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Caligmanin amaci, kurumlarda igyeri nezaketsizligine maruz kalmanin, ¢alisanlarm iste kendilerini yetigtirmeleri tizerindeki
etkilerini tespit etmektir. Bu baglamda isyeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarin yaptiklar iste kendilerini yetistirmeleri iizerindeki
etkisi ortaya konularak, bu iliskide psikolojik sahiplenmenin ve orgiitsel 6zdeslesmenin nasil bir role sahip olduklari
belirlenmeye caligilmistir. Caligmada, c¢alisanlarin islerinde kendilerini yetistirme g¢abalarmma yonelik maruz kaldiklar:
nezaketsiz davraniglarin etkisine bakilmigtir. Bununla beraber, isletmelerde psikolojik sahiplenmenin diizenleyici rolil
cergevesinde, isyeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme ve iste kendini yetistirme arasindaki iliski incelenmistir. Aragtirmanin
evreni Kiitahya’daki alisveris merkezleri ¢alisanlarindan olusmaktadir. Caligmanin 6rneklemi tesadiifi drneklem yontemiyle
belirlenmis olup, ¢evrimigi anket yontemiyle 324 calisandan verilerin toplanmasi gergeklestirilmistir. Elde edilen verilerin
analizinde SPSS 23 ve AMOS 24’ten yararlanilmistir. Calisma kapsaminda giivenilirlik, faktor, korelasyon ve regresyon
analizleri uygulanmistir. Regresyon analizi sonucunda igyerinde maruz kalinan nezaketsiz davraniglarin, calisanlarin iste
kendilerini yetistirmeleri {izerinde olumsuz ve anlamli bir etkisi bulundugu belirlenmistir. Bunun yani sira, bu iliskide orgiitsel
0zdeslesmenin araci etkisi, psikolojik sahiplenmenin ise diizenleyici bir rolii oldugu bulgularina da erigilmistir.
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JEL Smiflandirma Kodlari: D23, M10, M12.
ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the effects of exposure to workplace incivility in institutions on employees' thriving
at work. In this context, the effect of workplace incivility on employees' thriving at work is revealed and the role of
psychological ownership and organizational identification in this relationship is tried to be determined. The study examines the
impact of incivility towards employees' efforts to thriving at work. However, within the framework of the moderator role of
psychological ownership in businesses, the relationship between workplace incivility, organizational identification and thriving
at work is examined. The population of the research consists of employees of shopping malls in Kiitahya. The sample of the
study is determined by random sampling method, and data is collected from 324 employees by online survey method. SPSS 23
and AMOS 24 are used in the analysis of the data obtained. Reliability, factor, correlation and regression analyzes are applied
within the scope of the study. As a result of the regression analysis, it is determined that incivility in the workplace has a
negative and significant effect on employees' thriving at work. In addition, findings are found that organizational identification
has a mediating effect and psychological ownership has a moderating role in this relationship.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Today, businesses benefit from their internal resources and talents as well as external resources in order to continue their
activities and gain competitive advantage. The most important internal resource in this regard is employees. Employees'
exposure to negative behavior in the workplace can cause them to have a negative perception of their business and move away
from their business, which can disrupt the success of the business and the achievement of the business's goals in an intensely
competitive environment. The aim of the research is to reveal the relationship between workplace incivility and employees'
self-cultivation at work, to determine the mediating effect of organizational identification in this relationship, and to determine
the moderating effect of psychological ownership on the relationship between workplace incivility and self-cultivation at work
through organizational identification. This study contributes to the literature on thriving at work in general, but there is not
much data associated with this concept in the literature, and its consequences for Turkish culture have only recently begun to
be included as a research topic. When the subject of the research is examined in detail in the literature, the fact that there are
no studies examining the effects of workplace incivility, organizational identification and psychological ownership on the
employee's thriving at work using leader-member interaction theory increases the importance of the results of this study. This
study aims to provide a better understanding of what consequences workplace incivility will have, under what processes and
conditions. In this respect, this study contributes to the relevant literature.

Design/methodology/approach:

SPSS 23 and AMOS 24 were used to test the data obtained from the participants in the research. First, frequency distributions
for demographic questions were discussed, and then reliability analyzes of the scales in the research were performed and
explanatory and confirmatory factor analyzes were applied. Correlation analysis was used to determine the relationships of the
variables in the study, and process analysis was used along with regression analysis for the hypotheses.

Findings:

The population of the research consists of employees of shopping malls in Kiitahya. The sample evaluated in the research was
determined based on the random sampling method, and data was collected from 324 employees by applying an online survey
to the sample group. 52% of the study participants are men and 48% are women. According to age distribution, 40.2% of the
participants are between the ages of 26 and 35. However, it was determined that the majority of the participants, 63%, were
faculty graduates. In addition, in terms of marital status, 58.7% of the participants are married and 42.3% are single. Reliability,
factor, correlation and regression analyzes were applied within the scope of the study. In the findings obtained from the
regression analysis, it was determined that workplace incivility had a negative effect on employees' thriving at work. The study
revealed that organizational identification also has a mediating effect of workplace incivility on employees' thriving at work.
According to the findings, the direct relationship between workplace incivility and employees' thriving at work is stronger than
the effect through organizational identification. In addition, psychological ownership has a moderating role in the negative
relationship between workplace incivility and employees' thriving at work, and it has been determined that this relationship
becomes more negative in employees with low psychological ownership levels. Moreover, it has been determined that
psychological ownership is a moderating variable in the relationship between workplace incivility and thriving at work through
organizational identification, and this relationship will be strongest when psychological ownership is at a low level.
Accordingly, it can be stated that workplace incivility negatively affects employees' thriving at work, and employees feel
uncomfortable about this situation.

Conclusion and Discussion:

The study revealed that workplace incivility is a situation that can have negative effects on employees' thriving at work, and
that organizational identification also has a mediating effect in this relationship. According to the findings, the direct
relationship between workplace incivility and employees' thriving at work is stronger than the effect through organizational
identification. In addition, psychological ownership has a moderating role in the negative relationship between workplace
incivility and employees' thriving at work in their institutions, and it has been determined that this relationship becomes more
negative in employees with low psychological ownership levels. Accordingly, it can be stated that workplace incivility
negatively affects employees' thriving at work, and employees feel uncomfortable about this situation. In this respect, it is
important for employees who want to improve themselves at work to manage their relationships in their working life in a way
that does not conflict with others. The data obtained in the study are limited to the participants' responses to the scales. One of
the most important limitations of this study is that employees do not want to provide information on issues such as workplace
incivility and do not support the research due to concerns that the findings of such a study may be negative. Another limitation
of the study is that the research is cross-sectional, making it weak in terms of revealing causal relationships. However, this
study was carried out with a quantitative method based on data collection with scales whose validity and reliability have been
tested before. In future studies, qualitative research method may be preferred and longitudinal research method may be preferred
in order to obtain more in-depth information from the participants. It is thought that researchers will contribute to the literature
in the future by examining the concept of thriving at work and its relationship with variables such as organizational agility, job
retention, and innovative work behavior, which have not been examined before.
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1. GIRIS

Glintimiizde isletmeler faaliyetlerini devam ettirebilmek ve rekabet avantaji saglayabilmek adina dis kaynaklarinin
yan1 sira i¢ kaynaklarindan ve yeteneklerinden de faydalanmaktadirlar. Bu konuda en 6nemli i¢ kaynak olarak
calisanlar gelmektedir. Calisanlarin isyerlerinde nezaketsiz davraniglara maruz kalmalari, isletmelerine yonelik
olumsuz bir algiysa sahip olmalarina ve isletmelerinden uzaklagmalarina yol acabilmekte, bu durum ise yogun
rekabet ortaminda isletme bagarisini ve isletmenin hedeflerine ulagsmasini sekteye ugratabilmektedir. Bu nedenle
isletmelerin calisan tatminini saglayabilmesi ve g¢aliganlarini elinde tutabilmesi i¢in ¢alisanlara yonelik isyeri
nezaketsizliginin dnlenmesi, onlara kendilerini gelistirebilmeleri i¢in olanak sunulmasi, 6rgiitsel 6zdeslesme ve
psikolojik sahiplenme diizeylerini artiracak kriterlere dikkat etmelerinin, igletmelere 6nemli faydalar saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu bakimdan o6rgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik sahiplenmenin, ¢alisanlarin orgiitlerine olan
bagliliklarin1 arttiracagt ve bu durumun Orgiitlerin sahip olduklar1 hedeflere ulagmalarina katki sunacagi
varsayilmaktadir.

Isyeri nezaketsizligi, isyeri normlarini ihlal eden davranislardir. Genellikle dikkate alinmayan ve nemsenmeyen
igyerindeki nezaketsiz davranislarin, bir isletmenin basarisi ya da basarisizligi iizerinde dogrudan etkisi
olmayabilmektedir, ancak iyi iliskilere sahip, ¢alisanlarin birbirine saygili davrandiklar1 ¢aligma ortamlari isletme
calisanlar1 adina yararli olmasi1 muhtemeldir.

Isyerinde nezaketsizlik hususunun iyi sekilde anlasilmasi nezaketsizligin yol agabilecegi maliyetler bakimindan
da 6nem arz etmektedir. Yapilan ¢alismalarda da gozler oniine serildigi iizere igyerinde nezaketsizlige maruz
kalma durumunda calisanlarin bilingli sekilde isleri yapma konusunda gayretlerini ve {iriin ve hizmet kalitesini
azalttiklari, caligma siirelerini verimli bir sekilde kullanamadiklari belirlenmistir. Calisanlarin = siklikla
karsilastiklar1 nezaketsiz davraniglarin ise kendi alanlariyla ilgili konularda fikirlerinin alinmamasi, asagilanma,
sozlerinin kesilmesi sayilmaktadir (Pierre, 2019, s. 6).

Isyeri nezaketsizligine siklikla maruz kalan kesimlerden biri de alisveris merkezleri ¢alisanlaridir. Is yiikiiniin
yogunlugu, hizli ¢alisma temposu agisindan aligveris merkezi calisanlari, yoneticileri, ¢calisma arkadaslari ve
miisterilerin nezaketsiz davraniglarina ara sira maruz kalabilmektedirler. Bu durum onlarin is tatmini, ise adanma,
ise baglilik ve ig anlamlilig1 algilar1 {izerinde olumsuz etkiye sahip olabilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
titkenmesi, olumsuz algilara sahip olmasi, kendilerine olan saygilarini yitirmeleri s6z konusu olabilmekte (Kabat-
Farr vd., 2018, s. 112) ve calisanlarda nezaketsiz davranislara karsi tepki gosterme istegi ortaya ¢ikabilmektedir.

Bireysel ve orgiitsel degerler arasinda uyum saglandiginda (Sekiguchi, 2004) ¢aligsanlar, isyerleriyle duygusal bag
kurabilmektedirler. Orgiitsel 6zdeslesme kavrami olarak nitelendirilen bu durum, isyerine aitlik halini ifade
etmektedir (Ashforth vd., 2008). Yapilan ¢alismalarda ortaya konuldugu iizere isyerleriyle 6zdeslesen calisanlarin
motivasyon diizeyleriyle beraber performanslarinin da artacagi belirlenmis olup; ¢alisanlarin is tatmini, bireysel
ve Orgiitsel basarilari, 6rgiitsel vatandaslik davraniglart ve kurumlaria duyduklar: glivenin olumlu etkilenecegi de
ifade edilmistir (Oktem, 2016).

Psikolojik sahiplenme, kisinin igyerinin amag ve hedeflerini kendisininmis gibi hissetmesidir (Pierce vd., 2001).
Isyerinin misyonu, vizyonuyla belirginlesen psikolojik sahiplenme calisanlarda kuruma baghlik, is tatmini ve
0zsaygi, orgiitsel vatandaslik davranist ve yiiksek performans gibi ¢ok sayida olumlu tutumun ve davranisin
gelismesine katkida bulunmaktadir (Van Dyne ve Pierce, 2004). Yapilan arastirmalarda isyerlerini sahiplenme
diizeyleri diisik calisanlarin, c¢alisma ortamlarint begenmedikleri, kendilerini giivende hissetmedikleri ve
igyerlerindeki iletisimlerinin ve 6grenme kiiltiirlerinin gelismedigi ortaya konulmustur (Cuellar vd., 2018).

Iste kendini yetistirme kavramn, literatiirde oldukga dikkat ¢eken bir kavramdir (Nekooee vd., 2021, s. 118). Bu
kavram, kisinin isyerinde 6grenme ve canlilik deneyimlerinden kaynaklanan psikolojik bir durumdur. iste kendini
yetistirme, kisisel agidan biiyiime ve gelisim gostermede onemli olan psikolojik bir itici gligtiir (Sun vd., 2022, s.
5). Kendini yetistirme, baglamsal 6zellikler, kisisel ozellikler ve cevresel kaynaklarla miimkiin olabilmektedir
(Griffin vd., 2023, s. 255).

Kendini yetistirme, kiginin kendi gelisimini saglamasi i¢in ¢alisma ortamini diizenleyebilmesi imkan1 tanidigindan
ve kisinin sagligia katkida bulunma potansiyeli oldugundan 6nemli bir ¢alisma konusu (Spreitzer vd., 2005, s.
537) olarak dikkat ¢ekmektedir. Iste kendini yetistirme; drgiitiin siirdiiriilebilirligi ve basarisi icin bir arac olarak
degerlendirilmekte (Moloney vd., 2020, s. 1) ve olumlu bir ¢alisma ortam1 ve enerji verdiginden de onemli
goriilmektedir (Vivek ve Raveeendran, 2017, s. 1).

535



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2024, Cilt: 15, Sayi: 42, 533-552.

Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2024, Volume: 15, No: 42, 533-552.
Bu agiklamalar dogrultusunda ¢aligmanin amact igyeri normlarini ihlal eden ve medeni olmayan diisiik yogunluklu
sapkin davranislar olarak nitelendirilen igyeri nezaketsizliginin (Andersson ve Pearson, 1999, s. 457) calisanlarin
iste kendilerini yetistirmeleri iizerindeki etkisini ortaya koyarak, bu iligkide orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik

etkisinin belirlenmesi ve isyeri nezaketsizliginin, orgiitsel 6zdeslesme iizerinden iste kendini yetistirme ile olan
iligkisinde psikolojik sahiplenmenin diizenleyici roliiniin belirlenmesidir.

Aragtirmada yer verilen degiskenler arasindaki iligkiler literatiirde daha dnceki ¢aligmalarda farkli degiskenlerle
ele alinmig ancak orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik sahiplenme c¢ergevesinde olusacak ortamin isyerinde
nezaketsizlik ve iste kendini yetistirme iligkisini nasil sekillendirecegi, bu iliski iizerinde nasil bir rol oynayacag:
ortaya konulmamistir. Bu aragtirmayla ¢aliganlarin isyeri nezaketsizligine maruz kalmasi ile iste kendilerini
yetistirmeler arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik sahiplenme nasil bir rol oynayacagi gozler
Oniine serilmeye ¢alisiimaktadir.

Literatiirde igyeri nezaketsizliginin iste kendini yetistirme (Kleine vd., 2019; Ren vd., 2022) ve orgiitsel
0zdeslesme (Zhan vd., 2019; Guo vd., 2020) iizerine etkilerini inceleyen ve aralarinda negatif iligski oldugunu
ortaya koyan sinirli sayida ¢alismaya rastlamak miimkiindiir. Bununla birlikte 6rgiitsel 6zdeslesme ile iste kendini
yetistirme (Hur, vd., 2017; Shenghao ve Qiangian, 2022) ile psikolojik sahiplenme ve orgiitsel 6zdeslesme (Ali
vd., 2022; He vd., 2022) arasindaki iliskileri ele alan ve aralarinda pozitif iligkinin bulundugunu belirten ¢aligmalar
da mevcuttur. Ancak igyeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme, psikolojik sahiplenme ve iste kendini yetistirme
arasindaki iliskileri birlikte degerlendiren c¢aligmalara rastlanmamistir. Bu durum ise ilgili literatiir agisinda
¢alismanin sonuglarinin 6nemini arttirmaktadir.

Calismanin literatiir kisminda degiskenler kavramsal olarak ele alinmigtir. Analiz kisminda ise verilerin analizi
icin SPSS 23 ve AMOS 24 programlarindan yararlanilmis olup, verilerin giivenilirlik analizi, dogrulayict ve
aciklayici faktor analizleri, korelasyon, regresyon ve process analizleri yapilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isyeri Nezaketsizligi

Isyerindeki nezaketsizligi, ilk kez Andersson ve Pearson (1999, s. 457) ¢alismalarinda ortaya koymus ve “karsilikli
saygiya iliskin isyeri normlarini ihlal eden, hedefe zarar vermek amaciyla belirsiz bir niyetle yapilan diigiik
yogunluklu sapkin davramglar” olarak tanimlamistir. Isyeri nezaketsizligi, saygisiz yorumlari, baskalarini kiiciik
distirmeyi, digsal hakaretleri, diglayici davraniglari, bagkalarini dinlememeyi, kaba bir dil kullanmay1, kibirli tonlar
kullanmay1 ve hatta dedikodu yapmay1 igeren yaygin bir orgiitsel olgudur (Andersson ve Pearson, 1999, s. 466;
Cortina ve Magley, 2009, s. 272). Isyerindeki nezaketsizligin ¢alisan iizerindeki olumsuz etkisi olarak literatiirde
en sik rastlanan durum duygusal garesizlik ve duygusal kaynaklarin tiikenmesi olarak ifade edilen duygusal
tilkenmedir (Maslach ve Jackson, 1981, s. 99).

Isyeri nezaketsizligine yonelik literatiirde yer alan bir diger yaklasima gore ise isyerinde kasitli olsun ya da
olmasin, sosyal normlari ihlal eden duyarsiz, saygisiz ve kaba davraniglar nezaketsizlik olarak kabul edilmektedir
(Cortina, 2008, s. 66; Porath ve Erez, 2007, s. 1181). Nezaketsiz davranislar iistii kapali, sozlii, pasif ve dolayli
davranislar olarak nitelendirilmektedir. Genel olarak bu tiir davraniglarda bulunan birey, bu durumun farkinda
olmayabilir ve karsisindakilere kazara zarar verebilir. Bu tiir davranislar, saldirganliga ve siirekli kisilerarast
catismalara yol acabileceginden etkisi zarar verici olabilir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 458).

Sosyal bilissel teoriye (social cognitive theory) gore, kisinin sergiledigi davraniglar sosyal bir ortam igerisinde
cevreden gelen uyaricilarla ve etkilesimlerle sekillenmektedir. Isyerindeki nezaketsizlik, is hayatinin gesitli
yonlerini etkileyebilen ve nihayetinde duygusal tilkenmeye yol agabilen bir kisileraras1 stres kaynagidir (Koon ve
Pun, 2018; Alola vd., 2021, s. 1; Viotti vd., 2021, s. 209). Duygusal olarak tiikkenme ise calisanin yaptig1 ise
odaklanamamasina ve kendisini gelistirememesine yol agabilir. Kisi, ¢evresini degerlendirmek suretiyle yasadigi
strese tepki verir (Bandura, 1977). Bu teori baglaminda, isyerinde yoneticilerinin ya da mesai arkadaglarinin
nezaketsiz davraniglarina maruz kalan c¢alisanlarin stres yasamalari séz konusu olabilir ve bu stresle basa
c¢ikabilmek i¢in ¢aligsanlar, orgiitlerinden uzaklagma, yaptiklari ise odaklanama gibi olumsuz tutumlar edinebilir ve
dolayisiyla islerinde kendilerini yetistirme yoniinde bir gayret igerisinde olmayabilirler.

Isyerinde nezaketsizligin varligi nedeniyle gesitli orgiitlerde galisanlar memnuniyetsizlik duymakta, bu da ¢aligma
isteklerini azaltmakta ve duygusal olarak tiikenmis olmalarina neden olmaktadir (Alola vd., 2019, s. 9; Kyei-Poku,
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2019, s. 1119; Taskin ve Kosat, 2016). Butt ve Yazdani (2021) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglari, igyeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢alisanlarin sosyal uyum saglama becerilerini engelledigini ve onlar1 duygusal olarak
yordugunu gostermistir. Porath ve arkadaslar1 (2015, s. 264) ile Schilpzand vd. (2016, s. 68), nezaketsizlige maruz
kalmanin isyerinde ise bagliligi, performans: ve yaraticilifi engelleyerek c¢alisan performansina olumsuz etki
ettigini ortaya koymuslardir. Bireyi isyerinde nezaketsiz davranislara iten nedenler iizerine ¢alisma yapan Wegge

vd. (2006, s. 61), cok fazla is yiikii/is baskisi altinda olan g¢alisanlarin 6fkelenmeye, birbirlerine karsi kaba
davranislar sergilemeye ve olumsuz duygular géstermeye daha yatkin olduklarini bulmuslardir.

Pearson ve Porath (2005), ¢agdas orgiitlerin siirekli degisimle karakterize edildiginin ve bu nedenle ¢aliganlarin
belirli baskilarla karst karstya oldugunun altim1 ¢izmislerdir. Cagdas orgiitlerde calisanlar, yeniden yapilanma,
kiigiilme, yetkilendirme, siirekli iyilestirme, karmagik gérevler, siki ve esnek zamanli ¢alisma gibi farkli ¢alisma
diizenleri ve reforme edilmis sozlesmeler (is gilivencesi ve istihdam) dahil olmak {izere cesitli Orgiitsel
degisikliklere maruz kalmaktadir (Holm vd., 2016; Giileryiiz vd. 2023, s. 528). Caligma ortamindaki bu tiir siirekli
degisiklikler nedeniyle, calisanlarin yani sira igyeri yoneticileri de daha yiiksek diizeylerde stres ve endise
yasayabilmekte ve bu durum ise onlarin nezaketsizlik diizeylerinin artmasina neden olabilmektedir.

2.2. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenme, “benim” ifadesiyle, maddi veya manevi nesnelere karsi sahiplenilme duygularini ifade eder
(Pierce vd., 2003, s. 5). Esasen, psikolojik sahiplik, bireylerin hedef nesneleri (veya onlarin bir kismini) kendi
nesneleri olarak gordiikleri psikolojik bir durumu yansitir. Pierce vd. (2001, s. 300)’ne gore psikolojik sahiplenme
nesne iizerinde uygulanan kontrol, nesnenin yakindan anlagilmasi ve benligin nesneye dahil edilmesi seklinde ii¢
acidan olusmaktadir. Bir nesnenin "benim" oldugu hissiyati, nesneye dair sahip olunan tutumlari gelistirir, nesneye
olan baglilig1 ve nesnenin algilanan degerini yukarilara tagir (Dickert vd., 2018, s. 145). Dolayisiyla psikolojik
sahiplik kavramu, bir bireyin sahiplik duygusunu vurgular (Kim ve Jin, 2020), ¢ilinkii bireyin nesneleri kendileriyle
iligkilendirmesi psikolojik sahiplenmeyi tesvik eder.

Psikolojik sahiplenmenin neden kaynaklandigini1 aciklamada psikolojik sahiplenme teorisi (psychological
ownership theory), insanlarin sosyo-biyolojik bir siirecin sonucu olarak ihtiyaglarini karsilamak icin sahiplik
duygular gelistirdigini, sahiplenme eylemleri ve iddialarinin dogustan gelen bir egilim olarak goriilmesi gerektigini
(Litwinski, 1942, s. 36) ifade eder. Bu teori biyoloji ile sosyal alanda edinilen tecriibelerin, insanlarin sahip olunan
hedefleriyle ve sahip olduklariyla olan iligkilerini sekillendirmelerinde rolii oldugunu 6ne siirer (Pierce ve Jussila,
2011, s. 37). Bu baglamda psikolojik sahiplenmede 6ne ¢ikan dort giidiisel ihtiyag; yeterlik (kontrol ve yeterlilik
duygularina duyulan ihtiyag), 6z kimlik (kendini tanimlama ve anlama, bagkalarina ifade etme), ait olma (baglanma
ihtiyaci) ve uyarim (uyaricty1 arama ihtiyaci) seklindedir (Jussila vd., 2015, s. 123). Bu nedenle, orgiitsel baglamda
sahiplik duygulari, bireylerin yetkinlik kazanma, orgiite dayali agik bir kimlik duygusu edinme, ait olduklarini
hissetme ve orgiitte tesvik edilme giidiilerini harekete gecirir (Pierce vd., 2001, s. 120). Bu motivasyonel ihtiyaglar,
psikolojik sahiplenmenin meydana gelmesini kolaylastirmada nedensel itici giligler olmasa da psikolojik
sahiplenmenin dnciilleri olarak hizmet edebilir (Pierce ve Jussila, 2011, s. 205). Daha da énemlisi psikolojik sahiplik
teorisi, sahiplik duygularinin gii¢lii motivasyonel, tutumsal ve davranigsal sonuclar dogurabilecegini dnermektedir
(Peck ve Shu, 2018, s. 182; Pierce ve Jussila, 2011, s. 204). Psikolojik sahiplenmenin olumlu sonuglar1 arasinda
“koruyucu, ilgili ve proaktif sorumluluk iistlenmek” yer alir (Pierce vd., 2003, s. 100).

Psikolojik sahiplenme teorisi, psikolojik sahiplenmenin paylagma veya isbirligi yapma isteksizligi gibi olumsuz
sonuglara yol agabilecegini de ortaya koymaktadir (Pierce ve Jussila, 2011, s. 204). Miinhasiran sahiplik duygulari
bulunan bazi bireyler, asir1 kontrol uygulayarak "bolgesel isaretlemeye" veya kisileraras: ¢catigmalara yol agabilir
(Brown vd., 2005, s. 587; Brown ve Zhu, 2016, s. 56; Zhang vd., 2021, s. 745). Bu bakimdan psikolojik
sahiplenmenin igyeri nezaketsizligine neden olabilmesi miimkiindiir.

2.3. iste Kendini Yetistirme

Iste kendini yetistirme, Spreitzer vd. (2005, s. 538) tarafindan isyerinde bireylerin yasadig1 aktif olma ve 6grenme
duygularinin bir sonucu olarak tanimlanmistir. Porath vd. (2012, s. 251), isyerinde kendini yetistirmede kisinin
enerjik ve ¢aligmaktan keyif alma duygusu olarak ifade edilen canlilik ile yetenek ve giiven olusturmak icin bilgi
ve becerilerin edinilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanan 6grenmenin, kisisel gelisimin psikolojik yapisinin
duygusal ve bilissel boyutlar1 oldugu sonucuna varmistir ve bir ¢aliganin 6grenme istegi ve aldigi destek sinirliysa,
6grenme yolculugunun anlamsiz hal alabilecegini savunmaktadir.
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Spreitzer vd. (2005, s. 539), kendini yetistirmenin azalan stresin bir getirisi oldugunu ve psikolojik durum, zihinsel
kaynaklar ve bir isyerinin baglamsal ozellikleri gibi cesitli faktorlere bagli olarak degisebilecegini belirtmistir.

Kurumlarda istenilen bir deneyim olarak goriilen gelisim kavrami, ¢alisanlarin islerine adapte olmalarmni saglamalarina
ve etkin bir performans sergilemelerine katki sunar (Jiang vd., 2019, s. 800; Spreitzer vd., 2005, s. 545).

Basarili bireyler kendi potansiyellerinin farkindadirlar ve zaman iginde gelisim gosterebilirler (Ryff, 1989, s.
1071). Sosyal biligsel teori (Bandura, 1977) ve 6z-belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 2000) baglaminda kisinin
davranislarin1 6z iradesiyle ortaya koydugu, gevresiyle olan etkilesimin 6z iradesiyle amaglar1 dogrultusunda
olusturdugu ifade edilmistir (Spreitzer ve Porath, 2014). Bu teorilerden hareketle, gelismenin dinamik bir siire¢
oldugunu, zamanla degistigini ve ¢aligma ortamindan kolayca etkilenen istikrarlt bir 6zellikten ziyade anlik bir
psikolojik durum oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Literatiirde igyerinde kendini yetistirmenin bilingli
farkindalik (Sahin vd., 2020; Zhu vd., 2021), orgiitsel adalet (Zhu vd., 2021), kisi-organizasyon uyumu, igyerinde
siddet (Zhu vd., 2021), ¢alisma deneyimi (Zhu vd., 2021), kariyer gelisimi (Goh vd., 2022) gibi konularla iligkisine
yonelik ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir.

Iste kendini yetistirmenin 6nemli bir faydas1 da isletmeler acisindan yeni ve degerli goriilen fikirlerin ya da ¢oziim
oOnerilerinin gelistirilmesi olarak ifade edilen calisan yaraticiligt kavramidir (Amabile, 1996; Zhou ve Shalley,
2003). Yapilan galismalar igletmelerin siirdiiriilebilir basarilarinda kendini yetistirmenin, baslica itici gii¢leri olan
yaraticiligin  ve yenilikgiligin, c¢alisanlarin yetismelerinde (Wallace vd., 2016) adaptasyon durumunu
gostermektedir (Anderson vd., 2014; Hon ve Lui, 2016). Bu durumun temel sebebi, gelisen bireylerin yeni ve essiz
beceriler edinmeleri konusunda 6grenmeye son derece biiyiikk 6nem vermeleri ve ¢aligma isteklerinin edinilen
becerileri uygulayabilmelerine olanak sunmasidir (Wallace vd., 2016, s. 19).

2.4. Orgiitsel Ozdeslesme

Birey giinliik hayati icinde kendini iilke, kdken, takim gibi gruplarin bir iiyesi olarak nitelendirebilmektedir. Grup
iiyeliginin bir tiirevi de oOrgiitsel 6zdeslesmedir. Isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlarma yénelik pozitif ve
destekleyici yaklagimlarinin ¢aliganlarin kurumlarina aidiyet duygusu gelistirmelerine imkan sunabilmektedir. Bu
konuda yapilan arastirmalar isyerinde sefkatle karsilasan c¢alisanlarin isletmeleri ig¢in olumlu davraniglar
sergilemeye meyilli olduklarini gdstermistir. Ornegin, yapilan calismalarda kurum icerisinde merhamet mevcut
oldugunda, calisanlarin daha giiclii orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 ve isten ayrilma niyetlerinde azalma
yasandig1 ortaya konulmustur (Lilius vd., 2011, s. 3). Bunula beraber ¢alisanlarin gurur duyma, ilham alma gibi
daha olumlu duygular yasadiklar1 da belirlenmistir (Lilius vd., 2008, s. 193). Bu durumun isletmeler agisindan
daha fazla potansiyel ¢alisan1 kuruma kazandirma imkani sunabilecegi diisliniilmektedir. Ek olarak, merhamet,
olumlu sosyal davranig sarmallarini tesvik eden rollerin etkisini artirarak (Batson ve Shaw, 1991, s. 113) ve
zorluklar sirasinda kurumu koruyan ve gii¢clendiren tampon rollerin (Cameron vd., 2004, s. 12) etkisini artirarak
orgiitsel performans da dolayli olarak etkileyebilir. Bu bakimdan &rgiitsel 6zdeslesme kavrami igletmeler agisindan
g6z oniinde durulmasi gereken bir konudur.

Orgiitsel 6zdeslesme, hem bireyler hem de 6rgiitler agisindan iki farkli sekilde ele alinmasi gereken bir kavramdir.
Bireysel anlamda orgiitsel 6zdeslesme bireyin kendi 6zelliklerini olusturmasiyla ilgili bir durumdur ve kisiler
igyerlerindeki iligkilerini, bu olusturduklar1 6zellikleri ¢ergevesinde gergeklestirmektedirler (Myers vd., 2016, s.
2). Ozdeslesme kavrami orgiitler agisindan ele alindiginda ise, orgiitiin performansi arttiric nitelige sahip olan
isbirligi igerinde hareket etme, igsel motivasyonu arttirma, igletme basarisi artiracak faydali kararlar alma, bilgi
paylagimi ve koordineli olma, isten ayrilmalarin ve personel devir hizi azaltma gibi igletmelere ¢esitli faydalar
saglayan bir kavramdir (Ashforth vd., 2008, s. 337).

Orgiitsel 6zdeslesme kavramu, galisanlarm kendi duygularin, gelistirdikleri fikirlerini, tutumlarini ve sahip olduklar
beklentilerini orgiitiin kimligiyle ifade etmelerinin bir yolu olarak goriilmektedir (Cole ve Bruch, 2006, s. 588). Bu
kavram, bireylerin hissettikleri, genis bir orgiitiin bir pargasi olma hissiyati olup, ¢alisanin kurumunu “biz” olarak
kisisellestirilmeye baglamasi durumu olarak ifade edilebilir (Saygili vd., 2019, s. 176). Literatiirde orgiitsel
6zdeslesmenin kuramsal altyapisinin, sosyal kimlik teorisi (social identity theory) iizerine insa edildigi goriilmektedir.
Sosyal kimlik teorisi, bireyin benliginin, bir sosyal gruba iiyeligine dair edindigi bilgiden ve bu iiyelige yiiklenen
deger ve duygusal dnemden tiiretildigini ifade etmektedir (Arslandere, 2021, s. 702). Birey olusan benligiyle,
cevresiyle bag kurarak aidiyet duygusu gelistirebilir ve kendisini dzdeslestirebilir. Orgiitsel 6zdeslesme sayesinde,
birey ile kurumu arasindaki kimlik sinir1 bulanik bir hél almakta (Lee vd., 2015, s. 1050) ve bu sayede birey mensubu
oldugu kurumunun taleplerini kendi talepleri gibi hissetmeye baglamakta ve bu dogrultuda eylemde bulunmaktadir.
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Alan yazinda da orgiitsel 6zdeslesme konusunda yapilan aragtirmalara bakildiginda diger orgiitsel davraniglar olan
orgiitsel vatandaglik (Van Dick vd., 2006), performans (Carmeli vd., 2007), orgiite baglilik ve sadakat (Gautam

vd., 2004), orgiit calisan uyumu (Sokmen ve Biyik, 2016), orgiite giiven (Ertiirk, 2010) ve psikolojik iyi olus
(Bitmis vd., 2014) gibi cesitli konularda anlamli ve pozitif yonlii giiclii iliskilerinin oldugu sonuglarina ulagilmistir.

3. TEORIi VE HiPOTEZLER
3.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Lider — iiye etkilesim teorisi, kurumsal agidan liderlik siirecleri ve bu siireglerin sonuglari arasindaki iliskileri ele
alan teorilerden biri olarak degerlendirilmektedir. Dansereau vd. (1975) tarafindan gelistirilen ve ilkin Dikey Ikili
Baglant: Modeli olarak tanimlanan liderlik teorisi, gelistirilip Lider — Uye Etkilesim Teorisi olarak ifade edilmistir.
Bu teori, lider ve calisan arasindaki etkilesimi ele almakta ve birbirleri iizerinde etkiye sahip oldugunu
varsaymaktadir.

Lider — iiye etkilesim teorisine gore, kurum ¢alisanlarinin rolleri onlarin amirleriyle olan iligkileri dogrultusunda
gelisim gostermektedir ancak, siire¢ sonunda ast ve {istleri arasindaki etkilesim degisik nitelikler gosterebilir. Bu
bakimdan, kurum igerisinde bir lidere bagh sekilde calisanlarda, iistleriyle diisiik ya da yiiksek nitelige sahip
iligkiler geligim gosterebilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 231). Kurum igerisinde stleriyle diisiik
niteliklere sahip iligkileri olan ¢alisanlarin, olumsuz etkilenmeleri; yiiksek niteliklere sahip iligkileri olanlarin ise
olumlu etkilenmeleri muhtemeldir.

3.2. Isyeri Nezaketsizligi ile iste Kendini Yetistirme Arasindaki iliskiler

Ilgili literatiirde isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerine negatif bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koyan ¢alismalara rastlanmaktadir (Kleine vd., 2019; Ren vd., 2022). Bununla beraber literatiirde
isyeri nezaketsizliginin iste kendini yetistirmeyle ilgili oldugu diisiiniilen isten ayrilma niyetini artirdigina (Coban
ve Deniz, 2021), ise adanmishigt (Baran ve Karavelioglu, 2022) ve ¢alisan performansini azalttigina (Cigek ve
Cigek, 2020) yonelik bulgular da mevcuttur. Lider-liye etkilesim teorisinden hareketle isletmelerinde isyeri
nezaketsizligine maruz kalan calisanlarin, amirleriyle diisiik nitelikte iligkilere sahip olmalarindan dolay1
tatminsizlik yasamalari muhtemeldir (Demirsel ve Erat, 2019). Bu durum ise c¢alisanin kendini yetigtirme
cabalarina olumsuz bir sekilde yansiyabilir. Bu varsayimin test edilmesi i¢in olusturulan hipotez su sekildedir:

H1. isyeri nezaketsizliginin, calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Lider - {iye etkilesim teorisine gore amirleriyle yiiksek nitelige sahip etkilesim igerisindeki ¢alisanlar, istlerine
kendilerini olduk¢a yakin goriirler ve bu durumun siirmesi konusunda yogun ¢aba igerisine girerler. Bu sayede
caliganlar, orgiitlerinin verimliligini arttirma gayretine girisirler (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001, s. 697). Tam aksine
istleriyle diigiik nitelige sahip iliskileri bulunan calisanlarin ise, kaynaklara sinirli olarak erisebildiklerinden,
kurumlarina olan bagliliklarinda azalma ve isten ayrilma niyetlerinde artma goriilebilmektedir. Dolayisiyla
yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik nezaketsiz davranislari ¢aliganlar iizerinde olumsuz etkilere sebep olabilir. Bu
bakimdan lider-iiye etkilesim teorisi ¢ergevesinde igyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin iizerinde negatif bir sonug
olusturmasinda sahiplenme duygusu olarak nitelendirilen ¢aliganin psikolojik sahiplenme (Pierce vd., 2003, s. 5)
derecesinin de bir rolii olup olmadig: test edilmistir. Bunun i¢in olusturulan hipotez agagidaki gibidir:

H2. Isyeri nezaketsizliginin, calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerindeki etkisinde psikolojik sahiplenme
diizenleyici bir role sahiptir.

Isletmelerdeki galisanlarm sahip olduklar1 becerilerinin yoneticileriyle olan iliskileri dogrultusunda en iyi sekilde
yoOnlendirilmesi, ¢alisanlarin is performanslarini etkileyebilmekte ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin da
giiclenmesine katkida bulunabilmektedir. Literatlirde isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarmn kendi duygularini ve
beklentilerini orgiitiin kimligiyle ifade etmeleri olarak ifade edilen orgiitsel 6zdeslesme (Cole ve Bruch, 2006, s.
588) lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Zhan vd., 2019; Guo vd., 2020). Calismada igyeri
nezaketsizliginin orglitsel 6zdeslesme iizerinde dogrudan etkisi ile igyeri nezaketsizligi iste kendini yetistirme
arasindaki bag kapsaminda orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisi de ele alinmistir. Orgiitsel 6zdeslesme ¢alisanlarin
orgiit ile daha iyi iligkiler kurmasina katkida bulunmaktadir (Ashforth vd., 2008, s. 337). Daha 6nce yapilan
calismalarda igyeri nezaketsizliginin orgiitsel 6zdeslesme ile yakin olarak degerlendirilebilecek bir kavram olan
orgiitsel baglilig1 azalttigina yonelik bulgulara erisilmistir (Karagdéz, 2023). Lider — iiye etkilesim teorisi
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baglaminda ise isyeri nezaketsizligine maruz kalan calisan, Orgiitten uzaklagarak Orgiitsel 6zdeslesmesi

zayiflayacak ve kendini yetistirme davramisindan da uzaklasacaktir. Bu varsayimlari dogrulayabilmek icin
olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

H3. Isyeri nezaketsizliginin, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir

H4. Orgiitsel 6zdeslesme, isyeri nezaketsizliginin calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri iizerindeki etkisinde
araci bir role sahiptir.

Aragtirmada incelenen bir diger durum ise yukarida belirtilen durumlarin bir uzantisi olarak isyeri nezaketsizligi,
orgiitsel 6zdeslesme ve kendini yetistirme arasindaki iliskide psikolojik sahiplenmenin diizenleyici bir degisken
olarak roliiniin belirlenmesidir. Psikolojik sahiplik, bir bireyin hedef nesnelerdeki sahiplik duygusunu vurgular ve
esasen birey ile hedef nesne arasinda psikolojik bir baglantidir (Kim ve Jin, 2020, s. 2). Bu noktada calisanlarin
psikolojik sahiplenme diizeylerinin diisiik oldugu durumlarda isyeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme ve kendini
yetistirme iligkisinin daha kuvvetli diizeyde olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu durumun test edilmesi i¢in
olusturulan hipotez agagidaki gibidir;

HS5. Isyeri nezaketsizliginin, drgiitsel 6zdeslesme iizerinden iste kendini yetistirme ile olan iliskisinde psikolojik
sahiplenme diizenleyici bir degiskendir. Bu iliski psikolojik sahiplenme diisiik diizeyde oldugunda en kuvvetli
sekilde olacaktir.

4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Calismada, isyeri nezaketsizligi olarak goriilen davranislarin, ¢alisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerindeki
etkisi gozler Oniine serilmeye ¢alisilmigtir. Bununla beraber bu iliskide ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
araci etkisi ve psikolojik sahiplenme ise diizenleyici rolii bulunan degiskenler olarak degerlendirilmektedir.

Aragtirmada kapsaminda katilimcilardan elde edilen verilerin testinde SPSS 23 ve AMOS 24 kullanilmistir. Tlkin
demografik sorulara yonelik frekans dagilimlari ele alinmis, daha sonra ise arastirmadaki dlgeklere ait giivenilirlik
analizleri yapilarak, agiklayict ve dogrulayici faktor analizlerine bagvurulmustur. Calismada yer alan degiskenlere
ait iligkilerin belirlenmesi i¢in korelasyon analizine bagvurulmus ve hipotezleri konusunda da regresyon analizi ile
birlikte process analizinden de yararlanilmistir.

Modele, aract bir degiskenin etkisine bakmanin yararli olabileceginden hareketle araci degisken (Bono ve
McNamara, 2011, s. 659) olarak orgiitsel 6zdeslesme ile bu iliskinin kuvvetini etkileyen diizenleyici degisken
(Baron ve Kenny, 1986, s. 1174) psikolojik sahiplenme de dahil edilmistir. Bu gergevede olusturulan arastirmanin
modeline asagida sekil 1°de yer verilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel
Ozdeslesme Psikolojik

Sahiplenme

"
«|

Isyeri Nezaketsizligi J ;( Iste Kendini Yetistirme
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Sekil’1 de sunulan modelde sunuldugu haliyle bu ¢alisma, isyeri nezaketsizligine maruz kalmanin ¢alisanlarin iste
kendilerini yetistirmeleri lizerinde etkisi bulunabileceginden hareketle ele alinmigtir. Bununla birlikte isyeri
nezaketsizligi ile caliganlarin islerinde kendilerini yetistirmeleri arasindaki iliski iizerinde, calismada araci

degisken olarak ele alinan 6rgiitsel 6zdeslesmenin ve diizenleyici degisken olarak incelen psikolojik sahiplenmenin
etkisi olabilecekleri de diistiniilmektedir.

Bu ¢alisma i¢in Kiitahya Dumlupiar Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar ve
Yayn Etigi Kurulu'ndan 25.05.2023 tarih, 2023-05 toplanti nolu ve 267 sayili Etik Kurulu onay1 almmmustir.

4.2. Arastirmanm Orneklemi

Bu caligmanin 6rneklemi Kiitahya’daki alisveris merkezleri ¢alisanlarindan olugmaktadir. Caligmada Google
Forms yardimiyla online anket uygulamasi gergeklestirilen ¢alisanlarin se¢imi konusunda basit tesadiifi 6rneklem
yontemine (Walliman, 2015) bagvurulmustur. Bu yontem her bir katilimciya ¢aligmaya katilim konusunda ayni1
sans1 tamimaktadir (Giiris ve Caglayan, 2013). Bu yontem ile toplam evren sayist 1205 alisveris merkezi
calisanindan olusan, toplamda 400 ¢alisana anketin linki iletilmis, ancak 324 calisandan geri doniis saglanarak, bu
dogrultuda analizler gegeklestirilmistir. Kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliigii tablosunda 0,05 giiven araliginda
278 orneklemin yeterli (Yazicioglu ve Erdogan, 2014, s. 50) oldugu belirtilmis olup, buna gore yeterli 6rneklem
sayisina ulastlmistir.

Calismanin katilimcilarinin %52°si erkek, %481 kadindir. Yas dagilimlarina gére katilimeilarin %40,2°si 26 - 35
yas araligina sahiptir, digerlerini ise sirasiyla ele alacak olursak %34°1 36 - 45; %14°1 46 - 55; %8,8°1 18 - 25 yas
araliklarinda olup, %3’1 ise 56 yas ve iizeri bir yastadir. Arastirmaya katilanlarin %54,9 ile ¢ogunluk kesiminin
gelir seviyelerinin 10.001TL - 12.500TL araliginda gelire sahip olduklari tespit edilmistir. Bununla beraber
katilimcilarin %63 ile gogunlugunun fakiilte mezunu, digerlerinin ise sirasiyla %17,9’u yiiksekokul, %13,8’1
yiiksek lisans, %3,1’1 lise ve %2,2’si ise doktora mezunu olduklart belirlenmistir. Katilimcilarin %44,8’inin
kurumlarinda ¢aligma siireleri 6 - 10 y1l araliginda olup; %42,9’u is¢i, %39,5°1 alt kademe, %13’ orta kademe ve
%4,6’s1 list kademe yoneticisi pozisyonunda bulunmaktadir. Bunlarin yaninda katilimcilarin medeni halleri
bakimindan %58,7’si evli, %42,3’ ise bekardir.

4.3. Arastirmanin Olgekleri

Calismada yer alan olgekler, Tiirk¢e’ye uyarlamast daha 6nce yapilan, gegerlik ve giivenirliklerini test edilmis
olceklerdir. Olgekler, 5°li Likert sistemine gére olusturulmustur ve degerlendirilmistir.

Isyeri nezaketsizligine yonelik 6lgek, Cortina vd. (2001) gelistirdikleri, Kaya (2015) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlamasi gergeklestirilen yedi maddeli tek boyutlu bir 6lcektir. Olgekte, “Isyerindeki iliskilerinizde dislandiginiz
veya yok sayildigimiz oldu mu?” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Bu 6lgegin giivenilirliginde Cronbach Alpha
katsayisi degerlendirilmis ve 0=0,92 olarak tespit edilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore ilgili
Modelle verinin arasinda yeterli bir uyum mevcuttur (x?/df = 3,396; GFI = 0,954; CFI = 0,993; IFI = 0,993; AGFI
=0,921; RMR = 0,017; RMSEA = 0,086).

Iste kendini yetistirmeye yonelik dlgek, Porath vd. (2012) gelistirdikleri, Kogak’m (2016) Tiirkge ‘ye uyarladig 8
maddeli tek boyutlu dlcektir. Olgekte, “Is yerindeyken, islere bakis agimi1 degistiren yeni seyler dgreniyorum”
seklinde ifadeler bulunmaktadir. Bu 6l¢egin Cronbach Alpha Degeri = 0,96’dir. Bu ¢aligmada yapilan dogrulayici
faktor analizine ait sonuglar, dl¢ek iste kendini yetistirmeyi 6lgmede iyi bir uyuma sahiptir (x*/df = 1,915; GFI =
0,96; CFI =0,99; IFI1 = 0,990; AGFI = 0,924; RMR = 0,022; RMSEA = 0,077).

Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik 6lgek, Mael ve Ashforth (1992)’un gelistirdigi, Tak ve Aytekin (2004) tarafindan
Tiirkce uyarlamasi yapilan 6 maddeli tek boyuttan olusan bir 6lgektir. Olgekte, “Biri ¢alistigim isyeri i¢in dvgii
dolu sozler soylediginde kendime iltifat edilmis gibi hissederim” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Bu 6lgegin
Cronbach Alpha Degeri = 0,95’tir. Calismada dogrulayici faktor analizinin bulgularina gore, 6lgegin orgiitsel
0zdeslesmeyi Ol¢limii konusunda iyi bir uyum gosterdigi ortaya konulmustur (x*df = 3,355; GFI = 0,980; CFI =
0,993; IFI = 0,994; AGFI = 0,929; RMR = 0,021; RMSEA = 0,085).

Psikolojik sahiplenmeye yonelik 6l¢cek, Van Dyne ve Pierce (2004)’in gelistirdikleri, ¢aligmalarinda yer bulan ve
Otken (2015) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan 7 maddeli tek faktorlii olgektir. Olgekte, “Bu isletme bizim
isletmemizdir” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha Degeri = 0,84 olarak tespit edilmistir.
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Dogrulayici faktor analizinin sonuglarina gore ilgili Modelle veri yeterli bir uyuma sahiptir (x?/df = 3,253; GFI =
0,971; CFI1=0,990; IFI = 0,990; AGFI =0,927; RMR = 0,029; RMSEA = 0,084).

4.4. Bulgular

Aragtirma ulagilan verilerin testi konusunda SPSS 23 ve SPSS PROCESS paket programlarindan yararlanilmistir.
Yapilan analizlerde yer bulan degiskenler arasindaki iligkilere ait anlamlilik seviyelerinin p = 0,01 ve p = 0,05
araliginda yer almasi, erisilen bulgularin istatistiksel yonden anlamliligin1 géstermektedir.

Veriler degerlendirilirken, dncelikle verilerin normal sekilde dagilip dagilmadigia bakilmistir. Verilerin, normal
dagilim sergilediginin kabulii adina Skewness degerinin 3’ten, Kurtosis degerinin de 10’dan kiiglik bir deger
almasi gerekir (Kline, 1998). Caligmadaki verilerin ¢arpiklik ve basiklik seviyelerinin belirtilen bu araliklar
igerisinde oldugu tespit edilmistir.

4.4.1. Korelasyon Analizi

Calismanin degiskenlerine yonelik ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi bulgularina Tablo 1°de yer
verilmigtir.

Tablo 1. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi Sonuglari

Ort. ss 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
Cinsiyet U ,501 1
Calisan Yasi U ,922 ,062 1
Gelir Seviyesi U  ,796 -254**% 181** 1
Egitim Diizeyi U ,730 -,132*% 223*%* 709*%* |
Caligma Siiresi U 845  -129* ,436** 276%* 445%*% |
Isteki Pozisyon U ,769 042 [ 200%% A17** 577** 465%* |

Medeni Hal U 484  ,137* [178*%* 050 ,137* ,287** 286%** 1

Isyeri Nezaketsizligi 2,49 1,181 ,162** 021 -095 -138* ,017 ,067 -014 1(0,92)

Orgiitsel Ozdeslesme 3,49 1,177 -160** ,115% ,152** ,169** ,063 ,024 -,045 -,740*%* 1(0,95)

Iste Kendini Yetistirme 3,47 1,159 -,156** ,114* ,159%* ,184** 081 ,043 -027 -,735%** ,961** 1(0,96)
Psikolojik Sahiplenme 3,50 1,163 -,158** 084 ,134* ,180** ,083 ,019 -,020 -,770%** ,971*%* ,947** 1(0,84)
N=324. U= Uygulanamaz. * p <.05, ** p < .01

Tablo 1’deki korelasyon analizi sonuglarina gore, arastirmada kontrol degiskenlerden cinsiyetin isyeri
nezaketsizligi ile arasindaki iligkinin pozitif yonlii (r= 0,162, p=0,01), orgiitsel 6zdeslesme (r=- 0,160, p=10,01),
iste kendini yetistirme (r = - 0,156, p = 0,01) ve psikolojik sahiplenme (r = - 0,158, p = 0,01) ile arasindaki
iliskilerin negatif yonli ve anlamli iligkilere sahip oldugu; yasin orgiitsel 6zdeslesme (r = 0,115, p = 0,05) ve iste
kendini yetistirme (r = 0,114, p = 0,05) ile iligkilerinin pozitif yonli ve anlamli oldugu; gelir diizeyinin orgiitsel
6zdeslesme (r = 0,152, p = 0,01), iste kendini yetistirme (r = 0,159, p =0,01) ve psikolojik sahiplenme (r = 0,134,
p = 0,05) ile arasindaki iliskilerin pozitif yonlii ve anlamli iligkilere sahip oldugu; egitim seviyesinin igyeri
nezaketsizligi ile arasinda olusan iliskinin negatif yonlii (r = - 0,138, p = 0,015), orgiitsel 6zdeslesme (r = 0,169, p
=0,01), iste kendini yetistirme (r = 0,184, p = 0,01) ve psikolojik sahiplenme (r = 0,180, p = 0,01) ile arasindaki
iligkilerin pozitif yonlii ve anlamli iliskilere sahip oldugu belirlenmis olup, calismadaki diger kontrol degiskenlerin
ise igyeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme, iste kendini yetistirme ve psikolojik sahiplenme ile herhangi bir
anlamli bir iliskiye sahip olmadiklar1 belirlenmistir. Bagimsiz degisken olarak yer verilen igyeri nezaketsizligine
maruz kalmanin araci degigken olan 6rgiitsel 6zdeslesme ile arasindaki kurulan iligkinin negatif yonlii ve anlaml
(r =- 0,740, p = 0,01) oldugu; bagiml degisken olarak c¢alismada bulunan ¢alisanin islerinde kendilerini
yetistirmeleri ile arasindaki kurulan iligkinin negatif yonli ve anlamli (r = - 0,735, p = 0,01) oldugu ve ayrica
diizenleyici degisken olarak degerlendirmeye alinan psikolojik sahiplenme ile arasindaki kurulan iligkinin de
negatif yonlii ve anlamli (r = - 0,770, p = 0,01) oldugu bulgulanmigstir. Ayrica araci degisken olarak ¢caligmada yer
verilen Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanin iste kendini yetistirmesi ile arasinda olusan iliskinin pozitif yonli ve
anlaml (r = 0,761, p = 0,01) oldugu ve psikolojik sahiplenme ile arasindaki kurulan iligkinin de pozitif yonli ve
anlamli (r= 0,971, p=0,01) oldugu belirlenmistir. Bununla beraber psikolojik sahiplenmenin ¢alisanin iste kendini
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yetistirmesi ile arasindaki iliskinin de pozitif yonlii ve anlamli (r = 0,947, p = 0,01) iliskiye sahip oldugu
bulgularina erisilmistir.

4.4.2. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Kurulan modelde oncelikle isyeri nezaketsizligine maruz kalma durumunun, ¢alisanin iste kendini yetistirmesi
iizerine etkisine bakilmistir. Aragtirma modelinde yer bulan isyeri nezaketsizligi bagimsiz; iste kendini yetistirme
ise bagimh degiskenlerdir. Modelde degerlendirmeye alinan cinsiyet, ¢calisan yasi, gelir seviyesi, egitim diizeyi,
kurumda ¢alisma siiresi, ¢alisanin igindeki pozisyonu ve medeni hali kontrol degiskenlerdir; modeldeki araci
degisken orgiitsel 6zdeslesme ve diizenleyici degisken ise psikolojik sahiplenmedir, bu ger¢evede, regresyon
analizleri gergeklestirilmistir.

Isyeri nezaketsizligine maruz kalmanin ¢alisanlarin islerinde kendilerini yetistirmeleri iizerine etkileri Tablo 2’de
sunuldugu haliyle ii¢ adimda degerlendirilmistir. {lk adimda arastirmanin cinsiyet, calisan yas1, gelir diizeyi, egitim
seviyesi, kurumda calisma siiresi, isindeki pozisyonu ve medeni hali kontrol degiskenleri ele alinmaktadir. Bir
sonraki adimda igyeri nezaketsizligine maruz kalma ile diizenleyici degisken psikolojik sahiplenme modele
eklenilerek, analizlerin tekrari yapilmigtir. Son adim olan tg¢iincii adimda ise, etkilesim degisken “igyeri
nezaketsizligixpsikolojik sahiplenme” modele dahil edilip, analiz yinelenmistir. Bununla birlikte diizenleyici
degiskene yonelik slope analizi (Aiken ve West, 1991) degerlerinin anlamlilig1 da incelenmistir.

Kontrol degiskenlerin ele alindig1 birinci adimda erisilen ¢oklu regresyon analizine ait bulgulara gore, bagimsiz
degiskenlerin ¢aligmadaki bagimli degiskene yonelik etkisini inceleyen model istatistiki bakimdan anlamlidir (F
=0,067, p <0,05). Ulasilan bulgulara goére kontrol degiskenlerden cinsiyetin (f = - 0,133, p = 0,024) iste kendini
yetigtirme tizerindeki etkilerinin anlamli ve negatif; egitim diizeyinin (B = 0,202, p = 0,023) iste kendini yetistirme
tizerindeki etkilerinin anlamli ve pozitif oldugu, bunlarin disindaki kontrol degiskenlerin ise iste kendini yetistirme
tizerindeki etkilerinin anlamli olmadig1 saptanmustir.

Bagimsiz degisken isyeri nezaketsizliginin, araci degisken orgiitsel 6zdeslesmenin ve diizenleyici degisken
psikolojik sahiplenmenin analize dahil edildigi ¢oklu regresyon analizinin ikinci adimindaki bulgulara
bakildiginda, bagimsiz degiskenlerin calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerine etkilerini sunmakta olan
model istatistiki acidan anlamhidir (F = 0,928, p < 0,001). Caligmanin bu adiminda kontrol degiskenlerin
calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerinde anlamli etkilere sahip olmadiklar belirlenmistir. Arastirmada
igyeri nezaketsizligine maruz kalmanin ¢alisanlarin iste kendilerini yetistirmelerinde dogrudan bir etkisi olmadig:
ortaya konulmustur ( = -0,034, p = 0,162). Elde edilen sonuglara gore araci degisken orgiitsel 6zdeslesmenin (3
= 0,730, p = 0,000) ve diizenleyici degisken psikolojik sahiplenmenin (f = 0,209, p = 0,003) iste kendini
yetistirmeyi anlaml sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Ugiincii adimda ise etkilesim degisken “isyeri nezaketsizligixpsikolojik sahiplenme’nin de modele dahil
edilmesiyle erigilen g¢oklu regresyon analizinin bulgularma gore, bagimsiz degiskenlerin c¢aliganlarin iste
kendilerini yetistirmelerine etkisini degerlendirmeye alan ¢alismanin modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F =
0,929, p < 0,001). Analizin ii¢iincii adiminda da kontrol degiskenlere ait anlamli bir iliskiye rastlanmamuistir.
Aragtirma kapsaminda kurumlarinda isyeri nezaketsizligine maruz kalmanmn, ¢aliganlarin islerinde kendilerini
yetistirmeleri iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugu bulgulanmistir (B = - 0,138, p = 0,013). Buna gore “igyeri
nezaketsizliginin, ¢calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri tizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir” bigiminde
sunulan hipotez 1 kabul edilmistir. Elde edilen sonuglara gore aract degisken 6rgiitsel 6zdeslesmenin c¢alisan iste
kendini yetistirmesini anlaml1 ve pozitif sekilde etkiledigi goriillmektedir (= 0,697, p = 0,000). Ayrica diizenleyici
psikolojik sahiplenmenin de ¢alisan iste kendini yetistirmesi iizerine etkisi anlamli ve pozitiftir (B = 0,155, p =
0,036). Bununla beraber etkilesim degiskeni olan isyeri nezaketsizligixpsikolojik sahiplenmenin ¢alisanlarin iste
kendilerini yetistirmeleri {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (f = 0,075, p = 0,036).

543



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2024, Cilt: 15, Sayi: 42, 533-552.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2024, Volume: 15, No: 42, 533-552.

Tablo 2. Isyeri Nezaketsizliginin Iste Kendini Yetistirmeye Etkileri

1.Adim: Iste Kendini 2.Adim: Iste Kendini 3.Admm: Iste Kendini
Yetistirme Yetistirme Yetistirme

Bagimsiz Degiskenler B t Sig. B t Sig. B t Sig.
Cinsiyet -,133 -2,261 ,024 ,001 ,079 937 ,003 ,183 ,855
Yas ,120 1,956 ,051 ,003 ,196 ,845 -,002 -,095 924
Gelir ,006 ,077 ,938 ,009 ,401 ,689 ,009 ,398 ,691
Egitim ,202 2,283 ,023 -,002 -,071 ,943 -,002 -,080 ,936
Caligma Siiresi -,034 -,484 ,629 ,008 ,386 ,700 ,009 ,456 ,649
Pozisyon -,083 -1,158 ,248 ,016 ,780 ,436 ,015 717 474
Medeni Hal -,025 -,422 ,673 ,001 ,084 933 ,001 ,073 ,942
Isyeri Nezaketsizligi -,034 -1,402 ,162 -,138 -2,508 ,013
Orgiitsel Ozdeslesme 730 11,066 ,000 ,697 10,334 ,000
Psikolojik Sahiplenme ,209 3,038 ,003 ,155 2,110 ,036
Is. Nez. X Psi. Sahip. ,075 2,101 ,036
R? ,067 ,928 ,929

R ,259 ,963 ,964

F 3,239 401,589 369,467

Anlamlilik ,002 ,000 ,000

N = 324. Standardize edilmis regresyon katsayilart

Aragtirmada, calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri {izerinde igyeri nezaketsizligixpsikolojik sahiplenme
etkilesim degiskeninin etkisi anlamlidir (8 = 0,075, p=0,036). Bu dogrultuda gergeklestirilen ve sekil 2’de sunulan
slope analizin bulgularmma gore psikolojik sahiplenmeleri yiiksek diizeylerde olan c¢alisanlarda, isyeri
nezaketsizligine maruz kalma durumunun, iste kendilerini yetistirmelerinde anlamli etkisi mevcuttur (f = - 0,042,
t=-1,233, p = 0,219), ancak psikolojik sahiplenmeleri diisiik diizeylerde olan ¢alisanlarin igyeri nezaketsizligine
maruz kalma durumunun, iste kendilerini yetistirmelerine etkisi anlamli ve negatiftir (f = - 0,290, t =-1,959, p =
0,049). Bu agidan “isyeri nezaketsizliginin, c¢alisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri iizerindeki etkisinde
psikolojik sahiplenme diizenleyici bir role sahiptir” bi¢iminde ¢alismada yer verilen hipotez 2 kabul edilmistir.

Sekil 2. iste Kendini Yetistirmede Isyeri Nezaketsizligi ile Psikolojik Sahiplenme Etkilesimi

5 —4&— Diisiik Psikolojik Sahiplenme Yiiksek Psikolojik Sahiplenme
4,5
4
3,5
3
2,5
2

1,5

DUSUK ISYERI NEZAKETSIZLIGI YUKSEK ISYERI NEZAKETSIZLIGI

iSTE KENDINI YETISTIRME

Calisma kapsaminda Tablo 3’te belirtildigi iizere kurumlarinda isyeri nezaketsizligine maruz kalmanin,
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri tizerinde dogrudan bir etkisinin oldugu bulgulanmistir (f = - 0,742, p = 0,000).
Buna gore “igyeri nezaketsizliginin, c¢alisanlarin Orgiitsel Ozdeslesmeleri {izerinde dogrudan bir etkisi
bulunmaktadir” bi¢iminde sunulan hipotez 3 kabul edilmistir.
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Tablo 3. Isyeri Nezaketsizliginin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi

Orgiitsel Ozdeslesme

Bagimsiz Degiskenler p t Sig.
Cinsiyet -,025 -,626 ,532
Yas ,122 2,945 ,003
Gelir ,047 ,865 ,388
Egitim -,020 -,337 ,736
Calisma Siiresi ,020 418 ,676
Pozisyon ,048 974 ,331
Medeni Hal -,092 -2,329 ,020
Isyeri Nezaketsizligi -,742 -19,483 ,000
R? ,577

R ,760

F 53,805

Anlamlilik ,000

N = 324. Standardize edilmis regresyon katsayilart

Bu arastirmada bagimsiz ve bagimli degiskenlerin arasinda kurulan iliskide aract degigskenin yapmis oldugu etkiyi
6lgmede SPSS PROCESS paket programindan (Hayes, 2018) faydalanilmistir. Calismada Hipotez 4’iin testi SPSS
PROCESS’de Model 4 yontemiyle yapilmistir. Tablo 4’te ortaya konuldugu iizere, igyeri nezaketsizligi ile
calisanlarin islerinde kendilerini yetistirmelerinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisi anlamli bulunmustur (B
= -,68, p = ,00). Bu agidan, orgiitsel 6zdeslesmenin isyeri nezaketsizligi ile ¢alisanlarin islerinde kendilerini
yetistirmeleri arasindaki aracilik etkisi dogrulanarak, “orgiitsel 6zdeslesme, isyeri nezaketsizliginin calisanlarin
iste kendilerini yetistirmeleri {izerindeki etkisinde araci bir role sahiptir” bigiminde galismada yer verilen hipotez
4 kabul gormiistiir.

Tablo 4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Etkisine Ait Sonuglar

(iste Kendini Yetistirme)
E SE LLCI ULCI
Orgiitsel Ozdeslesme -0,68 0,03 -0,74 -0,62

Aragtirmada One siiriilen Hipotez 5’in testi Model 14 kullanilarak SPSS PROCESS uygulamasiyla
gerceklestirilmigtir. Tablo 5°te goriildiigi iizere, diisiik diizeyde psikolojik sahiplenmenin iste kendini yetigtirme
iizerindeki diizenleyici etkisi anlamlidir (E = -,53, SE = ,06, LLCI = -,64, ULCI = -,42), bunun yani sira yiiksek
diizeyde psikolojik sahiplenmenin iste kendini yetistirme tizerindeki diizenleyici etkisi de anlamlidir (E = -,43, SE
=,05, LLCI = -,54, ULCI = -,33). Ayrica durumsal aracilik endeksinin de anlamli oldugu belirlenmistir (E = ,04,
SE = ,01, LLCI = ,02, ULCI = ,06). Iste kendini yetistirme iizerinde durumsal aracilik etkisinin bulundugu
kanitlanarak, “igsyeri nezaketsizliginin, orgiitsel 6zdeslesme tizerinden iste kendini yetistirme ile olan iliskisinde
psikolojik sahiplenme diizenleyici bir degiskendir. Bu iliski psikolojik sahiplenme diisiik diizeyde oldugunda en
kuvvetli sekilde olacaktir” bigiminde ¢alismada sunulan hipotez 5 kabul edilmistir.

Tablo 5. Durumsal Aracilik Sonuglar1 (Araci Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme)

Psikolojik Sahiplenme (iste Kendini Yetistirme)

E SE LLCI ULCI
Diisiik -0,53 0,06 -0,64 -0,42
Yiiksek -0,43 0,05 -0,54 -0,33
Durumsal aracilik endeksi 0,04 0,01 0,02 0,06
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5. SONUC

Calisma kapsaminda yonetici ve diger calisanlar tarafindan sergilenen kiiciimseyici, fikirleri dikkate almama ve
dislama gibi igyeri nezaketsizligi (Cortina vd., 2001) olarak nitelendirilen davranislarin ¢alisanlarin iste kendilerini
yetistirmesi iizerindeki etkisi incelenmistir. Isyeri nezaketsizligi olarak nitelendirilen bu tiir olumsuz davranislarin,
isletmelerde istenen bir durum olmadigindan ¢alisanlarin iste kendini yetistirmelerini olumsuz etkileyeceginden
yola ¢ikilmistir. Ciinkii c¢alisanlarin iste kendilerini yetistirebilmeleri i¢in yaptiklari ise odaklanabilmeleri
gerekmektedir (Spreitzer vd., 2005, s. 539) ancak isyeri nezaketsizligi davraniglari onlarin islerine
odaklanmalarina engel olabilmektedir. Caligmada ayrica orgiitsel 6zdeslesme araci degiskeninin ve psikolojik
sahiplenme diizenleyici degiskeninin diizeylerinin igyeri nezaketsizligi ile ¢alisanlarin iglerinde kendilerini
yetistirmeleri arasindaki etkisi de ele alinmustir.

Iste kendini yetistirmenin potansiyeli bakimindan 6rgiitsel alanda 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Bu calisma genel
olarak iste kendini yetistirme literatiiriine katkida bulunmakta olup, alan yazinda bu kavram ile iliskilendirilen ¢ok
fazla veri bulunmamaktadir ve Tiirk kiiltliriine yonelik sonuglarinin nasil olacagi yeni yeni arastirma konusu olarak
yer almaya baslamustir. Isyeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik sahiplenmenin calisanin iste
kendini yetistirmesi tlizerindeki etkilerini bir arada ele alan ¢aligmalarin olmamasi da bu calisma sonuglarinin
Onemini arttirmaktadir. Bu bakimdan bu ¢alisma ilgili literatiire katk: saglamaktadir.

Calismada isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin iste kendilerini yetigtirmeleri tizerinde negatif etkiler dogurabilen
bir durum oldugu, bu iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisinin de bulundugu ortaya konulmustur.
Bulgulara gore isyeri nezaketsizligi ile ¢alisanin iste kendilerini yetistirmeleri arasindaki dogrudan iliski, drgiitsel
0zdeslesme tizerinden gergeklesen etkiye gore daha giicliidiir. Ayrica isyeri nezaketsizligi ile ¢alisanlarin
kurumlarinda yapmis olduklart islerinde kendilerini yetistirmeleri arasindaki negatif yone sahip olan iliskide
psikolojik sahiplenme diizenleyici bir role sahiptir ve bu iliskinin psikolojik sahiplenme diizeyleri diisiik
calisanlarda daha olumsuz hale geldigi de belirlenmistir. Buna gore, isyeri nezaketsizliginin ¢aliganlarin iste
kendini yetistirmelerini olumsuz etkiledigi, bu durumdan calisanlarin kendilerini rahatsiz hissettikleri ifade
edilebilir. Bu agidan iste kendini yetistirmek isteyen ¢alisanlarin ¢calisma hayati igerisindeki iliskilerini digerleriyle
catismayacak sekilde yonetebilmeleri dnemlidir.

Calismadaki elde edilen veriler, aragtirmaya katilan ¢aliganlarin dlgeklerde yer alan ifadelere verdikleri yanitlarla
siirlidir. Bunun yani sira bu c¢alisma gecerligi ve giivenirligi sinanan &lgeklerle nicel yonteme bagvurularak
gergeklestirilmistir. Ileride yapilacak ¢aligmalarda, katilimcilardan daha detayli bilgilere ulasabilmek igin nitel
aragtirma yolu tercih edilebilir. Arastirmacilarin gelecekte iste kendini yetistirmeyle gegmiste iligkisi ele
almmamis Orgiitsel ceviklik, ise tutulma, yenilik¢i is davranisi gibi degiskenlerin iliskilerine bakmalarinin
literatiire katkida bulunabilecegi diisliniilmektedir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin iste kendilerini yetistirebilmeleri adina gelistirmeleri gereken bireysel stratejilerin yan1 sira
calistiklar1 isletmelerde yoneticileri ve calisma arkadaslari tarafindan kendilerinin fikirlerine 6nem verilmesi ve
kendilerine nazik davranilmasi da g6z oniinde bulundurulmas: gereken konular olarak goriilmektedir. Bu bakimdan
isletmelerde galiganlar arasindaki iliskilerin gelistirilmesine yonelik etkinlikler yapilmasi, bu konunun 6nemine dair
egitimler verilmesi ve konferanslar diizenlenmesi Onerilebilir. Ayrica isletme ¢aliganlarina esnek ve dzerk galigma
kosullarinin saglanmasi ve onlara kendi islerini sekillendirme olanag1 sunulmasi da onlarin iste kendini yetistirmelerinde
dnemli bir role sahip olabilecektir. Isletmelerin mevcut ¢calisanlarinm durumlarm daha iyi hale getirmeleri ve kendilerini
gelistirme potansiyeli yiiksek kisileri biinyelerine katmalar1 gorevleri insan kaynaklart bolimiine dismektedir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 boliimleri tarafindan organize edilecek egitim programlarinm, mevcut ¢alisanlarmin iste
kendilerini gelistirmelerine katki saglayabilecegi diigiiniilmektedir. Ortak hedeflere, degerlere ve inanglara sahip
isletmeler, ¢calisanlarin daha fazla orgiitleriyle 6zdeslesmelerime ve orgiitlerini sahiplenmelerine yardimcei olmakta, bu
sayede calisanlart daha mutlu ve motive olarak igletmelerini basariya ulagtirabilmektedir. Bunun igin; ¢aliganlara yonelik
isletmenin sundugu imkanlarm arttirilmasi ve ¢aliganlarin 6neri ve elestirilerinin dikkate alinmasi da 6nerilmektedir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢catigmasi s6z konusu degildir.
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