindir.

Sturges (1999), kariyer basarist konusunda yaptigi
caligmada kariyer basarismi, 6 znel basari ve nesnel
basan seklinde iki baghk altmda ele almistr. Ayrica
yoneticileri, tirmananlar, uzmanlar, etki birakanlar
ve kendini gergeklestirmek isteyenler seklinde ifade
etmektedir. Twrmananlarm temel kariyer basarisi
kriterlerini, hiyerarsik yiikselmeler ve maddi
kazanimlar seklinde ifade etmektedir. Uzmanlarm
temel kariyer basaris1 beklentilerini, isinde {ist
diizey becerilere sahip olma, digerlerince isinde
uzman seklinde degerlendirilme ve onlardan saygi
g6rme, seklinde ifade etmektedir. Etki brrakanlarmn
temel kariyer beklentilerini ise, ille de hiyerarsik bir
pozisyona ihtiya¢ duymaksizm, Orgiit ve diger
cahganlar iizerinde somut ve olumlu etkiler
birakabilme, seklinde ifade etmektedir. Kendini
gergeklestirmek  isteyenlerin - temel  Kkariyer
beklentilerini ise; kisisel diizeyde ©znel olarak
bagsart duygusunu yakalama seklinde ifade
etmektedir.

Ng ve arkadaglar1 (2005), kariyer bagarismni, kiginin
is deneyimleri sonucu isle ilgili elde ettikleri veya
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psikolojik nitelikteki olumlu ¢iktilar olarak
aciklamaktadir. Bu tanimmdan da anlasilacagi tizere
hem nesnel hem de 6znel olmak tizere iki farkl
yonl bulunmaktadir. Zaten kisilerin kariyerlerine
iligkin hayal wve beklentilerinin birbirlerinden
farklilik gosterdikleri g6z oniine alindiginda, ayni
istihdam kosullarinda bulunan kigilerin ayni 6znel
kariyer yonelimlerine sahip olmalarmi beklemek
yanlis olacaktir.

Kariyer  yazmi alannda c¢alisma  yapan
aragtirmacilarla  kariyer basarisin1  tanimlamak
amaciyla yapilan ¢alismada Heslin (2005) kariyer
basarismm karmagikligma dikkat ¢ekmigtir. Heslin
oncelikle bagari kriteri olarak kariyer basarisinmn
onciilleri  hakkmda  bir  kithk  oldugunu
belitmektedir. Heslin’e gdre bu eksiklikler
neticesinde nesnel ve 6znel kariyer basarisina daha
genis kapsamh bakilmasi gerekmektedir. Ayni
calismada kariyer alannda ¢aligma  yapan
arastirmacilardan Nicholson ve Waal-Andrews
nesnel ve 6znel kariyer basarist ayrimmm Onemli
oldugunu sdylemekle beraber potansiyel bir yanlis
bilgi kaynagi oldugunu belirtmektedir (aktaran
Heslin, 2005). Onlar1 bu diisiinceye iten sebep ise
nesnel kariyerin ve amaglarmin 6znel kariyerden
once gelmesi ve Omel kariyeri gizlemekte
oldugudur. Nicholson ve Waal-Andrews insanlarm
nesnel basariya sahip olmadig1 halde mutlu insanlar
oldugu gibi, nesnel basartya sahip olup mutlu
olmayan insanlar oldugunu belirtmektedir (aktaran
Heslin, 2005).

Aragtirmacilar nesnel kriterler olarak dogrudan
gbzlemlenebilir, kolaylikla  dlgiilebilir  olan
kriterlerde birlesmekte ve nesnel kariyer basarisi
bireylerin basari sonuglarmin déniim noktasi olarak
goriilmektedir (Heslin, 2005). Ancak nesnel olarak
iicret ve statiilerine gore kariyerleri basarili bulunan
c¢ogu kiginin, kendilerini kariyerlerinde basarili
hissetmedikleri goriilmiistiir (Hall, 2002). Ciinkii
licret ve statii, kariyer basarisinda énemli ve arzu
edilen ¢iktilar olmalarma rag men kariyer bagarisinn
sadece bir parcasini olusturmaktadir. Buna gore
kigilerin kariyer hedefleri, deger yargilar1 ve
hayallerine gore de kendilerini basarli hissetmek
istedikleri belirtilmektedir. Oznel kariyer basarisi
ise bireyin kariyer ilerlemesinin kendi
degerlendirmesini, bireyin 06znel algismi ve
kariyerini degerlendirmesini iceren daha tistii kapal
veya Ortik olarak tanimlanmaktadir (Ng &
Feldman, 2014). Hall (1996) ise 6znel basariy1,
Shepard’m (2010) kisilerin potansiyellerini sadece
yireklerinin seslerini dinlemeleriyle (path with a
heart) gerceklestirilebilecekleri goriisii  {izerine
kurmus ve basarty1 da “yasamaya deger bir hayata
sahip olma” (life fully worth living) olarak
tanimlayarak bu eksik kalan yonii tamamlayicisini
sunmaktadir. Buna goére Oznel basariya iliskin

gostergeler, kisinin gurur duymasi, hayatindaki en
onemli hedeflerini gergeklestirmesi, aile
mutlulugunu saglamasi ve huzur duymasi vb. olarak
sayilmaktadir.

2.3. Oznel Kariyer Basarisinin Boyutl ar1

Greenhaus, Parasuraman ve Warmley (1990)’a gore
kariyer tatmini bireyin kariyer amaglarma dogru
dort alanda ilerlemesi olarak kabul edilmektedir. Bu
alanlar; birey in biitiin kariyeri, geliri, ilerle me (terfi)
ve yeni yetenekleri alannda elde ettiklerini
kapsamaktadir. Bu hususlar dikkate alindigmda
kariyer tatmini, 6znel kariyer basarisi i¢in dnemli
parcalar1 olusturmakta ancak tek basma da yeterli
gorinmemektedir. Turban ve Doughtery (1994)
kariyer basarisii tiim bagari algis1 olarak almasi
kisinin tamamen bireysel degerlendirmesi yoniiyle
tek boyutlu olarak incelemesinden dolay1 eksik
kalmaktadir. Bu nedenlerden dolay:1 6znel kariyer
basarisma ¢ok boyutlu bir yaklagimla bakilmasi
daha uygun bir yaklasim gibi gozikmektedir.
Yazinda &znel kariyer basarisi performans, orgiit
icinde diger bireylere niifuz etme, finansal faktorler,
ilerleme(terfi), caliyma hayatmin Otesinde sosyal
hayat, gelisim, otonomi, tatmin, sayg: ve anlamli
olmas1 gibi faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir.
Gattiker ve Larwood (1986) calismalarmda &znel
kariyer basarisi, is basarisi, kisilerarasi basar,
finansal basari, hiyerarsik basar ve yasam basaris1
olmak tlizere bes boyutta ele almmaktadwr. Bu
boyutlardan ilk dordii orgiitsel basarmm pargasi
olarak diisiiniilebilirken yasam basaris1 Orgiitsel
olmayan basart olarak diisiiniilebilir. Parker ve
Arthur (2002) isletme yiiksek lisans Ogrencilerine
yaptigi odak grup calismasinda ortaya ¢ikan basar
faktorleri;  (I)destekleyici ¢alisma  atmosferi,
istikrar, lider, kog, geri bildirim araciligiyla
ogrenme, (2) sirkete 6zel iliskiler; bireylere niifuz
etme , (3) digsal iligkiler; caligma hayatinin 6tesinde
sosyal hayat, (4) yenilenme, bilgi ve beceri; yeni
bilgi gelisimi, (5) esneklik; otonomi, (6) begenme;
saygl, sosyal kabul, projeler anlamli olmas1 ile
iligkilendirilebilir.

Yazinda 6znel kariyer basarismm genellikle hangi
faktorlere gore degerlendirildigi incelendiginde ise;
karsimiza kariyer ve i tatmini olgular1 ¢ikmaktadir.
Ancak Kkariyerlerini basarilt bulan kisilerin, tatmin
olmadiklart bir ise gegctiklerinde kariyerlerini
basarih bulmaya devam edebildikleri veya su
andaki islerinden yiiksek diizeyde tatmin olan
kisilerin  ise  kariyerlerini  basarili  olarak
nitelendire meyebildikleri saptanmstir. Bu nedenle
Oznel kariyer basarismm, is ve kariyer tatmininden
cok daha karmagik bir kavram oldugu ve kimlik
duygusu, is-yasam dengesi, saglik ve diger kisisel
degerler gibi unsurlan da icerdigi ifade edilebilir
(Heslin, 2005). Baska bir deyisle kisilerin, kariyer
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basarilarin1 degerlendirmelerinde odak noktalarinin
igin kendisinden yasamin kendisini
degerlendirmeye kaydigi da ifade edilebilir. Hall
(2002)’in da dznel kariyer basarisini, kisinin ailesi,
is arkadaslar, galigtig1 orgiit ve i¢inde bulundugu
toplumun kriterlerinden ziyade kendisine anlamli
gelen hedefleri gerceklestirmesi deneyimi olarak
tanimladig1 gorilmektedir. Hall (2002) &znel
kariyer bagarisini, kisinin elinden gelenin en iyisini
yaptigmi bilmesinden kaynaklanan gurur duygusu
olarak tanimlamaktadir.

Cok boyutlu 6znel kariyer basars1 lgegine neden
gerek duyuldugunun kuramsal ve gorgiil nedenleri
su sekilde swralanabilir (Shockley vd., 2015). : 11k
olarak gliniimiiziin Orgiitlerinde kariyer
hareketliligin dikeyden ziyade yatay sekilde olmasi,
Orgiitlerin  kiicilmeye ve dis kaynaklardan
yararlanmaya dogru gelismelerin olmas1 nedeni ile
kariyer bagarismda nesnel faktorlerden ziyade 6znel
faktorlerin goreli onemi artmustwr. Ikinci olarak,
ayni yapiy1 Olgmek i¢in daha Once Gattiker ve
Larwood (1986) tarafindan gelistirilen Olgegin
iizerinden yaklasik otuz yil ge¢mis olmasi ve son
yirmi yilda is giiciindeki demografik degis kenlerin
ve iglerin yapismda meydana gelen degisimlerin
isgdrenlerin kariyer davraniglarinda ve algilarinda
degisim olusturdugu iddiasidir (Sullivan & Baruch,
2009).

Shockley ve arkadaslarnin (2015) 2003-2014 y1llar1
arasmda yaptiklann c¢aligmada, ¢aligmalarm %
46’smm nesnel kariyer basarisini kariyer tatmini, %
24’linlin tamamen bagar algis1 ve %4’iiniin her
ikisini kapsayacak sekilde ele alindigi tespit
edilmistir. Shockley ve arkadaglarmm (2015) dlgek
gelistirme c¢aligmasi (1) miilakat ve odak grup
goriismesi, (2) konu uzmanlari ile a¢ik uglu tarama,
(3) madde havuzunun olusturulmasi ve (4) dlgegin
glivenilirliginin ve gegerliliginin tespiti olmak {izere
dort sathadan olugmaktadir.

3. YONTEM

Olgek uyarlama konusunda Tiirkiye’de yapilan
aragtirmalarda, yabanci dilde gelistirilen 6lgeklerin
Tiirkgeye uyarlanmasi siirecine gerekli Gzen
gosterilmedigine dair baz arastrma bulgular
bulunmaktadir. Omegin yénetim ve orgiit
alanindaki kongre bildirilerini (2002-2007 yillar1
aras1) inceleyen FErdemir (2008); bildirilerin %
49’unda  Olgeklerin  uyarlanmadan  dogrudan
dogruya ¢evirisinin yapilarak kullanildigi, %
26’smmda hem uyarlama ¢aligmas1 yapilmadig1 hem
de kullanilan 6lgcegin kaynagmm belirtilmedigini
tespit etmistir. Bu aragtrmada Olgek uyarlama ve
gecerleme c¢ahgmasi, ilgili yazin (6rnegin Brislin

vd., 1973; Agisdéttir vd., 2008) ve Uluslararasi
Test Komisyonu’nun (International Test
Commission-ITC) ilkeleri dikkate almarak Bayik ve
Giirbiiz (2016) tarafindan gelistirilen bes asamali
model takip edilerek yapilmigtwr. Buna gore
caligma; (1) dlgegin hedef dile ¢evrilmesi, (2) hedef
dile ¢evrilen dlgegin hedef dilden orijinal dile geri
cevrilmesi, (3) uzman / hakem gorisiine
bagvurulmasi, (4) 6n test yapilmasi, (5) Olgegin
glivenilirliginin ve gegerliliginin degerlendirilmesi
asamalarmdan olugsmaktadur.

3.1. Ceviri Calismas1 ve On Test

Calsmada kullanilan Omel Kariyer Basarisi
Olgeginin (Shockley vd., 2015) Tiirkgeye geviri
asamasmda ilgili yazm (6rnegin Brislin vd., 1973;
Agisdottir  vd., 2008) ve Uluslararas1 Test
Komisyonu'nun (International Test Commission-
ITC) ilkeleri dikkate almarak Bayik ve Giirbiiz
(2016) tarafindan gelistirilen ve yukarida belirtilen
bes asamah modelin ilk dort agamas1 uygulannmugtir.
Bu asamalar (1) 6lgegin hedef dile ¢evrilmesi, (2)
hedef dile ¢evrilen 6lgegin hedef dilden orijinal dile
geri  ¢evrilmesi, (3) uzman/hakem goriisiine
bagvurulmas1 ve (4) On test yapimasmi
icermektedir. Oznel Kariyer Basan Olcegi dncelikle
iki Ingiliz dili ve edebiyati gretim iiyesi tarafindan
Tiirkceye c¢evrilmigtir. Elde edilen Tiirkge olgek,
Tiitkgeye ve Ingilizceye hakim orgiitsel davranis
alaninda calisan ¢ uzman tarafindan
degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda elde
edilen Tiirkge olgek, farkli iki Ingiliz dili ve
edebiyat1 6gretimiiyesi tarafindan tekrar ingilizceye
cevrilmistir. Elde edilen Ingilizce 6lgek, ©zgiin
haliyle karsiastirilmis ve son olarak iki uzman
goriisiine sunulmugtur. Uzman degerlendirmeleri
sonrasmda dlgegin son hali ortaya ¢ikmig ve mevcut
cahsmada kullanilmas1 kararlastirilmustr. On test
asamasinda belirlenen odak gruptaki katilimeilarm
her bir maddeye ne anlam yiikledikleri goriisiilerek
gerek goriilen maddelerin ifade edilis sekilleri
degistirilmistir. Omegin “Tanmma” boyutunun ilk
maddesinde bazi katihmcilar ‘Amirlerim yaptigim
islerden dolay1 takdir etmektedir.” seklinde anlam
yikler iken bazilar1 ‘Amirlerim yaptigim iglerde
basarih oldugumu ifade etmektedirler.’ seklinde
anlam yiliklemislerdir. Bunun sonucunda da
maddenin ifade edilis sekli ‘Amirlerim iyi is
cikardigimi  sdylerler.” seklinde degistirilmistir.
Olcegin nihai hali Ek-A’da verilmistir.

3.2. Olgegin Giivenilirliginin ve Gegcerliliginin
Degerlendirilmesi

Bu ¢aligmada dlgegin gecerlilik ve giivenilirliginin
degerlendirilmesi kamu ve 06zel sektdorde g¢ahsan
isgérenlerden olusan iki farkh 6rneklem {izerinden
yapilmistrr.  iki ayn  omeklem  {izerinde
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cahigilmasmm nedeni kamuda ¢aligan iggorenlerden
elde edilen verilerle yazmda kabul edilen esik
degerler elde edilememis ve JOlgegin yapisi
dogrulanamamas1 nedeniyle 6zel sektdrde galisan
isgérenlerden olusan ikinci Omeklemden veri
toplanmustir.

3.3.1. Arastirma I

Orneklem. Calismanm ilk émeklemi, Tiirkiye’deki
ulusal giivenlikten sorumlu bir kamu kurulugunda
gbrev yapan ve rastlantsal olarak olusan 366
katihmcidan olusmaktadir. Katilimcilarm 349’ u
erkek (%95), 17’si kadindir (%5) ve yaslart 26 ile
37 arasmda degismektedir. Bireylerin  yasg
ortalamas1 31,62 olup, %851 evli, % 15’1 bekardir.
Egitim diizeyi agisindan bakildigmda %1°1 doktora,
%10’u yiiksek lisans, %611 lisans, %17’si 6n lisans
ve %9u lise mezunudur. Bireylerin ortalama
hizmet siireleri 9 y1l olarak belirlenmigtir. Kolayda
orneklem tekniginin secildigi ¢alisma igin anket
teknigi kullanilmis ve anketler yiliz yilize icra
edilmistir.

Veri Toplama Araci ve Islem. Shockley ve ark.
(2015) tarafindan gelistirilen ve bu makalenin
yazarlar1 tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Oznel
Kariyer Basansi Olgegi, “tanmma” (Calistigim
kuruma katk: yapan birisi olarak tannmaktayim),
“isin niteligi” (Isimi en yiiksek standartlarda yapan
biri olarak bilinmekteyim), “isin anlamhiligr”
(Yaptigtm  isin  anlamli  bir ig  oldugunu
disiinmekteyim),  “etki”  (Verdigim  kararlar
galistigim kurumu etkilemektedir), “otantik” (Kendi
kariyer yolumu kendim se¢tim), “kisisel yasam”
(Arkadaglarima ve aileme istedigim kadar vakit
aywrabilmekteyim), “bliyiime  ve geligme”
(Alanimdaki, giincel degisiklikleri takip
etmekteyim) ve “tatmin” (Kisisel olarak kariyerim
tatmin edici) olmak {iizere sekiz alt boyuttan
olusmaktadir. Her boyutta ii¢ madde olmak t{izere
toplam 24 madde yer almaktadwr. Arastirmaya
katilanlardan bu yargi ciimlelerine hangi oranda
katildiklarm1 besli Likert tipi 6lgek tizerinde, 1
(Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5 (Tamamen
Katiltyorum) arasinda degisen bir siklik araligda
isaretlemeleri istenmistir.

Mevcut ¢aligmada elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde Stata 14.0 paket programi
kullanilmustir. Olgegin i¢ tutarhlig: icin Cronbach
Alfa katsayis1 hesaplanmug ve 0lgegin yapisal olarak
gegerliligini saglamak i¢in ise dogrulayict faktor
analizi yapilmigtir. Dogrulayic1 faktdr analizi
neticesinde yazmnda kabul edilen esik degerleri elde
edilememis ve Olceklerin yapilann dogrulanamamis
olmas1 durumunda, Olcek maddelerinin  ve
faktorlerin arasindaki iliski Oriintiisiinii kesfetmek
maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmistir

(Glirbliz & Sahin, 2014). Kesfedici faktor analizi
uygulanrrken yapisal gecerlili§ini tespit etmek
amaciyla temel bilesenler (principal component)
analizi ve “varimaks” eksen dondiirmesi teknigi
kullanilmigtir.

Bulgular ve Tartisma. Omel kariyer basarsi
Olcegini olusturan sekiz alt boyutun giivenilirlik
analizi, Cronbach alfa (o) degeri hesaplanarak
yapilmstir. Olgegin alt boyutlarmm Cronbach alfa
(o) katsayilarn tanmma i¢in 0.83, igin anlamlihg1
icin 0.78, etki i¢gin 0.62, isin niteligi i¢cin 0.87,
otantik i¢cin 0.76, kisisel yasam i¢cin 0.81, biiyiime
ve gelisme i¢in 0.82 ve tatmin i¢in 0.92 olarak elde
edilmistir. Bu degerler her alt boyuta ait tliger
maddenin ic tutarlilik glivenilirligini
gostermektedir. Olgekteki maddeler arasmda ic
tutarhilik degerlerinde etki (0,62) boyutu hari¢ kabul
edilebilir deger olan 0.70’ten yiiksektir (Nunnally,
1978). Ayrica olgegin toplam Cronbach Alfa
katsayisinmn 0.91 olarak hesaplanmigtir.

Sekiz alt boyut ve toplam 24 maddeden olusan
“Omel Kariyer Basarist” Olgeginin (i madde
tanmma, iic madde igin niteligi, ii¢ madde isin
anlamlihgi, tic madde etki, ii¢ madde otantik, {i¢
madde kisisel yagam, ii¢c madde biiylime ve gelisme
ve lic madde tatmin) birinci diizey faktoriyel yapis1
test edilmistir. 5”1i likert dlgeginde, 366 denekten
toplanan verilerin normal dagihm gdstermesi nedeni
ile maksimum likelihood hesaplama yontemi
kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur
(Kline, 2011). Birinci diizey DFA neticesinde elde
edilen uyum iyiligi degerleri ile (X? [224,
N=366]=3270.179; p<0.01; X’/sd= 14.59; RMSEA=
0.193; CFI= 0.63; TLI=0.55) 6nerilen sekiz faktorlii
modelin veri ile uyumlu olmadigi gorilmiistiir.
Bunun iizerine baz diizeltmeler yapilmis ancak
yine de yazinda kabul goren esik degerlere
ulagillamamigtir. Bu nedenle sekiz faktorlii modelin
faktoriyel yapismi kesfetmek i¢in temel bilesenler
(principle component) analizi ve varimax eksen
dondiirmesi teknig i kullanilarak KFA
uygulanmistir.  KFA neticesinde, Kaizer-Meyer-
Olkin (KMO) 6reklem yeterlilik degerinin 0.7568
oldugu ve dmeklemin biiyiikligiiniin faktdr analizi
i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Barlet kiiresellik
testinin anlamli olmasi (X2 (224) =3270.179,

p<0.001) maddeler  arasmndaki  korelasyon
iligkilerinin faktdor analizi i¢gin uygun olduguna
isaret etmektedir. KFA”da 6zdegerlerin

(eigenvalues) birden biiylik olmasi durumunda
faktorlerin olusmasi1 saglanmistw. KFA analizi
neticesinde 14 faktorlii bir sonu¢ elde edilmistir.
Yamag serpinti grafigi ve faktorlerin agikladiklar1
varyanslar dikkate almarak sekiz faktorlii bir
yapmm uygun oldugu gorilmiistiir. Ancak iki
faktoriin (Tanmma ve Etki faktorleri toplam alt1
madde) capraz yiiklenme egilimi gosterdigi tespit
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Tablo 1: Tammlayic: Istatistik Tablosu

N Min. Maks. Onrt. 88.
Tamnma 373 133 5,00 4,35 0.74
Isin Anlamhhg 373 1.00 5,00 3.99 0.99
Etli 373 1.00 5,00 3.42 1.14
Tsin Niteligi 373 1.00 5,00 4,10 0.80
Otantik 373 1.00 5,00 3,50 1.19
Kisisel Yasam 373 1.00 5,00 3.36 1.21
Biiviime ve Gelisme 373 1,33 5,00 409 0.86
Tatmin 373 1.00 5,00 3.45 1.22

edilmistir. Bunun diginda dort ayn faktordeki birer
maddenin (Isin anlamlilig1 {igiincii madde, Otantik
ikinci madde, Biiyiime ve geligme ikinci madde,
Kisisel yasam birinci madde) de capraz yiiklenme
egilimi gosterdigi goriilmiistiir.

Kamu omeklemi kullanilarak yapilan analizler
neticesinde, 0Olgegin  boyutlanmin  givenilirlik
degerlerinin Shockley ve arkadaglarmin (2015)
calismasma kiyasla diisiik oldugu ve one stirdiikleri
sekiz boyutlu faktoriyel yapisimin dogrulanmadigi
tespit edilmistir. Bunun onemli nedeninin, kamu
kurumlarmm bazi 6zelliklerinden dolay1r 6znel
kariyer basansmin yazinda bahsedildigi gibi
olmamasmmdan kaynaklanmaktadir. Cinkii Weber
ideal biirokrasinin  niteliklerini ~ Orgiitlenmede
hiyerarsi, evrensellik ve objektiflik ilkelerinin temel
almmasmi, ise se¢me ve terfi kararlarmm bilgi,
beceri ve liyakate dayali olmasi gerektigini
belirtmektedir. Ancak giliniimizde bu hususlardan
uzak bir yapmin olmasi kamu g¢alisanlarmmn 6znel
kariyer bagaris1 algisinda olumsuzluk
olugturmaktadir. Ayrica Feldman ve Weitz (1988)”e
gore iggoOrenlerin kariyer platosuna girmesine
orgiitsel dzellikler ve bireysel yetersizlikler neden
olmaktadir. Bu ag¢idan bakildigmda kamu
kurumlarmm  dikey yapili olmasi nedeniyle
isgorenlerin tepeye ulagsmasi cok zaman almaktadir.
Bu durum da isgdrenlerin 0znel kariyer basan
algisinda olumsuzluk olusturmaktadir. Kamuda
calisan iggorenlerden elde edilen verilerle yazinda
kabul edilen esik degerler elde edilememis ve
Olgegin yapist dogrulanamamasi1 nedeniyle ozel
sektorde calisan iggorenlerden olusan ikinci
Omeklemden veri toplan nugtir.

3.3.2. Arastirma I|

Orneklem. Cahsmanm ikinci 6meklemi, bilisim ve
saglik sektdriinde gorev yapan ve kolayda 6rneklem
teknigi ile segilen 373 katilimcidan olugmaktadir.
Katihmcilarm 262° si erkek (% 70), 110’1
kadmdr(% 30) ve yaslan 17 ile 48 arasmda
degismektedir. Bireylerin yas ortalamas1 28,90
olup, % 51’1 evli, % 49’u bekardrr. Egitim diizeyi
acismdan bakildiginda % 1’1 doktora, % 181
yiksek lisans, % 47°’si lisans, % 19’u 6n lisans ve %
15’1 lise mezunudur. Bireylerin ortalama hizmet
stireleri 6 yi1l olarak belirlenmistir. Kolayda
omeklem metodunun seg¢ildigi ¢calisma igin anket
yontemi kullanilmis olup anketlerin 181’1 internet
izerinden ¢evrimi¢ci anket teknigi ve 192’si yiiz
yiize icra edilmistir.

Veri Toplama Araci ve Islem. Shockley ve ark.
(2015) tarafindan gelistirilen Oznel Kariyer Basaris
Olgegi, bilisim ve saghk sektoriinde gorev yapan
isgérenlerden  olusan  ikinci Omekleme de
uygulanmustir. Olgegin i¢ tutarlilig: icin Cronbach
Alfa katsayis1 hesaplanmug ve 6lgegin yapisal olarak
gecerliligini saglamak i¢in ise dogrulayict faktor
analizi yapilmigtir

Bulgular ve Tartisma. Bilisim ve saglk sektoriinde
gOrev yapan katihmcilarin 6znel kariyer basarisi
Olgeginin alt boyutlarindan almig olduklar1 puan
ortalamalarnn Tablo 1’de sunulmaktadir. Buna gore
katihmcilarm 6znel kariyer basan Olgeginden
ortalamadan (Ort.=3) daha yiiksek degerler aldiklar1
goriilmektedir.

Omel kariyer basaris1 dlgegini olusturan sekiz alt
boyutun giivenilirlik analizi, Cronbach alfa(a)
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Tablo 2: Oznel Kariyer Basans: Boyutlanimin Giivenilirlik Katsayilan

Oleek Boyutlan WeS  (Kame Karem (Goet Seton
(o) (a) (a)

Tanmma 18 B3 B3

Isin Anlamhhg .89 .78 .82

Etki .82 ,62 B3

Tsin Niteligi .86 87 .79

Otantik .81 .16 83

Kisisel Yasam 15 81 .26

Biiviime ve Gelisme 87 B2 B7

Tatmin .92 .92 91

(o=Cronbach Alfa)

degeri hesaplanarak yapimistwr. Alt boyutlara ait giivenilirlik ve gecerlilik analizleri iki ayr1

giivenilirlik (o)  katsayilarn  Tablo 2’de
sunulmaktadir. Bu degerler her alt boyuta ait ticer
maddenin ic tutarlilik glivenilirligini
gostermektedir. Olgekteki maddeler arasmda ic
tutarhlik degerlerinde ilk 6rnekleme ait etki (0,62)
boyutu hari¢ kabul edilebilir deger olan 0.70’ten
yiiksektir (Nunnally, 1978). Ayrica dlgegin toplam
Cronbach Alfa katsayis1 ilk 6meklem i¢in 0,91,
ikinci 6rneklem igin ise 0,94 olarak hesaplanmigtir.

Sekiz alt boyut ve toplam 24 maddeden olusan
“Omel Kariyer Basaris?” Olgegi besli likert
Olgeginde, 373 denekten toplanan verilerin normal
dagihm gdstermesi nedeni ile maksimum likelihood
hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi
olusturulmustur (Kline, 2011). Olgegin birinci
diizey dogrulayict faktér analizi DFA sonuglarina
iligkin parametre degerlerinin oldugu yol semasi
Sekil 1’de sunulmustur. Birinci diizey DFA
neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri (X2
[214, N=371]=663,35, p<0.01; x2/sd= 3,09
RMSEA= 0.075; CFI= 0.928; TLI=0.907) dnerilen
sekiz faktorli modelin veri ile uyumlu ve kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
aragtrmadan elde edilen verilerin 6znel kariyer
basaris1 6lgeginin ongoriilen kuramsal yapisi (sekiz
faktorlii model) ile uyustugunu gostermistir.

4. GENEL TARTISMA VE SONUC

Mevcut caligmada yazinda yeni bir kavram olan
O0znel kariyer basarisi yapismm agiklanmasma
odaklanilmis ve bu yapinm 6lgiilmesinde kullanilan
bir Olgegin ulusal yazima kazandirilmasi i¢in

omeklem tizerinden yapilmistir.

Her iki omeklemde katilimcilarm Oznel kariyer
basaris1 6lgeginin alt boyutlarmdan almis olduklar:
puanlarm ortalamadan (Ort.=3) daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu isgorenlerin genel olarak ig
yerlerinde tanmmak istediklerini, yaptiklar1 isin
anlamli olmasm1 6nemsediklerini, is yerinde alinan
kararlarda pay  sahibi olmasi1  gerektigine
inandiklarini, islerinin kalitesinden gurur
duyduklarmi, kariyer konusunda kendi kararlarmin
etkin olduguna inandiklarini, kisisel yasam ile ig
hayati arasinda denge kurduklarmi, becerilerini
gelistirmeye calistiklarmi ve Kkariyerlerini tatmin
edici bulduklarmi ortaya koy maktadir.

4.1. Arastirmamin Yazina Katkisi

Omel Kariyer Basaris1 dlgeginin giivenilirligi igin
ic tutarhlik yoéntemi kullanilmustr. Olgegin alt
boyutlarmm i¢ tutarliligma iliskin elde edilen
Cronbach Alfa degerlerinin kabul edilebilir smirlar
icinde oldugu goriilmistir. Olgegin  toplam
Cronbach Alfa katsayis1 ise yiiksek seviyelerde
bulunmustur. Elde edilen degerler 6lgegin daha
onceden yapian calgmalardaki degerleriyle
paralellik gostermektedir (Shockley vd., 2015).
Olgegin bu haliyle i¢ tutariliginmn saglandig: ifade
edilebilir. Analiz sonucunda elde edilen giivenilirlik
bulgulart 6lgegin giivenilirliginin iyi seviyelerde
oldugunu gdstermistir.

Olgegin yapisal gecerliligini ortaya koymak icin
DFA yapilmigtir. DFA neticesinde birinci d rneklem
olan kamu sektoriinde c¢alisan bireylerde 6lgegin
sekiz boyutlu yapis1 dogrulanamamistir. Ancak
ikinci 6rneklemolan 6zel sektérde ¢alisan
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bireylerde uyum iyiligi degerlerinin esik degerlere
uygun oldugu ve sekizboyutlu yapmnmn dogrulandigi
gorilmiistiir. Bu durumun birinci 6meklemin
yapismin Oznel kariyer basarist Olgeginin alt
boyutlarmdan  Tanmma  (Amirlerim iyi i
cikardigimi soylerler) ve Etki (Verdigim kararlar
calistigim kurumu etkilemektedir) boyutlarma
uygun olmamasindan kaynaklandigi
degerlendirilmektedir. Ciinkii birinci drmeklemdeki
katilimcilarin yaslar 26 ile 37 arasinda degismekte
olup, bu yaslarin kamu sektoriinde kurumda soz
sahibi olmak ve kurumun kararlarinda etkili

olabilmek icin geng yas olarak
degerlendirilmesinden kaynaklandig1
disiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Uygulamaya Katkis1

Shockley ve arkadaslarmin (2015) ¢alismasinda
6znel kariyer basanisinin % 16’smi1 sadece kariyer
baghlig: agiklamaktadir. Kariyer baglilig1 isgdrenin
kariyerine odaklanmaktadir. Ancak is tatmini, is
devamlilig1, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti
de dahil olmak lizere Orgiit i¢cin dogrudan etkileri
olan diger kavramlarla iligkilidir. Bu sebeple
gliniimiiziin orgiitlerinin 6znel kariyer basarismnin
sekiz boyutunu goz Oniinde bulundurarak
yapacaklarn i tasarimu ile kariyer bagliligi,
iretkenlik ve gorev siiresi konularmda olumlu
katkilar  saglayabilecegi  degerlendirilmektedir.
Ayrica Orgiitlerce isgdrenlere daha fazla 6zerklik
saglanarak, biiyiimeleri ve gelismeleri saglanarak,
egitim ve 6gretim olanaklar1 sunularak ve zorlu is
firsatlart sunularak otantikligin arttirilmasi ile

isgdrenlerin kariyer ~ baghligmi1  arttiracagi
disiiniilmektedir.
Bununla birlikte 6lgegin  boyutlarmin  Snem

derecesinin kigiden kisiye farkli oldugu uygulama
asamasinda goriilmistiir. Isgorenlerin  her bir
boyutun 6nem derecesinin kendi kisisel basari
tanimlamalarinda kaginci swrada oldugunu gérmesi
hemdrgiit hemde iggdren i¢in dnem arz etmektedir.
Boylelikle dznel olarak isgdrenin ilgi alanlarmm
belirlenmesine olanak sunacagi
degerlendirilmektedir. Isgérenler arasmda olusan bu
farkliliklarm igyerlerinde yapilacak olan usta-girak
eslesmelerinde bile g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Ciinkii ikili arasmdaki uyum oOrgiit
ve iggoren i¢in biiyiik katkilar ortaya ¢ikarmaktadir.
Gelecek

43. Arastirmanin  Kisitlar1  ve

Calismalar a Oneriler

Caliymada O6znel kariyer basarist dlgegiyle iligkili
olarak elde edilen gecerlilik ve giivenilirlik
bulgulan, arastrmanm yiritildigi katilimcilar
cercevesinde smirlilik tagimaktadir. Oncelikle veri
toplanan her iki 6rneklemin kolayda Omeklem

metodu ile secilmesi ve Ozellikle de ikinci
omekleme ait verilerin yartya yakmm internet
lizerinden ¢evrimi¢i olarak toplanmasi nedeniyle
katilimecilar1 bilgilendirme konusunun eksik kaldig1
goriilmiistiir. Ik dmeklemde katilimcilarm cinsiyet
ve kariyer basamaklan arasmda bir denge
saglamaya caligilsa da kurumun yapisindan
kaynaklanan nedenle denge saglanamamstir. Ancak
ikinci omneklemde cinsiyet, kariyer basamagi ve
egitim alaninda bu denge ilk 6mekleme kiyasla iyi
olmakla birlikte toplumumuzun ig giliciinii yansitma
konusunda eksik kalmaktadir. Bu sebeple bundan
sonraki aragtirmalarda, dlgegin 6zellikle diger kamu
kurumlarinda c¢alisan isgorenlerle kullanilmasi,
gecerlilik ve gilivenilirlik konusunda daha giiclii ve
genellenebilir bulgulara ulagilabilmesi agismdan
Onem tagsimaktadir.

Bu caligma neticesinde, isgdrenlerin 6znel kariyer
basarismi dlgmek igin gilivenilirligi ve gegerliligi
saglanmis bir dlgek Tiirkgeye uyarlanmustir. Bu
Olcegin kullanilmasi, 6zellikle {ilkemizde kariyer
basaris1 algismda ihmal edilen 6znel boyutunun
6lctilmesinde kullanilabilecek ve kurumlarin kariyer
yOnetimi siirecinde verecekleri kararlara destek
olabilecek c¢esitli bilgilerin elde edilmesi ve
yonetilmesini kolaylastirabilecektir. Diger yandan
son haliyle Ek-A’da sunulan 6lgek formunun diger

orgiitsel alanlarda yapilacak gelecekteki
aragtirmalara katk1 saglayabilecegi
degerlendirilmektedir.
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EK- A

OZNEL KARIYER BASARISI OLCEGI

Kariyerimi bir biitiin olarak degerlendirdigimde...

Bu boliimde mesleki kariyerinizi bir biitiin olarak degerlendiriniz ve goriislerinizi temsil eden say1y1 daire i¢ine

alarak cevaplaymiz.
1 2 3 4 5
Lo Kismen Kis men
Kesinlikle Katilmiyorum Ortadayim Tamamen Katiliyorum
Katilmiyorum
Katiltyorum

Recognition(Taninma)

... Amirlerim iyi i ¢cikardigimi sdylerler 1{2]3]4]5
2...Calistigim kurumda isini iyiyapan biri olarak tanmmaktayim 1{2]3]4]5
3...Cahstigim kuruma katkilar yapan birisi olarak tanm maktayim. 112(3]4|5
Meaningful Work (isin Anlamliligr)

4... Yaptigim igin anlamli bir ig oldugunu diisiiniiyorum. 112|345
5... Yaptigim isin farklilik yarattigmna inantyorum. 1(2(3[4](5
6... Yaptigim isin topluma katki sagladig mi1 diigiiniiyorum. 112|345
Influe nce(Etki)

7... Verdigim kararlar ¢alistigim kurumu etkilemektedir. 112(3]4|5
8...Calstigim kurumlar nemli konularda benim goriislerimi dikkate almaktadir. 11213415
9... Diger insanlar 6nemli kararlar verirken benimtavsiyelerimi hesaba katmaktadirlar. 1{2]3]4]5
Quality Work(Isin Niteligi)

10...Ortaya koydugumisin kalitesinden gurur duyuyorum. 1({2(3]|4]|5
11...Isimdeki en yiiksek kalite standartlarm1 kars1liyorum. 112|13|4|5
12...Isimi en yiiksek standartlarda yapan biri o larak bilinmekteyim. 112]3]4](5
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Authenticity(Otantik)

13... Yaptigim is kigisel ihtiyaglarimi ve tercihlerimi kargilamaktadir. 112|134
14...Kariyerimi kendi kontrolimdeymis gibi diisiiniiyorum. 112|134
15...Kendi kariyer yolunmu kendim segtim 1({2(3]|4

Personal Life(Kisisel Yasam)

16...Arkadaglarima ve aileme istedigim kadar vakit ayirabilmekteyim. 1({2(3]|4

17...1Isin disinda tatmin edici bir hayata sahip oldugumu diisiiniiyorum. 1({2(3]|4

18...Hem is dismdaki sosyal faaliyetlerimi siirdiiriyorum hem de iyibir ¢ahsanim. 1({2(3]|4

Growth and Development(Biiyiime ve Gelisme)

19... Daha iyiperformans gosterebilmek igin becerilerimi gelistirmekteyim. 112|134

20... Alanimdaki giincel degisiklikleri takip etmekteyim. 1({2(3]|4

21... Becerilerimi gelistirerek kendimi siirekli daha iyi seviyelere tagiyorum. 112|134

Satisfaction(Tatmin)

22...Kisisel olarak kariyerim tatmin edici 1({2(3]|4

23...Kariyerim beni heyecanlandiriyor. 112|134

24 ... Kariyerimi oldukea ilgi ¢ekici buluyorum. 112|134
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Bu ¢alismada érgiitsel davranig alaninda Tiirkiye 'nin son yirmi yildaki giindeminin ne oldugunu
anlayabilmek i¢in, YOK Ulusal Tez Merkezi’nde yer alan, 1995-2015 yillar: arasinda yazilan ve
icinde ‘orgiitsel davranis’ anahtar kelimesi gegen 325 yiksek lisans ve doktora tezinin,
VosViewer ve BibExcel programlart kullanilarak birlikte olusma (Co-occurrence) yontemiyle
karsilastirmali olarak yogunluk ve ag analizi yapilmistir. Arastirmanin sonucunda: erken donem
calismalan olarak ifade edilen davranis merkezli mikro diizeyli ¢alismalarin halen ulusal
yazindaki arastrmalar arasinda onemli bir yere sahip oldugu goérilmiistir. Ayrica, bu
davraniglart ‘érgiitsel baglamda’ ele alarak kavramsallastirdig: ifade edilen orta dénem
arastirmalarin ulusal yazinin ¢ogunlugunu olusturdugu tespit edilmis, bunun yani sira giincel
dénem c¢alismalari olarak konumlandinlan disiplinler arast ve ‘érgiitlenme siirecinde
gergeklesen davranisa’ yonelik makro diizeyli ¢alismalarn ise; Tiirkiye’de hdlihazirda
yapimakta olan orgiitsel davranis c¢alismalar arasinda kendisine yeterli yer bulamadigi
sonucuna ulasilmigtir.
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1. GIRIS

Insanoglunun diinya sahnesinde yer aldig1 giinden
itibaren ben de varim diyerek magaralara ¢izdigi
resimler basta olmak tizere, gelecege iz birakma
cabasiyla meydana getirdigi maddi ve manevi tiim
eserleri  kendinden sonra gelenlere bireyin
davranislarmi ortaya ¢ikarma arayiginda yol
gosterici o lmustur.

Diinyada oOrgiitsel davranis alani her ne kadar
psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi ve ekonomi gibi
disiplinlerin tamamiyla etkilesim igerisinde bulunsa
da ilk olarak psikoloji alaniyla iliskilendirildigi
gorillmektedir (Schneider, 1985°ten aktaran, Heath
& Sitkin, 2001: 44). Bunun en Onemli
nedenlerinden  birisi; W.M. Wundt (1879)
tarafindan  Almanya Leipzig Universitesinde
kurulan psikoloji laboratuvarmda ilk olarak
davranisa yonelik deneysel ¢alismalarin
baslatilmasidir (Kolasa, 1969: 43). Ozellikle ikinci
diinya savasmdan sonra gelismeye baslayan
uygulamali sosyal bilimler alaninin icerisinde yer
alan oOrgiitsel davranis disiplininin bireysel ve
orgiitsel etkililik ile performans: artrmak iizere
¢alisma ortamindaki insan ve grup davranisini
bilimsel yontemlerle inceleyerek anlamaya galistig1
soylenebilir (Robbins & Judge, 2012: 9-10).

Gliniimiizde Orgiitsel davranig alaninda yapilan bu
arastirmalar, mikro, makro ve mezo olmak iizere ii¢
diizeyde gergeklestirilmektedir (Locke, 2003’ten
aktaran S1gr1 & Giirbiiz, 2017: 24).

Orgiitte cahsan bireyin performansmi i¢ ve dis
cevresel etkileri g6z Oniine alarak inceleyen
calismalar mikro diizeyde c¢alismalar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tim c¢evre degiskenlerinin
Orgiitiin siire¢ ve yapilarini nasil etkiledigini ortaya
cikarmaya yonelik yapilan c¢alismalar ise; makro
diizeyde cahsmalardir. Mezo diizeyde Orgiitsel
davranig arastirmalari ise makro ve mikro diizeyleri
birlestiren yaklasimlardir (Tosi vd., 2000, ve Miner,
2003’ten aktaran Sigr1 & Giirbiiz, 2017: 24). Baska
bir ifadeyle orgiitsel davranig alaninda algi, tutum,
duygular, motivasyon, bireysel karar verme, is
dizayni gibi konular birey diizeyinde; gruplar,
grupta karar verme, catigma ve miizakere, gii¢ ve
politika ile liderlik gibi konular grup diizeyinde;
iletisim, Orgit kiltiiri, Orgiitsel degisim ve
yenilik¢ilik gibi konular da o6rgiit diizeyinde ele
alman konulardir. Bu baglamda son donemde
orgiitsel davranis alaninda vyukarida aktarian
smiflandirmaya iligkin yapilan iki caliyma dikkat
¢ekmektedir. Bunlardan birincisi Heath ve Sitkin
tarafindan 2001 yilnda kaleme alinan: “Biiyik-B
Biiyiik-O’ya  karsi:  Orgiitsel  davranis  ne
hakkindadir?” adh caligmadir. Bu calismanin ilk

asamasinda; “Journal of Organizational Behavior”
isimli derginin editdr ekibine Orgiitsel davranis
alaninda ¢esitli arastrma konulari igerisinden
mevcut ve ideal olanlar1 web anket yoluyla
oylanmas1 istenmis; ikinci asamada ise 1990-1999
yillar1 arasinda alanda 6ne cikan alt1 dergide yer
alan 2461 makalenin anahtar kelimelerinin siklik
(frequency) analizi yapilmistir. Calisma sonucunda
Orgitsel davranis arastrmalar1 ti¢ farkli anlayisa
ayrilmis ve bu aynmlar bizim c¢alismamiza da
kaynaklik eden temel kavramsal c¢ergeveyi
olusturmustur. Buna g0re; Orgiitsel davranis
alaninin insanlarin ‘davranis’lar1 kismma odaklanan
ve bu c¢alismada erken donem olarak ifade edilen
Big-B’nin (buyik davranig) Orgiitsel stres, hedef
belirleme ve karar alma gibi geleneksel orgiitsel
davranis alanmmn  temel konularm: i¢cinde
bulundurdugu ve ayrica giinimiizde bu yaklasimin
‘Orgiitten ¢ok davranisa® odaklandig1 i¢in yeni
trendin gerisinde kaldig1 belirtilmektedir (Heath &
Sitkin, 2001: 50). Arastrmacilar tarafindan ayni
caliymada smiflandirilan ve bu galigmada orta
donem olarak ifade edilen ikinci ayrimi olusturan
kavramsallastirilmis orgiitsel davranis
(Contextualized-B veya OB) alaninmn ise; davranisi
One ¢ikaran (Big-B) den ayrn olarak orgiit icerisinde
gerceklesen davranislar olarak belirtilen
davraniglara odaklandig1  belirtilmektedir. Bu
bakimdan insan davranislan {izerine odaklanan ilk
anlayis, Orgit icindeki insan davranslarina
odaklanan bir anlayigsa dogru evrilmistir. Her ne
kadar psikoloji  disiplinindeki  arastrmacilar
tarafindan sadece orgiit icerisinde gerceklestigi i¢cin
davranigin farkh bir disiplinle anilmasi elestirilse
de, Oorgiitsel davranis alanini ifade eden ¢alismalarda
incelenen davramislarm; ‘sadece Orgiit icinde
gergeklesebilecek ‘essiz’ davraniglar’ oldugu/olmast
gerektigi belirtilmektedir. Buradan hareketle aslinda
kavramsallastirilmis Orgititsel davranis
(Contextualized-B veya OB) alanmm kendine has
calisma konular1 arasmda: is tatmini, Orgiitsel
baglilik, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi ¢aligma
konular swalanabilir (O'Reilly, 1991; llgen &
Klein, 1989; Schneider, 1985; Staw, 1984; Mitchell,
1979’den akt. Heath & Sitkin, 2001: 49-50).

Bu iki geleneksel bakis acisma ek olarak, ¢alismada
alternatif olarak onerilen ve bu ¢alismada makro ve
giincel donem ¢ahgmalarmi temsil ettigi ileri
stiriilen {giincii yaklasim olan biiylik Orgiitleme
yaklasimi  (Big-O) ise; Orgiitlenme gOrevinin
merkezinde yer alan ve siire¢ igerisinde gelisen
davranis1 anlamaya calisan bir c¢er¢ceve olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Heath ve Sitkin’in kendi
ifadesiyle: “Orgiitsel davranis yerine ‘davranism
Orgiitlenmesini’  disiindiigiimizde, belki de
msanlarin dinamik problemleri nasil ¢ozdiikleri
lizerine kuramsal ¢alismalar yapilmaya daha yatkin
olunacagi belirtilmektedir (Heath & Sitkin, 2001:
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54). Bu tanimdan hareketle aslinda oOrgiitsel
davranis alanin1 anlamamiza kolaylik saglayan yeni
tanimm, yani Big O’nun, aslinda Orgiitlerle ilgili
normlar, koordinasyon, mesruiyet ve Orgiitsel
degisim gibi konulart 6ne ¢ikardig1 belirtilebilir
(Heath & Sitkin, 2001: 55).

Yine literatiire 6nemli katki saglayan Miner'm
(2003) arastrmasinda Orgiitsel davranis alaninda
ortaya kullanisli, gecerli ve tanmir 73 teoriyi nicel
yontemle incelemis ve literatiirde 6nem arz eden
konu ve teorilere dair bir fikir sahibi olmamiza
yardimct  olmustur (Miner, 2003). Bir diger
calismada da O’Reilly tarafindan orgiitsel davranig
alaninda temel egilimin mikro konulardan makro
konulara dogru kaydigmi ifade edilmektedir
(O’Reilly, 2001’den aktaran Duygulu & Sezgin,
2015: 22-23). Bu egilimde temel neden olarak
mikro konularm ¢ogunda belirli doygunluga
ulagilmas1 ve alanin disiplinler arasi1 bir yapiya
dogru ulasilmasmm oldugu belirtilmektedir. Oyle ki
kisilik, sosyal psikoloji ve sosyoloji gibi konularm
artik “yonetim gruplarmm sosyal psikolojisi”,
“orgiitsel hedef sistemlerinin hedef belirleme
yoOnleri” gibidisiplinler arasi ¢calis malari biinyesinde
barindiran alanlara dogru kaymasiyla artik mikro
orgiitsel davranig calismalarin yetersiz kalacagma
isaret etmistir (O’Reilly, 1991: 448-449; llgen &
Klein, 1989).

Bu calismalarm vyani swa, Robbins ve Judge
tarafindan, oOrgiitsel davranig tanimlanirken; i,
calisma, ise gelmeme, bireysel performans,
verimlilik, yOnetim ile ilgili davranislara
yogunlagmasinin yani sira, Orgiitsel davranigin
ayrica; motivasyon, liderlik davranis1 ve giig,
bireyler arasi iletisim, is tasarmmi gibi konulan da
kapsayabilen genis bir alan oldugu ifade edilmistir
(Robbins & Judge, 2012: 9-10).

Uluslararasi yazinm yanisira {ilkemizde de alandaki
arastirmalarin yapisini, yontemlerini ve
kapsamlarmni anlayamaya yonelik ¢esitli ¢alis malar
yapilmistir. Alana énemli katkilar1 bulunan Ozen’in
aragtrmasinda 1996-1998 yillar1 arasinda yapilan
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongre bildirileri
analiz edilmis; yOnetiny insan kaynaklar1
uygulamalan  (%21,8), Orgiit/Yonetim  Bilgisi
(%14,1), Orgiit Kiiltiiri  (%14,1), Orgiitlerde
Davranis (%11,5), TKY/Kokten Tasarmm/Yaln
Yonetim (%10,3) gibi konularm 6ne ¢ikan konular
oldugu ifade edilmistir (Ozen, 2000). Kizildag ve
Ozkara tarafindan ise, Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongreleri bildirileri kitapg¢iklar:
tizerinden yapilan arastirmada, ¢alis malarm spesifik
konularda yogunlastig1 ve gorgiil yontemle birlikte
aciklayict ¢aligmalarin giincel trendi olusturdugu
ifade edilmistir (Kizildag & Ozkara, 2016).

Do6rt dergide yaymlanan makaleler iizerinden
1990’11 yillarin ydnetim yazmini atif analizine tabi
tutan Usdiken ve Erden tarafindan da durumsalci,
toplam kaliteci gibi yaklasimlarm 90’lar icin geride
kaldig1 belirtilerek davranis¢1 yazinin alandaki en
giiclii bakis acis1oldugu ifade edilmistir (Usdiken &
Erden, 2002: 108). Turgut ve Begenirbas tarafindan
yapilan bir baska arastrmada ise; Orgiitsel Davranis
kongrelerinin bildirileri tizerinden icerik ve ag
analizleri yapilmis ve arastrmalarm genel yapisi
ortaya ¢ikaridmistr. Bu c¢alismanmn bulgularnna

gOre; Orgiitsel vatandaslik davranisi, liderlik,
baghlik, performans, is tatmini gibi alanlarin
caliymalarm  merkezinde oldugu ve pozitif

psikolojiye dogru bir yonelim oldugu saptanmistir
(Turgut & Begenirbag, 2016: 352).

Diger yandan Orgiitsel davranis alanma tezler
lizerinden vyaklasan cahsmalar da literatiirimiize
151k tutmaktadir. Duygulu ve Sezgin’in Orgiitsel
davranis alaninda Tiirkiye’de yazilmis 358 doktora
tezini inceleyerek yaptig1 calismada tezlerin 82
tanesinin  liderlik, 74’Gniin  Orgiitsel baghlik,
63’lnin is doyumu, geri kalan 63“Uniin ise; orgiit
kiiltiirii gibi alanlarda yogunlastig1 ifade edilmistir
(Duygulu & Sezgin, 2015: 13). Erdem’in
¢ahs masinda ise; alanda 6ne ¢ikan temalarm; kiiltiir,
liderlik, baglihlk ve mobbing gibi konular oldugu
belirtilmistir (Erdem, 2009: 74).

Yukarida uluslararasi ve yerli literatiir g6z 6niinde
bulundurularak yapilan incelemeler dogrultusunda
arastrmamizin = amact.  Tirkive’de  Orgiitsel
Davranis ve Insan Kaynaklari alaninda 1995-2015
yillar1 arasmnda yazilmis yiiksek lisans ve doktora
tezleri lizerinden, anahtar kelime analiziyle en ¢ok
calisilan konular1 tespit etmek ve tespit edilen
konularm yogunluk, ag analizlerini yaparak bu
konularm Orgiitsel davranig trendleri igerisindeki
yerini tartigmaktir.

2. KAVRAMS AL CERCEVE

Giiniimiizde 6nemli bir yere sahip olmaya baslayan
“bibliyometri kavrami, matematiksel ve istatistiksel
yontemlerin bilimsel iletisim  ortamlarma
uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir.” (Pritchard,
1969°dan aktaran Yalgin, 2010: 206). Baska bir
ifadeyle bibliyometri kiitiiphane ve bilgi biliminde
kullanilan bir aragtirma metodu olup herhangi bir
konunun literatiirdeki ¢esitli yonleri izerine yapilan
nicel bir calismadir. Uzerine ¢alisilan alanlarda
yaymm c¢alisma deseni, yazarlihik durumu ve
bilginin gelisim dinamiklerini 6grenmek {izere
derginin ikincil kapsamu ile i¢ ylizinii tanimlamada
kullanilmaktadir. Bibliyometri uygulamalan iginde
ulusal, uluslararasi ve disiplinleraras1 karakterde
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cok yonlilik ve karmasikligi barmdwrmaktadir
(Thanuskodi, 2010, s.1).

Giinlimiizde sayis1 ve ¢esitliligi gittikge artan
bibliyometrik ¢aligmalarm, 6zellikle doga, saghk ve
biyoloji bilimi alanlarmda aragtirma
performanslarim1  ortaya ¢ikarmada kullanildig1
goriilmektedir. Bu analizlerin altinda yatan temel
varsayimin; gostergelerin en azindan calig manmn
onemli kisimlarma dair sagladigi giivenilir 'bilgi’
oldugu belirtilmektedir (Narin, 1976; Garfield,
1979; Martin & Irvine, 1983; Moed vd., 1985°ten
aktaran Rinia, Van Leeuwen, Van Vuren & Van
Raan, 1998: 95).

Bibliyometrik ¢aligmalarda elde edilen veriler; nicel
olarak degerlendirilmekte ve ‘karsilagtrmal’
caliymalara kuramsal altyapt sunmaktadir. Bu
cahigmalar asagida belirtilen sekilde
smiflandirilabilir (Koehler, 2001°den aktaran Al,
2008: 19).

e Atifanaliz lizerine ¢aliganlar,

e Ortak atif (co-citation) analizi {izerine
odaklananlar,

e Kisilerin, kurumlarm ya da {ilkelerin
verimliligi ile ilgilenenler,

e Kitap, makale, patent gibi bilgi iiriinleri ile
iligkili ¢aliymalar yapanlar olarak dorde
ayrilmistir (A1, 2008: 18-19).

Giinimiizde arastrmacilar acismdan  ¢alisma
yaptig1 alanmn temel tartisma konular1 ve bunlarin
birbirleriyle olan baglantilarinin bilinmesi énemli
bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadr. Iste bu
calismada da Orgilitsel davranis ve insan kaynaklari
alaninda Tiirkiye’nin son yirmi yildaki giindeminin
ne oldugunu anlayabilmek icin YOK Ulusal Tez
Merkezi’nde vyer alan tezlerde anahtar kelimesi
icinde ‘Orgiitsel davrams’T gecen yiiksek lisans ve
doktora tezlerinin karsilastrmali olarak birlikte
olusma (co-occurrence) yontemiyle; yogunluk ve ag
analizi yapilacaktir. Nitekim literatiire baktigimizda
da anahtar kelimelerin birgok farkli yontemle siklik,
yogunluk, es kelime gibi ¢esitli analize tabi
tutuldugu ve c¢alsilan alanlarla 1ilgili ipucu
niteliginde bilgiler elde edildigi goriilmektedir. Iste
bu caliymada da daha onceden yurt i¢i ve dismmda
yapilan aragtwrmalar g6z Onilinde bulundurularak
YOK tez merkezinde yer alan 325 lisansiistii tezden
olusan Omeklemimize yapilacak bibliyometrik
incelemeler sonucunda asagida belirtilen sorulara
cevap aranacaktir:

" YOK Ulusal TezMerkezi’nde ‘orgiitsel davranis’
anahtar kelimesini kullanmig tezler arasida

Aragtirma Sorusu 1: Orgiitsel davranis alan1 igin
belirlenen tezlerin ana bilim dallarina gdére dagilimi
nedir?

Arastirma Sorusu 2: Orgiitsel davranis alan1 icin
belirlenen tezlerin yogunluk ve ag haritalart nasil
olusmaktadir?

Arastirma Sorusu 3: Orgiitsel davranis alani i¢in
belirlenen tezlerde en ¢ok hangi anahtar kelimeler
kullanilmaktadir?

Arastirma Sorusu 4: Tiirkiye’de orgiitsel davranig
alani diinya yazin m neresinde durmaktadir?

3. YONTEM

Orneklemimizi olusturmak icin belirlenen “orgiitsel
davranig’ anahtar kelimesi ile yapilan arama
sonucunda 1995-2015 yillar1 arasinda yazilmig 331
yiikksek lisans ve doktora tezi tespit edilmistir.
Tespit edilen 331 tezin 325’inin verilerine
ulasilabilmisti. YOK Ulusal Tez Merkezi’nden
elde edilen 325 tezin bibliyometrik verileri analize
tabi tutulmak iizere Notepad++ programmda
Bibexcel programmm ¢alistirabilecegi bir metin
formatma doniistiirilmiistiir. Bibexcel’in  satir
formatma uygun sekilde girilen veriler yine
Bibexcel programinda analize tabi tutulmustur.
Veriler elde edilirken vektdrel yogunluklari ve
fraksiyon degerleri g6z 6niinde bulundurulmustur.
Elde edilen veriler MS Excel programinda incelenip
grafik ve tablolari olusturulmus, VOSviewer
programmnda ise elde edilen bulgularm ag ve
yogunluk haritalari ¢ikaridmistir.

Yapilan anahtar kelime analizlerinde kelimelerin
yogunlugu; tekrar sayisi ile fraksiyon degerinin
carpimi ile elde edilerek bulunmustur. Ayrica
VOSviewer programmnda gorsellestirilen veriler
Bibexcel programmda hazirlanirken verilen es
kelime analizleri vektorel biiyiikliikkleri dikkate
almarak yapilmistir.

4. BULGULAR

Anahtar kelime analizinin ilk adimmnda 325 yiiksek
lisans ve doktora tezinin analizi sonucunda en gok
kullanilan ilk otuz anahtar kelime Tablo 1’de
listelenmistir. Bu liste ulusal yazinda en ¢ok
kullanilan anahtar kelimelerin sayisal degerleri ile
anahtar kelimenin bir ¢calismada kag¢ farkli anahtar
kelimeyle birlikte kullanildigmi temsilen atanan
fraksiyon degeri ile carpilarak elde edilmistir.
Anahtar kelimelerden edilen bu fraksiyon degerleri
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Tablo 1. Tezlerde One Cikan Iik 30 Anahtar Kelime

TEERAR . TEERAR .
SAYISI* ANAHTAR EELIME SAYISI* ANAHTAR EELIME
FERAKSIYON FERAKSIYON

23,801 Orgiitsel Davranig 1,82 Motivasyon

13,303 Orgiitzel Bagliik 1,63 Orgiitzel Giiven

6,39 Orgiitsel Vatandaglik Davrams || 1,624 Pozitif Orgiitsel Davranig
3.611 {jrgﬁtsel Adalet 1.383 {jrgﬁtsel Sinizm

3,04 I5 Doyumu 1,368 Performans

4,461 Orgiit Kiiltiiri 1,311 Orgiitler

3,772 Liderlik: 1,496 Baglilik

3.611 Orgiit Tklimi 1.479 Adalet

3,065 Iy Tatmini 1,474 Orgiitzel Ozdeglegme
2,727 Tikenmizlik 1,452 Tonetim

2,015 Isten Ayrilma Niyeti 1,421 Kiiltiir

2,005 Caliganlar 1,418 Yoneticiler

1,97 Orgiitsel Degisim 1.41 Orgiitsel Tletigim

1,366 Eigihk 1,369 Psikologik Sermaye
1,844 Orgiitsel Vatandaglik 1,366 Orgiit

Bibexcel programu kullanarak elde edilmis ve
sonrasnda Microsoft Excel programma aktarilarak
Tablo 1 olusturulmustur. Bir 6mek ile agiklanacak
olursa; iki farkli anahtar kelimenin literatiirde ayni
sayida kullanildig1r diistintildiigiinde bu anahtar
kelimelerden biri eger bulundugu c¢alismalarda
digerine go6re daha az anahtar kelime ile ifade

Proje Yonetmi

Duygusal Zeka
Kamu Calisantari 11 o

ini
Pat (babacan)

ut agl

andaslik

edildiyse tek yazarliik omeklerinde oldugu gibi
fraksiyon degeri daha yiiksek almmaktadir. Buna
gore olusturulan tabloda orgiitsel davranis, drgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi, Orgiitsel

adalet, iy doyumu, Orgiit kiltiri ve liderlik
konularmm one ¢ikan konular oldugu tespit
edilmistir.

Sekil 1. Tezlerdeki Anahtar Kelimelerin Yogunluk Haritas1
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Tablo 2. Tezlerin Ansbilim Dalina Gre DaZalimi

Swra  Tez Sayim Anabilim Dah

1 154 Isletme Anabilim Dali

2 16 Egitim Bilimleri Anabilim Dals

3 9 Igletme Ingilizee Anabilim Daly

4 2 Kamu Y&netimi Anabilim Dals

5 7 Savunma Y dnetimi Anabilim Dali

& 7 Isletme Yonetimi Anabilim Dali

7 & Ténetim ve Organizasyon Anabilim Dali
2 & Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iigkileri Anabilim Dal
9 & Psikoloji Anabilim Diali

10 5 Turizm Isletmecilizi Anabilim Dali

Tezlerin anahtar kelime analizi gorsellestirilirken
453 kelime 37 kiimede toplanmis ve Sekil 1’de
yogunluk haritas1 ¢ikarilmistir.

325 doktora ve yiksek lisans tezinin ¢alisildig ilk
10 anabilim dali Tablo 2’de listelenmistir. 164 tez
ile Isletme anabilim dali ilk sirada yer alirken 16 tez
ile egitim bilimleri ikinci sirada yer almistir. 35
tezin anabilimdah verisine ulagilamamigtir.

Yogunluk haritasini takiben ag haritas1 da asagidaki
gibi gorsellestirilmistir.

Toplam Kaige Yonaetim

Zaman Buzaklar
Zamangpnetimi

Kurumsaoggal gorumluluk

-

yar &jcilik sikoig Ikd
algianan orgutsel des - o doont
.. uretim karsitifs davra 4
Trpiciigpier Mgl o DW%W“‘@Orgut Kulturu
Etik Wigeriik Oggutsel Weslesme Mesieki Bag) Calnsanlar

5. TARTISMA

Tirkiye’de yazilan tezlerin anahtar kelimelerinin
yogunlugu incelendiginde ¢alisma yogunluklarmmn
orgiitsel davranig, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet,
orgiitsel vatandaslik davranigi anahtar kelimeleri
cevresinde olustugu  goriilmektedir.  Ozellikle
orgiitsel davranis ve Orgiitsel baghlik anahtar
kelimelerinin ¢aliymalarm iki ana yogunluk noktas1
konumunda oldugu tespit edilmistir. Cikartilan ag
haritas1 da bu goriisii desteklemektedir. Bu iki ana

-
Gue Kaynakiari

Donusurngu Liderlik
Orgutsel lletisim

A
Yoneticiiglavranisi

Siyasal davranis Orguasel S

w&x; mum*er

istgPinig . orlegpime sooryanmni ) @ ~ Qrgutsel davranis
orgutsel bagik S bayutiar Rol belirsizligl ‘“ Sslmgoyumiu
serdoeism L Q’gu gllllk Qol s’l‘lk
: Rlsﬂ lden
« Orgdtseladalet m . WM Y o
ORI M aniis L Pozitif ve \Q sygusallik U,Erﬂmfndavunm

OIgust/alandashk @

Peaolofi Sosens
Orgutsel Vatangasiik Davranis:

Hemsirellk Hizmetitd . &

Q".)‘o"ll\k

¥ guckaymaklari

Crgutsel stanmisii

Orgutsefigessizlik
-

en

,‘\ VOSviewer

Orgutsel vatandaslik davranisi
o'ﬂ“‘%” wposzorgﬁl‘gawaﬁk Etiksel Davranis ngwausma

< i1 Yalin organizasyonlar

-

“ Cagna

”rﬂ(:uk

Sekil 2. Tezlerdeki Anahtar Kelimelerin AZ Haritas1
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Orgutsel destex

Siyasal davranis

ohm:nk'!)du:rh'-(
OrgUt KU|tU ru lna Yonetim bilgl sistemier!
Akademisyenler Izlenimyonetimi
Egiven paikolojis:
Algi Sistem dinamig
Duygusal emek  Ogretimiglemanlari Oggut yapisi
Calisanlar Orgutsel degisim
Unhversiteler
i " Orgutsgh tutum - " 1
nsan Knaklari ; rgutsel davranis
yrilma Performans degeriendirme Iletigim ] )
: 4 Dawranisgelistirme -
Is Performansi _C" iemeclig
leel’“k - Ozel gektor
2D - Yoneticiler
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satoaims Baglilik U
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Sekil 3. Orgiitsel Davranig Anahtar Kelimesinin Ag Haritast

yogunluk noktasi da yakin dénem ¢aligmalart (OB)
icerisinde degerlendirilebilecek o6rgiitsel davranis
konularid1r.

Nitekim Orgiitsel davranig anahtar kelimesinin
yogunlugu yiiksek olmasma ragmen etrafinda
kiimelenme olmamistir.

Nitekim ag analizlerine baktigimizda bu anahtar
kelimelerin birlikte kullanilma sayilarina
eris mekteyiz. Herhangi iki anahtar kelime arasinda
kalin bir gekilde beliren bir ¢izgi bize bu iki anahtar
kelimenin literatiirde sik¢a beraber caligildigint
gostermektedir. Bu bakimdan aralarmda anlamli
iligki buldugumuz iki anahtar kelime bize ¢aligilan
konularm baglamma veya igerige dair bir fikir
verebilir. Ornegin; a§ analizine baktigimizda
orgiitsel davranigin neredeyse her anahtar kelimeyle
iligkisi gorilebilitken, kisilik 6zellikleri (6)1,
orgiitsel baghlik (15), orgiit kiiltiiri (11), yoneticiler
(7), orgiitsel vatandaghk davranigi1 (18), Orgiitsel
vatandaghk (9), liderlik (8) c¢alisanlar (11),
tikenmislik (7) anahtar kelimeleri ile daha giiclii bir
iligki icinde oldugu goriilmiistiir. Bu nicel veri
orgiitsel davranis anahtar kelimesinin literatiirde en
cok yukarida degerleriyle birlikte verilen anahtar
kelimelerle birlikte calisildigmi ifade etmektedir.

Y link strength (baglanti giicii): iki kavram
arasmndaki ortak kullanim giiciinii temsil etmektedir.
Say1ne kadar fazlaysa iki kavram arasmdaki iliski o
kadar fazladir.

Buradan  hareketle  kavramsal c¢ercevemize
referansla bu sonuglar daha anlami hale getirilebilir.

Oyle ki, 1991 yilinda yaptig1 arastirmada orgiitsel
aragtirmalarn mikro alandan makro alana kaydigm1
ifade eden O’Reilly ve yeni ¢aligmalarin kapsammni
Big-O terimiyle agiklayan Heath ve Sitkin’in
kavramsallagtirmalar1 géz Oniinde bulundurularak
bulgularimizi inceledigimizde; Tirkiye’de yazilan
tezlerin yeni anlayisin gerisinde oldugunu ve
buradan hareketle aragtirmalarm eski anlayigtaki
(Big-B) psikoloji temelli ¢aligmalarla halen giicli
baglarmm  oldugunu  gorilmektedir. Nitekim
aragtrmalarimizin  bulgular1 arasinda bulunan bir
¢ok anahtar kelime, Big-B olarak ifade edilen, daha
¢ok mikro diizeyde ve birey psikolojisine odakli
oldugu ifade edilen erken donem orgiitsel davranis
arastrmalarmm halen yazin igerisinde bir yere
sahip oldugu tespit edilmis; tiikenmislik, kigilik,
motivasyon, bagllik, adalet gibi kavramlar da bu
kategoride degerlendirilmistir.

Elde ettigimiz anahtar kelimelerinin ii¢ temel
anlayis igerisindeki dagilimmi gdsterdigimiz Tablo
3’de yer alan bulgulardan hareketle 1995-2015
yillar1 arasinda yazlan 6rgiitsel davranis tezlerinde
cogunlukla OB olarak ifade edilen ‘6rgiit icerisinde
gerceklesen davranis’in caligilmis oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel davranis, orgiitsel baghlik,
orgiitsel adalet, i doyumu, 6rgiit kiiltiirii ve liderlik
gibi konular bu alanin 6ne ¢ikan galis ma alanlarinm
oldugu goriilmiistiir. Nitekim eski konularm ilk 30
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Tablo 3. Anahtar Kelimelerin Yaklagimlara Gare Dagilima

Big B OB Big O
Tiikenmiglik Orgiitsel Davrang Orgiitsel Degigim
Kigilik Orgiitsel Baglilik Orgiitsel lletigim
Motivasyon Orgiitsel Vatandaglik Davranis

Baglilik Orgiitzel Adalet

Adalet I5 Doyumu

Psikolojik Sermaye  Orgiit Kiltird

Liderlik
Orgiit Tklimi
I5 Tatmini

Isten Avrilma Niyeti

Calizanlar

Orgiitsel Vatandaglik

Orgiitsel Giiven
Pozitif Orgiitsel Davransg

Orgiitsel Sinizm

Performans

Orgiitler

Orgiitsel Ozdeslesme

Y onetim
Yioneticiler

{"_')rgﬁt

anahtar kelime icerisinde kendisine ¢ok fazla yer
bulamamasma ragmen yogunluk haritasmda
aragtrmalarm merkezinde konumlanmalar1 dikkat
cekicidir. Yani; her ne kadar o6rgiitsel vatandaslik
davranisi, orgiitsel davranis ve orgiitsel baghlik gibi
konular tezlerin ana yogunluk noktalarmi
olustursalar da bu caliymalarm yakinhgi psikoloji
temelli; bireycilik, tutumlar, stres yOnetimi,
davranis bigimleri, kisilik Ozellikleri, algi1 gibi
terimlere yakindir. Bu bakimdan temel ¢ahsma
anlayismm erken donem ¢alismalardan (Big-B)
zamanla farklilastign1 soyleyebilsek de bu yeni
calismalarn halen davranisa odaklandigmi ifade
edilebilir. Omegin, 6rgiitsel baghlik konusunu ele
aldigimizda, anahtar kelimenin yogunluk alanindan
hareketle; orgiitsel adalet, 6zdeslesme, paternalist
(babacan) liderlik ve postmodernizm anahtar
kelimelerin ¢evresinde kiimelendigi goriilmektedir.
Orgiitsel vatandashk davranis1 da benzer bir
dagilima igaret etmektedir.

Yeni Orgiitsel davranis anlayismi temsil eden ve
orgiitlenme siirecini veya davranism orgiitlenmesini
konu edinen yeni dénem ¢aligmalarinin (Big-O) ise,
sadece ‘Orgiitsel degisim’ ve ‘Orgiitsel iletigim’
baglammda ulusal literatiir igerisinde kendisine yer
buldugu ve var olan ¢aligmalar arasinda énemli bir
merkezi yogunluga veya yakmliga sahip olmadigi
goriilmektedir. Bu bakimdan tezler iizerinden ulusal
yazm incelendiginde makro Orgiitsel davranis
caliyma konularma karsilik gelebilecek arastwrma
konularinin literatiirde kendine ¢ok az yer buldugu,
az sayida var olan caligmalarin da literatiire kiyasla
herhangi bir merkeziyet arz etmedigi goriilmektedir.

6. SONUC VE DEGERLENDIRMELER

Ginlimiizde belirli bir disiplinde anahtar kelime
analizi yapilacaksa secilecek veri tabani bir hayli
onem arz etmektedir. Ciinkii kullanilan anahtar
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Sekil 4. Tezlerdeki Anahtar Kelimelerin Temel Yogunluk Noktalar:

kelime algoritmasinin yonteminin g¢aligmalarm
bulgularma dogrudan etkisi olabilecegi
ongoriilmektedir. Bunun i¢in oncelikle,
arastrmamizin 6rneklemini teskil eden 325 tezin
anahtar  kelimelerinin yazarlar  tarafindan
olusturulan anahtar kelimeleri oldugunu ve
Keyword Plus olarak adlandirilan ve anahtar
kelimelerin algoritma tarafindan belirlendigi Web
of Science algoritmas1 ve diger veri tabanlarmda
oldugu gibi herhangi bir 6zel algoritmaya sahip
olmadiklarm1 belirtmek istiyoruz.  Bunu ifade
etmemizin temel nedeni Zhang ve arkadaslarinm
(2016) yazar anahtar kelimeleri ve Keyword Plus’m
kapsam ve icerik yoOniinden Kkarsilagtirilmasmni
irdeleyen arastrmasmin nihai bulgularmm isaret
ettigi onemli ayrimdir. Bu arastrmada; Keyword
Plus ve yazar anahtar kelimelerinin kapsam alanlar1
ve karsilagtrmali ¢aliymalardaki kullaniglar1 analiz
edilmis ve calismanmn sonunda Keyword Plus’un
daha kapsamli bir aciklayicilignin oldugu sonucuna
ulagilmisti. Keyword Plus’m yazar anahtar
kelimelerinin oldugu kadar bilimsel alanlarin bilgi
yapisint arastirabilecek kadar etkili oldugunun altint
cizen aragtrmacilar metnin i¢erigini yansitmada
daha az kapsamli oldugunu belirtmektedirler
(Zhang vd., 2016: 967-971). Nitekim bu ¢aligmada
da 6rneklemi olusturan 325 tezin anahtar kelimeleri
yazarlar tarafindan belirlendigi i¢in ¢alig mamizin
bulgularmm kapsamdan ziyade metnin igerigine
odaklandigi belirtilebilir.

Bunun yan1 sira Orgiitsel davranig alanmdaki
temalarin yabanci yazindan ‘devsirildigini’ ve bu
temalarm 10 yillik gecikmelerle yerli yazna
yansidigmi ifade eden FErdem’in (2009: 75)
cahg masindan hareketle bizim bulgularimizin da bu
aragtrmanin ~ bulgulariyla  kosutluk  sagladigi
gorilmektedir.

Ayrica ulusal yaznda bulunan ve alandaki
aragtrmalarin analiz edildigi calismalarda sikca
Amerikan yazmm etkisinde bir ydnelime vurgu
yapidigmm altmi ¢izmek isteriz. Bu caligmalara
bakildigmda; Amme Idaresi Dergisi yaymlarini
analiz eden Berkman’m, Tirk yo6netim bilimi
yazminda oOrglit kurami ve personel yonetimi
alanlarmdaki  makalelerin ~ Amerikan yazmm
izlerinin  gorildiigii ve Tirkiye’deki baglam
yansitmadigmi ifade edilmis (Berkman, 2009: 48),
Usdiken ve Pasaedos tarafindan da orgiitler ve
yonetim yazmmi inceledigi ¢caligmasmda Amerikan
yazmin referans noktast olarak kullanildig:
belirtilmis (Usdiken & Pasadeos, 1993: 89) ve bir
benzer tespit de Yildirim tarafindan yapilmustir
(Yildirim, 2002°den aktaran Erdem, 2009).
Tiirkiye’de yazidmis olan tezlerden yola ¢ikarak
orgiitsel davranig alaninin yine bu ¢izgiyi takip
ettigini ifade edebilir. Nitekim bu takibin daha dnce
belirtildigi gibi gecikmeli oldugu goériilmektedir.

Aragtrmamizin  bulgularmi kapsamli bir sekilde
degerlendirdigimizde yogunluk analizinin
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merkezinde; orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaglik
davranig1 ve Orgiitsel yonetim yogunluklarinm
ortasmda neredeyse cogu kavramm yigildigi bir
sicaklik alan1 gorilmiistiir. Bu alanda; g¢alisanlar,
performans, davranig, i doyumu, liderlik, orgiit
kiltiri, oOrgiitsel tutum, igten ayridma, rol
belirsizligi, baglilik, kisilik 6zellikleri, psikolojik
sermaye gibi anahtar kelimeler 6ne ¢ikmaktadir. Bu
anahtar kelimelerin de erken donem caligmalari
olarak nitelendirebilecegimiz davranisa odakli
konular oldugunu goériilmektedir. Buradan hareketle
aragtirmada elde edilen bulgularmn yukarida ayrntili
sekilde aktarilan literatiirdeki ¢ahgmalarla uyum
icinde oldugu belirtilebilir.

Ulkemizde 6rgiitsel davranis alaninda yazmma hakim
mezo c¢alismalarm  zamanla  yerini  makro
caligmalara birakacagmi diigiinsek de bunun, tipki
onceki gibi yabanci yazin1 gecikmeli olarak takip
ederek gerceklesecek gibi gozitkmektedir. Belki de
bu gecikmeyi azaltmanin ya da yeni ufuklara yol
agmanin ¢aresi biiylik veride uygun kelime arama
stratejileriyle kapsamli olarak veri madenciligi
calismalar: yapmaktir. Boylelikle alandaki zayif ve
gliclii sinyallerin tespit edilmesi miimkiin olabilir.
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Bu c¢alismada hemsirelerin duygusal emek egilimleri ve bu egilimleri etkileyen faktorler
irdelenmistir. Aragtirmanin érneklemi ozel bir hastanede ¢alisan; nitel veri i¢cin 8 hemsire nicel
veri igin 180 hemsire olmak iizere toplam 188 hemsireden olusmaktadir. Calisma hipotezlerini
test etmek igin nitel ve nicel arastwma yéntemleri birlikte “karma yontem arastmasiyla”
kullanidmstir. Calismada kullanilan degiskenleri dl¢mek icin olgiim araglart olarak ulusal
orneklem iizerinde uyarlama ¢alismalar yapimis olan Duygusal Emek Olgegi ve aragtirmact
tarafindan olusturulan bireysel miilakat ve odak grup goriisme formlar kullanilmigtir. Analizler
sonucunda, hemsgirelerin duygusal emek egilimlerinin yiiksek oldugu, yiizeysel rol yapma alt
boyutunun yas, ¢alisilan boliim ve mesleki tecriibeye gére farklilik gosterdigi, derinden rol
yapma alt boyutunun egitim durumuna gore farkliik gésterdigi ortaya ¢ikmistir. Nicel analizler
sonucunda duygusal emek alt boyutlarinin cinsiyet, medeni durum ve kurumdaki pozisyona gére
herhangi bir farklilk gostermedigi tespit edilmis olmasina ragmen odak grup verileri kurum daki
pozisyonun duygusal emek egilimini etkiledigini gdsterm ektedir.
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1. GIRIS

Bu aragtrmanm amaci, hemsirelerde duygusal
emek stratejilerinin - kullanim  diizeylerini, bu
stratejilerin  kullanimmm baz1 temel demografik
degiskenler =~ bakimmdan  farkliik  gosterip
gostermedigini  ve  farklt  duygusal emek
stratejilerinin gdsterilmesine neden olan etkenleri
belirlemektir. Cahgmanm temel motivasyonu,
saglk sektoriiniin  temel aktorlerinden olan
hemgirelerin, i¢ginde bulunduklar1 hizmet ve saghk
sektoriiniin  karmasik dogasi ve tasidigi riskler
kapsaminda duygusal emek davraniglarinin daha iyi
anlagilabilmesidir. Hizmet sektoriiniin  hizmeti
sunanlar ile hizmeti alanlar arasinda iletisimin
yogun oldugu bir sektdr olmasi nedeniyle hizmet
sunucularmm gosterdikleri ¢aba ve gayretler
oldukca Onemlidirr Bu noktada ¢ahsanlarm
duygularmi nasil yonettikleri miigteri memnuniyeti
acisindan oldugu kadar tim Orgiit siirecleri
acisindan da 6nem tagimaktadir.

Hizmet sektoriiniin gelisen ve biliyliyen yapist
emek-yogun cahsmay1 beraberinde getirmektedir.
Literatiirde ilk defa 1983 yilinda Hochschild “The
Managed Heart” adh kitabinda duygusal emegi, “is

geregi  duygularm  diger kisiler tarafindan
gbzlenecek sekilde ¢alisanlarca diizenlenmesi ve bu
dogrultuda yiizsel ve bedensel gosterimde
bulunulmasidir” seklinde tanimlamistir

(Hochschild, 2012). izleyen yillarda ‘Duygusal
Emek’ kavramu Orgiitsel davranig alaninda ¢aligan
bilim insanlarinmn ilgisini ¢eken bir konu olmus ve
kavrama yeni boyutlar kazandirmislardir (Ashforth
& Humprey, 1993; Grandey, 2000; Morris &
Feldman, 1996).

Hizmet sektorii i¢erisinde saglik hizmetleri, yiiz
yiize iletisimin yaygin oldugu ve dolayisiyla her
asamasinda duygusal emegin en yogun oldugu
alandrr denilebilir. Hemsireler ise saghk alaninda
hi¢ siiphesiz ki hasta ve yakmnlar1 ile en fazla yiiz
yiize iletisim kuran ya da kurmak zorunda kalan
saglk elemanlaridir. Hemgirelerden hastalarin
morallerinin devammm saglanmasi, agri yasayan
bir hastanin endisesinin yatigtirilmas1 ya da bir
yakmini kaybetmis hasta yakmlarmm
sakinlestirilmesinde empati ile yaklagim
gostermeleri beklenmektedir (Adeniji, Akanni &
Ekundayo, 2015). Bu durum beraberinde hasta ve
yakmlar ile duygusal etkilesimi getirmektedir. Bu
etkilesim esnasmda hemsireler, duygusal ¢atigma ve
duygu diizenleme siirecini deneyimlemektedirler

(Li, Gao, Shen & Liu, 2014). Dolayisiyla
duygularm kontrol edilebilmesi ve etkili bir sekilde
yOnetilmesi, istendik hemsirelik hizmeti

davraniglarmin ortaya c¢ikmasinda dikkat edilmesi
gereken bir noktadir.

Daha 6nce hemgireler {izerine yapilan ¢aligmalarda;
farkli cinsiyetlerde duygusal emek yonetiminin
degistigi (Adeniji vd., 2015; Cottingham, Erickson
& Diefendorff, 2014) saptaniken, iilkemizde
yapilan arastrmalarda; duygusal emek diizeyinin
demografik degiskenlere gore farklidik
gostermemesi ormeklem kisitlihgi ile agiklanmistir
(Kogak, Tiirkkan & Tuna, 2014; Seg¢er & Timar,
2004; Yiddrim & Erul, 2013; Tung, Gitmez &
Boothby, 2014). Bu baglamda bu arastirmanin
amac1, hemsirelerin duygusal emek diizeylerini,
duygusal emek egiliminde etkili olan faktorleri,
duygusal emek siireci yonetiminde demografik
degiskenlerin farkhlik yaratip yaratmadigmi, nitel
ve nicel yontemleri birlikte kullanarak tespit
edebilmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE ARAS TIRMA
SORULARI

Duygusal emek kavrami yazinda ilk defa 1983
yilinda Hochschild tarafindan tanmlanmis ve
ylizeysel rol yapma ve derinden rol yapma olmak
iizere iki boyutta ele almmstir (Hochschild, 2012).
Yiizeysel rol yapma gozlemlenebilir duygularm
yonetimidir (Hochschild, 2012), yani birey degisik
sebeplerle -0zellikle kurumsal  Oncelikler
dogrultusunda- gercek hislerini maskeleyerek,
disantya farkli duygusal gosterimlerde bulunur
(Grandey, 2003). Derinden rol yapma ise,
hissedilenlerin yonetimidir (Hochschild, 2012), yani
birey kendinden istenen rol ger¢evesinde -6zellikle
kurumsal 6ncelikler dogrultusunda- ¢aba gésterir ve
bu c¢aba neticesinde kars1 tarafa duygularni
aktarmaya caligir (Brotheridge & Grandey, 2002).
Hi¢ iginden gelmese de hastalan ile konusurken
giilimseyen hemsirenin davranig1 yiizeysel rol
yapmaya girerken, kanser hastas1 ¢ocuk ile
ilgilenirken “Siipermen” rolii oynayan hemgire ise
derinden rol yapma davranigi sergilemektedir.

Ashforth ve Humprey (1993) ise, duygusal emegin
bilingli bir ¢aba gerektirmeyebilecegini, yani siireg
icerisinde ¢ahsanlarm gergekten hissedebilecegi
duygular sonucu ortaya g¢ikabilecegini belirtmis ve
caliganlarm gergekten hissedebilecegi davraniglar
olabilecegini diisiinerek, Hochschild’in yaklasimma
bir iigiincili boyut olarak dogal duygular: eklemistir.
Ornegin, hastasmi kaybeden bir hemsirenin
tzillerek aglamasi dogal duygular boyutu icinde
degerlendirilmektedir. Ashforth ve Humprey’in
yaklasimi bu noktada Hochschild’in yaklagimmdan
farklihk gostermektedir. Grandey (2000)’e gore,
Ashforth ve Humprey’in duygusal emegin bireyin
saglig1 ya da stresi lizerine olan etkisinden ziyade
gorev etkililigi lizerine odaklanmasi, Hochschild’in
yaklasimindan farklilastigi bir diger husustur.
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Sonug olarak, Ashforth ve Humprey, Hochschild’in
yaklasimmdaki boyutlara ek bir {i¢ilincii boyut
olarak dogal duygular: eklemislerdir.

Morris ve Feldman (1996) duygusal emek
kavramng;, “kisiler aras1 etkilesim sirasmnda 6rgiitiin
calisandan bekledigi duygulann gostermek igin
gereksinim duyulan g¢abalarm planlanmas1 ve
kontrolii” olarak tanimlamiglardir. Morris  ve
Feldman, duygusal emegin; duygu gosterim siklig,
gasterim kurallar, duygu cesitliligi ve duygusal
uyumsuzluk  olmak iizere dort boyutundan
bahsetmislerdir. Ornegin bir hemgirenin hastalar ile
etkilesimlerinin siklig1, hemsirelik girisimlerini
uygulatken uymak zorunda oldugu kurallar,
hastadan hastaya degisen duygu cesitliligi ve
hissettigi veya yasadig1 zit duygular duygusal emek
siirecini etkilemektedir. Bu siire¢ sonrasinda ortaya
cikabilecek duygular icin kesin bir sey sdylemek
miimkiin olmasa da duygusal uyumsuzluk sonucu is

doyumsuzlugu ve duygusal tikenme yasandigi
belirtilmektedir (Grandey, 2000).

Grandey (2000), duygusal emek siireci modelinde
ii¢ temel bilesenden bahsetmektedir. Bu bilesenler;
(1) Durumsal isaretler; etkilesim beklentileri (siklik,
cesitlilik, gosterim kurallary) ve duygusal olaylar
(pozitif ve negatif), (2) Duygu yonetimi siireci;
ylizeysel ve derinlemesine rol yapma, (3) Uzun
donemli sonuglar; bireysel refah (tikenme, is
tatmini) ve kurumsal refah (performans ve geri
¢ekilme davramsi) olarak belirtilmistir. Bunlara ek
olarak bireysel (cinsiyet, duygusal -etkileyicilik,
duygusal zekd ve duygulanma yetisi) ve kurumsal
(is otonomisi, yonetici ve c¢ahgma arkadaslarmm
destegi)  faktorlerden s6z  edilmistir.  Bu
bilesenlerden de anlasilacagi tizere duygusal emek
stireci girdileri ve ¢iktilart agismdan hem bireysel
hem de orgiitsel baglamda ele almmas1 gereken bir
kavramdir. Duygusal emek siirecinin  olumlu
ciktilari, miisteri memnuniyeti ve dolayisiyla
orgiitiin  kar etmesi iken olumsuz sonuglan ise
tikenmislik, i3 tatmininde azalma, Orgiitsel
performansm diismesi ve i devir hiznin artmasi
olarak ifade edilmektedir.

Daha once hemsireler tizerinde duygusal emek ile
ilgili yapilan ¢ahgmalarda; farkli cinsiyetlerde
duygusal emek yonetiminin degistigi (Adeniji vd.,
2015; Cottingham vd., 2014), duygusal emek (alt
boyutu yiizeysel rol yapma) ile tiiken miglik arasinda
ayni yonli bir iliski oldugu (Brotheridge &
Grandey, 2002; Cheng, Bartram, Karimi & Leggat,
2013), duygu gosterim kurallarmm i§ tatmini ile ters
yonlii, derinden rol yapmanm ise i tatmini ve
beraberinde orgiitsel baghlik ile ayn1 yonli iliskisi
oldugu (Yang & Chang, 2008), duygusal emegin
hemgirelerin refah diizeyi ile ters ve algilanan i
stresi diizeyleri ile ayni yonli iliskisi oldugu

(Karimi, Leggat, Donohue, Farrell & Couper, 2014)
belirtilmektedir. Ulkemizde de saghk hizmetleri
sektorli baglaminda duygusal emek ile ilgili yapilan
az sayida caligmada genellikle duygusal emek ve
onun en Onemli ¢iktilarmdan olan tiikenmislik
arasindaki iliski irdelenmistir (Bayram, Ayta¢ &
Dursun, 2012; Kése, Oral & Tiiresin, 2011; Oral ve
Kose, 2011). Bu dogrultuda hemsirelerin duygusal
emek egilimlerinde etkili olan faktérler {izerine
odaklanilmas1 ve bu faktorlerin belirlenebilmesi
icin, “Arastirma Sorusu 1: Hemgirelerin duygusal
emek egiliminde etkili olan faktorler nelerdir?”
seklinde olugturulmustur.

Meier, Mastracci ve Wilson (20006), isi geregi
hizmet verdigi kisilerle birebir iletigim halinde olan
calisanlarm duygusal tepkilerini orgiit icin kabul
edilebilir bir sekle sokmak veya o6rgiit amaglariyla
uyumlu duygu gosterimleri yaratmak amaciyla
harcanan c¢abaya dikkat ¢ekmistir. Larson ve Xin
(2005) ise, duygusal emek kavrammi is yerinde
kisileraras1 etkilesim sirasinda istenen profesyonel
bir imaji sunmak i¢in sergilenen duygular ve
diizenlenen deneyimler siireci olarak psikolojik bir
yaklasimla ele almaktadirlar. Hemsirelerin hem
amirlerine hem c¢alisma arkadaslarina hem de
hastalarma karsi duygu gosterim c¢abalarinda
bulunduklar1 g6z dniine alindiginda duygusal emek
egilimlerinin yiikksek olmas1 beklenildigi i¢in,
“Arastirma Sorusu 2: Hemsirelerin duygusal emek
egilimleri ne diizeydedir?” seklinde
olusturulmustur.

Ulkemizde hemsirelerin duygusal emek siiregleri ile
ilgili olarak yapilan aragtirmalarda; duygusal emek
ile empati egilimi (Tung vd., 2014), duygusal emek
ile tilkenmislik (Seger & Tmar, 2004; Yildinm &
Erul, 2013) ve giriskenlik diizeyi ile duygusal emek
davraniglan arasmdaki iligkiler (Kogak vd., 2014)
incelenmistir. Yapilan bu gorgiill aragtirmalarda
demografik degiskenlerin duygusal  emek
boyutlarmda herhangi bir farklihk yaratmadigi
sonucu ortaya c¢ikmustir. Ancak kendisinin ve
baskalarmm duygularm1 degerlendirebilen, ifade
edebilen ve uygun tepki verebilen kigiler ¢aligma
ortamindan gelen talepleri yonetmede daha basarli
olmaktadirlar (Goleman, 2001 ve Bar-On R., 2002;
aktaran Karimi vd., 2014). Bu durumda, is tecriibesi
daha  fazla olan  hemsgirelerin  duygulan
degerlendirebilme ve yonetebilme konusunda daha
bagarih olmalar1 ve 6zellikle duygusal emek alt
boyutu yiizeysel rol yapma diizeylerinin daha diisiik
olmas1 beklendigi i¢in, “Arastirma Sorusu 3a:
Hemsirelerin duygusal emek egilimleri mesleki
tecriibelerine gore farklilik géstermekte midir?”
seklinde olusturulmustur.

Is ortamindaki duygusal siireglerin yonetimi sadece
hastalarla olan iligkilerle smirli degildir; ayni
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zamanda hasta yakmlary, yoneticiler, meslektaslar
ve saghk ekibinin diger iiyeleri ile olan iliskilerle
ilgilidir (Schaubroeck & Jones, 2000). Bu karmasik
etkilesim agmnda, etkili koordinasyonun
saglanmasinda yOnetici hemgireler Onemli rol
oynamaktadirlar. Bu dogrultuda  yonetici
hemgirelerin duygusal emek egilimlerinin hangi
diizeyde oldugunun aragtirilmast onem
kazandigindan, “Arastirma Sorusu 3b: Hemgirelerin
duygusal emek egilimleri kurumdaki pozisyonlanna

gore farkliik  géstermekte midir?”  seklinde
olusturulmustur.
Hemgireler, hastanelerin polikliniklerinden acil

servisine, yogun bakimdan ameliyathanelerine
kadar hemen her boliimiinde gdrev almaktadirlar.
Temel olarak ig tamimlar1 ayni olsa da g¢ahgilan
bolime gore bazi farkhliklar s6z konusudur.
Ornegin ameliyathane ve yogun bakim iinitelerinde
hemgirelerin hasta ve yakinlan ile etkilesimi daha
az olurken, acil servis, yatakh servisler ve
poliklinikteki hemgireler, hasta ve yakmlar1 ile daha
sik ve uzun siire etkilesim halinde olmaktadirlar.
Bunlara ek olarak boliimlere gore hasta profilleri de
degiskenlik gostermektedir. Dahiliye ve onkoloji
gibi Unitelerde daha az hasta giris ¢ikis1 ve daha
uzun sireli tedavi silirecleri varken, cerrahi
iinitelerde hasta giris ¢ikis1 daha fazla ve kisa siireli
tedavi siirecleri s6z konusudur. Bu baglamda
hemsirenin ¢ahstig1 boliime gore farkli duygusal
emek stratejilerini kullanmalarn beklendigi i¢in,
“Arastirma Sorusu 3c: Hemgirelerin duygusal emek
egilimleri  ¢alistiklart  bélime gore farkhiik
gostermekte midir? ” seklinde olugturulmustur.

Hemsirelik hizmeti, egitim almig uzman Kisilerce
icra edilen ve mesleki Orgiitlenmesi olan
profesyonel bir hizmettir. Bu profesyonel hizmetin
niteligini arttirmak ve gelisimine katkida bulunmak
icin kapsamh egitimlere ihtiyag duyulmakta ve
buna yonelik girisimlerde  bulunulmaktadir.
Ulkemizdeki mevcut hemsirelik hizmetinde; lise,
lisans, yiliksek lisans ve doktora egitim diizeyine
sahip hemsireler yer almaktadir. Hemsirelerin
kendilerini gelistirme diizeylerinin duygu gdsterim
cabalarm1  etkileyebilecegi  diisiiniildiigii i¢in,
“Arastirma Sorusu 3d: Hemgirelerin duygusal emek
egilimleri  egitim  diizeylerine gére  farkhlik
gostermekte midir? ” seklinde olugturulmustur.

3. YONTEM

3.1. Arastirma Tasarimm

Arastirmada hemsirelerin duygusal emek boyutlan
nitel ve nicel arastrma yOntemleri birlikte
kullanilarak, “karma ydntem uygulamasr” aragtirma

tasarimiyla incelenmistir. Nitel arastwrma deseni
olarak “fenomenoloji” (olgu bilim) kullanilmigtir.
Fenomenoloji, bir kiginin dig diinyaya ait durum ve
olaylara iligkin kendine O6zgli anlamlar1 ortaya
cikarmada uygun bir nitel arastrma deseni olmasi
nedeniyle bu  arastrmada  kullanilmis  ve
hemgirelerin duygusal emek egilimleri hakkinda
derinlemesine bilgi almak i¢in, nitel verilerin yani
sira uygulanan “duygusal emek anketi” ile nicel veri
de toplanmustir.

3.2. Evren, Orneklem, Veri Toplama Siireci

Arastirmanm c¢alisma evreni, Ankara ilindeki
hastanelerde gorev yapmakta olan hemsirelerdir.
Nitel aragtrma kis mmda amagli 6rmekleme yontemi
kullanilmistir. Nitel aragtirmada 6rneklem sec¢iminin
temel mantigl, amaca, aragtirma sorusuna, eldeki
kaynaklara ve aragtrmanin sathasma uygun olan
omeklemin secilmesi oldugundan, zengin ve derin
bilgiye ulagmak ve arastirilan konuda geneli temsil
kabiliyeti artrmak amacryla dort katilimei ile
mii lakat, dort katilime1 ile de odak grup gériismesi
yapimistr. Aragtirmacilardan birinin daha once
gorev yapmus oldugu hastaneden 4’ servis
hemgiresi 4’i yonetici hemsire konumunda goérev

yapmakta olan 8 hemgireye ulasimigtir.
Hemgsirelere arastrmanmn amact ve konusu
hakkmda bilgi verildikten sonra arastrmaya
katilmak  isteyip istemedikleri  sorulmustur.

Hemsirelerden 4’4 bireysel miilakata (2 servis
hemsiresi-2 yOnetici hemsire), 4’ii ise (2 servis
hemgiresi-2  yonetici hemsire) odak grup
goriismesine katilmay: kabul etmistir. Miilakat ve
odak grup goriigsmesinin yapilacagi yer ve zaman
belirlen mistir.

Bireysel miilakatlar, Nisan 2016 tarihinde
hemsirelerin mesai saatleri igerisinde dinlenme
mo lalar sirasinda hemsire odasmda

gergeklestirilmigtir. Miilakat sirasinda arastirmact

ve katihmci haricinde odada baska kimse
olmamigtir ve miilakatlar ortalama 15 dakika
siirmistir. ~ Katilimc1  cevaplart  aragtirmaci

tarafindan miilakat formuna kaydedilmis ve ayni
zamanda katihmeilarm izni ile miilakat esnasinda
ses kaydi yapilmigtir. Kadin hemgirelerden olusan
katilmcilarm 2’si evli, 2’si bekdrdir, yaglar 28 ile
35 arasmda degismektedir (ortalama=31), 3’i
lisans, 1’1 lise egitim dercesine sahiptir.
Katilimcilardan 2’si y6netici hemsire, 2’si servis
hemsiresidir, servis hemgireleri kadin dogum ve
genel cerrahi servislerinde, yonetici hemgireler ise
kadm dogum ve ortopedi servislerinde gorev
yapmaktadir, meslekteki ¢caliyma siireleri 14 y1l ile 6
yil arasinda degismektedir (ortalama=10 y1il).

Arastirma  verilerini derinlestirmek ve farkli
gorlislere ulagsmak amaciyla yapilan odak grup



Aysun Dogan & Unsal Sigr1

goriismesi 4 kadin hemgire ile gergeklestirilmistir.
Katihmeilarm 2’si evli, 2°si bekardir, yaslar 28 ile
32 arasmda degismektedir (ortalama=30), 3’i
lisans, 1’1 yiksek lisans egitim dercesine sahiptir.
Katilimcilardan 2’si yonetici hemsire, 2’si servis
hemgiresidir, servis hemgireleri ortopedi ve dahiliye
servislerinde, yonetici hemsireler ise kemik iligi
transplantasyonu ve kadmn dogum servislerinde
gorev yapmaktadir, meslekteki caligma siireleri 9 yil
ile 5 yil arasmda degismektedir (ortalama=6 yil).
Odak grup goriigsmesi hastane ortamu ve mesai
saatleri diginda, is dig1 bir sosyal ortamda Mayis
2016 tarihinde gerceklestirilmistir. Odak grup
gorlismesi srrasmda katillmeilarm izni ile ses kaydi
almmis ve yaklasik 65 dakika slirmiistiir. Bireysel
ve odak grup goriigmeleri tamamlandiktan sonra
elde edilen bilgiler analiz edilmek iizere QDA
Miner programma kaydedilmistir.

Arastirmanin nicel arastrma kisminda “anket”
uygulanmig ve Omeklem se¢iminde “kolayda
omeklem” yontemi kullanilmigtr.  Ankara’da

hizmet vermekte olan 6zel bir hastanenin ilgili
boliimleri ile goriisiilerek onay alindiktan sonra,
anketler hemsgirelik hizmetleri miidirliigiine teslim
edilmistir. Arastrmaya katilmayir kabul eden
hemsireler anket formlarini doldurarak hemsirelik
hizmetleri miidirligiine teslim etmislerdir. Nicel
arastirma 6rneklemini 180 hemsire olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclari ve Arastirma Modeli

Arastirmada kullanilan bireysel miilakat formunda 3
adet agik uglu soru yer almaktadirr. Bunlar;
hastalarla ilgilenirken ne tiir duygularm hissedildigi
ve bu duygularm nasil yonetildigi/ kontrol edildigi
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gibi sorulardir. Odak grup goriismesinde ise
arastrmaci, hemsire-hasta etkilemisimi, hemsire-
hasta yakini etkilesimi, hemsire ve ¢aligma ortami
gibi ¢esitli kritik olaylar ¢ercevesinde hissedilen ve
gosterilen duygu siiregleri lizerine odaklanilmasi
saglanmigtir.  Nicel arastrma  verileri  igin
arastrmaci tarafindan demografik bilgiler ve
duygusal emek olgeginin yer aldigi anket formu
olusturulmustur. Asagida sunulan  arastrma
modeline gore, duygusal emek egilimini etkileyen
faktorlere yanit bulunmasi 6ngdoriilmektedir.

3.4. Giivenilirlik ve Gecerlilik

Miilakat  ve odak  grup goriismelerinin
glivenilirligini artirmak i¢in elde edilen veriler
katihimcilarla goriigmelerde teyit edilerek ilerlenmis
ve goriinlis gecerliligini saglamak icin de alanda
uzman aragtrmacilarm goriiglerine bagvurulmustur.
Verilen geribildirimler dogrultusunda diizeltmeler
yapilmistir. Miilakat formlarmm anlagilirhigini test
etmek igin yonetici pozisyonunda g¢ahsan ¢
hemgireye On miilakat yapilmistir. Anlasilmayan
sorular diizeltilerek mii lakat formlar1
yapilandirilmig ve buna ek olarak arastirmacinm
g6zlemlerine yer verilmistir.

Duygusal emegi 6lgmek igin, Diefendorff, Croyle
ve Grosserand (2005) tarafindan gelistirilen, Basim
ve Begenirbas (2012) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan Duygusal Emek Olgegi kullanilmistir.
Basim ve Begenirbag (2012), yaptiklarn analizler
sonucunda oOlgegin, 6zgiin Slgekle tutarli olarak,
yiizeysel rol yapma, derinden rol yapma ve dogal
duygular alt boyutlarmdan olusan ii¢ faktorli bir
yap1 ortaya koydugunu gostermislerdir. Cronbach

Duygusal Emek Egilimi Duygusal Emek Egilimi | Duygusal Emek
ile Iligkiler Egiliminde Etkili
Duygusal Emek -Tecriibe Faktérler
-Kurumdaki Pozisyon
-Caligilan Boliam
-Egitim Durumu
. Duygusal Emek Olgegi *Bireysel millakat
Veri Toplama Aracy (Diefendorf vd., 2005) *Odak Grup Gorbsmesi
. 4 Kigi Bireysel Milakat
Orneklem 180 kist 4 Kigt 1le Odak Grup
Gériigmest
Veri Analizi Nicel Istatistiksel Analiz Nitel Ierik Analizi
Arastirma Sorusu Aragtirma Sorusu 2 Arag 350;';5“ 3a,3b, Aragtirma Sorusu 1

Sekil 1: Aragtirma Modeli



118 | Is ve Insan Dergisi 4(2) 113-126
Tablo 1: Demografik Verilere Tiskin Bulgular
o (IN=180) % (N=150)
Yas Kurumdaki Pozisyon
36 yag ve alt 794 Yianetici Hemgire 19,4
37 vag ve fizeri 206 Egzitim Hemsiresi 1,7
Servizs Hemgire 789
Cinsiyet
Kadin 81.7 Cahsilan Bolim
Erkek 183 Servis 439
Poliklinik 16,7
Medeni Durum Yogun Bakim 10.6
Evli 42,8 Acil Servis 10
Bekar 372 Onkoloji 94
Ameliyathane 7.2
Egitim Hempgirelik Hizmetleri Madarlazd 22
Lize 40.6
On Lizans 8.3 Toplam Cabsma Yih
Lizans 43,6 1-5 yul 43,0
Yidksek Lisans 3,0 6-10 1l 194
Doktora 0.6 11-13 yil 16,1
16-20 w1l 94
20 w1l ve Gizeri 100
TOPLAM 100 TOPLAM 100

Alfa giivenirlik katsayis1 0,80 olan Duygusal Emek
Olgegi, Tiirkiye’deki is yasammda duygusal emek
davraniglarmm  Olgiilmesinde  kullanilabilecek
gecerli ve giivenilir bir dlgek olarak belirtilmistir
(Bastm & Begenirbas, 2012). Ayni dlgegin bu
arastrmadaki Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 da
Onceki aragtrmaya uyumlu sekilde 0,797 olarak
bulunmustur.

3.5. Veri Analiz Teknigi

Veri analiz teknigi kapsaminda, hem nicel hem de
nitel veri analiz teknikleri kullanilmistir. Ankette
yer alan duygusal emek oOlgegi ile katihmecilarn
duygusal emek puanlar1 hesaplanmis ve tanimlayici
istatistikler ile t-testi ve ANOVA analizleri
kullanilmigtir (SPSS 21 paket programu). Bireysel

miilakat ve odak grup goriigmelerinden elde edilen
icerikler QDA Miner programinda analiz ed ilmistir.
Miilakatlarda icerik analizi i¢in arastwrmact
tarafindan belirlenen kodlar yazmna uygun olan alt
boyutlardan yararlanarak elde edilen temalar altmda
siklik-yiizde analizi yapilarak degerlendirilmistir.

4. BULGULAR

4.1. Nicel Veri Analizi

Anket formunu dolduran katilimcilarla ilgili
demografik veriler Tablo 1’de gdsterilmistir.
Katihmcilarin %81,7°si kadin, %79,4’i 36 yas ve
alti, %57,2’si bekdr, %45,6’s1 lisans mezunu,

Tablo 2: Duygusal Emek Alt Boyutlarina [ligkin Bulgnlar

N Ortalama Standart Sapma
Yiizeysel Rol Yapma 120 2,35 1,197
Derinden Rol Yapma 180 3,38 1.093
Dogal Duygular 120 428 0,674
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Tablo 3: Duygusal Emek Alt Boyutlannm Yag Acisindan Kargilagtirlmass

Levene Varyans Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Homojenlik Testi | (o= 0,05)
F Anlamhhk | t Serbestlik  Anlamhhk Ortalama
derecesi Farla
(@
Yizeysel  Esit varyans 1,050 307 3.238 178 001 69681
Eol VArsayumi
Yapma Esit olmayan
varyans 3,320 37.944 .02 9681
varsayimi
Yas Degiskenine i]iskin Faktir Ortalamalar
Yas N Ortalama Standart
Sapma
YUZEYSEL ROL YAPMA 19-36 143 7 6923 00836
¥ag ; '
37 ve 37 1.9953 18544
iizer
%78,9'u servis hemgiresidir, %43,9’u yatakl Duygusal emek alt boyutlarmm -yilizeysel rol

serviste calismaktadrr ve %45’ 1-5 yil toplam
mesleki tecriibeye sahiptir.

Duygusal emek alt boyutlarina iliskin istatistikler
ise Tablo 2’de gosterilmistir. Duygusal emek alt
boyutlarmm puan ortalamalarma gdére yorum
yapildigimda  hemgirelerin duygusal  emek
egilimlerinin orta ve yiiksek oldugu sdylenebilir.

yapma, derinden rol yapma, dogal duygular- yasa
gore farklilik gosterip gostermedigini agiklayan t-
testi sonuglar1 ve faktor ortalamalar1 Tablo 3°te yer
almaktadir. Yiizeysel rol yapma davranigmm 0,001
anlamhihbk  diizeyinde  (0,001<0,05) oldugu
goriilmektedir. Yiizeysel rol yapma davranisi yas
degiskenine bagh olarak farklilik gostermektedir.
Yiizeysel rol yapma davranisinda, yas degiskeni

Table 4: Duyzusal Emek Alt Boyutlanmin Egitim Durumuo Agisindan Kargilagtinlmas

Kareler Serbestlik Kareler
Toplam Derecesi (dfy Ortalamasn F Anlamhlik
Gruplar aras: 9,590 3 3,197 2,757 044
Derinden .
Rol Yapma Grup igi 204,098 176 1,180
Toplam 213,686 179
Egitim Degiskenine Iliskin Faktér Ortalamalar
Esitim N Ortalama  tandart
Sapma
Lize 73 35788 73
. On lizans 13 3.0500 13
DERINDEN ROL YAPMA
Lizans 32 33445 82
Yiksek 10 2.6750 10
Lizans
Toplam 180 33778 180
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Table 5: Duygusal Emek Alt Boyutlanmn Caligilan Béliim Agisindan Kargilagtirilmass

Kareler Serbestlik Derecesi Kareler
Toplam (df) Ortalamas: F Anlamhhk
Gruplar o - _
arast 23,533 & 3.926 2,915 010
Yiizeyzel -
Rol Yapma Grup ici 232,983 173 1,347
Toplam 256,339 179
Cahsilan Biliime i].isl:i.n Faktir Ortalamalart
Egitim N Ortalama Séandart
apma
Yatakli Servis 79 29128 1148090
Onkoloji Servist 17 2,5882 1.26397
Hemgirelik Hizmetler - _
Midarlazn 4 23411 A7871
YUZEYSEL ROL YAPMA Poliklmikler 30 2.3000 1,32786
Acil Bervis 18 2,2593 .83279
Yogun Bakim 19 2.0283 1.26332
Ameliyathane 15 19872 1.00338
Toplam 180 2.5491 1.19713
faktor ortalamasma bakildiginda 19-36 yas (2,9198) yatakli serviste calisan hemsirelere ait

grubundaki hemsirelerin, 37 yas ve iizerinde olan
hemsirelere gore daha yiiksek (2,6923>1,9955)
ortalamaya sahip olduklar goriilmektedir.

Duygusal emek alt boyutlarmm egitim durumu
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini
irdelemek i¢in yapilan ANOVA ve faktor
ortalamas1 sonuglari Tablo 4’te yer almaktadir.
Duygusal emek alt boyutlarmdan derinden rol
yapma davranigmin 0,044 anlamlilik diizeyinde
(0,044<0,05) oldugu goriilmektedir. Lise mezunu
hemgirelerin, derinden rol yapma  faktor
ortalamalarmm en yiiksek (3,5788), yiiksek lisans
mezunu hemsirelerin ise en disiik (2,6750) oldugu
gorilmektedir.
Duygusal emek alt boyutlarmmn hemsirelerin
calistiklarn  bolime gore farklilik  gosterip
gostermedigini  agiklayan veriler ve faktor
ortalamalart Tablo 5’te yer almaktadw. Tablo
incelendiginde yiizeysel rol yapma davranigmin
0,010 anlamlilik diizeyinde (0,010<0,05) oldugu
gorilmektedir. Yiizeysel rol yapma davranisi
calisilan bolime gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 5 incelendiginde, yiizeysel rol yapma
davranis1 faktoér ortalamalarinda en yiiksek puanmn

oldugu, bu ortalamay: sirayla onkoloji servisi
(2,5882) ve hemsirelik hizmetleri miidiirliigiinde

gorev yapan (2,5417) hemsirelerin izledigi,
ameliyathane c¢alisan hemsirelerinse en digiik
(1,9872) ortalamaya sahip olduklann tespit
edilmistir.

Duygusal emek alt boyutlarinin mesleki tecriibeye
gore farklibk gosterip gostermedigi ve faktor
ortalamalar1 Tablo 6’da yer almaktadirr. Tablo
incelendiginde ylizeysel rol yapma davranigmin
0,019 anlamlilik diizeyinde (0,019<0,05) oldugu
goriilmektedir. Yiizeysel rol yapma davranigi
mesleki tecriibeye gore farkhlik gdstermektedir.
Tablo incelendiginde, ylizeysel rol yapma davranisi
faktor ortalamalarmnda en yiiksek puanin (2,8086) 1-
5 yillik mesleki tecriibeye sahip hemsirelere ait
oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek alt boyutlarmm, demografik
degiskenlerden cinsiyet, medeni durum ve
kurumdaki pozisyona gore herhangi bir farklilik
gostermedigi saptannustir.
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Tablo 6: Duygusal Emek Alt Boyutlarinin Mesleld Tecribe Agizindan Kargilagtinlmas:

%(:Pl";l:lrl Dseiz:::iﬂ(l:i} DE:]r:ll::;st F Anlambhlik
Gruplar arasi 16,682 4 4171 3,043 019
Yizeysel  Grup i 230,856 175 1371
Rol Yapma : :
Toplam 256,339 179
Mesleki Tecriibeve Iliskin Faktsr Ortalamalan
eted N orama  Sundan
1-3 il 81 2,3086 1,15654
6-10 y1l 33 2,4905 1,24061
YUZEYSEL ROL YAPMA 11-15 v 29 2,5402 1,19660
16-20 vl 17 2,1961 1,24615
20 yil ve iizeri 12 1,8426 95738
Toplam 180 2,5491 1,19715

4.1. Nitel Verilerin Analizi

Duygusal emek alt boyutlarini degerlendirmek igin
yapilan miilakatlar kapsammda 4 katilimc1 ile
yapilan bireysel miilakat verilerinin analizi
sonucunda elde edilen kodlar ve temalar Tablo 7’de
gosterilmigtir.

Bireysel millakatlar, 3 ana tema ve 12 kod
cercevesinde degerlendirilmistir. Duygusal emek alt

boyutlarinda; yilizeysel rol yapma temasi altinda
‘giilimseme’ kodu %14.30, derinden rol yapma
temas1 altinda ‘empati’ kodu %14.30 ve dogal
duygular temasi altinda ‘liziilmek’ kodu %14.30 ile
en sik ifade edilen duygular olmustur. Bireysel
miilakatlarda  katilimcilarm  sorulan  sorulara
verdikleri yanttlar su sekildedir; “Hastalarla
ilgilenirken ne tiir duygular hissediyorsunuz? Nasil
davramslar  gosteriyorsunuz?”  sorusuna  bir
katiime1r “O giin ¢ok mutsuz bile olsam neseli

Tablo 7: Bireysel Miilakat Kod ve Temalar

Temalar Kodlar % (n=4)
Giilimsemel: 14.30
Mutly davranmak 4,80
Sempatik davranmak 4,80
Yizeysel Rol Yapma
Saburh olmak 4,80
Iyimser olmak 4,80
Iletigim 4,80
Kabullenmek 4,80
Derinden Rol Yapma
Empati 14,30
Aglamalk 8,50
Dogal Duygula Sevinmek 9,50
a r
B Uziilmek 14,30
Merhamet 9,50
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davranmaya ¢alisirim ¢iinkii kendimi hasta yerine
koydugumda bana asik suratla cevap veren bir
hemsirem olsun istemem” seklinde yanit vermistir.
Bu yanitm ylizeysel rol yapma davranisi ile birebir
ortiistiigi goriilmektedir. Ayni1 soruya bir baska
katilimemn, “Giin  igerisinde  duygularim
degiskenlik gosteriyor. Birbirine ¢ok zit duygular
hissedebiliyorum. Ornegin hem seving hem hiiziin,
hem sefkat hem de nefret diyebilirim. Hastalarimla
ilgilenirken empati kurmaya 6zen gésteriyorum ama
her zaman basarili olamiyorum sanirim. Ciinkii
sevdigim bir hastaya daha sempatik ve anlayish
davramp bakimina daha ¢ok oOzen gosterirken,
sevmedigim bir hasta oldugunda igimi yapip
yamindan  ayrilyyorum  yani  daha  siradan
davramyorum” seklindeki yaniti bakim siirecinin
hastanin  davraniglarmdan  etkilendigine isaret
etmektedir. Bir bagka katilimci ise profesyonellik
boyutundan  bir  yaklagimla, “Hastalarimla
ilgilenirken gayet dogal davranirim. Ama diger
yandan profesyonellik geregi ‘mus gibi yaptigim
durumlar’ da olabiliyor” yanitini vermistir.

“Hastalarinizla ilgilenirken hissettiginiz
duygularimzi nasil yénetiyorsunuz? Nasil kontrol
ediyorsunuz?”’ sorusuna verilen yanitlar ise su
sekildedir: Duygularm1 igsellestirmeye calisan bir
katihmce1, “Bu meslegi sectiysem olumlu davranig
gostermem  gerek diye diisiiniip duygulanmi
benimsemeye, kabullenmeye ¢alisiyorum” seklinde

Is ve Insan Dergisi 4(2) 113-126

zaman profesyonel olmamiz gerektigi anlatlir ve
ben de gercekten oyle olmasi gerektigine
inamyorum ancak bu her zaman miimkiin olamiyor.
Gergekten cok iiziildiigiimde, ofkelendigimde ya da
hasta ve yakinlar: ile ilgili gergin bir durum
oldugunda profesyonel davranmak kolay olmuyor.
Boyle durumlarda sakinlesmek icin  kendime
telkinde bulunup, hasta ile daha az iletisim kurup
isimin gereklerini yerine getiriyorum. Kisacasi
hastaya kétii davranmiyor ama bakimu igin fazla bir
¢aba da gostermiyorum” geklindeki ifadesi hasta
bakiminda profesyonelligin sanildigi kadar kolay
olmadigmma isaret etmektedir.

Calisma ortammnda dogal duygulan irdeleyen,
“Calisirken yasadiginiz, gergekten hissettiginiz
duygulari anlatabilir misiniz? ” sorusuna ise verilen
yanitlar, “Kisa dénemli hastalardan ziyade uzun
siire yatan hastalarla daha derin bir bag kuruluyor
ve béyle hastalar igin gercgekten hissettigimiz
duygularimiz oluyor. Hastamizin sonuglari olumsuz
geldiginde gergekten iiziiliiyor hatta agladigimiz
zamanlar oluyor. Bunun tam tersi de soz konusu
yeni dogmus bir bebegin annesi ile kavusma amna
taniklik etmek ¢ok mutlu etmektedir” seklinde
olmustur.

Duygusal emek alt boyutlarm: degerlendirmek i¢in
yapilan miilakatlar kapsammda 4 katilimc1 ile
yapilan odak grup gorliigmesinin analizi sonucunda

yanit vermistir. Baska bir katillmcmm, “Biz elde edilen kodlar ve temalar Tablo 8’de
hemsirelere okullarda hocalarimiz tarafindan her gosterilmigtir.
Tabloe 8: Odak Grup Gorizmesi Kod ve Temalan
Temalar Kodlar 0% (n=4)
Profesyonellik 3,60
Giiler yizliilik 3,60
Empati 3,60
Cahsan Ozellikleri Iletigim (hitap gekli) 112
Tecribe 3.60
Kurumdaki pozizyon 3,60
Eol yapma 3,60
Hastanin kiiltirel Szelliklen 3.60
Hastanin davranizlan 3,60
Hasta Ozellikleri Uzun va da kusa donemli hasta olmasi 11,10
Hastalipin tiiri 11,10
Hastanin vag 3,60
Hasta yalanlan 3,60
Cevresel Faktirler
Stres (ekip arkadaglan ile detigim amirlerin vaklagimi) 11,10
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Duygusal emek egiliminde etkili olan faktdrler ve
etkileri degerlendirildiginde ¢ahsan ozellikleri,
hasta 6zellikleri ve gevresel faktorler olmak iizere
¢ temel tema ortaya c¢ikmigtr. Hemgirelerin
ozellikleri temasinda, iletisim O6n plana ¢ikarken,
hasta ozellikleri temasinda, hastanin uzun ya da kisa
dénem hastanede kalmasi ve hastaligm tiirii 6n
plana ¢ikmistir. Cevresel faktorler temasinda ise
stres (ekip arkadaslar1 ile iletisim, amirlerin
yaklagimi)duygusal emek egiliminde en etkili faktor
olarak goriilmiistiir.

Odak grup goriismesinde, “Duygularin yénetiminde
yonetici hemgsire ya da servis hemsgiresi olmak
arasinda herhangi bir fark var mu?" sorusuna
verilen yantt, “Servis hemsiresi iken hasta ile daha
fazla birebir iletisim kurmak zorundasin ama
sorumlu hemsire oldugun zaman hem idari islerle
hem de hastalarla ilgilenmek zorunda oldugun igin
hastalarla  birebir iletisim kurma yogunlugu
azaliyor. Ancak yonetici pozisyonunda oldugunda
da senden olan beklentiler daha ¢ok problem
¢6zmen yoniinde oluyor ve problemler ¢éziiliivken ki
tavir, davranis ve duygularimzda maske takmak
durumunda  kalabiliyorsunuz  ¢iinkii  ortamin
gerginligini azaltmaniz gerekiyor. Dolayisiyla daha

fazla rol yapmak zorunda kalabiliyorsunuz”
seklindedir.
“Hastalariniza  bakim  verirken  yasadiginiz

duygular sizi nasu etkiliyor? Nasil yonetiyorsunuz?
Sizce bu durum igin neler yapilabilir? ” sorusuna ise
su sekilde yanit verilmigtir: “Zorunlu olarak

giiliimsemek  insani  daha gergin  bir hale
getirebiliyor.  Evet, bunu belki o swrada
anlamiyorsunuz ama mesai bitip hastaneden
ayrildigimzda  ya da  evinize  gittiginizde

cevrenizdeki insanlara tahammiil edemediginizde
anliyorsunuz. Ciinkii tiim enerjinizi hastanede
tiiketip ¢ikmigsiniz. Sosyal hayatiniz bu durumdan
kesinlikle etkileniyor Sonug olarak bir yorgunluk ve
bitkinlik olusturuyor. Bu durum ile bas etmek igin
elbette bireysel olarak bir seyler yapilabilir ama is
arkadaslar: ve yéneticinin desteginin ¢ok énemli
oldugunu diisiiniiyoruz”.

5.SONUC VE TARTIS MA

Bu caliyma hemsirelerin duygusal emek egilimleri
ve iligkili faktorlerin neler oldugunun ortaya
konmas1 amaciyla yapilmigtr. Arastrma amaci
dogrultusunda  belirlenen  arastrma  sorulari
yanitlanmigtir. Nicel veri analizi ile hemsirelerin
duygusal emek egilimlerinde; yas, egitim durumu,
mesleki tecriibe ve galigilan bolimiin etkili oldugu,
medeni durum ve kurumdaki pozisyonun duygusal

emek egilimi iizerinde herhangi bir farklilik
yaratmadig 1 sonucuna ulasilmigtir.

Hemgsirelerde duygusal emek egilimini etkileyen
faktorlerin neler oldugunu irdeleyen Arastirma
Sorusu 1, bireysel ve odak grup goriismeleri ile
yanitlanmigtir. Bu dogrultuda calisanlarn kigilik
ozellikleri, kurumdaki pozisyon, mesleki deneyim,
hastalarin bireysel ve kiiltiirel &zellikleri, hastalign
ozelligi (uzun siireli ya da kisa siireli olmasi),
hastanin hastanede kahs siiresi ve ig ortamundaki
stres durumlarmm duygusal emek egilimini
etkileyen faktorler oldugu sonucuna ulagiimigtir. Bu
etkenlerle bas edebilmede is arkadaslarmm ve
amirlerin desteginin 6nemli oldugu tespit edilmistir.
Bu faktorler arasinda ‘is stresinin’ literatiirde
lizerinde Onemle durulan konulardan bir oldugu
gorilmektedir. Karimi vd. (2014), hemgirelerde
duygusal emek, duygusal zekd ve is stresini
inceledikleri ¢aliymalarinda duygusal emek diizeyi
yliksek olan hemsirelerin refah seviyelerinin diisiik,
is streslerinin yiiksek oldugu sonucu bulunmustur.
Mastracci ve Hsieh (2016), ise hemsirelerle yaptigi
caligmalarinda bireyci kiiltiirlerdeki toplumlardaki
hemsirelerin is kaynakh is stresine daha fazla maruz
kaldigin1 ifade etmektedirler. Dolayisiyla stres,
duygusal emek siirecinde hem bir neden hem de bir
sonucgtur denilebilir. Ciinkii cogu zaman stresli bir
ortamda c¢alismak durumunda kalan hemsireler,
duygularmm farkina varmada ve onlar yonetmede

basarih olamayabilirler. Bu duruma duygusal
emegin gerektirdigi ¢caba eklendiginde sonug¢ yine
stres diizeyinde artma ile kendini
gosterebilmektedir.

Bu arastrmanm nitel bulgularmdan elde edilen
verilere gbre hemsirelerin  duygusal emek
egiliminde etkili olan bir diger faktér hemsirelerin
empati yapabilme becerileri olarak tespit edilmistir.
Insanin 6z farkindalig1 ile birlikte kendini bir baska
insanm yerine koyarak onun diislince, duygu ve
davraniglarmi dogru bir sekilde anlamasi olarak
tanimlanan empati kavrami, hemgirelerin daha
kaliteli hasta bakimi sunmalar1 bakimindan 6nemli
bir unsur olarak goériilmektedir (Cheng vd., 2013;
Reynolds, Oakes, Haslam, Nolan & Dolnik, 2000;
Tung vd., 2014). Hemgirelerin en temel gorevi
olan, hasta bakim siirecinde empatinin roliiniin
onemli olmasi, hemgirelerin duygusal emek siireci
ile ilgili farkindaliklarmin artmasi gerekliligini
beraberinde getirmektedir.

Hemsirelerin duygusal emek egilimlerinin ne
diizeyde oldugunu sorgulayan Arastirma Sorusu 2,
hemgirelerin duygusal emek diizeylerinin yiiksek
oldugu seklinde yanit bulmustur. Bu sonug¢ yapilan
diger ¢ahgmalar ile benzerlik gostermektedir
(Adeniji vd., 2015; Cheng vd., 2013; Cottingham
vd., 2014; Livd., 2014; Karimi vd., 2014; Tung vd.,
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2014; Kogak vd., 2014; Yang & Chang, 2008;
Yildirim &Erul, 2013). Bu dogrultuda hemsirelerin
hasta ve yaklaryla etkilesim halindeyken
yasadiklar1 duygusal ¢atigma ve duygu diizenleme
stireci (Li vd.,2014), hemsirelerin duygusal emek
egilimlerinin yiiksek olmasi ile sonuglanmaktadir.
Diger taraftan hemgirelerin icra ettikleri meslek
geregi insanlarla birebir iletisim ve etkilesim
halinde olma zorunluluklari, arastrma sonuclarmda
duygusal emek egilimlerinin yiiksek ¢ikmasi ile
sonu¢lanmaktadir.

Hemgirelerin duygusal emek egilimlerinin mesleki
tecriibeye gore farklilik gosterip gostermedigini
irdeleyen Arastirma Sorusu 3a; yizeysel rol yapma
davranigmin mesleki tecriibeye gore farklilagtigy,
mesleginin ilk yillarmda (1-5 y1l) olan hemsirelerin
yizeysel rol yapma puan ortalamalarmin
digerlerinden yiiksek oldugu saptanmugtir. Yiizeysel
rol yapma boyutu ayni zamanda yas degiskenine
gore farklilik gostermektedir. 19-36 yas grubundaki
hemgirelerin ~ yiizeysel rol yapma  puan
ortalamalarmm daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu durumum yas ve tecriibe degiskenlerinin genel
olarak birbiri ile paralel olmas: ile agiklanabilir.
Odak grup goriigmesi sonucunda, ¢caligan ozellikleri

kapsaminda tecriibenin 6nemli oldugu
gorilmektedir.
Hemsirelerin kurumlarmdaki pozisyonlar

degistikce hasta ve yakmlar1 ile olan etkilesimleri
de farkhlagsmaktadir. Idari gérevi olan hemsirelerin
farkli sorumluluklar1 olmasit nedeniyle hasta
bakimina daha az katildiklar ancak problem ¢6zme
becerilerinde beklentilerin arttigi sdylenebilir. Bu
dogrultuda, hemgsirelerin duygusal emek
egilimlerinin kurumdaki pozisyona gore farklilik
gosterip gostermedigini irdeleyen Arastirma Sorusu
3b; duygusal emek egilimin kurumdaki pozisyona
gore herhangi bir farklilik gdstermedigi seklinde
yanit bulmustur. Ancak odak grup goriigme sonucu
yonetici hemsirelerden beklenen problem ¢6zme
davraniglarmin, yonetici hemsireleri daha fazla rol
yapmak zorunda biraktig1 yoniinde ¢ikmistir. Bu iki

sonucun birbiri ile benzesmemesi; ydnetici
hemgirelerin takim arkadaglarmi ve hastalan
denetleyebilme algilarmin yiiksek olmasi, rol

yapma egilimlerini azaltict yonde etkilemesi ile
aciklanabilir (Golfenshtein & Zahavy, 2015).

Hemgirelerin ~ duygusal emek  egilimlerinin
cabstiklan  bolime gore farkhlik  gdosterip
gostermedigini irdeleyen Arastirma Sorusu 3c;
duygusal emek alt boyutu yiizeysel rol yapmanm,
calisilan bolime gore farklilik gosterdigi seklinde
yanit  bulmustur.  Yatakli  serviste  ¢ahigan
hemsirelerin puan ortalamalarmm en yiiksek oldugu
buna karsm hasta ve yakmlar: ile en az iletisim-
etkilesimin ~ kuruldugu  yogun  bakim  ve

ameliyathanelerde c¢alisan hemsirelerin  puan
ortalamanm en diisik oldugu tespit edilmigtir.
Ancak Tung vd. (2014), ¢caligmalarinda hemgirelerin
calistiklari bolim ile duygusal emek stratejileri
arasmda anlamli bir fark olmadigmi, yogun bakim
hemsireleri ile yatakli servis hemsirelerinin
ylizeysel davranig, duygusal caba ve derinlemesine
davranig diizeylerinin benzer oldugu sonucuna
ulagmuslardir. Kése vd. (2011), saglk sektoriinde
yapmig olduklar1 arastrmalarinda, demografik
degiskenlerin (cinsiyet, medeni durum, yas ve
toplam mesleki tecriibe vb.) duygusal emek alt
boyutlarmda herhangi bir farklihlk yaratmadig:
sonucu elde etmislerdir. Yine benzer sekilde Secer
ve Tmar’m (2004) caliymalarmda demografik
ozelliklere bagli olarak duygusal emek boyutlarmda
farkliik bulunmamistir. Arastirma sonuglarimizla
benzesmeyen bu sonuglarmn, aragtrmacilarm da
belitmis olduklarnn gibi dreklem kisitlilig mdan
kaynaklanabilecegi diigtiniilmektedir.

Hemgsirelerin duygusal emek egilimlerinin egitim
diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedifini
irdeleyen Arastirma Sorusu 3d; duygusal emek alt
boyutlarmdan derinden rol yapma davranismm
egitim durumuna gore farklilik gosterdigi seklinde
yanit bulmustur. Lise mezunu hemsirelerin derinden
rol yapma puan ortalamas1 en yiiksek, yiiksek lisans
mezunu hemsirelerin ise ortalamalarmm en diisiik
oldugu sonucuna varilmistir.

Bu aragtirma 6mekleminde erkek hemsire sayismm
az olacagr oOngorildigi icin  duygusal emek
egiliminin  cinsiyetler arasmda farkli  olup
olmadigma yonelik bir soru test edilememigtir.
Ancak bu konu flizerine yapilan arastirmalarda,
duygusal emek egilimlerinde cinsiyetler arasi
farklilasma oldugundan s6z edilmektedir (Adeniji
vd., 2015; Cottingham vd. (2014); Mastracci &
Hsieh, 2016). Adeniji ve arkadaslarma gore,
duygusal emegin sergilenmesinde cinsiyetin dnemli
etkisi goriilmekte ve erkek hemsireler kadmnlara
gore daha fazla duyusal emek deneyimlemektedir.
Cottingham vd. (2014), erkeklerin kadmnlara
kiyasla daha iyi bir duygu yoénetimi sergileyerek
daha az duygusal emek sergiledigini ortaya
koymusglardir. Ayrica caligmaya gore erkeklerin
toplumdaki nispeten imtiyazli cinsiyetlerinin kalkan
gorevi gorerek, kadmlar kadar sik duygusal emek
davranig1 olusturmasma gerek brrakmamaktadir.
Yine erkek hemsirelerin daha fazla diizeyde
duygusal emek sergilemesi durumunda, duygulan
gizlemenin olas1 olumsuz etkilerinden kadmlara
kiyasla daha az etkilendikleri goriilmektedir.

Son olarak ise toplanan veriler gostermektedir ki
insanlarla birebir ve uzun siireli iletisim halinde
olan hemsgirelik mesleginde duygusal emegin
boyutlart degisen diizeylerde yasanmaktadir. Bu
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sliregte calisann ve hastanmn Ozellikleri kadar
cevresel faktorler de rol oynamaktadwr. Duygusal
emek davraniglart bireysel agidan c¢aliganda
tiikenmislik, performansta ve is tatmininde azalma,
orgiitsel agidan ise ig devir hiznda artma ile
sonuglanmaktadir  (Cheng vd.,2013; Grandey,
2000). Diger taraftan hizmet verenin sahte
davranigmin, hizmet alanlarm hizmet kalitesi algis1
iizerinde olumsuz etkilerinin olmasi (Cheng vd.,

2013), yoneticilerin bazi  Onlemler almalarni
zorunlu  kilmaktadir. Caliymanin  bulgular1
dogrultusunda; i3 stresinin azaltilmasi igin

calisanlarm amirleri tarafindan desteklenmesi (daha
sik takdir edilmeleri, herhangi bir ihtiya¢larmm
olup olmadigmm daha sik sorulmasi vb.), duygusal
emek egiliminin calisilan boliimlere  gore
degiskenlik gostermesi nedeniyle boliimler arasinda
rotasyon yapimas:t (uygunluklar ¢ergevesinde
yatakli serviste calisan bir hemsire ile yogun
bakimda ¢alisan bir hemsirenin yer degistirmesi) ve
bireyin duygusal  siireglerini daha iyi
yonetilebilmesi i¢in ¢alisganmn kisilik 6zelliklerine
uygun bir boliimde calistirilmas1 ya da g¢alisanin
istemedigi bir bolimde zorla ¢aligtirilmamasi gibi
onerilerde bulunulabilir.

Bu arastrma hemgirelerde duygusal emek
kavramma biitiinciil bir bakig ag¢is1 kazandirmasi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Arastrmada
kadn ve erkek Omeklem sayismin arasindaki
onemli fark nedeniyle cinsiyetler arasi bir
kargilagtrma yapilamamist. Bu durum sonra
yapilacak arastirmalarda dikkat edilmesi gereken
onemli bir konudur. Bu dogrultuda hemsirelik
uygulamalarmda duygusal emek siirecini anlamay1
hedefleyen bu arastirmanm yazma katki sunacagi
diisiiniilmektedir.

KAYNAKCA

Adeniji, O.G., Akanni, A.A. & Ekundayo, 0.0. (2015).
Gender difference in emotional labour among nurses

in Osun State, Nigeria. Gender & Behaviour, 13(2),
6789-6794.

Ashforth, B.E. & Humphrey, R.H. (1993). Emotional
labor in service roles: The influence of identity.
Academy of Management Review, 18.

Basim, N. & Begenirbas, M. (2012). Caligma yasaminda
duygusal emek: bir 6lgek uyarlama ¢aligmasi. Celal
Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
19(1), 77-90.

Bayram, N., Aytag, S. & Dursun, S. (2012). Emotional
labor and burnout at work: a study from Turkey.
Social and Behavioral Sciences, 65, 300-305.

Brotheridge, C. & Grandey, A. (2002). Emotional labour

and burnout: comparing two perspectives of people
work. Journal of Vocational Behavior, 60, 17-39.

Cheng, C., Bartram, T., Karimi, L. & Leggat S.G. (2013).
The role of team climate in the management of

emotional labour: implications for nurse retention.
Journal of Advanced Nursing, 2812-2825.

Cottingham, M.D., Erickson R.J. & Diefendorff, JM.
(2014). Examining men’s status shield and status
bonus: how gender frames the emotional labor and
job satisfaction of nurses. Sex Roles, 72, 377-389.

Diefendorff, J.M., Croyle, M.H. & Grosserand, R.H.
(2005). The dimensionality and antecedents of
emotinal labor strategies. Journal of Vocational
Behavior, 66, 339-357.

Grandey, A. (2000). Emotion regulation in the workplace:
a new way to conceptualize emotional labor. Journal
of Occupational Health Psychology, 5, 95-110.

Grandey, A. (2003). When the show must go on: Surface
acting and deep acting as determinants of emotional
exhaustion and peer-rated service delivery. Academy
of Management Journal, 46, 86-96.

Golfenshtein, N. & Zahavy, A.D., (2015). An atribution
theory perspective on emotional labour in nurse—
patient encounters: a nested cross-sectional study in
paediatric settings. Journal of Advanced Nursing,
71(5), 1123-1134.

Hochschild, A. R. (2012), The Managed Heart:
Commercialization of Human Feeling, Berkeley,

University of California Press. (Ozgiin eser 1983
tarihlidir).

Karimi L., Leggat S.G., Donohue L., Farrell, G. &
Couper, G.E. (2014). Emotional rescue: the role of
emotional intelligence and emotional labour on well-



126 | Is ve Insan Dergisi 4(2) 113-126

being and job-stress among community nurses.
Journal of Advanced Nursing, 70(1), 176-186.

Kogak, B.T., Tirkkan, N.U. & Tuna, R. (2014).
Hemgsirelik Ogrencilerinde giriskenlik diizeyi ile
duygusal emek davranisi arasindaki iliski. Saglik ve
Hemygirelik Yonetimi Dergisi, 3(1), 123-129.

Kose, S., Oral, L. & Tiiresin, H. (2011). Duygusal emek
davranislarinmn iggorenlerin tiikenmislik diizeyleri ile
iligkisi tizerine saghk sektoriinde bir aragtirma. Celal

Bayar Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,12(2),
165-185.

Larson, E.B. & Xin, Y. (2005). Patient-physician
relationship: Clinical empathy as emotional labor in
the patient-physician relationship. The Journal of the
American Medical Association, 293(9), 1100-1106.

Li, J.H., Goa, P., Shen, X.Y. & Liu, X. (2014). A process
model of emotional labor of nursing: Case study of
two chinese public hospitals. International Journal of
Public Administration, 37, 695-707.

Mastracci, S. & Hsieh, C.H. (2016). Emotional labor and
job stress in caring professions: Exploring
universalism and particularism in construct and
culture. International Journal  of  Public
Administration, 39, 1126-1133.

Meier, K. J.,Mastracci, S.H. & Wilson, K. (2006). Gender
and emotional labor in public organizations: An
empirical examination of the link to performance.
Public Administration Review, 66(6), 899-909.

Morris, JA. & Feldman, D.C. (1996). The dimensions,
antecedents, and consequences of emotional labor.
Academy of Management Review, 21, 986-1010.

Oral, L. & Kése, S. (2011). Hekimlerin duygusal emek
kullanimi ile is doyumu ve tiikenmislik diizeyleri
arasindaki iligkiler lizerine bir arastirma. Siileyman

Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 16(2), 463-492.

Reynolds K., Oakes P., Haslam A., Nolan M. & Dolnik
L. (2000). Responses to powerlessness: Stereotyping
as an instrument of social conflict. Group Dynamics:
Theory, Research and Practice, 4, 275-290.

Schaubroeck J. & Jones J.R. (2000). Antecedents of
workplace emotional labor dimensions and
moderators of their effects on physical symptoms.
Journal of Organizational Behaviour, 21, 163-183.

Seger, S. & Tmar, M.Y. (2004). Is yerinde tiikkenmislik
kayna@ olarak duygusal emek: Hemsireler iizerinde
yapilan bir arastirma. 9. Ulusal Ergonomi Kongresi
Bildiriler, Denizli.

Tung, P., Gitmez, A. & Boothby, M.RK. (2014). Yogun
bakim ve yatakli servis hemsirelerinde duy gus al emek
stratejilerinin empatik egilim agisindan incelenmesi.
Anadolu Psikiyatri Dergisi, 15, 45-54.

Yang, F.H & Chang, C.C. (2008). Emotional labour, job
satisfaction and organizational commitment amongst

clinical nurse: A questionnaire survey. International
Journal of Nursing Studies, 45, 879-887.

Yildirim, M.H. & Erul, E.E. (2013). Duygusal emek
davranigmin iggdrenlerin tiikenmislik diizeylerine

etkisi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi,
5(1), 89-99.



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Y1l | Year: Ekim | October 2017
Cilt-Say1 | Volume-Issue: 4 (2)

ss | pp: 127-141

doi: 10.18394/i1d.321941

e-ISSN 2148-967X

http://dergipark.gov.tr/iid/

Arastirma Makalesi

Psikolojik Dayamkllik ile Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki
Iliskide Is Doyumunun Aracilik Rolii: Havacilik Sektoriinde Bir

Arastirma “

The Mediating Role Of Job Satisfaction In The Relationship Between Resilience And
Organizational Citizenship Behavior: A Research In Aviation Sector

Engin Kanbur*?, Aysun Kanbur®, Burak Ozdemir®

MAKALE BIiLGISI

(0Y4

Anahtar Kelimeler:
Psikolojik dayaniklilik,
Orgiitsel vatandaslik
davramsi, Is doyumu

Tarihler :

Gelis 16 Haziran 2017
Diizeltme gelis 18 Temmuz
2017

Kabul 27 Temmuz 2017

ARTICLE INFO

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin psikolojik dayaniklihik diizeylerinin orgiitsel vatandashk davranis
ve boyutlart ile iligkisinde is doyumunun aracilik (tam/kismi) rolii incelenmistir. Aragtirmanin
orneklemi, havacilik sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren bir isletmede gorev yapan 263
calisandan olugmaktadir. Arastirmanin  verileri anket teknigi kullamlarak toplanmigtir.
Arastrmada; Psikolojik Dayamikhlik Olgegi, Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Olgegi ve s
Doyumu  Olgegi  kullamimistir. Arastwmada degiskenler arasmdaki iliskiyi 6lgmek  i¢in
korelasyon analizi, nedenselligi ol¢mek i¢in regresyon analizi ve aracilik roliinii 6l¢mek igin ise
hiyerarsik regresyon analizinden yararlanilmistir. Aragtirmamn bulgularina gére; psikolojik
dayaniklilik ile orgiitsel vatandashk davranisi ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Psikolojik dayanikliigin orgiitsel vatandashk davranist ile iliskisinde is
doyumunun kismi aracilik etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica, psikolojik dayanikliigin érgiitsel
vatandaslhik davranisi alt boyutlarindan vicdanlhilik ve nezaket iizerindeki etkisinde is
doyumunun tam aracilik etkisi, digerkamlik, centilmenlik ve sivil erdem iizerindeki etkisinde is
doyumunun kismi aracilik etkisi oldugu vurgulanmaktadir.

ABSTRACT

Keywords:

Resilience, Organizational
citizenship behavior, Job
satisfaction

Article history:

Received 16 June 2017
Received in revised form 18
July 2017

Accepted 27 July 2017

In this study, the mediating role (full/partial) of job satisfaction on the relationship between
resilience levels of employees and their organizational citizenship behavior and its dimensions
is investigated. Sample of the study consists of 263 employees who are working in an
organization that continues its activities in aviation sector. Data of the research were collected
by questionnaire technique. Resilience Scale, Organizational Citizenship Behavior Scale and
Job Satisfaction Scale were utilized in the research. In the research, correlation analysis was
used to measure the relationship between variables, regression analysis was used to measure
the causality and hierarchical regression analysis was used to measure the mediating role.
According to the findings of the research; there is a positive and significant relationship
between resilience and organizational citizenship behavior and job satisfaction. It is found that
job satisfaction has a partial mediating role on the relationship between resilience and
organizational citizenship behavior. It is also emphasized that job satisfaction has a full
mediating role on the effect of resilience on conscientiousness and courtesy as dimensions of
organizational citizenship behavior and has a partial mediating role on the effect of resilience
on altruism, sportsmanship and civic virtue as dimensions of organizational citizenship
behavior.

 Bu ¢alisma, 25- 27 Mayis 2017 tarihlerinde yapilan 25. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi'nde sunulmug bildirinin

genigletilmis halidir.

" [letisim Kurulacak Yazar, Yrd. Dog. Dr., Kastamonu Universitesi, Sivil Havacilik Yiiksekokulu, Kastamonu, Tiirkiye.
ekanbur@kastamonu.edu.tr, ORCID.: ()()()0—(){)02—626 1-9314
b Dog¢. Dr., Kastamonu Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, Kastamonu, T tirkiye. akanbur@kastamonu.edu.tr, ORCID: 0000-

0002-5950-0865

¢ Yrd. Dog. Dr., Kastamonu Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, Kastamonu, Tt tirkiye. bozdemir@kastamonu.edu.tr, ORCID:

0000-0002-2710-4112



128 | Is ve Insan Dergisi 4(2) 127-141

1. GIRIS

Gilinimiiz is diinyasinin rekabet¢i ortaminda,
performanslarini arttirabilmek ve ayakta kalabilmek
adma orgiitlerin yakin ya da uzak ¢evresine oldugu
kadar i¢ g¢evresine de odaklanmasi gerekmektedir.
Orgiitiin i¢ cevresindeki en 6nemli unsur ise hic
stiphe yok ki Orgiitin calisanlaridir. Bu noktada
calisanlardan sergilenmesi beklenen ve Orgiit
tarafindan arzulanan en 6nemli davranislardan biri
orgiitsel vatandaslik davranis1 olarak goriilmektedir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi olarak
orglitiin  0diil sisteminde tanimlanmamistir ancak
calisanlarin goniilliiligiinii esas alan bir olgudur
(Markoczy, Vora & Xin, 2009). Orgiitsel
vatandaglik davranigindan bahsetmek igin; diger
calisanlara ve hatta yeni katilanlara orgiite
uyumlarinda yardimci olunan, disarida orgiitten
ovgiiyle bahsedilen ve zorunlu olmasa bile 6rgiitiin
faaliyetleri i¢in emek harcanan kisacasi ekstra rol
davranisinin sergilendigi bir ortamdan bahsetmek
gerekir (Bowling, Wang & Li, 2012). Bdyle bir
ortamim saglanmasinda elbette ki calisanlarin
psikolojik  dayanikliliklariin  rolii  biyiiktiir.
Psikolojik olarak dayanikli olan calisanlar ayni
zamanda pozitif psikolojik sermaye sahibi
kimselerdir ve psikolojik kapasitelerini gelistirme
ve iyilestirme egilimindedirler. Boylece orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemeye de oldukga yatkin
olduklar1 belirtilebilir.

Psikolojik olarak dayanikli olan ¢alisanlarin is
doyumlari yani ¢alisma yagamindan aldiklar1 haz ve
mutlulugun daha fazla olacagi beklenmektedir.
Psikolojisi pozitif yonde giglii olan ¢alisanlar
psikolojik dayanikliliklar1 sayesinde en zorlu islerin
bile iistesinden gelerek islerini etkin ve verimli
sekilde gerceklestirebilmektedir (Avey, Reichar,
Luthans & Mathre, 2011). Bu durum onlarin
islerinden  duyduklar1 gurur ve is hazzim
beraberinde getirmektedir. Diger yandan isi ile
gurur duyan, is doyumu yiiksek calisanlar orgiitsel
vatandaglik davranisi sergilemeye de daha yatkindir
(Williams & Anderson, 1991). Iste bu bilgiler
1s1ginda psikolojik  dayanakliligin - orgiitsel
vatandaslik davramisi lizerindeki etkisinde is
doyumunun araci roliinii incelemek c¢alismanin
amacin1 olusturmaktadir. Psikolojik dayaniklilik
orgilitsel  vatandaslik davramigimi  is  doyumu
iizerinden mi etkilemektedir sorusunun cevabi
merak uyandirmakta ve ¢alismada bu soruya yanit
aranmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Psikolojik Dayamkhhk

Psikolojik ~ dayamklilik,  pozitif — psikolojik
sermayenin bir bileseni olarak Luthans (2002)
tarafindan ortaya atilmis bir kavramdir. Pozitif
psikolojik sermaye, bireyin verimliligi saglamasi
amaciyla sosyal, ekonomik ve beseri sermayeleri
orgiite basarili bir sekilde tasiyabilme yetenegi
olarak tanimlanabilir (Erkutlu, 2015). Pozitif
psikolojik sermaye kim oldugumuz ve pozitif
gelisimle gelecekte ne olabilecegimiz iizerine
odaklanir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004).
Pozitif psikolojik sermaye ve dolayisiyla psikolojik
dayaniklilik pozitif orgiitsel davranis tiirlerinden
biridir. Pozitif orgiitsel davranis, pozitif yonli insan
kaynaklarinin giicii ve psikolojik kapasitelerinin
Olciilmesi, gelistirilmesi ve iyilestirilmesi i¢in
yapilan  calisma  ve  uygulamalar  olarak
tanimlanabilir (Luthans, 2002; Hodges & Clifton,
2004; Luthans, Youssef & Avolio, 2007; Carvajal,
Jimenez, Hermosilla, Bejarano & Vergel, 2010) ve
temeli pozitif psikoloji kavramina dayanmaktadir
(Donaldson ve Ko, 2010). Pozitif psikoloji ise,
birey, grup ve orgiit etkilesimine ve gelisimine katki

saglayan  slire¢ ve  sartlarin  incelenmesi,
gelistirilmesi  ve  degerlendirilmesi olarak
belirtilebilir (Seligman, 2002; Linley, Joseph,

Harrington & Wood, 2006).

Psikolojik dayaniklilik, bireyin bir¢ok olumsuz olay
karsisinda (engellemeler, ¢atigsma, belirsizlikler vb.)
kendini toparlama giicii, sorumluluk alarak onlarla
miicadele etme ve bu miicadelede basarili olma
yetenegi olarak agiklanabilir (Luthans, Avey,
Avolio, Norman & Combs, 2006; Avey vd., 2011;
Cetin & Basim, 2012; Bitmis, Sokmen & Turgut,
2013). Psikolojik dayaniklilik, stres kaynakli
olumsuzluklar1 azaltan ve uyumlulugu destekleyen
kisisel bir o&zellik olarak goriilmekte ve bazi
kisilerin genetik 6zelliklerinden dolayr kuvvetli ve
direngli olarak dogduklarmi 6ne siirmektedir.
Ancak, alan yazindaki bazi aragtirmalar, psikolojik
dayanikliligin sonradan &grenilebilen bir kisilik
ozelligi oldugunu ortaya cikarmaktadir. Psikolojik
dayaniklilik, bireyin yiiz yiize kaldig1 gercekler
karsisinda (tehditler, baskilar vb.) algilama sonucu
fark edilen, Ogrenilen ve gelisime agik bir siire¢
iceren kavram olarak tanimlanabilir (Beardslee &
Podorefsky, 1998; Basim & Cetin, 2011).

Yazinda psikolojik sermeye ve boyutlarindan biri
olan psikolojik dayaniklilikla ilgili yapilan birgok
aragtirma ile pozitif ve negatif orgiitsel davranis
tirleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Psikolojik
dayanmikliligmn i3 doyumu, baghlik, mutluluk,
orgiitsel vatandaslik davranisi, calisan performansi,
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giiven, otantik liderlik, doniigimcii liderlik,
yaraticilik ile pozitif bir iliskisinin oldugu (Jensen
ve Luthans, 2006; Walumbwa, Luthans, Avey &
Oke, 2009; Gooty, Gavin, Johnson, Frazier &
Snow, 2009; Avey, Luthans & Youssef, 2010;
Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2009;
Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa & Zang,
2011; Avey vd., 2011; Rego, Sousa, Marques &
Cunha, 2011), sessizlik, isten ayrilma niyeti, is
stresi, tiikenmislik, is-aile catismasi ve aile-ig
catismast ile negatif bir iliskisinin (Avey vd., 2011;
Wang, Liu, Wang & Wang, 2012; Peng vd., 2013;
Turgut, Bitmis & Sokmen, 2013) oldugu
goriilmektedir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Orgiitlerin degisen cevre kosullarma uyum saglama
ve slirdirebilirlik  yolunda attiklar1  adimlar,
orgiitlerin calisanlarinin iizerlerine diisen
gorevlerden daha fazlasimi yerine getirmelerini,
diger bir ifadeyle geleneksel gorev
performanslarinin 6tesinde davranmalarini gerekli
kilmakta  ve  calisanlarin  goniillii  olarak
sergiledikleri davramiglar 6nem kazanmaktadir
(Bozkurt, 2011; Rafferty ve Restubog, 2011).
Orgiitlerde bu dogrultuda sergilenen davramslar
genel olarak “orgiitsel vatandashk davranig” ile
aciklanmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi
kavrami, ilk defa 1983 yilinda Bateman ve Organ
tarafindan ortaya konulmustur (Giirbiiz, 2010;
Sesen, 2010; Lambert, 2010). Bateman ve Organ’in
kavramsallastirdig1r orgiitsel vatandaslik davranisi;
Barnard’in 1928 yilindaki “igbirligi i¢in gontilliiliik”
bigimindeki imali séylemine (Markoczy vd., 2009),
Katz’in  (1964) c¢alisanlarin  belirlenmis rolleri
ardindaki isbirlikei davranislarin orgiitsel
faaliyetlerin yiiriitiilmesindeki 6nemini vurgulayan
aciklamasina (Finkelstein, 2011), Katz ve Kahn’in
(1966) kavramsallastirdiklart “Extra Rol Davranist
(Supra Role)’na (aktaran Demirel, Segkin &
Ozgnar, 2011) ve Dennis Organ (1977) tarafindan
o6ne siirlilen “doyum  performanst  artirir”
konusundaki teoriye (Yiicel & Samanci, 2009)
dayanmaktadir.

Orgiitsel vatandashk davramsi dogrudan, acik¢a ve
bicimsel olarak orgiit tarafindan 6diillendirilmeyen
ekstra rol davramisidir (Chiu, Tsai & Ching, 2006;
Giirbliz, 2006; Fox, Spector, Goh, Bruursema &
Kessler, 2012). Ekstra rol davraniginin yani sira
baglamsal performans (Lee, lijima & Reade, 2011)
olarak da adlandirilmaktadir. Organ (1988), orgiitsel
vatandaglik davranigimi = Orgiitin - resmi  6diil
sisteminde agik ve net bir sekilde belirtilmeyen,
fakat biitiinciil bir bigimde oOrgiitiin faaliyetlerini
daha etkili ve verimli yirlitmesini saglayan,
goniilliiliige dayali bireysel davranmiglar olarak
tanimlamaktadir (Paille, 2009; Bas & Sentiirk,

2011; Alessandri, Vecchione & Tisak, 2012;
Roberge, Xu & Rousseau, 2012). Is arkadaslarina
yardimcir olmaya goniilliilikk, yeni iiyelerin orgiite
uyumuna yardimc1 olma, orgit ile ilgili
disaridakilere olumlu ydnde konusma ve Orgiit
kimligine yardimci olacak zorunlu olmayan
faaliyetlere katilma gibi Ornekler bu agiklamaya
uygun dzel davranislardir (Bowling vd., 2012).

Orgiitsel vatandaslik davranisi yazini
incelendiginde, Orgiitsel vatandashik davranisi
boyutlari ile ilgili ¢ok farkli aragtirmalarin yapildigi,
ancak bu arastirmalarda boyutlar hakkinda tam bir
fikir Dbirliginin olmadig1 goriilmektedir (Bulug,
2008). Ancak yazinda en ¢ok tercih edilen ve
kullanilan smniflandirma Organ’in agikladigr ve
digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ile
sivil erdem olarak siraladigi bes temel boyut 6n
plana ¢ikmaktadir (Hemdi & Nasurdin, 2007; Keles
& Pelit, 2009; Sokmen & Boylu, 2011; Yiicel &
Demirel, 2012; Rurkkhum & Bartlett, 2012).
Digerkamlik, calisanin orgiitte yiiriitiilen isler ile
ilgili bir sorun ve/veya gorev ortaya ¢iktiginda diger
calisanlara yardimct olmayir amaglayan goniilliik
esasli davraniglar1 ifade etmektedir. Vicdanlilik,
caliganlarin ig ile ilgili kendilerinden istenen temel

rol davraniginin  iizerinde bir rol davranisi
sergilemeleri  {izerinde durmaktadir. Nezaket,
orgiitte faaliyetlerin yiiriitilmesi i¢in yapilan
isbolimiinden  dolayr  etkilesim  halindeki
calisanlarin  olumlu iletisim kurmalarini ifade
etmektedir.  Centilmenlik,  orgiitte  ¢alisanlar

arasinda gerginlik ve catisma olusturabilecek
olumsuz durumlardan uzak durulmasini
belirtmektedir. Sivil erdem, esas olarak orglitte
yuriitiilen faaliyetlere aktif ve gonilli olarak
katilim iizerinde durmaktadir (Organ, 1997; Irmis &
Gok, 2008; Can & Ozer, 2011).

2.3. is Doyumu

Is doyumu, bireyin genel anlamda caligma
hayatindan duydugu haz ve mutluluk olarak
tanimlanabilir. Landy’e gore is doyumu, is ile ilgili
bireyin degerlendirmeleri sonucu olusan duygusal
durum veya reaksiyon seklinde belirtilebilir (Keser,
2006; Sahin, 2011). Is doyumu, bireylerin yaptiklar
ise, calistiklar i yerlerine veya birlikte calistiklari
is arkadaslarma yonelik duygu, diisiince ve
davranislarinin bir ¢iktist olarak igsel
degerlendirmelerini ve islerine ydnelik genel
tutumlarin1  ifade etmektedir (Yildirim, 2007).
Ayrica i doyumu, kisinin yaptigi ise gosterdigi
saygi neticesinde olugsan pozitif tutumlarini
icermektedir. Degisen bir yapist olan s
doyumunun, o&rgiit icinde bir defa saglanmasi
devamli ayn1 diizeyde kalacagi veya degismeyecegi
anlamina gelmez (Seker & Zirhlioglu, 2009;
Sparks, Corcoran, Nabors & Hovanitz, 2005). Is
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doyumunu; kariyer firsatlarinin varligi, bireylerarast
iligkiler, ekonomik getiriler, ¢alisma ve ergonomik
sartlar etkilemektedir. Bu kapsamda bireyin is
doyumunun gerek dissal gerekse de igsel bazi
unsurlardan etkilendigi sdylenebilir (Kilig, Efeoglu,
Mimaroglu & Ozgen, 2008).

Is doyumu, bireylerin gérev ve sorumluluklarinda
basariy1 elde edebilmesi ve siirdiirebilmesi, mutlu

olabilmesi, pozitif  Orgiitsel davranislarda
bulunabilmesi, negatif Orgiitsel davraniglardan
kagmabilmesi, daha  iretken, verimli ve
performanslt  olabilmesi igin  gerekli  olan

motivasyon araglarindan biridir (Siinter, Canbaz,
Dabak, Oz & Peksen, 2006). Is doyumunun
dayandig1 temelleri agiklamak i¢in ortaya konan
kuramlarin birgogu is doyumunun motivasyon ile
yakin  iligkisinin  oldugunu  sdylemektedir.
Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi”, Adams’in
“Esitlik Kurami”, Vroom’un “Beklenti Kurami™,
Salancik ve Pfeffer’in “Kisilerarasi Karsilastirma
Kuram1”, Blau’nun “Sosyal Miibadele Kurami”,
Herzberg’in “Cift Hijyen Kuram1”, Eisenberger’in
“Orgiitsel Destek Kurami” gibi bircok kuramin
temeli, bireyin giidillenmesi ve neticesinde yaptigi
isten haz almast ve/veya doyum saglamasidir
(Eginli, 2009).

Yazinda is doyumu ile diger pozitif ve negatif
orgiitsel davranis tiirleri arasinda birgok arastirma
gerceklestirilmistir. Is doyumunun; is performansi,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi,
calisan tutumlar1 ve temel benlik degerlendirmesi
(Iaffaldano, Michelle & Muchinsky, 1985; Williams
ve Anderson, 1991; Judge, Thoresen, Bono &
Patton, 2001; Saari ve Judge, 2004; Giirbiiz, Erkus
& Si1gr1, 2010) ile pozitif yonlii, tikenmislik, isten
ayrilma niyeti, is aile ¢atigmasi ve stres (Jayaratne
ve Wayne, 1984; Tett ve Meyer, 1993; Naima,
1998; Bruck, Allen & Spector, 2002) ile negatif
yonlil bir iliskisinin oldugu goriilmektedir.

24. Psikolojik Dayamkhhk, Orgiitsel
Vatandashk Davranisi, Is Doyumu Iliskisi

Psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin orgiit igerisinde
karsilastiklar1  ve  performanslarini  olumsuz
etkileyebilecekleri bir¢ok olayin farkinda olmasi ve
bunlar ile miicadele edebilecek yetenek ve bilgiye
sahip olmasidir. Bu baglamda, psikolojik
dayaniklilik seviyeleri yiiksek olan bireylerin ekstra
rol davranisi olan orgiitsel vatandaglik davranisi
gbsterme egiliminde olduklari yazinda
gerceklestirilen bazi aragtirmalarla da
desteklenmektedir (Lifeng, 2007; Avey vd., 2010;
Avey vd., 2011; Budak, 2015).

Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeyleri orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif
etkiler.

Psikolojik dayaniklilik ile is doyumu arasindaki
iligkinin pozitif ve anlamli oldugunu gosteren
calismalar da bulunmaktadir (Ozer, Topaloglu &
Ozmen, 2013; Hungins, 2016). Belirsizlikler,
catigmalar, engellemeler, basarisizliklar karsisinda
iistlenilen sorumluluk, sahip olunan bilgi, yetenek
ve pozitif psikoloji olarak da tanimlanan psikolojik
dayanikliligin is doyumu ile yakin bir iligkisinin
oldugu belirtilebilir. Psikolojik dayaniklilik seviyesi
yiksek olan c¢aliganlarin  isten saglayacagi
doyumunda yiiksek olacagi sdylenmektedir (Cetin
& Basim, 2011).

Hipotez 2: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeyleri is doyumlarini pozitif etkiler.

Sosyal Miibadele Kurami, Karsiliklilik Normu,
Orgiitsel Destek Kuranu gibi kuramlarin geregi;
bireylerin islerinden saglayacagi doyum diizeyleri
ne kadar yiiksek olursa, onlarm orgiitlerine daha
bagli olacagi ve orgiitsel vatandaslik davranislari
gosterecekleri yazinda vurgulanmaktadir (Williams
ve Anderson, 1991).

Hipotez 3: Calisanlarin is doyumu orgiitsel
vatandaslik davraniglarini pozitif etkiler.

Martin Seligman (2002) tarafindan ortaya atilan
pozitif psikoloji, psikoloji biliminin bireylerin
normal  olmayan, negatif yOnleri {iizerine
odaklandigin1 ancak bireyin giicli ve pozitif
yonlerinin de oldugunu ve bunun iyi anlasilip,
yonetilmesi ve gelistirilmesi gerektigini
belirtmektedir. Bu baglamda pozitif psikoloji,
bireyin mutlu, huzurlu, basarili, glicli ve iyi
olabilecegine dair yonlerini gostermekte onemli bir
role sahiptir (Keles, 2011; Linley vd., 20006).
Bireylerin pozitif psikoloji bakis agisiyla sahip
olduklar1 yiiksek psikolojik dayaniklilik diizeyleri
onlarin ige iligkin tim zorluklarin istesinden
gelebilmelerini saglayacak ve isten sagladiklar
doyumu yiikseltecektir. Dolayisiyla isten sagladigi
doyumu yiiksek olan bireyin bigimsel olmayan ve
goniilliiliik temeline dayali Orgiitsel vatandaglik
davranis1  sergileyecegi belirtilebilir. Bdylece
psikolojik dayamiklilik diizeyleri yiiksek olan
bireylerin de ekstra rol davranmisi olan oOrgiitsel
vatandaglik davranisi gostermelerini saglayacaktir
(Murphy, Athanasou & King, 2002; Foote ve Tang,
2008; Yilmaz, 2012). Ayrica, yazinda daha once
degiskenler arasindaki aracilik etkinin incelendigi
bir c¢aligmaya rastlanilmamast bu konudaki
bulgularin 6nemini arttirmaktadir.
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Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin  orgiitsel ~vatandaslik davraniglari
izerindeki etkisinde i doyumunun aracilik rolii
vardir.

Hipotez 4a: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin orgiitsel vatandaglik davraniglarinin
“digerkamlik” boyutu Tlizerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik rolii vardir.

Hipotez 4b: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin Orgiitsel vatandaglik davraniglarmin
“vicdanlilik” boyutu iizerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik rolii vardir.

Hipotez 4c: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin oOrgiitsel vatandaglik davraniglarinin
“nezaket” boyutu iizerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik rolii vardir.

Hipotez 4d: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin Orglitsel vatandaglik davraniglarmin
“centilmenlik” boyutu iizerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik rolii vardir.

Hipotez 4e: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin orgiitsel vatandaglik davraniglarinin
“sivil erdem” boyutu iizerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik rolii vardir.

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci; calisanlarin psikolojik
dayaniklilik  diizeylerinin  Orgiitsel vatandaslik
davranislart ve boyutlar1 {izerindeki etkisinde is
doyumunun aracilik (tam/kismi) roliiniin
irdelenmesidir. Calisanlarin i doyumunu etkileyen
birgok farkli unsur bulunmaktadir. Bunlardan birisi
de calisanlarin sahip oldugu psikolojik dayaniklilik
diizeyi olarak ifade edilmektedir (Cetin & Basim,
2011; Erkus & Findikli, 2013). Calisanlarin
psikolojik dayaniklilik diizeylerinin yiiksek olmasi
belirsizlikler, engellemeler, c¢atigmalar, tehditler,
baskilar gibi olumsuzluklar ile miicadele edebilmesi
ve basarili olabilmesini saglayacaktir. Bu durum
calisanlarin isten sagladigi doyumu yiikseltecektir.
Is doyumu vyiiksek olan ¢alisanin &rgiite olan
baglilig: artacak ve dolayisiyla ekstra rol davranisi
olan orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileyecektir.
Orgiitlerin  rakipleri karsisinda  siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamasinda ve amaglarina
ulagsmasinda c¢alisanlarin sergileyecekleri o6rgiitsel
vatandaslik davranisi ¢ok Onemlidir. Calisanlarin
orgiitsel basarinin saglanmasinda odiil
beklemeksizin kendi gorev tamimlari diginda

sergileyecekleri ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
olarak tamimlanan davranislarin etkisi oldukc¢a
yiiksektir.

3.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Kisitlari

Aragtirma evrenini, havacilik  sektoriinde
faaliyetlerini siirdiiren bir isletmedeki 350 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda oOrnekleme
yontemi kullanilmistir. Aragtirma siirecinde 300
anket formu isletmeye gonderilmis ve %87,6
yanitlanma oraniyla 263 anketin geri doniistimi
saglanmig olup, arastirma evrenini temsil edecek
niteliktedir (Altunmsik, Coskun, Bayraktaroglu &
Yidirim, 2004: 125). Aragtirmanin kisitlart;
aragtirmanin  havacilik sektdriinde faaliyetlerini
stirdiiren bir isletmedeki ¢alisanlarla yapilmasi, veri
toplama aract olarak anket yOnteminden
yararlanilmasi ve kullanilan olgeklerle
sinirlandirilmasi olarak degerlendirilebilir.

3.3. Arastrmanin Veri Toplama Yontemi ve
Olgekleri

Arastirma  verilerinin  giivenilir  bir  sekilde
toplanabilmesi ve arastirma hipotezlerinin test
edilebilmesi amaciyla anket teknigi kullanilmigtir.
Aragtirmada katilimcilarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerini belirlemek amaciyla, Luthans, Avolio,
Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilen ve
Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanan “Psikolojik Sermaye Olgegi”
boyutlarindan biri olan gegerliligi ve giivenilirligi
(0=68) kanitlanmis “Psikolojik Dayanikiilik Alt
Boyut Olgegi” kullamlmstir. Olgek, alt1 soru ve tek
boyuttan olusmaktadir. Olgekte, “Eger zorunda
kalirsam, isimde kendi bagima yeterim” ve
“Isimdeki  zorluklar1  genellikle bir sekilde
hallederim” gibi sorular yer almaktadir.

Katilimcilarin  orgiitsel vatandaglik davranislarint
belirlemek i¢in, Vey ve Campbell (2004) ile
Williams ve Shiaw (1999) c¢alismalarindan
yararlanilarak Basim ve Sesen (2006) tarafindan
hazirlanan (0=89) ve Tiirk¢eye uyarlanan, S6kmen
ve Boylu (2011) (0=.91) ve Cetin, Korkmaz ve
Cakmake1 (2012) (0=.92) tarafindan ¢aligmalarinda
yararlanilan, gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmig
“Orgiitsel ~ Vatandashk  Davramst  Olgegi”
kullanilmistir.  Olgek; digerkdmlik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik, sivil erdem olmak iizere bes
boyuttan ve 19 sorudan olusmakta ve “Is esnasinda
sorunla karsilasan kisilere yardim etmek i¢in gerekli
zamani aywririm” ve “Mesai igerisinde kisisel
islerim igin zaman harcamam” gibi sorular yer
almaktadir.

Katilimcilarin - i3 doyum  diizeylerini  6lgmek
amaciyla, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
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Table 1. Faktor ve Givenilirlik Analizi

H Faktbrler Madde Fak. Yik Acklanan Cronbach
= ayist Arahg aryans Alpha (o
= 5 Arahg v %) Alph
o
=)
Orgiitsel Vatandaglik Dav. 19 547 - B30 65,264 840
e ' Digerkdm{tk 5 547 752 13,454 q6.7
"B'; o ® Vicdanlilik 3 JB05 - B50 11,500 806
-
= g
S E e Nezaket 3 701 - Bd4 13,755 B30
14
;én . Centilmeniik 4 717 - B34 13,127 791
= . Sivil Erdem 4 B77 - 788 13,429 783
EMO: 827; Barlett: 1982, 456; df=171; p=,000
o 4 Psikolojik Dayaniklihk & A96 - Bds 35,268 81,7
5 =
3 E
[
E é‘ EMO: 842; Barlett: 613,519; df=13; p=,000
= I-q Doyumu 5 632 - 821 37,790 Bl
=1 EMO: 844; Barleté: 408,310; df=10; p=,000
=
gelistirilen ve Bilgin (1995) tarafindan Tiirk¢ceye Olgeklerin  puanlamasi, 5’li likert dlgegine

uyarlanan ve Keser (2006) (0=76,2) tarafindan
calismasinda yararlanilan, gegerliligi ve
giivenilirligi  kanitlannms  “fs  Doyumu  Olgegi”
kullamlmstir. Olgek, bes soru ve tek boyuttan
olusmaktadir.  Olgekte, “Mutlulugu, en ¢ok
isimdeyken buluyorum” ve “Isyerinde zaman
geemek bilmiyor” gibi sorular yer almaktadir.

uygundur (1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle
katiliyorum).

3.4. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada  kullanilacak  oOlgeklerin  yapisal
gegerliligini test etmek amaciyla faktdr analizi ile

is Doyumu

Psikolojik
Dayamkhhk

Orgiitsel
Vatandashk
Davramisi

Sekil 1. Aragtirma Modeli



Engin Kanbur, Aysun Kanbur & Burak Ozdemir

giivenilirlik analizi (Cronbach Alfa)
gerceklestirilmis  ve  bulgular Tablo 1’de
sunulmustur.

Faktor analizi bulgulari sonucunda ortaya g¢ikan
faktor yapist kapsaminda olusturulan arastirma
modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.

4. BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma degiskenleri arasindaki
iligkiyi  belirlemek {izere korelasyon analizi,
degiskenler arasindaki nedensellik iliskisini ortaya
koymak igin regresyon analizi ve aracilik etkisinin
olup olmadigimi test etmek igin ise hiyerarsik
regresyon analizi kullanilmustir.

4.1. Korelasyon Analizi

Calismada, degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmigtir
(Tablo 2).

Tablo 2’de yer alan, psikolojik dayaniklilik,
orgiitsel vatandaslik davranigi ve alt boyutlart ile is
doyumu  degiskenleri  arasindaki  korelasyon
analizine iliskin bulgular incelendiginde; psikolojik
dayaniklilik ile orgiitsel vatandaslik davranist
(r=,423; p<,01) ve alt boyutlarindan digerkamlik
(r=,292; p<,01), vicdanlilik (r=,172; p<,01), nezaket
(r=,258; p<,01), centilmenlik (r=,261; p<,01), sivil
erdem (r=,407; p<,01) ve ig doyumu (r=,375; p<,01)
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin
oldugu goriilmektedir.

1133

4.2. Regresyon Analizi

Aragtirmada, degiskenler arasindaki nedenselligi
6lgmek i¢in yapilan regresyon analizi Tablo 3’te,
aracilik rollinii tespit etmek igin yapilan hiyerarsik
regresyon analizi ise Tablo 4 ve 5’te sunulmaktadir.
Ayrica, Durbin-Watson istatistigi degeri ile atik
degerler arasindaki otokorelasyonun varligi kontrol
edilmistir.

Tablo 3’te yer alan regresyon analizi bulgular
degerlendirildiginde; orgiitsel vatandaslik davranisi
degiskeninin %17,9’unun psikolojik dayaniklilik
degiskeni tarafindan agiklandigi (R*=,179) ve
56,975 F degeri ile %99 giiven araliginda (p<0,01)
anlamli oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore;
calisanlarin  psikolojik dayamklilik diizeylerinin
orgiitsel vatandaslik davranislarmi pozitif etkiledigi
(H1) kabul edilmektedir (B=,423, p=,000). Is
doyumu  degiskeninin  %14,1’inin  psikolojik
dayamiklilik  degiskeni tarafindan agiklandigi
(R?>=,141) ve 42,685 F degeri ile %99 giiven
araliginda (p<0,01) anlamli oldugu goriilmektedir.
Bulgular 15181nda; calisanlarin psikolojik
dayaniklilik diizeylerinin is doyumlarmi pozitif
olarak etkiledigi (H2) kabul edilmektedir (f=,375,
p=,000). Orgiitsel vatandaglik davranist
degiskeninin  %42,8’inin i3 doyumu degiskeni
tarafindan agiklandigi (R?>=,428) ve 195246 F
degeri ile %99 giiven araliginda (p<0,01) anlamh
oldugu  goriilmektedir. Bulgular  1s18inda,
calisanlarin i3 doyumunun Orgiitsel vatandaglik
davranislarint pozitif olarak etkiledigi (H3) kabul
edilmektedir (B=,654, p=,000). Tiim analizlerde atik
degerler arasinda otokorelasyon olmadigi ( DW=1,5
— 2,5 arasi) sOylenebilir.

Table 2. Korelasyvon Analizi ve Bulgulari

Degiskenler ort. S5 1 2 3 4 5 6 7 3
1 Psikolojik Dayandealds 3016 6344 1

2 g;ﬂi‘it Vatandaghk 165 4221 423+ 1

3 Digerkémhk 4348 5695 292%¢ 645+ 1

4 Vicdanhiik 3,008 7890 172* 577*¢ 112 1

5 Nezaket 4,636 5639 238% 634* 442+ 282 |

6 Centilmenlik 3831 6962 261% 707+ _220% _292* 283* 1

7 Sivil Erdem 4042 6109 407* T19% 287+ 267* 344* 447 1

8 I3 Doyumu 4275 5366 375% 634* _516* _386* _533* _338% 402% 1

* p=0.01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3. Degigkenler Arasindaki [lizkilere Yonelik Regresyon Analizleri ve Bulgular

Bagmmh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranigt

Bagmmsiz degisken R! F B t P DW
Psilkcolojik Dayvaniklalile 17.9 56,973 A23 7,548 L000* 1,873
I5 Doyumu 428 195,246 634 13,973 L000* 1,966
Bagmmh Degisken: I3 Doyumu

Bagmmsiz degisken R! F B t P DwW
Psikolojik Dayaniklali 14,1 42,683 375 6,333 L000* 1,812

*p0.01 dizeyinde anlamlidir.

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Arastirmada, “calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin  orgiitsel ~vatandaslik davraniglari
iizerindeki etkisinde is doyumunun aracilik rolii
vardir” temel hipotezini (H4) ve alt boyutlara (H4a,
H4b, H4c, H4d ve H4e) ait hipotezleri test etmek
amaciyla hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir.

Yapilan analiz ve bulgular1 Tablo 4 ve 5’te ayrmtili

olarak  sunulmaktadir. Psikolojik  dayaniklilik
degiskeninin  Orgiitsel ~ vatandaslik  davranist
degiskeni  iizerindeki etkisinde is doyumu
degiskeninin aracilik roliinii test etmek igin

hiyerarsik regresyon analizinden yararlanilmistir.
Bu analize gore (Baron & Kenny, 1986; Turung &
Celik, 2010; Akkog, Caliskan & Turung, 2012);

Tahlo 4. Degigkenler Arasindaki Aracilik Roliini Incelemeye Yonelik
Hiverargik Regresyon Analizi ve Bulgulan

Model 1

Bagimsiz Degisken Bagmmh Degisken R!? F i i P

Psikolojik Dayaniklilik gfg‘““l Vatandashk 1,9 5075 423 7548 000%

avramst

Model 2

Bagmmsiz Degisken Bagimh Degisken R! F i i P

Psikolojik Dayandlilil: Iq Doyumu 14.1 42 683 373 6333 ong*

Model 3

Bagmmsiz Degisken Bagimh Degisken R! F B i P

Psilcolojik Dayaniklalil = 207 4,233 oog*
sTpopk Mayan Orgiitsel Vatandaglik ik = ’ = ’

) Davrarug 46,5 112 910

I3 doyumu STT 11,780  000*

#p0.01 didzeyinde anlambidar
Sobel Z=73.743, p=10.00



Engin Kanbur, Aysun Kanbur & Burak Ozdemir | 135

Tablo 5. Depigkenler (Alt Boyutlar) Arasmdali Aracihik Rolind
Incelemeye Yinelik Hiverargik Fegresyon Analizi ve Bulgulan

Bagims=iz fAraca:  Bagmnh R? F ¢ Sobel
Degisken Degisken B P Testi
Psikolajil: Dayanikhilik I5 Doyunu 141 42685 373 6,533 000
Model 1
Psikolajik: Dayamikhilik 8.3 24 292 292 4020 000

Z=3167

Psikolojik Davamblihk Digerkimhl:

J14 - 2013 J45%=

_ 217 49923 P=0,00

is Doyorm 473 8319 000

Model 2

Pikoloik Dayanidkhilik 300 79% AT 28 005

Peikolofik Dayanikilik licdanlilik 032 513 609 ﬁ 'ggj

_ 150 22955 =4

{5 Dovumu 374 6071 000°

Model 3

Psikolojik Dayandchhik 66 18576 258 4310  000%

Peikolojik Davamklilk ~ Nezaket 058 1039 300 gfg'ggﬂ

: 31 587M =0,

is Doyarm 534 9611 000

Model 4

Psikolojik Dayandkhlik 68 19035 261 4363  000°

Puikolojik Davandilik  Cenfilmenlik 156 2506 013 g:g.g{?}l

_ 135 20313 :

I Do 280 4494 000°

Model 5

Pikolojik Dayaniklilik 166 51867 407 7202 000

Psikolojik Davankhik  Sivil Erdem 208 5108 000 ﬁ'g’?
238 40650 =4

£

Iz Dovumu

200 4972 000F

*p=0.01; **p=<0.03 diizeyinde anlamhdur.

1. Bagimsiz degiskenin (psikolojik
dayaniklilik) bagimli degisken (6rgiitsel
vatandaglik davranisi ve alt boyutlari)
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasi,

2. Bagimsiz degiskenin (psikolojik
dayaniklilik) araci degisken (i doyumu)
iizerinde anlamli bir etkisinin olmasi,

3. Aracit degisken (i3 doyumu) analize
katildiginda, bagimli degisken (6rgiitsel
vatandaglik davranigi ve alt boyutlari) ile
bagimsiz degisken (psikolojik dayaniklilik)
arasinda daha once anlamli olan iliskinin,
anlamlilik seviyesinin tamamen ortadan
kalkmasi (tam aracilik - full mediation) ya

da dnceki seviyeye kiyasla azalmasi1 (kismi
aracilik - partial mediation) gerekmektedir.
Ayrica, aracilik etkisinin (beta degerindeki
azalma miktarinin) anlamli olup olmadig:
sobel testi ile analiz edilmistir.

Tablo 4’te yer alan bulgular incelendiginde;
orgiitsel ~ vatandaglik  davramigt  degiskeninin
%46.5’inin psikolojik dayaniklilik ve is doyumu
degiskenleri tarafindan agiklandigi (R?=,465) ve
%99 giiven araliginda anlamli (F=112,910, p=,000)
oldugu sdylenebilir. Ayrica, psikolojik dayaniklilik
regresyon katsayist Beta’nin degeri (p=,423),
modele is doyumu araci degiskeninin katilmasi ile
(B=,207) azalmigtir, ancak tamamen ortadan
kalkmamustir  (p=,000). Bu bulgular 15181nda,
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“calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin
orgilitsel  vatandashik  davramiglart  {izerindeki
etkisinde is doyumunun aracilik rolii vardir”
hipotezi (H4) “kismi aracilik etkisi vardir” olarak
kabul edilmektedir.

Tablo 5 ile Model 1’deki bulgular incelendiginde;
digerkamlik degiskeninin %27,7’sinin psikolojik
dayaniklilik ve is doyumu degiskenleri tarafindan
aciklandigr (R2=,277) ve %99 giiven araliginda
anlamli (F=112,910, p=,000) oldugu soylenebilir.
Ayrica, psikolojik dayaniklilik regresyon katsayisi
Beta’nin degeri ($=,292), modele i3 doyumu arac1
degiskeninin katilmas1 ile (p=,114) azalmistir,
ancak tamamen ortadan kalkmamistir (p=,045). Bu
bulgular 1s181nda, hipotez (H4a) “kismi aracilik
etkisi vardir” olarak kabul edilmektedir. Model
2’deki  bulgular incelendiginde;  vicdanlilik
degiskeninin %15’inin psikolojik dayaniklilik ve is
doyumu  degiskenleri tarafindan  agiklandigt
(R?>=,150) ve %99 giiven araliginda anlamh
(F=22,955, p=,000) oldugu sdylenebilir. Ayrica,
psikolojik dayaniklilik regresyon katsayis: Beta’nin
degeri (B=,172), modele i3 doyumu aract
degiskeninin katilmasi ile ($=,032) azalmistir ve
tamamen ortadan kalkmistir (p=,609). Bu bulgular
1s1¢1nda, hipotez (Ha4p) “tam aracilik etkisi vardir”
olarak kabul edilmektedir. Model 3’teki bulgular
incelendiginde; nezaket degiskeninin %31,1’inin
psikolojik dayaniklilik ve is doyumu degiskenleri
tarafindan agiklandigi (R?>=,311) ve %99 giiven
araliginda anlamli (F=58,724, p=,000) oldugu
sOylenebilir.  Ayrica, psikolojik  dayamiklilik
regresyon katsayisi Beta’nin degeri (f=,258),
modele is doyumu araci degiskeninin katilmasi ile
(P=,058) azalmistir ve tamamen ortadan kalkmistir
(p=,300). Bu bulgular 1s181nda, hipotez (H4c) “tam
aracilik etkisi vardir” olarak kabul edilmektedir.
Model 4’teki bulgular incelendiginde; centilmenlik
degiskeninin %13,5’sinin psikolojik dayamiklilik ve
is doyumu degiskenleri tarafindan agiklandigi
(R?=,135) ve %99 giiven araliginda anlamh
(F=20,313, p=,000) oldugu sdylenebilir. Ayrica,
psikolojik dayaniklilik regresyon katsayisi Beta’nin
degeri (B=,261), modele i3 doyumu aract
degiskeninin katilmas1 ile (p=,156) azalmistir,
ancak tamamen ortadan kalkmamistir (p=,013). Bu
bulgular 1s1g8inda, hipotez (Haq) “kismi aracilik
etkisi vardir” olarak kabul edilmektedir. Model
5’teki  bulgular incelendiginde; sivil erdem
degiskeninin %23,8’inin psikolojik dayamiklilik ve
is doyumu degiskenleri tarafindan agiklandigi
sOylenebilir. ~ Ayrica, psikolojik  dayaniklilik
regresyon Kkatsayisi Beta’nin degeri (f=,407),
modele is doyumu araci degigkeninin katilmasi ile
(B=,298) azalmistir, ancak tamamen ortadan
kalkmamistir  (p=,000). Bu bulgular 15181nda,
hipotez (Hae) “kismi araculik etkisi vardir” olarak
kabul edilmektedir.

5. TARTISMA

Orgiitler, giiglii ydnlerini bilen ve bu ydnlerini
gelecekte daha iyi nasil gelistirebileceklerini
aragtiran, psikolojik dayanikliliklar1 yiiksek olan
calisanlara ihtiya¢ duyabilir. Ayrica, isinden ve is
ortamindan  memnuniyeti  yiiksek  calisanlar,
goniilliiliik esasina dayali ekstra rol davranist olan
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyebilirler.

Arastirmanin  bulgular1 kapsaminda; calisanlarin
psikolojik dayamiklilik diizeyleri 1ile Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve is doyumu arasinda ve is
doyumu ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda
pozitif ve anlamli bir etkinin oldugu regresyon
analizleriyle test edilmistir. Calisanlarin psikolojik
dayaniklilik  diizeylerinin  Orgiitsel ~ vatandaslik
davranist ve is doyumlari izerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Psikolojik dayaniklilik
diizeyleri yiiksek olan bireylerin igten sagladigi
doyumun da yiikselecegi sOylenebilir. Boylece is
doyumu ytiksek olan birey orgiite karst daha olumlu
ve daha yapici faaliyetlerde bulunabilir ve orgiitii
icin tanimlanan bi¢imsel is formu disinda
faaliyetlerde bulunabilir. Alanyazinda psikolojik
dayaniklilik ile i3 doyumu arasinda yapilan bazi
calismalarm da aym yonli iliskiyi destekledigi
goriilmektedir (Cetin & Basim, 2011; Larrabee vd.,
2010; Hansen, Buitendach & Kanengoni, 2015).
Yine aymi sekilde psikolojik dayamiklilik diizeyleri
yiiksek olan ¢alisanlarin kendisine tanimlanan resmi
isleri yapmanin Otesinde rol Otesi davranigi olan
goniilliiliik esasli Orgiitsel vatandaslik davranist
gosterdikleri de  vurgulanabilir.  Alanyazinda
psikolojik dayaniklilik ile orgilitsel vatandaglik
davranisi arasinda yapilan bazi ¢aligmalarda da ayni
yonli iligkiyi desteklenmistir (Avey, Wernsing &
Luthans, 2008; Budak, 2015). Diger yandan;
Esitlik, Bekleyis ve Ihtiyag temelli kuramlara gére,
is doyumu yiiksek olan bireyin i motivasyonu ve is
performansmin da yiiksek olabilecegi ve bunun rol
oOtesi davranis olan orgiitsel vatandaslik davranigini
yiikseltecegi ifade edilebilir. Yine yazinda yapilan
caligmalar bu sonucu desteklemektedir (Kasemsap,
2013; Yilmaz, 2012; Chang, Chen & Y1, 2008).

Caliganlarin  psikolojik dayaniklilik diizeylerinin
orgiitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlarina
etkisinde i doyumlarinin aracilik roliinii test etmek
amaciyla hiyerarsik regresyon kullanilmistir.
Bulgulara gore; is doyumunun orgiitsel vatandaglik
davranigt  ve alt boyutlarindan digerkamlik,
centilmenlik ve sivil erdem {izerinde kismi aracilik
etkisi oldugu, vicdanlilik ve nezaket boyutlar
iizerinde ise tam aracilik etkisinin oldugu
gOrlilmiistiir. Arastirmanin temel amaci ve bu
dogrultuda olusturulan hipotezi olan “calisanlarin
psikolojik  dayamiklilik  diizeylerinin  Orgiitsel
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vatandaslik davramisi lizerindeki etkisinde is
doyumlarinin aracilik rolii vardir”
desteklenmektedir. Calisanlarin psikolojik
dayaniklilik  diizeylerinin  orgiitsel ~ vatandashk

davranig1 {izerindeki etkisinin 6nemli olmasinin
yaninda, i§ doyumunun da bu etkide 6nemli bir
roliiniin oldugu belirtilebilir. Ayn1 sekilde orgiitsel
vatandaglik davranisi alt boyutlar1 iginde bu
durumdan bahsedilebilir. Ozellikle, vicdanlilik ve
nezaket boyutlar1 lizerinde tam aracilik etkisine
sahip olan is doyumunun olduk¢a Onemli oldugu
soylenebilir. Orgiitler, c¢ahsanlarimin  psikolojik
dayaniklilik  diizeylerinin  artirilmasina  destek
olmalar1 ve aymi zamanda yaptiklari isten tatmin
olmalarin1 saglamalar1 onlarin &diil beklemeksizin
ve goniillii olarak orgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemelerine neden olabilecektir. Yazinda bu
sonugla ilgili herhangi bir kaynak
bulunamadigindan bir kiyaslama yapilamamustir.
Bu sebeple caligmanin yazina katki saglayacagi,
diger arastirmalar ve arastirmacilar i¢in yol
gosterecegi diisiiniilmektedir.
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1. INTRODUCTION

There has been a change in the approach to social
responsibility. In the 70’s Drucker talked about
taking up by entrepreneurs the responsibility for
solving social problems, often not resulting from
the activities of the company and its theory was
interpreted as “the use” of social problems for the
business development (Drucker, 1993). Similarly
M. Porter confirmed the thesis about the mutual
value, which means the strategies and operating
practices that enhance the competitiveness of the
enterprises, while improving the living conditions
of local communities, in an environment where it
carries out its activities (Porter & Kramer, 2011).
Just J. Ruggie (2010) accepted that the business
should be held liable if, directly or indirectly, leads
to the violations of human rights This approach
explained that social responsibility has become not
only a moral duty to conduct business in accordance
with ethical standards or an effective strategy to
strengthen the competitive position, but also a
responsibility. The concept of sustainable
development involves the use of broadly defined
resources in such a way that it does not impact the
condition of the environment and at the same time
guarantees the preservation of the quality of life of
present and future generations. The most important
transformation in the market is the “digital
revolution”. The emergence of the new economy
uses more recent digital elements and innovations,
often contributing to sustainable development.

The knowledge and information have become the
competitive advantages in the market. In the case of
Poland as an emerging market in the world, over a
few decades there have been major transformations,
the changes relate to the implementation of
sustainable development. Poland in the context of
sustainable development and CSR is not in the
forefront, but the innovations in the implementation
of the new rules emerge gradually. Noteworthy is
the practices in the sector relating to food
production and agriculture. The management of
closed loop of the supply chain which reduces the
amount of waste, investing in the development of
local communities, the activity in the area of
consumer education. Emphasizing the specific
nature of the food industry as, on one hand, the
industry having a significant impact on pollution
and on the other hand, the industry with high
ecological potential. The challenge is turning out to
be the specifics of managing the closed loop of the
supply chain and the concept of zero waste. The
new economy of knowledge and information is a
way to achieve a competitive advantage. New
generations, mostly the millennium generation,
which use the knowledge and information, are the

consumers turn towards the companies that
implement good practices in the direction of CSR
and SD.

CSR in Poland still applies mainly to large
enterprises, most of them (although these
proportions are gradually changing) with the share
of foreign capital. Since 2007, a Ranking of
Responsible Enterprises is published- a list of
largest companies operating in Poland, assessed in
terms of the quality of Corporate Social
Responsibility management. The firms participating
in the Ranking are audited for CSR criteria.

Until now, more than 2000 companies of various
sizes have been awarded in another project
verifying Corporate Social responsibility — the Fair
Play Enterprise contest. These numbers show just
how modest- as far now- is the scale of CSR
development in Poland, and even though many
enterprises declare having applied the principles of
responsible business, not all of them are willing to
subject themselves to external verification

It is confirmed that in the present time many
companies see CSR as a strong competitive impact
and factor that promotes growth. A company that is
good at CSR is well placed to recruit employees
with appropriate qualifications and the skills the
company needs

The aim of the article is to present the specifics of
the changes and the new trend of sustainable
development for the implementation of socially
responsible practices in Poland. The data and
information were collected through literature
overview and own research.

2. NEW ECONOMY AND SUSTAINABLE
DEVELOPMENT

New  economy, new economics, knowledge
economy, knowledge-based economy, e-economy,
digital economy, network economy. This is, what
the new economy is characterized by, a larger share
of knowledge and information in order to achieve
the economic objective. The acquisition and use of
knowledge become the primary way of achieving
the competitive advantage. Hence, the process of
creating the innovations and ensuring the
continuous development of own services and
products, gains the importance. Under the influence
of new technologies that facilitate communication
and the globalization phenomena, the behaviour,
and even the cultural norms of whole societies,
change (Benkler, 2008).
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New technologies make use of communications,
computers, mobile phones, network - Internet,
social media. Under the influence of the emergence
rate of new technology, the economy itself is
changing. In the organizations, the key link is
searching for the appropriate employees, the use of
networking, which provides the ability to acquire
and to develop the new knowledge. The global
nature of interactions and activities of entities and
above all the rate of exchange of information and
enterprises’ independence from physical resources
facilitates the international expansion and allows
the global reach of operations. The connections
between economic entities become more complex,
include more areas and this is what makes the world
economy vulnerable to crises in different parts of
the world (Wheeler, Colbert & Freeman, 2003).

Also the new social behaviour creates the need for
new business opportunities and even the emergence
of new sectors of the economy. According to
Metcalfe law the benefits of the network economy
grow along with the increase of network users and it
also shows that entrepreneurs should be open to and
be sensitive to their environment of stakeholders
(Boyett & Boyett, 2001). More and more people
from all corners of the earth, from different
backgrounds, of different ages, with different
culture and religion, businesses and investors - large
and small — understand that the development of the
company based on the universal principles of
humanity, social inclusion and care for the
environment are not in conflict with the creation of
economic value. They are collectively “guardians of
tomorrow” — like everyone else - who understand
the power of persistence to create positive changes.
They are S-Generation (Kell, 2016). It's hard to say
that the traditional economic laws immediately
cease to function in their existing models. Constant
changes and their consequences, however, have an
impact on the understanding of the globalization,
economy in combination with methods of
communication, travelling, production,
understanding of markets, money circulation,
finance, shapes of organisations, military, ecology,
health care, legislation, and above all, people's
awareness (Rock, 2010). It is also emphasised the
importance megatrend, that is the strength in the
market, which fundamentally changes the
functioning of economic entities, their mode of
operation, competition, significant movement,
tendency or force that occurs and has a chance to
act in the future and affects almost every aspect of
societies’ functioning, it affects both the individuals
as well as the economic operators (Sultan, Mantese,
Ulicny & Brown, 2008). It can be considered that
between business and society the megatrend
appeared, which is determined by the concept of
sustainable development. A new era of sustainable

development causes changes in business priorities
and it changes the image of competitiveness. Today
the companies have to look more broadly at the
creation of values from a social perspective. The
business is struggling with a new concept of value
that goes beyond focusing solely on profit, and
additionally it includes the non-financial aspects
(United Nations Global Compact, 2010).

The theory of waves of innovations was created
against the background of J. Schumpeter’s theory
and distinguishes several stages in the history of the
world (defined as waves of innovation). The last
two periods is 40 years from 1950 to 1990, when
civilization flourished thanks to innovations in
petrochemical industry, electronics and aviation,
and the next 30 years is a modern phase and years
1990 — 2020, which are dominated by innovations
based on digital networks, software development
and new media. In the previous period, the
development of civilization was possible thanks to
the use of numerous raw materials, rapid and
expansive development of industry, transport and
infrastructure (Grudzewski, Hajduk, Sankowsak &
Wantuchowicz, 2010). Nowadays, when we know
that the resources, which are at our disposal, are
limited, and the development of various industries
brought as much harm as benefits, an innovation
seems out to be everything which reversed the
previous course of planet exploitation. The modern,
environmentally friendly technologies, innovative
products and services that contribute to improving
the quality of life and reduction of poverty, the
relationship with the market environment based on
trust and openness instead of aggressive
competition. A modern wave of innovation means
the total turn in the approach to business and the
“old ways” of doing business “business as usual”
cease to apply. In addition, a number of phenomena
occurring in the business environment means that
the development of business in a standard way
involves the risk. The problems such as climate
change, depleting resources (including oil, drinking
water), demographic changes, the increasing scale
of poverty and progressive degradation of the
environment, force the search for new methods of
management (World Business Council for
Sustainable Development, 2010).

The opposite of the current development, not taking
into account the social and environmental effects, is
the sustainable development - that enables the
widespread harmonious long-term progress that
does not detract from the opportunities and
possibilities of successive generations. The answer
is the concept of corporate social responsibility,
which indicates which management paradigms must
be changed and in which direction these changes
must follow, in order to implement the sustainable
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Figure 1. Optimal business functions according to the criteria of social responsibility.

model. It is about the responsibility of the company
towards the stakeholders, resulting from compliance
with the law and partly from voluntary adopted
codes of conduct. The optimal functions of
companies’ approach, according to the criteria of
corporate social responsibility are shown in Figure
1.

3. CSR MODELS IN POLISH COMPANIES

In 2015 during the UN General Assembly there
were adopted 17 Sustainable Development Goals,
(SDG) allocated for the years 2015-2020 (AISEC,
2015). In the case of the Polish economy over
several decades, there have been major
transformations. Changing the regime and the
membership in the European Union gave rise to the
fact that in recent years, the attention is paid to the
implementation of sustainable development. Its
impact on the economic sector is clearly increased
since the role of the sustainable resource
management has been increased and the responsible
management of stakeholders gains the importance.
In Poland, in the context of sustainable
development and CSR we are not in the forefront,
but there were changes in the absorption of the new
rules. They are visible in many fields, especially in
the area of relations of employers with employees,
the ways of building the a competitive advantage by
the companies and gaining credibility in the local
communities (by investing in the development of
local communities, the activity in the field of
education as well as more and more apparent
patronage of culture and commitment to sport)
(Stawicka, 2015a).

As a member of the global community, Poland,
through the 17 goals of SDG and 169 specific tasks
and performance indicators, executes the need for
multilateral partnership with a clear focus on
business. Currently, the entrepreneurs analyse and
identify the CSR specific solutions within the
arbitrarily set goals of sustainable development. For
many Polish companies, these changes resulting
from the megatrend towards the sustainable
development are still a huge surprise. However,
there are better practices, often innovative, which
for some time now in a responsible and sustainable
manner have been shaping the competitive
advantage in the market.

Particularly noteworthy is the use of broadly
defined environmental resources, which have
become a real and significant expense of any
business and constant element of business strategy.
Mainly in businesses related to food and
agriculture, a particular attention is paid to the
FMCG industry (Fast Moving Consumer Goods). It
includes the fast moving consumer goods, among
other groceries. Recently in Poland the hot topic, in
the context of business management and supply
chain, is the concept of management of closed loop
of the supply chain. This involves focusing the
efforts among others in adaptation of production
residues, by-products and waste in such a way as to
minimize the level of waste transferred to landfills
or incinerators. O It turns out that the food and
agricultural industry, due to its specificity,
generates a lot of challenges in the area of reuse.
The closed loop of the supply chain includes the
flow within the supply chain covering the four main
areas of logistics activities: supply, production,
distribution and backflow.
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In practice, there are several possible configurations
for the closed loop of the supply chain. The basic
form is an internal recycling. It involves the use of
waste from production processes in the subsequent
processes as well as in other production processes.

There is also an extended version involving two
entities, e.g. two manufacturers of the supply chain.
There is a possibility to transfer the production
residues, which may be useful for another company.
One manufacturer who produces meat, sausages and
meat products can sell the production waste to the
other manufacture e.g. bones, internal organs for the
production of animal feed or pet food. There are
also solutions for inclusion of other participants
from other industries into the supply chain. The raw
materials of animal or vegetable origin can be used
in the pharmaceutical and cosmetic industry. The
practices of inclusion of customers into the supply
chain become more popular. The used product or its
residues, most often the packaging, are transferred
to the manufacturer of goods or other interested
party in order to recover the value and use many of
these resources to manufacture new products. This
form of loop is the most desirable, but the most
difficult to achieve (Wells & Seitz, 2005).

The food industry has a significant impact on
environmental pollution. Agricultural production,
including animal husbandry in Europe, contributes
significantly to the deterioration of the environment.
It is given that it is responsible for 90% of the
ammonia emission, 50-80% nitrogen loads
discharged into fresh water, 10% of greenhouse gas
emissions, including 80% of methane emissions.

Among the products of the food industry, beef and
dairy products are mentioned as those with the
greatest negative impact on the environment
(Tukker & Jansen, 2006).

The food industry is therefore the industry of great
ecological potential, greatly unused. Today there
are new solutions and innovations such as green
design, which takes into account the economic
categories on a par with environmental categories
before the product is introduced into the market.
There is a development of research in the use of the
“zero waste” concept (Szmelter, 2016). The
ecological/responsible practices in Poland become
more common, the emphasis is put on raw materials
from selected farms, without artificial feed,
antibiotics. The education about agriculture and
organic food is extended. In Polish companies, the
social strategy, as a supplement to business strategy,
becomes more common (see Figure 2).

Still, social responsibility in Polish companies is
under development. The organisations are not able
to combine social responsibility with respective
competences and business strategy (Stawicka,
2015b). Better models/CSR strategies are created as
this constitutes a competitive advantage by
increasing the number of conscious consumers
demanding the implementations of the solutions
towards the sustainable development.

1
*Value analysis and identification of the key CSE goals of the company
CSR goals
-
™
Tranaemine | *Analysis of social and environmental problems relevant to the industry
problams into
opporhunitias J
!
+ Analysis of environmental and soctal trends that affect the industry or are affected by the industry
[Facognition off
trends y
1
+ Analysis of soctal and environmental activities of the key players in the industry (competitors, also
from abroad) and creation of own strategy.
Stand out
V,

Source: Own study.

Figure 2. CSR strategy as 8DG implementation and building a specific competitive advantage
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4. DISCUSSION

In a globalized world, it is difficult to survive for
enterprises that do not optimize costs, according to
the rules prevailing in the industry. The
responsibility is not a state, but a process - the same
company one day can demonstrate an ethical
attitude, another day on the contrary. It also appears
that the speed of information transmitted today via
the Internet distances us from indifference and, in
consequence, set the responsible course of action
and gaining the competitive advantage for the
companies.

The entrepreneurs analyse and identify the CSR
specific solutions within the arbitrarily set goals of
sustainable development. For many Polish
companies, these changes resulting from the
megatrend towards the sustainable development are
still a huge surprise. However, there are better
practices, often innovative, which for some time
now in a responsible and sustainable manner have
been shaping the competitive advantage in the
market.

In the same time can be noticed that CSR in Poland
still applies to large companies and most of them
with the share of foreign capital.

The practical implications on conducting business
in a socially responsible manner are:

e the adoption of sustainable development as the
only right way to economic development and
this results in paying attention to the actions of
entrepreneurs not only in terms of economics,
but also in environmental and social terms;

e the change in the approach to the role of
enterprises in the economy - the purpose of
economic activity is not only a profit and the
creation of value for shareholders, but also a
concern for the natural environment and social
issues;

e the disclosure, in the context of rapidly
transmitted information, of unfair practices
applied by the entities concerning human rights
violations, the use of aggressive marketing,
manipulating the consumer, influencing the
investors' decisions, creating and providing
incomplete or incorrect information - Such
activities resulted in a loss of confidence in
companies and increased demand for ethical
and  responsible  behaviour in  the
socioeconomic field.

Previous studies on CSR were primarily focused on
large companies for which CSR is almost standard.
It is essential to focus future research on the SME
sector in Poland and to compare research with
European companiesThe conducted research shows
the need for further analysis of changes and
implementation of CSR in Poland as an emerging
market in Europe and the world.
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