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ARTICLEINFO

Mevcut igin gelecekteki devamliligi ile ilgili duyulan endige olarak tanimlanan is giivencesizligi,
giintimiiz ¢aliyma hayatindaki en onemli stres kaynaklarindan biridir. Aragtirma bulgulart isin
devamliligina dair duyulan endigenin ¢alisanlarin genel iyilik hali, psikolojik ve fiziksel sagligi
ve iy yasami iizerindeki olumsuz etkisine igaret etmektedir. Bu derleme ¢alismasinda is
giivencesizligi algisimin ¢alisanlar iizerindeki etkisinin Otesine gegilerek, séz konusu etkiyi
diizenleyen faktorlere odaklanilmis ve bu konudaki ¢alismalar sistematik olarak incelenmistir.
Bu kapsamda ge¢mis calismalar taranmis, ilgili temel kuramlar, modeller ve yaklasimlar
ozetlenmig, demografik ve bireysel ozelliklerin, is ve orgiit ile ilgili etmenlerin ve kiiltiirel
degerlerin is giivencesizliginin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini diizenleyici (moderator) rolleri
irdelenmistir. Derlenen ¢aligmalar bir tablo i¢inde sunulmus, bulgularm dogurgular
yorumlanmig ve gelecek arastirmalar igin onerilerde bulunulmugtur.

ABSTRACT
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Job insecurity which is widely defined as an overall concern about the continued existence of
the job in the future is one of the major stressors in the work life. Past research has documented
a number of detrimental effects of perceived job insecurity on employees’ well-being,
psychological and physical health as weel as the organizational outcomes. Above and beyond
the investigation of the effect of job insecurity on employees and organizations, current study
focuses on the factors moderating the effects of job insecurity and aimed to review the recent
studies. For this aim, after briefly summarizing some of the well-known theories, models, and
approaches in this area, the moderating effects of demographic characteristics, personal,
organizational and job-related factors, and cultural values in the relationship between job
insecurity and well-being were reviewed and presented in a table. The implications of the
findings were discussed and an agenda for the future research was provided.
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“Hem issizler hem de isten atilma korkusuyla
calisanlar, gercekte kendilerinin sorumlu olmadigt
(ekonomik ya da politik) bir sugun cezasini igkence
altinda ¢eken unutulmus masum mahkiimlar gibidir.
Ne yasadiklari, ne hissettikleri bilinmez, ¢igliklar
duyulmaz.”

Stimer, Solak, & Harma, 2013, s. 15.

1. GiRiS

Kiiresel diizeyde, 1970°’li yillarda baslayan ve
giiniimiize kadar devam eden ekonomik krizler ve
uygulamaya koyulan neo-liberal politikalar, ¢alisma
yasaminda dnemli bazi degisim ve doniisiimlere yol
acmustir. Bu degisim ve doniisiimler karsisinda

orgiitler, varliklari1  siirdiirebilmek, rekabet
giiclerini  koruyabilmek ve kar oranlarini
yiikseltebilmek amaciyla bazi onlemlere
bagvurmustur.  Kiigiilmeye  gitme,  yeniden

yapilanma, sirket kapanmasi, sirket birlesmesi,
ozellestirmeler ve istihdamda esneklik politikalari
(6rn. calisanlar ile gegici is sdzlesmesi imzalamak,
tageron igyerinde ¢aligmak), orgiitlerin basvurdugu
yollardan bazilaridir. Calisma yasamindaki bu
degisim ve dontisimlerin ¢alisanlar tizerindeki
yansimasl ise artan igsizlik oranlari; halen bir iste
calismakta olanlar igin ise her yil daha da artan isi
kaybetme korkusu olmustur (Cooper, Dewe &
O’Diriscoll, 2001; Hartley, Jacobson, Klandermans
& Van Vuuren, 1991; Stimer vd., 2013; Sandikgi,
2009; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002). Tirkiye
Istatistik Kurumu (TUIK) Ekim 2017 isgiicii
istatistikleri raporunda agiklanan resmi igsiz sayist
(3 milyon 287 bin kisi) ve issizlik oranina (%10,3)
bakildiginda, ilkemiz i¢in de issizligin ve is
giivencesizliginin  iizerinde &nemle durulmasi
gereken bir konu oldugu agiktir.

Issizlik ve is giivencesizligi hem nedenleri hem de
sonuglar1 bakimindan benzerlik géstermekte, bazen
de ic ice gegmektedir. Issiz kalma korkusu yasayan
calisanlar, igsizlerin yasadigina benzer sosyal ve
psikolojik sorunlar yagamaktadir. Yani sadece issiz
olmak degil, her an issiz kalabilecegini diisiinmek
de calisanlar  iizerinde olumsuz  sonuglar
dogurmaktadir (Sandik¢i, 2009). Ancak issizlik ile
karsilastirildiginda is giivencesizligi ve etkileri cok
daha az arastirilan bir konu olmustur. Oysa is
giivencesizligi  gelecek ile ilgili uzun siireli
belirsizlik ve tehdit algisi icermesi bakimindan
igsizlige kiyasla daha olumsuz sonuglar dogurma
riski tagimaktadir (Siimer vd., 2013).

Tiirkge yazinda is giivencesizliginin etkileri ile ilgili
az sayida ¢aligma vardir. Bu ¢alismalar genel olarak
is giivencesizligi algisinin ¢alisanlarin psikolojik
sagligt (bkz. Dursun & Bayram, 2013) ve bazi
orgiitsel  degigskenler  iizerindeki  etkilerine
odaklanmistir (bkz. Karacaoglu, 2015; Poyraz &
Kama, 2008). Ozetle, Dursun ve Bayram (2013) is

giivencesizliginin  ¢alisanlarn  kaygi diizeyleri
lizerine  etkisini  aragtirmig,  algilanan s
giivencesindeki azalmasimin ¢aliganlarin  kaygt

diizeyini arttigin1 bulmustur. Karacaoglu (2015) is
giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi incelemis, is giivencesizligi ile isten ayrilma
niyeti arasinda yiiksek diizeyde ve olumlu yonde bir
iliski bulmus ve is giivencesizliginin isten ayrilma
niyetini orta diizeyde aciklama giicline sahip
oldugunu gostermistir. Poyraz ve Kama (2008) ise
is glivencesinin, i§ tatmini, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini arastirmig, is
giivencesi ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
olumlu yonde, is giivencesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise olumsuz yonde bir iligki oldugunu
bulmustur.

Is giivencesizligi Bati iilkelerinde de issizlige
oranla daha az calisilmis, ancak son 30 yilda belirli
bir birikime ulasmistir (De Witte, 2005). Is
giivencesizliginin etkileri konusundaki ilk meta-
analizi Sverke vd. (2002) 72 calisma iizerinde
gerceklestirmisgtir.  Meta-analiz ~ bulgular, s
giivencesizligi algisinin calisanlarin  fiziksel ve
psikolojik sagligini, ise ve Orgite yonelik
tutumlarmi  ve c¢alistitklart  kurumlart ile olan
iligkilerini olumsuz yonde etkiledigini gostermistir.
Sverke vd. (2002)’ nin bulgulari, gorece daha yeni
olan ve gorece daha genis bir veri tabam
kullanilarak Cheng ve Chan’in (2008) meta-
analizinde de desteklenmistir.

Ilgili konudaki bu iki temel meta-analiz caligmasi

1s18inda, mevcut c¢aligmada is  giivencesizligi
algismin  ¢alisanlarm  iyilik hali  (well-being)
iizerindeki etkisi ve bu etkiyi diizenleyen

degiskenleri (moderators) kapsayan bir derleme
yapilmas1 amaglannustir. Iyilik hali, basta psikoloji
olmak tizere sosyal bilim alanlarinda ¢ok sayida
aragtirmacinin tizerinde ¢alistig1 bir konudur ve “bir
kisinin yasam kalitesinin kendi sectigi Olglitlere
gore degerlendirilmesi” (Shin & Jonhson, 1978:
478) olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimi temel
alarak bu derleme ¢alismasinda yagsam doyumu, is
doyumu, fiziksel ve psikolojik saglik degiskenleri,
iyilik halinin gostergeleri olarak kabul edilmis, s6z
konusu degiskenleri bagimli degisken olarak ele
alan caligmalar incelenip, mevcut derleme
kapsamina alimustir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is giivencesizligi Olgusu

Is giivensizligi is yasamindaki en Onemli stres
kaynaklarindan birisi olarak degerlendirilmekte
(Ashford, Lee & Bobko, 1989; De Witte, 1999;
Hartley vd., 1991) ve yaygin olarak isin gelecekteki
devamlilig1 ile ilgili duyulan endise (Sverke vd.,
2002) olarak tamimlanmaktadir. Ancak ilgili yazin
incelendiginde is gilivencesizliginin ¢ok farkli
sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir. Temel olarak
i giivencesizliginin  tanimlanmasinda  6znel
(algilanan) ve nesnel (objektif) is giivencesizligi,
bilissel ve duygusal is giivencesizligi, nitel ve nicel
is gilivencesizligi olmak iizere ii¢ yaklasim ortaya
cikmaktadir. Nesnel is gilivencesizligi, isgiicii
piyasasinin ve Dbireyin c¢alisma kosullarinin
ozelliklerinden kaynaklanan nesnel bir durumu
yansitmaktadir. Yiiksek issizlik oranlari, kayit dist
ve kismi siireli istihdam, sirketlerin kiigiilmeye
gitmesi, ¢alisanlar ile yapilan gecici is s6zlesmeleri,
is piyasasinin daralmasi veya baska nedenlerle isten
¢ikarmalarin artmasi gibi durumlar nesnel is
giivencesizligini arttiran etmenler olarak
diisiiniilebilir (Siimer vd., 2013).  Oznel is
giivencesizligi ise, bireyin isini kaybetme korkusu
neticesinde yasadigt kaygiyr yansitan &znel bir
degerlendirmedir ve kisiden kisiye farkliliklar
gosterebilir. Ayni nesnel durum karsisinda iki farkl
calisanin risk algisi ve dolayistyla da hissettigi
korku ve panik farkli olabilir (Siimer vd., 2013). Is
giivencesizliginin ~ tanimlanmasinda  kullanilan
nesnel/6znel yaklasimi, is gilivencesizliginin sadece
sigortasiz ve giivencesiz c¢aligmak gibi nesnel bir
degerlendirme ile smirlandirilamayacagini, ayni
zamanda ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri veya diger
ozelliklerden kaynaklanabilecek algi farkliklari da
icerdigini gostermesi agisindan dnemlidir.

Biligsel/duygusal is giivencesizligi yaklagimi, is
giivencesizliginin bilissel ve duygusal Ogelerine
dikkat c¢ekmektedir. Bu yaklasima gore, igini
kaybetme olasiligi is giivencesizliginin bilissel
Ogesine isaret ederken, hissedilen is kayb1 korkusu
is giivencesizliginin duygusal Ogesini
aciklamaktadir (Borg & Elizur, 1992). Diger
yandan, nicel is giivencesizligi, g¢alisanin isinin
gelecekteki varligi ile ilgili kaygisini anlatmak icin
kullanilirken, nitel is giivencesizligi ¢alisanin deger
yiikledigi bazi is Ozelliklerinin (6rn. gelir, kariyer
firsatlar1, sosyal ¢evre) kaybedilecegi endisesini
ifade etmektedir (Hellgren, Sverke & Isaksson,
1999).

2.2. Is Giivencesizliginin Calsan Uzerindeki
Etkilerini Diizenleyen Degiskenler

Bulgular isin devamliligina dair algilanan tehdidin
farkli  kigileri  farkli  sekillerde  etkiledigini
gostermigtir (6rn. Cheng & Chan, 2008; Sverke vd.,
2002). Bu bulgular ile baglantili olarak, son yillarda
aragtirma ilgisi i giivencesizliginin olumsuz
etkilerini aragtirmanin otesine gecgerek, bu etkiyi
diizenleyen faktorleri anlamaya kaymustir (Cheng &
Chan, 2008; Stiglbauer, Selenko, Batinic &
Jodlbauer, 2012). Bu baglamda mevcut ¢aligma, is
giivencesizliginin c¢aliganlar izerindeki olumsuz
etkilerini diizenleyen degiskenler konusunda bir
derleme sunmay1 amaglamstir.

Geleneksel olarak, is gilivencesizliginin calisanlar
iizerindeki olumsuz etkileri stres kurami (Lazarus &
Folkman, 1984) cergevesinde ele alinmistir. Bu
kuram temel olarak stres-gerginlik  (strain)
iliskisinde biligsel degerlendirme siireglerinin
O6nemini vurgular. Stres kurami, birincil ve ikincil
degerlendirme  olmak  {izere  iki  biligsel
degerlendirme asamasi tamimlar. Birey birincil
degerlendirmede yiizlestigi durumun stresli olup
olmadigint ve bir tehdit igerip icermedigini
degerlendirir; ikincil degerlendirmede ise, stres
yaratan durum ya da mevcut tehdit ile basa
cikmasini saglayabilecek basa ¢ikma segeneklerini
(6rn. durumu degistirmek, durumu kabul etmek
veya kagmak) gozden gegirir. Iki asamadan olusan
bu degerlendirme siireci sonucunda birey mevcut
kaynaklarmin hissedilen stres ile basa c¢ikabilmek
icin gerekli olan c¢aba ile Ortiismedigine karar
verirse stres derinlesir, gerginlik artar ve dolayisiyla
da iyilik hali hasar goriir (Lazarus & Folkman,
1984).

Mevcut isin gelecekteki devamliligina iliskin tehdit
olarak tamimlanan 1is gilivencesizligi, birincil
degerlendirmede bir stres ya da tehdit faktorii olarak
degerlendirilebilecegi i¢in ¢alisanlar iizerinde
olumsuz bir etki yaratacagi varsayilabilir. Ancak
ikincil degerleme siireci sirasinda galisanlar
tarafindan g6z Oniine alinan baz1 kisisel ve
durumsal faktorler, kisilerin bu stres kaynagi ile
nasil basa ¢ikacagin etkileyebilir, dolayisiyla da is
giivencesizliginin  ¢aligan  {izerindeki  olumsuz
etkilerini  hafifletebilir ya da giiclendirebilir
(Lazarus & Folkman, 1984). Is giivencesizligi
yazininda bu noktadan hareket eden ¢aligmalar, bazi
demografik  ozelliklerin  ve diger bireysel
faktorlerin, is ve orgiit ile ilgili etmenlerin ve
bireyin  iginde  bulundugu  kiltiirtin, s
giivencesizliginin ~ ¢alisan  {izerindeki  etkisini
sekillendirebilecegini 6ne stirmiistiir.

2.3.Demografik Ozelliklerin iy Giivencesizliginin
Etkilerini Diizenlemedeki Rolii

Is giivencesizliginin ¢alisanlar1 nasil etkiledigi
konusunda, demografik faktorlerin diizenleyici rolii,
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yazinda kayda deger sayida arastirmanin konusu
olmustur (bkz. Cheng & Chan, 2008; De Witte,
1999; Mauno, Ruokolainen & Kinnunen, 2013;
Sverke vd., 2002). Bu konudaki arastirmalar yas,
calisma siiresi, cinsiyet ve mesleki statii
degiskenlerinin diizenleyici roliine odaklanmis,
bulgular genel olarak farkli calisan gruplarinin is
giivencesizligi algisindan farkli sekilde
etkilenebilecegi savini desteklemistir.

Cheng ve Chan (2008), bireysel calismalarin
sonuglarin1 derledikleri meta-analiz ¢aligsmasinda,
saglik ile ilgili sonuglar bakimindan is
giivencesizliginin yaslilar1 ve daha uzun zamandir
calisanlari, genglere ve kisa siiredir ¢alisanlara gore
daha olumsuz etkilendigini gostermistir. Geng yasin
is glivencesizligi algisimin ¢alisanlar {izerindeki
olumsuz etkisine karsi tampon gorevi gordigiini
bulan Mauno vd. (2013) de Cheng ve Chan'in
(2008) yas ile ilgili bulgularint desteklemistir.
Yasga biiylik olan ¢alisanlarin genglere gére mevcut
islerine  daha  fazla  bagimli  olabilecegi
disiintildiigiinde (Cheng & Chan, 2008), yas ile
ilgili bu bulgularin islerine yiiksek diizeyde bagimli
olan kisilerin is giivencesizligi algisindan daha fazla
zarar gorecegini ileri siiren ise bagimli olma
perspektifini (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984)
destekledigi savunulabilir. Diger yandan, geng yasin
is giivencesizliginin olumsuz etkilerini azalttigina
iligkin bulgular tutarli degildir. Baz1 aragtirmalarda
bu bulgunun desteklenmemis olmasi (bkz. De
Witte, 1999), yasin bu iliskideki diizenleyici rolii
konusunda  kesin  bir sonuca  varmayl
zorlagtirmaktadir. Ancak, is giivencesizligi yasayan
genglerin, daha yaglilara oranla, gelecekte istihdam
edilebileceklerine iliskin  beklentilerinin ~ daha
yiiksek olacagindan gérece daha az stres yasamalari
beklenebilir.

Is giivencesizligi algisinin calisanlar {izerindeki
etkilerinin cinsiyete gore degisip degismedigini
arastiran c¢alismalarda ¢eligkili sonuglar elde
edilmistir. De Witte (1999) yaptigi derlemede,
kadinlarda is giivencesizligi algisi ile psikolojik
saglik degiskenleri arasinda iligkili bulamazken,
erkeklerde is giivencesizligi algisinin  sikinti
(distress) ile olumlu yonde ve anlamli diizeyde
iligkili oldugunu bulmustur. De Witte, kadin ve
erkek calisanlar arasindaki bu farki agiklamak igin
De Witte, De Goede ve Maassen’in (1988) rol
kuramindan  yararlanmig, kadinlarin alternatif
rollerinin onlar1 iy giivencesizliginin olumsuz
etkilerine karsit korudugunu vurgulamistir. Diger
yandan, Cheng ve Chan'in (2008) meta-analiz
calismasi bulgulari, cinsiyetin is giivencesizligi ile
calisan 1iyilik hali arasindaki iliskide diizenleyici
roliinii desteklememis ve is glivencesizligi algisinin
cesitli degiskenler {izerindeki etkisinin cinsiyete
baglh olarak degismedigini gostermistir. Bu sonug

1s1¢inda arastirmacilar De Witte (1999)’den farkli
olarak is gilivencesizliginin hem kadinlar hem de
erkekler icin esit derecede stresli oldugu sonucuna
varmistir.

Diger calismalar, farkli mesleki statiide (mavi/beyaz
yaka) calisan kisilerin is giivencesizligi algisindan
farkli  sekillerde  etkilenip  etkilenmedigini
aragtirmig, ancak anlamli bir is glivencesizligi algisi
ve mesleki statii etkilesimi bulamamustir (bkz. De
Witte, 1999; Sverke vd., 2002). Diger bir deyisle,
gecmis bulgular is glivencesizligi algisinin olumsuz
etkilerinin ¢alisanlarin mesleki statiisiiniin ~ bir
fonksiyonu olarak degismedigine isaret etmektedir.
Ozet olarak, yas, gorev siiresi, cinsiyet ve mesleki
statlinlin is giivencesizliginin etkilerini
sekillendirmesi  konusundaki ¢eligkili bulgular,
demografik  faktorlerin i  gilivencesizliginin
calisanlar  lzerindeki  etkileri  konusundaki
diizenleyici rolleri ile ilgili bir sonuca varmay1
zorlagtirmaktadir.  Bu  nedenle,  demografik
faktorlerin i gilivencesizliginin etkilerini nasil
sekillendirdigini tam manasiyla anlayabilmek icin
ek aragtirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

2.4. Bireysel Ozelliklerinin Is Giivencesizliginin
Etkilerini Diizenlemedeki Rolii

Ilgili yazinda is giivencesizliginin ¢alisanlar
lizerindeki etkilerini arastiran bazi ¢aligmalarin,
calisanlarin  bireysel ozelliklerinin ~ diizenleyici
etkisine odaklandig1 goriilmektedir. Bu kapsamda,
kisilik, diizenleme odagi ve kullanilan basa ¢ikma
stratejileri, arastirmacilarin tizerinde durdugu temel
degiskenlerdir.

2.5. Kisiligin Diizenleyici Rolii

Kisilik, hem stres degerlendirmesini etkileyen hem
de stres ile basa ¢ikma stratejilerini belirleyen
onemli bir faktordiir (Lazarus & Folkman, 1984).
Arastirmacilar farkli kigilik 6zelliklerinin, insanlarin
tehdit iceren bir durumu nasil degerlendirdigini ve
bu durumu nasil ele aldigini etkileyebilecegini
gostermistir (bkz. Naswall, Sverke & Hellgren,
2005). Naswall vd. (2005) olumlu duygulanim
(olumlu bir bakis agisina sahip olmak ve sosyallik
Judge, Thoresen, Pucik & Welbourne, 1999),
olumsuz duygulanim (kendinin, basgkalarinin ve
diinyanin olumsuz yonlerine odaklanmak Watson &
Clark, 1984) ve dis kontrol odaginin (gelisen
olaylar ftzerinde bireyin ¢ok fazla kontroliiniin
olmadigi  algisi, Naswall vd., 2005) is
giivencesizligi algisinin etkilerini diizenleyen temel
degiskenler oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu baglamda,
disiik olumsuz duygulanim, yiiksek olumlu
duygulanim ve diisiik dig kontrol odagina sahip
olmanin is gilivencesizligi algisimin ¢alisan iyilik
hali tizerindeki olumsuz etkisini hafifletecegini
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iddia etmigstir. Bulgular dig kontrol odaginin
diizenleyici roliinii  desteklemis, yiiksek is
giivencesizligi durumunda, yiiksek dis kontrol
odagma sahip c¢alisanlarin diisiik dis kontrol
odagma sahip olanlara gore is giivencesizligine
daha olumsuz tepki verdigini ortaya koymustur. Bu

bulgu, kontrol  odagmin  ¢alisanlarmm s
giivencesizligi  algismma  verdikleri  tepkilerini
etkileyen Onemli bir faktdr olabilecegini

gostermekle birlikte yiiksek dig kontrol odagina
sahip ¢aliganlarin is giivencesizligi durumunda daha

fazla yardima ihtiyag duyabilecegine isaret
etmektedir (Naswall vd., 2005).
Naswall vd. (2005) olumlu ve olumsuz

duygulanimin diizenleyici etkisine destek bulamasa
da Mak ve Mueller (2000) olumsuz duygulanimin is
giivencesizligi ve ¢alisan iyilik hali arasindaki
iligkide anlamli bir diizenleyici oldugunu bulmus,
olumsuz duygulamim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin is giivencesizligi durumunda daha fazla
magduriyet yasadigin1 gostermistir. Bu bulgu, basta
olumsuz duygulanim olmak {izere bazi kisilik
Ozelliklerinin ¢alisanlar1 strese daha duyarli hale
getirecegi ve bu tiir kisilik ozelliklerine sahip
calisanlarin  stres altinda daha fazla sikinti
yasayacagina isaret etmektedir (McCrae & Costa,
1987, Watson & Clark, 1984). Sonu¢ olarak,
mevcut  bulgular  kisilik  ozelliklerinin s
giivencesizligine verilen tepkileri
farklilagtirabilecegini ortaya koymakta ve heniiz
aragtirlmamis diger kisilik 6zelliklerinin etkisinin
arastirilmasinin gerekliligini gostermektedir.

2.6. Diizenleme Odaginin Diizenleyici Rolii

Diizenleme odagi kurami (DOK, Higgins, 1997)
zevke yaklasmak ve actyr Onlemek (yaklasma-
kaginma motivasyonu) i¢in kullanilan iki bireysel
diizenleme stratejisi tanimlar. Gelisme odagi
(promotion focus) yaklasma motivasyonuna dayali
olarak gelisme, ilerleme, agilim, yiikselme amag ve
ihtiyaglartyla iliskiyken, korunma odagi (prevention
focus) kaginma motivasyonuna dayali olarak
savunma, givenlik, emniyette olma ama¢ ve
gereksinimleri ile iligkilidir. Aragtirmalar, korunma
odagi ve is giivenligine sahip olma arzusu arasinda
olumlu yo6nde bir iliski oldugunu gdstermistir
(Sassenberg & Scholl, 2013). Bu bulgu kronik
korunma odakli calisanlarin is giivencesizligine
nasil tepki verecegi sorusunu akla getirmistir. Bu
soruya odaklanan Oztiirk, Karagonlar & Emirza
(2016), korunma odakliligin is gilivencesizligi ve
caligan iyilik hali iligskisinde anlamli bir diizenleyici
faktor olup olmadigini aragtirmustir. Bulgular
beklendigi gibi korunma odakli c¢alisanlarin is
giivencesizliginden daha olumsuz etkilendigini
gostermis ve kronik korunma odakli bireylerin is
giivencesizligi durumunda daha fazla duygusal

tikenmiglik  yasadigimi  ortaya  koymustur.
Diizenleme odaginin diizenleyici roliine iligkin bu
bulgu is giivencesizliginin etkileri konusunda
calisanin bireysel oOzelliklerinin O6nemine bir kez
daha dikkat ¢cekmektedir.

2.7. Basa Cikma Stratejilerinin Diizenleyici Rolii

Is giivencesizliginin etkileri konusunda, bireysel
ozelliklerin 6nemini dikkate alan diger arastirmalar
bireyin yararlandigi basa ¢ikma kaynaklariin
Oonemi tizerinde durmustur. Basa ¢ikma kaynagi,
karsilagilan olumsuz bir durum ile basa ¢ikabilmek
icin uygun psikolojik kosullarin  olusmasini
saglayan ¢esitli strateji ve araglar olarak
tanimlanmaktadir (Osipow & Spokane, 1987;
Parkes, 1994). Mevcut basa ¢ikma kaynaklarmin
degerlendirilmesi, Lazarus ve Folkman'in (1984)
stres ile basa ¢ikma modelinin 6nemli bir
unsurudur. Model stres faktoriiniin yogunlugu ve
mevcut basa ¢ikma kaynaklarinin degerlendirilmesi
arasindaki etkilesimin, bireyin stres ile nasil
miicadele edecegini belirledigini 6ne slirmektedir.

llgili yazinda, kisisel bakim (self-care, Mak &
Mueller, 2000), iyimserlik (Cheng, Mauno, & Lee,
2014a), sosyal destek (Lim, 1996; Dekker &
Schaufeli, 1995), mevcut durumun degistirilmesi
(stresli bir durumun kisinin isteklerini kargilayacak
sekilde degistirilmesi), uzlagma (kisinin isteklerinin
mevcut duruma uyacak sekilde diizenlenmesi),
deger diisiirme (alg1 ve istek arasindaki tutarsizligin
o6neminin disiiriilmesi), semptomlarin azaltilmasi
(iyilik hali algisinin arttirilmasy/ daha iyi hissetme)
gibi dogrudan basa ¢ikma stratejileri (bkz. Cheng
vd., 2014b) ve kaginma (dikkatin mevcut durumdan
bagka yoOne ¢evrilmesi, bkz. Cheng vd., 2014b;
Mantler, Matejicek, Matheson & Anisman, 2005),
is glivencesizligi ile iyilik hali arasindaki iliskiyi
diizenleme potansiyeli olan basa ¢ikma stratejileri
olarak one siiriilmiistiir. Bulgular kisisel bakimin
anlamli bir diizenleyici faktoér oldugunu gostermis,
kisisel bakim diizeyi diisiik olan calisanlarin is
giivencesizligi durumunda daha fazla fiziksel
gerginlik yasadigini ortaya koymustur. Tyimserligin
s6z konusu iligkide anlamli bir diizenleyici etkiye
sahip olmadig1r goriilmiis, sosyal destegin roliine
iligkin olarak ise celigkili bulgulara ulagilmistir.
Bazi calismalar yiiksek diizeylerde is arkadasi, aile
ve arkadas destegine sahip olan ¢alisanlarin is
giivencesizliginden daha az etkilendigini bulurken
(bkz. Lim, 1996), digerleri sosyal destegin is
giivencesizliginin etkilerine kars1 etkili bir tampon
olusturmadigini gostermistir (bkz. Hellgren &
Chirumbolo, 2003; Mak & Mueller, 2000; Van den
Tooren & de Jong, 2014). Diger calismalar is
gilivencesizligi ile basa c¢ikabilmek icin mevcut
durumun degistirilmesi, uzlasma, deger diisiirme ve
semptomlarin azaltilmasi gibi dogrudan basa ¢ikma
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stratejileri kullanan ¢alisanlarin is giivencesizliginin
olumsuz etkilerinden daha az etkilendigini (Cheng
vd., 2014b), kacinma stratejisine bagvuran
calisanlarin ise is gilivencesizliginden daha fazla
etkilendigi bulmustur (Cheng vd., 2014b; Mantler
vd., 2005).

Tiim bu bulgular bir arada disiinildiigiinde,
bireysel ozelliklerin calisanlarin islerinin
devamliligina dair algiladiklari tehdit karsisindaki
tepkilerini  sekillendirebilecegi  goriilmektedir.
Ancak bu konuya odaklanan calismalarin smirlt
sayida olmasi ve mevcut caligmalarin ¢eliskili
bulgular dogurmasi, bu konuda ek ¢aligmalara
ihtiya¢  duyuldugunu gostermektedir. Gelecek
aragtirmalarin  bir taraftan yazindaki ¢eligkili
bulgular1 anlamaya ¢alismasi, diger taraftan da
heniiz incelemeyen olasi diger bireysel faktorlerin
(6rn. bes faktor kisilik ozellikleri, mizag, duygu
isleme hassasiyeti) diizenleyici roliinii irdelemesi
Onerilebilir.

28. Is ve Orgiit ile Tlgili Faktorlerin Is

Giivencesizliginin  Etkilerini  Diizenlemedeki
Rolii
Gegmis  aragtirmacilar  ¢aliganlarin  bireysel

ozelliklerin Otesinde, is ve orgiit ile ilgili bazi
faktorlerin de i3 gilivencesizliginin  olumsuz
etkilerini diizenleyebilecegini One siirmiistiir. Bu
kapsamda, ise bagimlilik, ise katilim, is kontrolii,
algilanan istihdam edilebilirlik ve is Ozerkligi
tizerinde durulan degiskenler olmustur.

2.9. ise Bagimhhk ve ise Katiimin Diizenleyici
Rolii

Hobfoll’un (1989) kaynaklarin korunmasi kuramina
gore, bireyin iyilik hali, sahip olunan kaynaklarin
korunmasimna ve devamliligina baghdir. Kurama
gore mevcut kaynaklar kaybedildiginde ya da buna
dair bir tehdit algilandiginda stres olusur ve birey
zarar goriir. Is giivencesizligi durumunda, istikrarl
istihdam ve ona bagli olan bazi degerli is 6zellikleri
tehdit altinda algilandigi icin ¢aliganlarin iyilik
halinin zarar gormesi beklenen bir durumdur
(Hobfoll, 1989). Hatta bazi arastirmacilar (6rn.
Selenko & Batinic, 2012) is giivencesizligi ile iyilik
hali arasindaki olumsuz iliskinin tamamiyla kaynak
kaybi tehdidi ile agiklanabilecegini ileri siirmiistiir.
Ancak bu noktada, iki Onemli soru ortaya
¢ikmaktadir: Neden  bazi calisanlar is
giivencesizligini bir kaynak kaybi tehdidi olarak
algilarken, digerleri algilamaz ve neden bazi
calisanlar ig giivencesizliginden daha olumsuz
etkilenir?

Bu sorulara odaklanan bazi arastirmacilar, ise
bagimhiligin (birey icin sagladigi kaynaklardan

dolayt ise duyulan ihtiyag, Richter, Naswall,
Bernhard-Oettel & Sverke, 2014) bu konudaki
roliine vurgu yaparak sadece ise ve isin sagladigi
kaynaklara ~ 6nem  veren  calisanlarin s
giivencesizliginden olumsuz etkilenecegini iddia
etmektedir. Ise bagimlilik bakis acisina (bkz.
Greenhalgh & Rosenblatt, 1984, 2010) gore bireyler
islerini korumaya ve degerli is Ozelliklerini
sirdirmeye ne kadar ¢ok Onem verirse is
giivencesizligi algisindan o kadar fazla olumsuz
etkilenir (Ashford vd., 1989; Sverke vd., 2002).
Richter vd. (2014) ise bagimliligin is giivencesizligi
(nicel ve nitel) ve g¢aligan iyilik hali iligkisindeki
diizenleyici roliinii aragtirarak bu varsayimi gorgiil
olarak incelemistir. Calismada ise bagimlilik,
finansal ise bagimlilik (6znel finansal bagimlilik ve
hane halk: gelirine goreceli katki) ve psikolojik ise
bagimlilik (ise katilim) olarak iki farkli sekilde
tanimlanmustir. Aragtirmacilar, kaynaklarin
korunmasi kurami (Hobfoll, 1989) ve ise bagimlilik
bakis acisina (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984,
2010) dayanarak g¢alisanlarin i giivencesizliginden
ne diizeyde etkileneceginin bu kisilerin isin
sagladigi kaynaklarin korunmasina ne kadar énem
verdigine bagli olarak degistigini One slirmiistiir.
Bulgular, finansal ve psikolojik ise bagimliligin
nicel ve nitel ig gilivencesizligi ile is tatmini
arasindaki iligskiyi diizenledigini gostermistir. Ancak
ise bagimlhiligin diizenleyici etkisi beklenenin tersi
yonde bulunmustur: Oznel ise bagimhligi ve ise
katilim1 daha yiiksek olan galisanlar ile hane hakl
gelirinin  ana saglayicisi olan c¢alisanlarin s
giivencesizliginden daha az etkilendigi gorilmistiir.
Aragtirmacilar bu beklenmedik bulgulart ise
bagimliligin i giivencesizliginin olumsuz etkilerini
mutlaka kotilestirmeyecegini, aksine c¢alisanlarin
islerine olan bagimliliklarini is giivencesizligi algisi
ile basa c¢ikabilmek i¢in bir yol olarak
kullanabilecegini vurgulayarak agiklamustir.

Ise katihmin is giivencesizliginin olumsuz etkileri
ile basa c¢ikma konusundaki kritik rolii diger
aragtirmalar ~ tarafindan  da  desteklenmistir.
Stiglbauer vd. (2012) is giivencesizligi ve iyilik hali
arasindaki olumsuz iligkinin, yiliksek is katilimi
bildiren ¢alisanlar arasinda nispeten zayif oldugunu
gostermistir. Daha sonraki bir ¢aligmada, Stiglbauer
ve Batinic (2015) is giivencesizligi ile basa
cikabilmek i¢in kullanilan stratejilerin etkililiginin
calisanlarin ige katilim seviyesine bagli olarak
degistigini One sirerek is katilmimin is
giivencesizligi konusundaki kritik roliine vurgu
yapmustir. Bu ¢alismada arastirmacilar, proaktif
basa ¢ikma stratejisi (potansiyel stresli olay
meydana gelmeden 6nce 6nlem almak, Stiglbauer &
Batinic, 2015: 266) kullanmanin c¢aligsanlart is
glivencesizliginin olumsuz etkilerinden
koruyabilecegini, ancak bu durumunun sadece ise
katilimi yiiksek olan calisanlar icin gecerli olacagini
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one stirmiistiir. Bulgular arastirmacilarin
beklentilerini desteklemis, proaktif basa ¢ikma
stratejisi kullanmanin ise katilimi yiiksek olan
calisanlar arasinda olumsuz is gilivencesizligi ve
iyilik hali iliskisini hafiflettigini; buna karsin ise
katilimi diisiik olan calisanlar arasinda bu iliskiyi
giiclendirdigini ortaya ¢ikarmistir.

Sonug olarak, yukarida bahsedilen arastirmalarin
bulgulari, isin ve degerli is Ozelliklerinin
kaybedilmesine dair algilanan tehdidin g¢aliganlar
acisindan  olumsuz sonuglar dogurabilecegini
gostermekte, ancak ise bagimlilik ve ise katilim gibi
is ile ilgili baz1 faktorlerin calisanlari is kaybi
tehdidinin olumsuz etkilerinden koruyabilecegini
ortaya koymaktadir.

2.10. is Kontrolii, Is Ozerkligi ve Algilanan
Istihdam Edilebilirlik Degiskenlerinin
Diizenleyici Rolii.

Bat1 yazininda is kontrolii (job control), is 6zerkligi
(job autonomy) ve algilanan istihdam edilebilirlik
(perceived employability) birer is kaynagi olarak
degerlendirilmis  ve  bu  kaynaklarm  is
giivencesizliginin etkilerini diizenleme rolleri is
talep-kontrol (Karasek, 1979) ve is talep-kaynak
(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001;
Bakker & Demerouti, 2007) modelleri ¢ergevesinde
incelenmistir.

Is talep-kontrol modeli (Karasek, 1979) is
giivencesizligi ve c¢alisgan iyilik hali iliskisini
aciklayan en etkili modellerden birisidir (Hausser,
Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt, 2010; Schreurs,
Van Emmerik, Notelaers & De Witte, 2010). Bu
modelde is talebi ve is kontrolii olmak iizere
calisma ortammin iki boyutu iizerinde durulur. s
talebi, is yiukii ve zaman baskist gibi, calisma
ortaminda stres yaratan faktorler olarak, is kontrolii
ise calisanlarin i glinii boyunca gorevlerini ve
davraniglarin1 kontrol edebilme potansiyeli olarak
tanimlanir (Karasek, 1979). Temel olarak is
taleplerinin  gerilimi ve stresi arttirdigi, s
kontroliiniin ise is taleplerinin galisan itizerindeki
olumsuz etkisini hafiflettigi savunulur.

Bu modeli temel alan bazi ¢aligmalar, is
gilivencesizliginin etkileri konusunda is kontroliiniin
diizenleyici etkisine odaklanmistir. Bulgular genel
olarak is talep-kontrol modelini desteklemis,
yikksek diizeyde is kontroliine sahip oldugunu
diistinmenin is gilivencesizliginin olumsuz etkisini
hafiflettigini gostermistir (bkz. Schreurs vd., 2010).
Bu bulgu boylamsal ¢aligmalar tarafindan da
desteklenmis, yiiksek is kontroliine sahip olmanin is
giivencesizliginin  ¢alisan  iizerindeki olumsuz
etkilerini uzun vadede de hafiflettigi bulunmustur
(bkz. Cheng vd., 2014a). Buna karsin, algilanan

igyeri kontroliiniin (“igyerindeki olumsuz olaylardan
kendini koruyabilme becerisi”) diisik oldugu
durumda, is glivencesizliginin saglik problemleri ile
olumlu yonde iliskili oldugu gozlenmistir (Barling
& Kelloway, 1996: 253).

Ozetle, yukarida sunulan bulgular is kontroliiniin
calisanlarin ig giivencesizliginden nasil ve ne
oranda etkilenecegini gostermekte ve c¢alisanlarin
algiladiklar1 is  kontrolini  yiikseltmenin is
giivencesizliginin olumsuz etkilerine kars1 gorece
koruyucu oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu
noktada tlizerinde diisiiniilmesi gereken bir konu is
kontroliiniin biitiin orgiitsel stres-gerginlik iliskisini
aciklama konusunda tek basma yeterli olup
olmadigidir. Is talep-kontrol modelinin elestirildigi
nokta tam olarak burasidir. Elestiriler is talep-
kontrol modeli tarafindan vurgulanan smirh
sayidaki degiskenin (is kontroli, is yiikii, zaman
baskisi) oOrgiitlerin karmagik dogasini agiklama
konusunda yetersiz kalacagini ileri siirmekte,
caligma hayatindaki stres-gerginlik iligkisini daha
iyi anlayabilmek i¢in diger is kaynaklarinin ve is
taleplerinin  etkilerinin  de g6z  Oniinde
bulundurulmas: gerektigini vurgulamaktadir (bkz.
Bakker & Demerouti, 2007).

Is talep-kaynak modeli (Demerouti vd., 2001;
Bakker & Demerouti, 2007), is kontrolii disinda
kalan is kaynaklarmin (6rn. amir ya da is arkadasi
destegi, rol netligi, performans geribildirimi) ve is
yiikii ve zaman baskisi disinda kalan is taleplerinin
(6rn. is gilivencesizligi, yiiksek is baskisi, koti
fiziksel ¢evre kosullari, duygusal talepler) orgiitsel
stres-gerginlik  iligkisindeki  olasi1  etkilerine
odaklanarak is talep-kontrol modelinin kapsamini
genigletmistir (Bakker & Demerouti, 2007). Bu
modelde is talepleri, c¢alisanlarin sorunlu olarak
degerlendirdigi ve dolayisiyla bazi fizyolojik
ve/veya psikolojik sorunlarla iliskili oldugu
diigiiniilen is boyutlar1 olarak tanmimlanir. I
kaynaklart ise i3 hedeflerini gerceklestirmeyi
kolaylagtiran, is talepleri ile iligkili maliyetleri
diistiren, c¢alisanlart kisisel biiylime, Ogrenme ve
gelistirme i¢in motive eden is boyutlari olarak
tamimlanmaktadir (Baker & Demerouti, 2007). s
talep-kaynak modelinin temel varsayimi (is kaynak-
kontrol modelinde oldugu gibi) mevcut is
kaynaklarmin is taleplerinin c¢alisan {izerindeki
etkisini azalttigidir.

Is giivencesizligi durumunda, is ozerkligi ve
algilanan istihdam edilebilirlik, is giivencesizliginin
olumsuz etkilerini hafifletebilecek  kritik is
kaynaklart olarak diisiiniilmiistiir. Van den Tooren
ve de Jong (2014) is Ozerkliginin is
gilivencesizliginin ig tatmini {izerindeki olumsuz
etkisini yatistirdiginmi bularak is Ozerkliginin is
glivencesizligi  karsisindaki ~ tampon  roliini
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desteklemistir.  Ancak arastirmalar  algilanan
istihdam edilebilirligin  (bireyin yeni bir is
bulabilme olanagina iliskin algisi, Berntson &
Marklund, 2007: 281) diizenleyici rolii ile ilgili baz1
celiskili bulgular dogurmustur. Silla, De Cuyper,
Gracia, Peiro ve De Witte (2009) algilanan istihdam
edilebilirligin is giivencesizliginin yasam doyumu
tizerindeki olumsuz etkisini hafiflettigini bulmustur.
Ancak Fatimah, Noraishah, Nasir ve Khairuddin
(2012) algilanan istihdam edilebilirlik ile yakindan
iliskili olan istithdam giivenliginin (employment
security), is glivencesizligi ve iyilik hali arasindaki
iligkisinde anlamli  bir diizenleyici degisken
oldugunu goésterememistir.

Toparlamak gerekirse, yukarida sunulan arastirma
bulgulari, is talep-kontrol ve is talep-kaynak
modellerinin is glivencesizliginin ¢alisan tizerindeki
olumsuz etkilerini aciklamak igin
kullanilabilecegini  géstermekte ve baz1 s
kaynaklarmin (is kontrolii, is 6zerkligi ve algilanan
istihdam edilebilirlik) is giivencesizliginin etkilerini
sekillendirebilecegine  kanit sunmaktadir. Bu
bulgular algilanan is giivencesizligin yol agtig1
etkileri ve bu etki diizeyinde gozlenen bireysel
farkliliklar1 anlama konusunda degerli bilgiler
sunmaktadir.

2.11. Kiiltiirel Degerlerin is Giivencesizliginin
Etkilerini Diizenlemedeki Rolii

Is giivencesizliginin ¢alisanin iyilik hali {izerindeki
etkisini inceleyen bazi arastirmalar bu etkinin daha
iyi anlagilabilmesi igin kiiltiirel farkliliklara ve
kiiltirel ~ degerlerinin  etkisine  odaklanmak
gerektigini vurgulamustir. Bu anlamda
aragtirmacilarin iizerinde durdugu kiiltiirel degerler
toplulukguluk ve gelenekgiliktir.

Probst ve Lawler (2006), bireycilere oranla,
topluluk¢u kiiltiirlerde c¢alisanlarin  iyi ¢alisma
kosullarina sahip olmaya ve giivenceli bir iste
calismaya daha fazla 6nem verdigini (Hofstede,
1980; Gomez, 2003; Oyserman, Coon &
Kemmelmeiser, 2000; Shwartz & Bardi, 2001)
dikkate alarak is giivencesizliginden daha olumsuz
etkilenecegini One slirmiigtiir. Bireysel ve ulusal
diizeyde yapilan analizlerin sonuglari
arastirmacilarin - bu  beklentilerini  dogrulamus,
nispeten toplulukcu olan kisi ve iilkelerin (6rn. Cin)
bireyci olan kisi ve iilkelere (6rn. ABD) oranla is
giivencesizliginden daha olumsuz etkilendigini
gostermistir. Bir diger kiiltirel deger olan
gelenekgiligin etkisini inceleyen Wang, Lu & Lu
(2014) ise gelenekgiligin belirsiz is ortamina karsi
bireylerin duyarliligimi arttirabilecegini dikkate
alarak geleneksel degerlere daha fazla 6nem veren
caliganlarin is giivencesizligine daha olumsuz tepki
verecegini One siirmiistiir. Bulgular daha gelenekgi

olan ¢alisanlarin ig gilivencesizligi durumunda daha
fazla saglik problemi yasadigimi gostererek
aragtirmacilarin beklentisini desteklemistir. Bu iki
aragtirma bir arada diisliniildiigiinde, topluluk¢uluk
ve gelenekgiligin is giivencesizligi algisinin
calisanlar {iizerindeki olumsuz etkisini artirdigi
sOylenebilir. Ayrica arastirtlan kiiltiirel degerlerin
diizenleyici rollerine iliskin anlamli bulgular farkli
kiiltirel ~degerlerin de (6rn. gli¢ mesafesi,
belirsizlikten kaginma, kisa/uzun vadeli yonelim) is
giivencesizligine verilen tepkileri
etkileyebileceginin sinyalini vermektedir.

Sonu¢ olarak, yukarida bahsedilen calisma
dogurgulari, farkli bireylerin ig giivencesizliginden
farkli  sekillerde etkilendigini gostermektedir.
Mevcut derleme caligmasi bu farkliliga etki eden
faktorlerden bazilarinin yas, gorev siiresi, cinsiyet
ve mesleki statii gibi demografik faktorler; kisilik,
diizenleme odagi ve kullanilan basa ¢ikma
stratejileri gibi bireysel 6zellikler; is bagimliligy, ise
katilim, is kontroli, is 6zerkligi, algilanan istihdam
edilebilirlik gibi is ve orgiit ile ilgili baz1 faktorler
ile toplulukguluk ve gelenekeilik gibi kiiltiirel
faktorler oldugunu ortaya koymaktadir.

3. YONTEM

3.1. Yazin Arastirmas1 ve Dahil Edilme

Kriterleri

Bu derleme calismasinda, is gilivencesizligi ile ilgili
oncii makalelere ek olarak, is gilivencesizligi ve
iyilik hali iligkisindeki diizenleyici faktorleri
aragtiran calismalar bir araya getirilmistir. Makale
taramast Scopus veri tabani (Www.scopus.com)
kullanilarak ~ yapilmigtir. Taramada kullanilan
anahtar kelimeler, Tiirkce ve Ingilizce olarak, is
giivensizligi (job insecurity), is giivencesi (job
security), iyilik hali (well-being), basa ¢ikma
(coping with), tamponlama (buffering) ve
diizenleyici degiskendir (moderator). Makale
taramasi, Tiirkce, Ingilizce dilleri ve psikoloji alam
ile smirlandirilmig, diger taraftan makale yili
sinirlandirmast  yapilmamigtir.  Bu  dahil edilme
Olciitleri sonucunda bulunan makaleler incelenmis,
i glivencesizligini bagimsiz degisken ve iyilik
halini bagimli degisken olarak alan ¢aligmalar
mevcut derleme kapsamia alinmugtir. Iyilik hali
bagimli degiskeni taramasinda karsilasilan, yasam
doyumu, is doyumu, fiziksel ve psikolojik saglik
degigkenlerini bagimli degisken olarak alan
makaleler de bu derlemeye dahil edilmistir. Sonug
olarak, bahsedilen o&lgiitlere uygun olarak saptanan
ve bu derleme kapsaminda degerlendirilen 23
calisma Tablol1’de Orneklem oOzellikleri, ele alinan
bagimlt degiskenler, diizenleyici degiskenler ve
temel bulgular1 dikkate alinarak 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Derleme Caligmasmda Yer Alan Makalelerin Temel Ozelliklert ve Bulgulart

Makale Orneklem Bagmh Degisken(ler) Diizenleyici(ler) Onemli Bulgu(lar)
Barling ve Kelloway 187 Giney Afrikali  Psikosomatik semptomlar, sveri kontrolii. I5 giivencesizligi, diigiik olarak algtlanan igyeri kontroli
(1996) altin madencisi. durumunda, psikosomatik belirti ve kan basmci ile clumlu
Olumsuz ruh hali (negative mood), yonde iligkilivken, viksek igveri kontroli durumunda, bu
Kan basinct. degiskenler ile iligkili bulunamamustir.
Cheng ve Chan 133 galismanm {5 ile ilgili sonuglar, Demografik faktdrler: Yas ve gorev siirest, 15 glivencesizlifi - calizan saghgy
(2008) sonuglarmm . ) iligkisini diizenlemektedir. Olumsuz i5 - caligan sagligy
derlendigimets-  Saflikile ilgili sonuglar. Gorev siresi, iliskis, daha yash olan (genglere kiyasla) ve daha uzun
analiz ¢aligmas), v zamandir caliganlar (kisa zamandir ¢alisanlara kiyasla)
& arasinda daha giiclidiir
Cinsiyet.
Cheng vd. (20142) 926 Findanlivali I5 baginda canlilk (vigor at work), Basa gtkma kaynaklari: {5 kontrol, i5 giivencesizliginin i3 baginda canliltk (galisma
Universite galgant. . ) esnasinda yilksek diizevde enerji ve zihinsel dirents, i igin
I; tatmini, Is kontrols, gaba harcama istegi ve zorluklar karsisinda devamilik
. L ) saglama, Schaufeli vd, 2007) izerindeki olumsuz etkisine
+llc-deloa bovhamsal i_;-ailile. 33"5’::;5“:“““ (work-  Sosyal destek, kargs en iyi tampondur ve bu tampon etkisi uzun srelidir.
) (-Calga boylamsal - famdly enrichmen ) vimserlik Sosval destek, i5 giivencesizliginin i tatmini ve i§ baginda
et . ) canlilik dzerindeki zararl etkilerine kargt koruyucudur ve bu
etkaler uzun siirelidir. Iymserlik, test edilen modellenn hig
birinde i§ giivencesizliginin caligan tizerindeki etkisine karst
bir tampon olarak bulunamamistir,
Cheng vd. (2014b) 2764 Finlandival Ise cezbolma (work engagement),  Kisisel basa gikma Dogrudan (engaged) baga cikma stratejilerinden (durumu
galigan. B stratejlen: degigtirme, uzlagma, belirti azaltma ve deger diislirme)
Eviik doyuaw, yararlanmak is gOvencesizliginin iyilik hali dzerindeki
fs verinde ve evde duvusal eneci Meveut durumun olumsuz etkilerini hafifletmigtir. Tersine, kagmnma
3 ¥e I“ EVeE Gy gu; aﬂmi defistiritmesi, stratejisinin stk kullanim, olumsuz i givencesizligi - iyilik
(emotional energy at wor ~ hali ligkisini giclendirmistir,
home). Uzlagma (accommodation),
Belirtilerin azaltilmas:
(svmptom reduction)
Deger distirme, Kacinma,
Dekker ve Schaufeli  Avustralva'da Psikolojik saglik. Baga gikma kaynaklan: Sosval destek (ig arkadas:, yonetim ve sendika destedi), i3
(1995) ) . glivencesizlifinin ¢alisan dzerindeki olumsuz etkisini
bivitk bir toplu lyarkadags, yonetimve  ortadan kaldmamaktadir. Arastirmacilar, sosyal destegin
tagima frmasinda sendika destegi. stres tamponlayica bir etkisinin olmayabilecegini ileri
galisan 95 kigi, sirmfstir
*Boylamsal calizma.
De Witte (1999) Belgika'da metal Tvi olus. Demografik faktdrler Cinsivet, i givencesizligi - ivilik hali liskisini dizenler: I
i5leme endiistrisinde o ghivencesizhifinin kadwlarda psikolojik ivilik hali ile fligkih
calisan 336 kisi, Mesleki pozisyon, oldugu bulunmazken, erkeklerde artan sty (distress) ile

Cinsivet,

Yag.

iligkili oldugu gosteritmstir, Mesleki pozisvon ve vas, i§
glvencesizlidi - ivilik hali iligkisinde anlamli birer
diizenleyici faktdr olarak bulunamamistr.
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Tablo 1: Derleme Calismasinda Yer Alan Makalelerin Temel Ozellikleri ve Bulgulan (Devami)
Makale Orneklem Bagml Degisken(ler) Diizenlevici(ler) Onemli Bulgu(lar)
Fatimah vd. (2012)  Bankactlik ve imalat 5 tatmini, [stihdam givenligi Istihdam glivenligi, ig givencesizlifi - i tatmini ve is
sektorlerinde alisan (employment security), glvencesizlii - iyilik hali iliskilerinde anlamb bir
600 kigt. vi olus. diizenleyici faktor olarak bulunamanistir.
Hellgren ve ftalya, Hollanda v Zihinsel saglik sikivetleri (mental  Algilanan sendika destegi.  Alpilanan sendika destedi, is givencesizliginin zihinsel
Chirumbolo (2003)  fsveg'te yasayan health complaints). saglik sikdyetleri fizerindeki olumsuz etkisini
sendikali jalisanlar, hafifletmemistir.
Lim (1996) ABD'de yasavan 306 Yasam memnunivetsizhigi, [se dayah destek, Aule ve arkadag destedi (15 daval olmayan destek), 15
MBA mezunu kisi. S glivencesizligi ve vagam memouniyetsizhigi iligkisinde
Iy memauniyetsizligi. Lse dayal olmayan destek. iy bir izenleyici fakiordir: Oluat i ghvencesizigi -
yagam memnuniyetsizlifi iliskisi, yiksek aile ve arkadag
destefi raporlavan galisantar arasinda daha zavif
bulunmugtur. {5 arkadagt ve amir destegi (ise dayals destek),
15 glivencesizliinin is memnuniyetsizligi fizerindeki
olumsuz etkisini hafiflstmistir.

Mak ve Mueller Avustralva'da Mesleki gerginlik (oceupational Kigisel vatkinliklar; Negatif duygulanim ve kigisel bakim, i gUvencesizlii -

(2000} vagavan 220 kamu  strain). . fiziksel zorlanma (physical strain) iliskising ddzenler:
gorevisi Negatif duygulanim, Oumlu i givencesizlifi - fiziksel zorlanma iligkisi, yiksek

. negatif duygulanim ve diyik kizisel bakim bildiren
Pozitif duygulamm, calisanlar arasinda daha goglidir
Basa pkma kaynaklan:
Kisisel bakim (self-care),
Bagin dinlendirme
(recreation),
Sosyal destek,
Akaleybiligsel baga gilkma.

Mantler vd. (2005)  Kanada'da ileni Alpilanan stres. Baga gikma stratejilerni: Kapinma, istihdam belirsizligi ve algilanan stres arasindaki
teknoloji sektérinde iligkivi ditzenler: Kaginma bag etme stratejisi kullanmaya
halen calismakta olan Duygu odakls baga gkma  daha fazla egilimli olan gabigantar, istibdam belirsizlii
140 ve igten gikarilan stratejilers, durumunda daha fazla stres vagar,
20yt Problem odak: baga gikma

stratejilest.

Mauno v, (2013)  Findanliya'da Iy-aile zenginleurmesi, Yag. Geng vag, 15 givencesizhfinin olumsuz etkilenm hafifletr.
yagayan 1037 servis
sebabrd galigans, Yagam doyumu,

1719 hemsire ve 545 13 tatmini,
shademik personel. fs verinde canlilik.
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Tablo 1: Derleme Caligmastnda Yer Alan Makalelerin Temel Ozellikleri ve Bulgulan (Devams)

Makale Orneklem Bagumh Degisken(ler) Diizenleyici(ler) Onemli Bulgu(lar)
Naswall vd. (2005)  Tsveg'te bir akut Zihunse] saghk ikiyetlen, Kagihk dzelliklen: Dy kontrol odagy, 13 glvencesizli - zibanse] saglk
bakim hastanesinde N sikdyetleri iligkisini dizenler: Yoksek i ghvencesizlis
caligan 400 hemsire. 1 memmuniyetsizlidy, Ol duypulanue, durumunda, viksek dis kontrol odagna sahip calisantar,
e . dikgitk dig kontrol odagina sahip olanlara kiyasla daha fazla
hkm;kh gergmlik (job-mduced  Olumsuz duygulanm, saglik ikéyen bildinmgti, Ancak gtk ig
o Dykonolodap,  Evescealif dumuoda f gvencesili - zhine sal
sikavetlert igkis, dig kontrol odafimn bir forksivonu olarak
defusmennistr,
Orrtiirk vd. (2016)  Turkive'nin ban Draygusal tikenmishik. Kigisel vatkmliklar: I puvencesizlifi ve duygusal tikenmishik arssinda, valmzea
knyisindaki bzel bar  yitksek kronk korumma odagina sahup ¢aliganlar arasinda
saik kurulugunda Korunina odagh (prevention  anlamy b liki bulunsmtur, Duygusal orgutsel baglk, i
galizan 312 personel focus), girvencesizlify ve duygusal tikenmiglk srssndsk dhiskade
anlamly bar diszenleyica fakedr defildir. Anlaml bir 3 yénld
Duygusaleegbtel EUIE oo, ks goclemlenmgr: Duygusl eegitel bagllk,
yitksek kronik konmma odakh calisanlar arasidaka pozif i
ivencesizlig - duygusal tikenmislik digkisiny ortadan
kaldiremy, digik korunma odakl calisanar arssinda 158 bu
tligkivi ghelendimistir.
Probstve Lawler ~ Bireysel diizey I5 tatmini, Kiiltiirel dezerler: Bireysel diizey analiz: Digik diizey i3 giivencesizligi
(2006) analiz: Amerika ) . durumunda, toplulukqular Grgtitsel dénlisim duyurusuna
merkezli bir Iy stresi, ;?pluluquhb (announcement of organizational transition) bireyselcilere
WM i givencesizligine karyt verilen ireyselclik kryasla daha olumsuz tepks vernugtir,
kokenlerden gelen  3UyEusal teplaler.
141 galigan . L .
Ulusal diizey analiz: I giivencesizli¥i durumunda, Cinli
Utusal diizey analiz: calisanlar Amenkalilara gore daha disik 15 tatmini
7 farkly faporlamsglardsr
organizasyonda (4
Cin, 3 Amerikan
firmass) galigan
kigiler
Richter vd. (2014)  lsveg'te bir mubasebe 1y tatmini, Finansal ige bagimlilik: Oznel finansal baumlilik, hane halks gelirine katki ve ige
sirketinde calisan . i} . . kattlum, nitel ve nicel i5 givencesizlii ile iy dovumu
553 kst Zihinsel saglik, Oznel finansal bagsmlilik,  arasindald olumsuz iliskivi hafifletmistic Yiksek dizeyde
. . tunel finansal bagimlilik belirten, hane halla gelinne ana
mh’”ﬂ gelrine gOrecell  ou saglayan ve yiksek dizeyde iy merkezlligi (work
centrality) ralpoughvan calusanlar, ig p:ﬁ\fm;esiziip;jmjn
Psikolojik ige bagunlalikc olumsuz etkilerinden daha az etkileamustir.
Ise keatilim.
Schreurs vd. (2010) 1368 Belikaly Tyilegme itivac: (need for 5 kontroli, fs kentroli, ig givencesizlizinia calisan sl izerindeki
alisan recovery), . o olumsuz etkilerim dindirir.
Is Gz-yeterlilid (job self-
Zarar gérm0y genel saglik. efficacy).
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Tablo 1: Derleme Calsymasinda Yer Alan Makalelenn Temel Ozelliklen ve Bulgulan (Devam)

Makale Oraeklem Bagmh Degisken(ler) Dizenlevici(ler)

Onemli Bulgo(lar)

Silavd. (2009) 639 Belgikals caligan.  Psikolojik siunts (psychological  Algtlanan istihdam
distress) debilir

edulebibirlik.
Yagam doyumu.
Stiglbauer ve 162 Avusturyali Mutluluk, Depresyon. Proaktif baga gikma,
Batinic (2015) .
ve 444 Tayvanls Ise katilim (work
caligan, mvolvement).
Stiglbauer vd. 178 online panel Druygusal 1yilik hali, f5e katulm (work
(2012) yesi. involvement).
Biligsel iyilik hali.
*{ki-dalga boylamsal
Vel
Sverkevd, (2002) 72 calismann Ts tutumlan, {5 gvencesizlii
s0nLE larmin Glgiiminin tind (madds ve
detlendigimets  Orgtsel Tutumlar, slgek),
analiz ¢alismast.
e Saghk, Mesleki durum (manuel ve
i il igili dave ' manue] olmayan galisan)
Van den Tooren ve  Farklitilke, sektérve 3 tatmini, Ozerklik (autonomy),
de Jong (2014 iglerde ¢alizan
§iERa : Genel saglik. Sosval Destek,
3845 caligan.
F Sbzlegme tipi
(gegich veya siirekh
sozlesme).
Wang vd. (2014) Cin'de caligan 388 lyiolus. Gelengkglikc.
Yagt,

Algilanan stthdam edilebilirlik; i3 givencesizliz: - vagam
dovumu iliskisini dizenler: Iy givencesizlizi ve vasam

u arasindaki olumsuz tigks, 1stihdam edilebilirlizinin
diisiik olduguny diisinen calisanlar arasinda 1stihdam
edilebilirliginin yiksek olduzunu disiinenlere gére daha
gliglidiir.

Diigik 15 givencesizlifi durumunda, proaktif baga gikma ile
tytlik hali arasinda olumlu yénde bir gkt vardsr, Ancal:,
vilksek ig givencesizligi durumunda, sadece yilksek ize
kattlim raporlayan ¢alusanlar, proaktif basa crkmanin olumiu
etkisinden yararlanabilmustir. Bu anlaml ethilesim,
Avusturyali calsanlarda depresyon, Tayvanh caliganlarda
1s¢ mutluluk degiskenlen icin desteklenmistir,

I5e katrlm, is gvencesizliginin biligsel (duygusal degil)
iyilik hali drerindeki olumsuz etkisini kesitse] (uzunlamasina
deil) analizde tamponlamustir. {5 ghvencesizlifi algmmn
caliganlar izerindeki etkisi, ivilik halinin hangi yoniine
odaklamldifina ve inceleme igin hangi Zaman ¢ergevesio
seqildigine gore degisebilr,

Is givencesizlifi algisum 8lomek igin ok maddeli 8l;eklerin
kullamilmasi, tek maddeli dlgeklerinin kullamimasina
kiyasla daha govenilir ve gecerli sonuglar verebili.

Mesleki stati, is gdvencesizlidi ve saglik ile ilgili somuclar
arasindaki iligkide antaml bir dizenleyici fakidr degildir. I
givencesizlidinia davranissal sonuglari (isten ayrilma nivet
ve performans), manuel caliganiar arasmda manuel olmayan
galiganlara ghre daha olumsuzdur.

Ozerlik, i5 glvencesizlifinin iyilik hali izerindeki olumsuz
etkilerini hafifletir. 15 glivencesizlifinin sbzlesme tipi ve
dzerklik ile olan etkilesimi anlambidir: Gegici sozlesmeye
sahip caliganlar, strekli sozlesmeve sahip caliganlara kivasla,
1% givencesizlifinden daha az zarar gorir ve ozerklikten
daha fazla faydalamr.

Geleneksel degerlere daha fazla bnem veéren galigantar, 15
ghivencesizlifi durumunda daha fazla saglik problemi
bildirir,

Not. Tabloda sunulan makaleler alfabetik siraya gore diizenlenmistir. Derlemeye dahil edilen galismalarinin tiimiiniin bagimsiz degiskeni s

giivencesizligidir.
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Mevcut derleme kapsamina giren g¢aligsmalara ait
bilgilerinin yer aldigi1 Tablo 1 incelendiginde, yas,
gorev siiresi, cinsiyet, mesleki statii, kisilik,
diizenleme odagi, kullanilan basa ¢ikma stratejileri,
ise bagimlilik, ise katilim, is kontrold, algilanan
istihdam edilebilirlik, is 6zerkligi, topluluk¢uluk ve
gelenekeilik degiskenlerinin is giivencesizliginin
calisan iyilik hali tizerindeki etkilerini diizenlendigi
gorilmektedir.

4. TARTISMA VE SONUC

Calisma yasaminda olup bitenler hayatin diger
alanlarint dogrudan ya da dolayli olarak etkiler.
Calisma hayatinda karsilasilan sorunlarin basinda
isin garantide olmadigina iliskin algilanan tehdit
gelmektedir ve bu algi ¢alisanin genel iyilik halini
olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Isin
devamliliginin sona ermesi (is kaybi) ya da buna
dair algilanan tehdidin (is giivencesizligi algisi)
birey iizerindeki olumsuz etkileri ¢ok sayidaki
aragtirmada gosterilmigtir (bkz. issizligin etkileri
icin, McKee-Ryan, Song, Wanberg & Kinicki,
2005; Paul & Moser, 2009; Wanberg, 2012; is
giivencesizligi algisinin etkileri i¢in, Cheng &
Chan, 2008; De Witte, 2005, Sverke vd., 2002).
Psikoloji yazininda issizlik ve etkilerinin kapsamli
olarak arastirilmasina karsin, is gilivencesizligi ve
etkileri yeterince incelenmemigtir (Siimer vd.,
2013).  Ashinda issiz kalmanin ani ve bazen
beklenmedik dogasindan farkli olarak, stirekli
olarak algilanan bugiin-yarin issiz kalinabilecegi
endisesi ¢alisanlarin i yasamini ve aslinda tiim
hayatini igsizlik kadar hatta belki de ondan daha
fazla olumsuz etkileyebilmektedir. Bu derleme
calismasi temel olarak is giivencesizligi olgusunun
calisanlarin  iyilik  hali  {zerindeki etkisine
odaklanmis ve is giivencesizligine verilen farkl
bireysel tepkilere iligkin bulgular1 temel alarak is
giivencesizliginin  ¢aligan {izerindeki etkilerini
diizenleyen faktorler iizerinde durmustur.

Yapilan yazin derlemesi, yas, gorev siiresi, cinsiyet
ve mesleki statii gibi demografik o6zelliklerin;
kisilik, diizenleme odagi ve kullanilan basa ¢ikma
stratejileri gibi bireysel etmenlerin; ise bagimlilik,
ise katilim, 1is kontrolii, algilanan istihdam
edilebilirlik ve is 6zerkligi gibi is ve orgiit ile ilgili
faktorlerin; ve toplulukculuk, gelenekgilik gibi
kiiltiirel etmenlerin is giivencesizligi ile iyilik hali
arasindaki iligkiyi diizenleyebilecegini gostermistir.
Genel olarak geng yas, yliksek diizey ise bagimlilik,
ise katilim, is kontrolii, is dzerkligi ve stres ile basa
cikabilmek i¢in problem odakli, dogrudan basa
¢ikma stratejileri kullanmanin is giivencesizliginin
olumsuz etkilerini hafiflettigini  goriilmektedir.
Buna karsin, gorece ileri yas, uzun siiredir ¢alisma,
yiiksek diizey dis kontrol odagi, olumsuz
duygulanim, topluluk¢uluk ve gelenekgilik, diisiik

diizey kisisel bakim ve korunma odakliligin ise bu
olumsuz etkiyi giiclendirmistir. Ancak 0Ozellikle
cinsiyet, sosyal destek ve algilanan istihdam
edilebilirligin is giivencesizligi ile iyilik hali
iliskisindeki diizenleyici roliine dair ¢eliskili
bulgular bu faktorlerin s6z konusu iligkideki etkisini
tam manastyla anlayabilmek icin ek arastirmalara
ihtiya¢ duyuldugunu ortaya ¢gikarmustir.

Var olam1 gostermek, eksigin  ne oldugunu
anlamanin en kolay yollarindan birisidir. Mevcut
calisma, yazindaki bulgular1 bir arada sunarak is
giivencesizligi algisinin kimler {izerinde ve hangi
durumlarda daha fazla ya da daha az etkili
olabilecegine isaret etmekte, bdylelikle aslinda
iizerinde heniiz arastirilmamis degiskenlere 151k
tutmaktadir. Ornegin calisanlarin olumlu olumsuz
duygulanim digindaki kisilik ozellikleri (6zellikle
bes temel kisilik faktorii), bireysel dayaniklilik
diizeyi, baglanma yonelimi (giivenli ya da kaygili
veya kacinan giivensiz baglanmaya sahip olmast),
duygusal istikrar, basart motivasyonu, dini inang ve
kadercilik, alkol tiiketimi, is merkeziyeti, orgiitteki
liderlik tiirii, orgiit iklimi ve flkenin genel
ekonomik durumu, bireyselcilik ve topluluk¢uluk
disindaki kiiltiirel 6zellikler (6zellikle belirsizlikten
kaginma diizeyi, glic mesafesi, erkeksilik ve uzun
donem yonelim) ¢aliganlarin is giivencesine verdigi
tepkileri  sekillendirebilir. ~ Ileride  yapilacak
calismalar bu degigkenlerin is giivencesizliginin
etkilerini diizenleme konusundaki olast roliinii
kuramsal olarak tartisabilir ve aragtirabilir.

Bu derlemede goriildiigii gibi, is gilivencesizliginin
etkilerini inceleyen arastirmalar genel olarak stres
kurami (Lazarus & Folkman, 1984), ise bagimli
olma perspektifi (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984),
is talep-kontrol (Karasek, 1979, 1998) ve is talep-
kaynak (Demerouti vd., 2001; Bakker & Demerouti,

2007) modelleri ile kaynaklarin korunmast
kuramindan  (Hobfoll, 1989)  yararlanmistir.
Faydalanilan kuramsal yaklagimlar is

giivencesizliginin ¢alisanlar iizerindeki olumsuz
etkilerini anlamaya yardimeci olmakla birlikte, is
giivencesizliginin  etkilerini  tam  manasiyla
anlayabilmek ic¢in daha kapsamli bir “semsiye
model” in gerekliligine isaret etmektedir. Bdylesi
bir modelde, algilanan is giivencesizligini etkileyen
(1) kiilttrel 6zellikler, sosyo ekonomik kosullar,
donemsel ve kiiresel krizler gibi goérece uzak
baglamsal faktorler,

(2) is ve orgiit ile ilgili faktorler, sosyal destek
diizeyi, aile, diger yakin iliskiler gibi yakin
baglamsal faktorler ile kisilerarasi siiregler ve

(3) kisilik ozellikleri ve dayaniklilik gibi birey igi
faktorler bir arada ele alinarak hem etkinin siireci

hem de sonu¢ degisken olan algilanan is
giivencesizligine  yakinhig  sistematik  olarak
belirtebilir.



14| Is ve Insan Dergisi 5(1) 1-17

Bu derleme ¢alismasinin son yillarda yapilan ilgili
temel arastirmalari derlemesine karsin diisiliniilen
baz1 kisithiliklar1 vardir. ilk olarak derleme igin
makale taramasi, uluslararasi diizeyde akademik
makaleleri igeren en biiylik veri tabanlarindan birisi
olan Scopus veri tabani kullanilarak yapilmistir.
Ancak, Scopus disindaki, Academic Search
Complete, Business Source Complete, EBSCHO,
Emerald, ERIC, DOAJ, IEEE XploreDigital
Library, JTOR, PsycINFO, SageJournals Online,
Science Direct, Web of Knowledge ve Web of
Science gibi veri tabanlarinin da taranmasi konuyla
ilgili ek makalelere ulagmay1r saglayabilir,
boylelikle ¢aligma Ornekleminin evreni temsil
kabiliyetini kuvvetlendirebilir. Dolayisiyla ileride
yapilacak ¢aligmalar taranacak veri tabani kiimesini
daha genis tutabilir.

Diisiiniilen diger bir kisit ise makale taramasi
yapilirken 6znel (algilanan)/mesnel (objektif),
bilissel/duygusal, nitel/nicel is gilivencesizligi
ayrimlarinin ~ yapilmamis  olmasidir.  Mevcut
caligmada is giivencesizligi genel bir olgu olarak
kabul edilmistir. Oysa bu makalenin konusu olan
diizenleyici  degiskenler is gilivencesizliginin
tanimlanma sekline goére farklilik gosterebilir.
Omegin isini  kaybetme kaygist (nicel i
giivencesizligi) ile gelir, kariyer firsatlar1 ve sosyal
cevre gibi deger yiklenilen bazi is O6zelliklerinin
degismesi endisesi (nitel i gilivencesizligi)
calisanlar acisindan farkli sonuglar dogurabilir.
Ancak ilgili yazinda her bir tanimlamaya karsilik
gelecek yeterli sayida ¢aligma bulunmadigindan bu
derlemede is  giivencesizliginin  tanimindaki
ayrimlar dikkate alinmamigtir. Gelecek ¢alismalarda
Ozellikle nesnel ve Oznel is giivencesizligi ayrimi
dikkate alinarak bulgularin yorumlanmasi yararl
olacaktir.

Olast diger bir kisit ise yasam doyumu, is doyumu,
fiziksel ve psikolojik saglik degiskenlerinin iyilik
halinin gostergeleri olarak kabul edilmesidir.
Gelecek calismalarda her bir degisken igin etkinin
ayr1 ayr1 degerlendirilmesi yararhi olabilir. Iyilik
hali, hem yasam kalitesi ve is doyumu gibi bilissel
degerlendirmeleri hem de olumlu duygulanim ve
mutluluk gibi duygusal degerlendirmeleri bir arada
icerdiginden (Diener, 1984) is giivencesizliginin
iyilik halinin hangi yoniinii daha fazla etkiledigi de
boylelikle daha iyi anlagilabilir. Ayrica tiim bu
degiskenlerin ayr1 ayr1 bagimli degisken olarak
degerlendirilmesi iy giivencesizliginin etkilerini
diizenleyen degiskenler ile ilgili farkli bilgiler
verebilir. Ancak bu ayrimlar1 g6z Oniinde
bulunduran kapsamli bir derlemenin yapilabilmesi
icin ilgili yazinin belli bir doygunluga erigmesinin
beklenmesi gerekmektedir.

Gelecek galigsmalar i¢in bir 6neri de mevcut derleme
kapsaminda ele alinan iligkilerin meta-analiz
yontemiyle incelenmesi ve etki genigliklerinin
istatistiksel olarak gosterilmesidir. Bu konuda
yapilan meta-analiz  ¢aligmast s6z  konusu
degiskenler arasindaki iligki hakkinda daha
genellenebilir ve giivenilir sonuglara ulasmay1
saglayabilir.

Ilaveten, Shoss’un (2017) is giivencesizligi
konusunda yaptigi giincel yazin derlemesinde
onerdigi gibi, i glivencesizligi algisi ile bu alginin
calisan ve Orgiitler iizerindeki etkisini daha iyi
anlayabilmek icin boylamsal ¢aligmalara ihtiyag
duyulmaktadir. Yine aym derlemede ifade edildigi

gibi  aragtirmacilarin  bireyin  algiladigt s
giivencesizliginin etkilerinin oOtesinde is
giivencesizligi  ikliminin (i  glivencesizligi

konusundaki paylasilan algilar) olast sonuglari
tizerinde  diiginmesi  ilgili  yazina  katki
saglayacaktir.

Son olarak, yapilan c¢alismalarda algilanan is
giivencesizligine kars1t birey, orgiit ve kamusal
destek diizeyinde ne tiir onlemler alinabilecegi ve
isini kaybetme korkusu yasayanlara nasil destek
olunabilecegi konusunda oneriler gelistirilmelidir.
Stimer vd. (2013) yaptiklar1 kapsamli arastirmanin
sonucunda siyasi karar vericilerin, igverenlerin ve
sendikalarin bu konuda gorevler iistelemesini, is
giivencesizligi  algisint  dikkate alan somut
farkindalik programlart ve miidahale yontemleri
gelistirmelerini ~ 6nermektedir.  Kiiresel —olarak
giivencesiz calismayr yayginlagtiran yeni is ve
istihdam diizenlemeleri ve is giicli piyasasindaki
degisimler (Benach vd., 2014) dikkate alinarak bu
konuda belirgin bir farkindalik gelistirilmesi ve
kamusal 6nlemler alinmasi zorunlu gériinmektedir.

Sonug¢ olarak, tiim katki ve kisitlar1 bir arada
diislintildiigiinde, bu calisma farkli bireylerin is
giivencesizliginden farkli sekillerde
etkilenebilecegini ve bu algiya farkli tepkiler
verebilecegini gdstermesi; ¢alisanlarin demografik
Ozelliklerinin (yas, gorev siiresi, cinsiyet ve mesleki
statii), bireysel faktorlerin (kisilik, diizenleme odagi
ve kullanilan baga ¢ikma stratejileri), is ve orgiit ile
ilgili etmenlerin (ise bagimlilik, ise katilim, is
kontrolii, is  oOzerkligi, algilanan istihdam
edilebilirlik) ve kiiltiirel faktorlerin (toplulukguluk
ve gelenekeilik) bu olguya verilen tepkilerdeki
farklilig1 olusturabilecegini ortaya koymast; ilgili
konuda kuramsal c¢ergeve olarak kullanilan
yaklasim, model ve perspektiflerin bir arada
sunulmasi ve tiim bu baglamlari igeren bir semsiye
modelin olusturmasinin  gerekliligini gdstermesi
bakimlarindan Tiirk¢e yazina katki saglamis ve
gelecek caligmalar i¢in bir bilgi kaynagi olmustur.
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1. GIRIS

Ozellikle son zamanlarda kendi kendine yeten,
orgiitsel demokrasinin hakim oldugu Orgiitler
olusturulmaya ¢aligilmakta; calisanlarin orgiitsel
stiireglere, orgiit ile ilgili eylem ve Kkararlara
katiliminin  saglanmasi amaglanmaktadir. Ancak
bazi nedenlerden dolay1 orgiit ¢alisanlarinin sessiz
kaldigi, bilgi ve tecriibelerini  sakladiklar
goriilmektedir. Bu durum ise orgiitlerde yeniligin ve
yaraticiligin 6niinde bir engel olmaktadir (Hasan &
Ozcan, 2011: 108). Orgiit calisanlarinin davranisi
orgiitiin gelecegi ve faaliyetleri acisindan da oldukca
onemlidir. Dolayisiyla calisan  davraniglarinin
orgiitsel gelisim tizerinde birtakim etkileri vardir
(Baym, Yesilaydin & Esatoglu, 2015: 249).
Calisanlarin Orgiit yararina olabilecek goriis ve
diisiincelerini  saklamalar1 olarak tanimlanabilen
sessizlik, saglik sektorii i¢in ayrica onemlidir. Ciinkii
saglik kurumlarinda sessizlik, saglik alaninda
yasanmasl muhtemel gelisimlerin saglanamamas;
hasta hayati ile iligkili bir takim risklerin de
yanhglikla dile getirilememesi anlamina gelmektedir
(Kiligarslan,  2016:  2). Saghik  sektoriinde
calisanlarin, sunulan hizmetin kalitesinde ve
maliyetinde 6nemli rol oynadigi (Erigiic, 2012)
diistintildiglinde saglik kurumlarinda sessizlik ¢ok
daha 6nemli hale gelmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
Tirkiye’de ve saglik sektoriinde yapilmis olan
aragtirmalart  incelemek, saglik kurumlarinda
sessizlik kavramini, nedenlerini ve sonuglarimi
ortaya koymak, yapilan ¢alismalarda kullanilan
Olgekleri tespit etmek ve yapilacak olan yeni
calismalara yol gostermektir.

2. ISGOREN SESSIiZLiGi VE ORGUTSEL
SESSIZLIiK

Sessizlik kavramini ilk defa kullanan Hirschman
(1970) sessizligi, bir baglilik gostergesi olarak ele
almis ve sonraki ¢aligmalarda da sessizlik bagliligin
bir gostergesi olarak goriilmeye devam edilmistir
(Cakici, 2007). Calisan sessizligi Onceleri uyum
saglama ya da baglililk olarak diigliniilse de
glinlimiizde bu durum bir tepki ya da geri ¢ekilme
olarak algilanmaktadir (Bildik, 2009: 34). Y6netim
yazini incelendiginde; Morrison ve Milliken
tarafindan 2000 yilinda yapilan bir ¢alismada,
sessizlik kolektif bir olgu olarak ele almmmustir. Bu
calismalarinda Morrison ve Milliken orgiitsel
sessizligin nedenlerini, yoneticilerin olumsuz geri
bildirim korkularina ve siki sikiya bagl olduklar
inan¢larma dayandirmakta ve orgiitsel sessizligi;
isgorenlerin orgiit ile ilgili problemler hakkindaki
fikir, diisince ve kaygilarini bilingli olarak

gizlemeleri olarak tanimlamaktadirlar. Ayrica
sessizlik ilk kez bu caligma ile birlikte bir baglilik
gOstergesi  olarak degil; orgiitsel gelisim ve
degisimin Oniinde tehlikeli bir engel olarak
gorililmiistir (Morrison & Milliken, 2000: 707).
Dolayisiyla sessizlik kavraminin ilk zamanlarda
iggorenin rahatsiz oldugu durumlara karsi gosterdigi
pasif bir tavir ya da bir kabullenme, bir baglilik
gostergesi  olarak ele alindigint ancak zaman
igerisinde farkli sekillerde tanimlanmaya basladigini
sOylemek miimkiindiir (Tiilibas & Celep, 2014:
281). Pinder ve Harlos tarafindan (2011: 334)
sessizlik bireysel bir olgu olarak ele alinmis ve
isgdrenlerin verdikleri kararlar iizerine
odaklanilmistir. Yazarlar bu baglamda isgdren
sessizligi kavramini kullanmislar ve bu kavramu,
degisiklik yapabilecek veya ¢o6ziim {iretebilecek
kisilerin orgiite iliskin durumlarla ilgili davranissal,
bilissel ve/veya  duygusal degerlendirmeleri
hakkindaki gergek diisiincelerini ifade etmemeleri
olarak tanimlamislardir. Pinder ve Harlos sessizligin
bes ozelligi ve bu bes 0Ozelligin iki fonksiyonu
oldugunu belirterek bu 6zellikleri su sekilde ifade
etmisglerdir (Pinder & Harlos, 2011:338):

1. Sessizlik, insanlar1 hem bir araya getirir
hem de birbirinden uzaklastirir.

2. Sessizlik, insan iligkilerini hem
zedeleyebilir hem de iyilestirebilir.

3. Sessizlik, hem bilgi saglar hem de gizler.

4, Sessizlik, hem derin diisiincenin hem de
diistince yoklugunun isaretidir.

5. Sessizlik, hem kabuliin hem de muhalefetin
bir gdstergesi olabilir.

Alan yazinda, siklikla iggdren sessizligi (employee
silence) ve orgiitsel sessizlik (organizational silence)
kavramlarinin karistirildigint ve birbirlerinin yerine
kullanildigin1 gérmek miimkiindiir. Ancak bu iki
kavram bazi noktalarda farkliliklar gostermektedir.
Ozellikle isgdren sessizliginin temelinde yatan
unsurlar daha ¢ok bireysel bazda yasanan korku ve
endiselerdir. Oysa orgiitsel sessizlik genellikle orgiit
yapisindan kaynaklanan problemler nedeniyle
meydana gelmektedir. Orgiitsel sessizlik kolektif bir
olgudur. Ayrica isgdren sessizligi zamanla tiim orgiit
geneline yayilarak orgiitsel sessizligin olusmasina
neden olabilir (Morrison & Milliken, 2000; Pinder &
Harlos, 2001: 334; Deniz, Noyan & Ertosun, 2013:
693):
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Tablo 1: Isgéren Sessizligi (Employee Silence) Tle flgili Yapilan Bazi Tanumlar

Yazar Tanim
Tangirala;
Ral(’;;;;;am “Kritik igler ile ilgili bilgilerin grup tivelerinden kasult olarak gizlenmesidir. "

Pinder; Harlos
(2011)

Eroglu; Adigiizel;
Ontiirk (2011)

Tiiliibag; Celep
(2014)

“Degisiklik yapabilecek veya ¢éziim iiretebilecek kigilerin érgiit ile ilgili durumlaria ilgili davramgsal,
biligsel ve/veya duygusal degerlendirmeleri hakkindaki gergek diigiincelerini ifade etmemeleridir.”

“isgdrenin bilingli ve istekli olarak sahip oldugu bilgileri drgiitten saklama ve sessizligini koruma

durumueur.”

“izgorenlerin drgiitsel gelisimin saglanmas: ve drgiitsel sorunlarm ¢ozimine vénelik bilgi, distince,
tavsiye ve gnerilerini bilingli olarak esirgemesi ve bunlar: sézli ya da yazil olarak beyan etmekten

kagmmasidir.”

Tablo 2: Orgiitsel Sessizlik (Organizational Silence) Ile Ilgili Yapilan Bazi Tammlar

Yazar Tamm
Morrison; [sg@renlerin &rgiitsel problemler hakkindaki fikir, diigiince ve kaygilarm bilingli olarak
Milliken (2000) gizlemeleridir.
H;"::ﬁ:m Orgiitsel sessizlik, caliganlann draiite tepki olarak, dreiitiin kargilastig: onemli
@ W'ﬁ] problemlerin ¢dziimiinde ¢ok az sev vapmasi ya da sévlemesidir.
Calaa I . . L L
(2007) isgdrenlerin iyilesme ve gelisme adma isi veva isyerivle ilgili telfmik ve/veya davraniysal

konularia ilgili ghrily ve dilsiincelerini bilingli olarak esirgemesi ve sessiziasmesi”

Tablo 1 ve Tablo 2’de siklikla kullanilan iggéren
sessizligi ve oOrgiitsel sessizlik tanimlari verilmistir.
Yapilan tanimlardan hareketle orgiitsel sessizligi ile
isgoren sessizligi kavramlarinin birbirinin yerine
kullanildigi, tam olarak birbirinden ayrilamadig: ve
bir anlam karmagsikliginin oldugu sdylenebilir. Bu
nedenle ¢aligmanin bundan sonraki kisminda isgdren
sessizligi ve orgiitsel sessizlik yerine genel olarak
sessizlik kavrami kullanilacaktir.

Ancak gerektiginde iggbren sessizligi ve orgiitsel
sessizlik kavramlarina yer verilecektir.

2.1. Sessizligin Nedenleri

Orgiit icinde calisanlarin desteklenmemesi, astlar ve
ustler arasindaki zayif iliskiler ve mevcut iliskilerin
samimi olmamasi, adaletsizlik algisi, olumsuz geri
bildirim alma korkusu ve yoneticilerin bazi inanglart;
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Tablo 3: Sessiz Kalmamn Nedenleri

Orgiitsel Nedenler

Adaletsizhik: Kiiltiri
Sessizhk fklimi
Orgiit Kiiltirii

Yonetsel Nedealer

Olumsuz Gert Bildinm Kodmulan
{5 ve fsgdrene Olan Onyargih fnamslar
Yéineticinin Yapisi

» Yinetim Ekibinin Homojenligi

s Gilven Eksiklifi

»  Konusmamn Riskli Bulunmasy

Bireysel Nedenler

o Tzolasyon Korkusu
»  Gegmis Tecriibeler

o liskileri Zedeleme Korkusu

o Karakter Ozellikleri

Kiltirel Nedenl .
(e edener o (Giig Mesafesi

« Kiiltlirel Yap: Ve Normlar

isgorenlerin sessiz kalmasma neden olmaktadir
(Batmunkh, 2011: 64). Ote yandan isgoren sessizligi
6znel ve soyut bir derinlik i¢erdigi igin sessizligin
nedenlerini birtakim kaliplar igerisinde sunmak
hatali olacaktir. Ancak yapilan c¢alismalardan
hareketle iggoren sessizlik nedenleri Tablo 3’deki
gibi siniflandirilabilir (Eroglu, Adigiizel, & Oztiirk,
2011: 102-103).

Sessiz kalmanin nedeni ne olursa olsun, bu durum
hem orgiit hem de Orgiit g¢alisanlart agisindan
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Dolayisiyla
sessizlik orgiitler i¢in yonetilmesi gereken bir siire¢
haline gelmektedir (Yesilaydin & Bayin, 2012: 4).

2.2. Sessizlik Simiflandirmalar:

Orgiitlerde sessizlik kavrami tam olarak ortaya
konulamamis olsa da farkli yazarlar tarafindan farkli
zamanlarda smiflandirildigi goriilmektedir. Pinder
ve Harlos (2011) sessizligi, isgéren siikiineti ve
kabullenici sessizlik olmak iizere ikiye ayirirken,
Dyne, Ang ve Botero (2003) ise; kabullenici
sessizlik, savunma amacli sessizlik ve drgiit yararina
sessizlik olmak tizere ilige ayirarak siniflandirmistir.
Ote yandan Kish-Gephart, Detert, Trevifio ve
Edmondson ise 2009 yilinda yaptiklar bir ¢alismada
sessizligi; bilingli olmayan savunmaci sessizlik, plan
odakli savunmact sessizlik, bilingli savunmacit
sessizlik ve alisilmis sessizlik olarak dorde ayirarak
smiflandirmigtir.  Ancak  bu  siniflandirmalar
yapilirken isgorenlerin sergilemis olduklar sessizlik
davraniglarinin dikkate alindig1 gériilmektedir (Ugar,
2015: 9). Farkli yazarlar tarafindan farkli zamanlar
da olusturulan bu smiflandirmalar Tablo 4’de
verilmigtir.

2.2.1. Dyne vd. Tarafindan Yapilan Sessizlik
Siiflandirmasi

Ilk sessizlik simiflandirmasmmi yapan Dyne vd.
sessizligi iic ana gruba ayirmustir. S6z konusu
sessizlik siniflandirmasina agagida yer verilmektedir
(Dyne vd., 2003: 1365-1368).

2.2.1.1. Kabullenici Sessizlik

Calisanlarin  bilingli olarak sessiz kalmalarini,
orgiitsel konulara Kkarst ilgisiz olmalarini ifade
etmektedir. Kabullenici sessizlik sadece fikirlerin
ifade edilmemesi olarak degil ayn1 zamanda Orgiit
faaliyetlerinde  pasif kalma durumunu da
icermektedir. Ozellikle ¢alisanlar kendi fikirlerinin
onemsenmedigini ya da orgiit icinde bir fark
yaratamadiklarini diistindiiklerinde ortaya
¢ikmaktadir.

2.2.1.2. Savunma Amach Sessizlik

Calisanlarin ~ kisisel olarak riskli  gordiikleri
konularda sessiz kalmalarinmi ifade etmektedir. Bu
sessizlik tiirli genel olarak, calisanlarin olumsuz
sonugclarla ilgili sorumlu tutulmak istememelerinden
ve kendilerini koruma kaygilarindan
kaynaklanmaktadir.
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Tablo 4: Sessizlik Simiflamalan

Yazar

Bovutlar

» Kabullenici Sessizlik (Acquiescent Silence)
Dyne; Ang; Botero (2003) * Savunma Amach Sessizlik (Defansive Silence)
* Orgiit Yararnna Sessizlik (Prosocial Silence)

Kish-Gephart; Detert; Trevino; = Bilingli Olmayan Savunmac: Sessizlik (Nen-Deliberative

Edmondson (2009)

Defensive Silence)

+ Plan Odakli Savunmaci Sessizlik (Schema-Driven Defensive

Silence)

» Bilingh Savunmac: Sessizlik (Deliberative Defensive Silence)
»  Alisilmig Sessizlik (Habitated Silence)

Pinder; Harlos (2011)

+ Isgoren Sikineti (Emplovee Quiescent)
+» Kabullenici Sessizlik (Emplovee Acquiescent)

Kostiuk (2012)

Taktiksel Sessizlik (Tactical Silence)
Refleksif Sessizlik (Reflexive Silence)
Yapisal Sessizlik (Structual Silence)
Umursamaze: Sessizlik (Ignorant Silence)

+ Kabullenici Sessizlik (Acquiescent Silence)
+ Savunmact Sessizlik (Quiescent Silence)
Knoll; Dick (2013) # Prososyal Sessizlik (Pro-Social Silence)

+ Firsatg: Sessizlik (Opportunistic Silence)

Kaynak: Tabloda ad: gegen kaynaklardan ve Ugar'in (2015) doktora tezinden derlenerek olusturulmustur.

2.2.1.3. Orgiit Yararina Sessizlik

Calisanlarin ~ bilingli  olarak  o6rgiit faydasina
olabilecek sekilde sessiz kalmasidir. Ornegin;
calisanlarin orgiit ile ilgili birtakim bilgilere sahip
olabilir. Calisanlar bu tip gizli ve o6zel bilgileri
bilingli sekilde saklayarak orgiitiin zarar gérmesini
engelleyebilir.

2.2.2. Kish-Gephart vd. Tarafindan Yapilan
Sessizlik Siniflandirmasi

Kish-Gephart vd. ise, orgiitlerde goriilen sessizlik
halini dort temel grupta ele almislardir. Yazarlar
tarafindan yapilan siniflandirma asagida
aciklanmustir (Kish-Gephart vd., 2009: 171-173).

2.2.2.1. Bilingli Olmayan Savunmaci Sessizlik

Psikolojik bir geri ¢ekilme olarak ifade edilebilir.
Bilingli olmayan savunmaci sessizlik, bireylerin ¢ok
az zamaninin oldugu ve konustugu konunun ya da
sergiledigi davranigin kimse tarafindan duyulmasini
ve goriilmesini  istemedikleri durumlar da
gergeklesir. Bu sessizlik tiiriiniin temelinde korku
vardir.  Ornegin, bir isgdren yoneticisi ile
konusurken; yoneticinin beklenmedik bir tavir

sergilemesi isgoreni korkutabilir ve birtakim
endigeler duymasina neden olabilir. Bu tip durumlar
da iggdren birden sessizlesecek ve bilingli olmayan
bir savunmaci sessizlik ger¢eklesecektir.

2.2.2.2. Plan Odakh Savunmaci Sessizlik

Plan odakli savunmaci sessizligin temelinde yatan
ana unsur korkular ve gecmis tecriibelerdir.
Calisanlarin  algiladiklart korku onlarin  siirekli
temkinli olmasina neden olacak ve bu korku hali
calisanlarin sessiz kalmalarina neden olacaktir. Bu
tip bir sessizlik aninda, genelde korku disiik
diizeydedir ancak cevap/tepki vermek igin yeterli
zaman vardir. Ancak planli, bilingli olarak
sessizligin secilmesi plan odakli savunmaci sessizlik
kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olur.

2.2.2.3. Bilin¢li Savunmaci Sessizlik

Dyne ve arkadaglarimin (2003) savunma amagh
sessizlik olarak ifade ettikleri sessizlik tiiriidiir. Zira
Kish-Gephart ve arkadaslarma gore bilingli
savunmaci sessizlik; calisanlarin kendilerini olasi
tehditlerden korumak amaciyla bilingli olarak sessiz
kalmalarmi ifade etmektedir.
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2.2.2.4. Ahsilmus Sessizlik

Orgiitlerde yasanan sessizlik halinin bir rutin haline
gelmesi olarak ifade edilebilir. Bu tip bir sessizlik
ayni zamanda Ogrenilmis sessizlik olarak da ele
almabilir. Ciinkii bireyler yasadiklar1 olumsuz
deneyimler ve bazi endiselerden dolay: sessizligi bir
davranig haline doniistiirmils ve bu davranist tim
calisma hayatina yansitmig olabilir.

2.2.3. Pinder ve Harlos Tarafindan Yapilan
Sessizlik Stmiflandirmasi

Pinder ve Harlos’a gore sessizlik, iggoren siikiineti
ve kabullenici sessizlik olarak ikiye ayrilmaktadir
(Pinder & Harlos, 2001: 348-350).

2.2.3.1. isgoren Siikiineti

Calisanin pasif olma durumunu ifade etmektedir. Bu
tip bir sessizlik halinde bir fikir uyusmazliginin
oldugunu soylemek miimkiindiir. Zira galisanlar
genelde orgiit igindeki durumu
degistirebileceklerinin farkindadirlar ancak bazi
sebeplerden dolayi sessiz kalmayi tercih etmektedir.
Ancak isgoren siiklineti igerisinde olan ¢aliganlar,
mevcut durumu degistirmek, onlar1 sessizlige
zorlayan engelleri ortadan kaldirmak i¢in en uygun
am1 beklemektedirler.

2.2.3.2. Kabullenici Sessizlik

Sessizlik halinin davranisa doniistiigii; ¢alisanlarin
hicbir seyi degistiremeyeceklerine inanarak susmay1
tercih ettikleri sessizlik halidir. Pinder ve Harlos’a
gore kabullenici sessizlik; bilingli sessizlikten daha
zararli bir sessizlik halidir ve ortadan kaldirilmasi ise
daha zordur.

2.2.4. Kostiuk Sessizlik Simiflandirmasi

Kostiuk ise sessizligi dort temel grupta ele alip
incelemistir (Kostiuk, 2012):

2.2.4.1. Taktiksel Sessizlik

Durum karsisinda farkli alternatiflerin olmasina
karsin, caliganlar tarafindan en iyi ¢ikis yolunun
sessiz kalmak olarak degerlendirilmesi ile ortaya
cikmaktadir. Cogu zaman calisanlar kotii durumlara
diismemek ya da daha fazla kazang elde edebilmek
adma  birtakim  bilgileri gizlemeyi tercih
etmektedirler.

2.2.4.2. Refleksif Sessizlik

Geligen duruma ya da ortaya ¢ikan tehdide gore
calisanlarin  bilingsiz  bir sekilde, kendilerini
korumak icin, sessiz kalmalar1 olarak ifade edilebilir.

2.2.4.3. Yapisal Sessizlik

Teknik ve gevresel nedenlerden dolay: ¢aliganlarin
birbirleri ile iletisim kuramamalarindan
kaynaklanmaktadir.

2.2.4.4. Umursamazci Sessizlik

Calisanlarin  isletme ile ilgili  durumlarda
etkinliklerini kaybettiklerini diisiindiikleri zaman
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda, caliganlar mevcut
sorunlarla ilgilenmemekte, herhangi bir ¢6ziim yolu
arayisina girmemektedir.

2.2.5. Knoll ve Dick Tarafindan Yapilan Sessizlik
Siniflandirmasi

Knoll ve Dick ise 2013 yilinda yaptiklar1 bir ¢aligma
da sessizligi dort ana gruba ayirmislardir. So6z
konusu smiflandirma asagidaki gibidir (Knoll &
Dick, 2013: 350-352):

2.2.5.1. Kabullenici Sessizlik

Degisim umudunu yitiren ¢alisanlarin sessizlik
halidir. Bu tip bir sessizlik i¢erisinde olan bireyler
degisim umutlarim1  yitirdikleri i¢in  degisim
yapabilecek eylemlerden de uzak durmaktadir.

2.2.5.2. Savunmaci Sessizlik

S6z konusu sorunlar ile ilgili farkli alternatifler ve
¢ozlim yollar1 hakkinda fikir sahibi olan bireylerin
sessizligi kendilerini olumsuz durumlardan korumak
amaciyla tercih etmeleri olarak ifade edilebilir. Bu
sessizlik tiirtinde, ¢alisanlar sessizligi stratejik bir
eylem olarak ele almakta ve kendileri i¢in en iyi
durumun sessizlik olduguna inanmaktadirlar.

2.2.5.3. Prososyal Sessizlik

Calisanlarin, diger ¢alisanlarin da iyiligini diisiinerek
bazi fikir ya da bilgileri gizlemeleridir. Bu durumda
calisanlar hem orgiit hem de orgiit calisanlarinin
faydasimi diistinmekte, herkes i¢in en iyi durumun
sessiz kalmak olduklarina inandiklarinda sessizligi
tercih etmektedirler.

2.2.5.4. Firsatq Sessizlik

Calisanlarin bir takim bilgi ve tecriibelerini stratejik
olarak gizlemeleri olarak ifade edilebilir. Bu
sessizlik halinde, caliganlar s6z konusu bilgileri
kendilerine avantaj saglamak ya da daha fazla gelir
elde etmek icin gizlemektedirler.



Birol Yetim & Gillsiin Erigii¢ | 25

3. VERi TOPLAMA ARACI VE YONTEMI

Bu calisma, Tirkiye’de saglik alaninda yapilmis
isgren/calisan sessizligi ve orgiitsel sessizlik ile
ilgili arastirmalara yonelik bir yazin incelemesidir.
Calisma kapsaminda, uygun veri kaynaklari
kullanilarak isgdren sessizligi ve orgiitsel sessizlik
ile ilgili yapilan arastirmalar belirlenmis ve
belirlenen  olgiitler  dogrultusunda  elemeler
yapilmistir. Elemeler sonucunda degerlendirilmeye
alinan arastirmalar; yazari, yaym yili, &rneklem
se¢imi, arastirma tiri ve elde edilen sonuglari
bakimindan incelenmistir.

Isgoren sessizligi ve orgiitsel sessizlik ile ilgili
Tirkiye’de ve saglik alaninda yapilan arastirmalarin
tamamina ulagabilmek i¢in arama motoru olarak;
YOK tez arama merkezi, Ulakbim ve Google
Akademik kullanilmig ve aranan kelimeler, kriterler
ve arastirma sinirliliklari Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5’de belirtilen anahtar kelimeler ve arama
kriterleri dogrultusunda yapilan tarama sonucu 33
calisma tespit edilmistir. Ancak 6 tezin erisimi yazari
tarafindan kisitlandig1 icin g¢alismaya 8 tez, 19
makale dahil edilmistir. Ulasilan ve c¢aligma
kapsamina alinan tez ve makaleler Tablo 6 ve Tablo
7’de verilmistir.

4. BULGULAR

Bu boliimde degerlendirmeye alinan arastirmalara
iliskin bulgular yer almaktadir. Yapilan tarama

sonucunda 19 makale, 1 doktora tezi ve 7 yiiksek
lisans tezi olmak {izere toplam 27 c¢aligmaya
ulagilmistir. Bu calismalarin 4’1 igsgoren/calisan
sessizligi, 23’1 ise oOrgiitsel sessizlik baslig1 altinda
yayimlanmustir.

Isgoren/calisan  sessizligi  konusunda  yapilan
caligmalarin 2’si yiiksek lisans tezi iken 2’si
aragtirma makalesidir. Ancak bu makalelerin 2’si de
Ingilizce olup, isgdren sessizligi konusunda
belirlenen kriterlere uygun Tiirk¢e makale tespit
edilememistir. Orgiitsel sessizlik ile ilgili ulasilan
caligmalarin ise, 5’1 yiiksek lisans tezi, 1’1 doktora
tezi, 17’si ise arastirma makalesidir. (Bkz. Tablo 8)

Calisma kapsaminda ele alinan arastirmalarin yillara
ve tlrlerine gore dagilimi incelendiginde;
Tirkiye’de saglik alaninda yapilmis Orgiitsel
sessizlik konusu ile ilgili ilk ¢aligma 2012 yilinda
yaptlmigtir. Yillar itibari ile her yil en az bir
lisansiistii tezi oldugu goriilmektedir ancak bu
tezlerden 6’sma erisim kisitlamasi oldugu igin
ulasilamamaktadir. Ayrica bu tezlerden bir tanesi
doktora tezi olup 2014 yilinda yazilmstir. 2014 ve
sonrasinda  yapilan c¢aligmalarin  yogunlastigi
goriilmekle birlikte bu alanda ilk makale 2012
yilinda yazilmistir. Isgdren / calisan sessizligi
konusunda ise; ilk ¢alisma bir arastirma makalesidir
ve 2013 yilinda yapilmistir. Bu konuda yayimlanmis
bir diger makale ise Alparslan, Ali & Erdem
tarafindan 2015 yilinda yapilmustir. Ayrica bu
konuda 2016 yilinda 2 yiiksek lisans tezi yazilmistir.
(Bkz. Grafik 1)

Tablo 5: Arastuma Tarama Knterlen

Ulakbim

Google Akademik
Sciencedirect
Scopus

Ebscohost

Veri Tabanlan

. ® 8 B B @

YOK Tez Arama Merkesn

Isptiren Sessizhifn
Galizan Sessizlifi
Orpiitse]l Sessizhik
Emploves Silence

Anahtar Kelimeler

Orgamizational Silence

Arama Kriterleri

- o 8 ® @

Arastumamn Tiickave'de vapilous olmass,

Turkee ya da Ingilizee vazlmig olmasi.

Saglk alamnda veya hemsireler, hekimler va da saglik calisanlan dizerinde vapilnus olmast,
Mart 2017 ve kadar yvayimlanmg bir arastirma olmasi.

Tez ya da yayimlanmig makale olmas:.

Not: Caligmaya bildinler dihil edilmemigtir.
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ablo 6: Caliyma Kapsamina Alinan Isgoren/Calisan Sessizligi Konulu Calismalar
Tablo 6: Calisma K AlinanI Caligan Sessizligi Konulu Caligmal
; . _-— - = . Veri Toplama
No Yazar(lar)/Tarih Arastirma Ismi Tiirii Orneklemi Vi . Sonug
dntemi
g:;‘iiﬁtéﬁls?;gee Orgiitsel sessizlik konusunda
_ pios ) . giderek artan bir farkindalik
o Silence and , Saglik Orgiitsel s L
1  Deniz vd., 2013 Oreanizational Arastirma lisan] Sessizlik Olcesi olmasina ragmen; drgiitsel
reanizational Galiganlan  Sessizlik Olgedt 511 ite ilgili tutarls bir
Commitment in a Private bulou bulunamamistir
Healthcare Company = -
Reasons for Employee Sah
Al ) Silence Behavior: 3 _ 5boyut ve 26 maddeden
5 Alparslanvd., Developi d A Hemsirel Aragtirmasi; jusan bir Gleek
2 5015 eveloping an ragtirma emgireler Odak Gru olugan bir dlce
- Validating a Scale for p gelistirilmigtir.
N = Caligmasi =
NUISEs
Caligan Sessizlik izerinde: cinsiveti
. T essizlik lizerinde; cinsivetin,
Hemgirelerde Caligan - Sessizlik . TR
3 Akarsu, 2016 Sessizligi ve Is Doyumu X‘%;;?m Hemgireler Davranig ?é:;ﬁugknﬁ?z; d;gli;-ma
Arasindaki Iliski Olcegi; ——— =
Iy Tatmini = :
Olgegi
Yonetici Davranislarinin
Iygdren Sessizligine A . _— Hemygireler doktorlara gore
4  Kiligarslan, 2016 Etkisi: Saglik Sektorinde '1._{1'.;;:}115 Ca?;agalnﬂl(an Sess?zriglling?le'i daha sessizdir ve gelir diizeyi
Caliganlar Uzerine Bir ! 5 IZHCDIGEE!  sessizligi etkilemektedir.
Uygulama
8
7 .
, .
5 Z
v,
4 . %
: _ 7 é
2 % % = %
1 = =
=7 E Y% = =
., = % E 7 =7 =
2012 2013 2014 2016 2017
=Y Lisans Tezi MDoktora Tezi #Makale

Grafik 1: Arastirma Kapsarmna Alinan Orgiitsel Sessizlik Konulu Arastirmalarim Tiirlere ve Yillara Gare Dagihimlan
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Tablo 7: Calisma Kapsamna Alman Orgiitsel Sessizlik Konulu Calismalar

No  Yazar(lar)Tarih Arastirma fsmi Tiiri Orneklemi  Veri Toplama Yéntemi  Sonug

Ozel Hastanelerde Gorevli Hemsirelerin Sessiz Yonetici hemsirclerin hem Ustler hem de asthan le

Yalgin ve Baykal, ) . i ’ Orgitsel Sessizlik  rahat bir konusma ortams saglama galigmalan,
1 H }_\'._aldlg_t Kc:.alulane Sessiz Kalma Nedenleriyle Arasrma  Hemgireler Olgegi hemsirelee i daha yi bir alia orta yaratmaya
Itigili Faktorler et saslavabi e
saglayabilir.
I . A . Orgiitsel Vatandaghk  Orgiit yararma sessizlik ile calisan performanst
Hekim ve Hemsirelerde Orgiitsel Vatandaslk frs e ) " P
1 Kiling, 2012 Davranys, Orgitsel Sessizlk, Calisan Pecfocmmanst Y.Lisans  Hekim Ve Davrantst Olged; arasmdaki iliskinin pozitif yonde anlamls oldugu,

Tezi Hemsireler Orgiitsel Sessizlik kabul edilmig sessizlik ve savunma amagh sessizligin

Ve Arsiamndiki liioi Iacelesmesd Olgesi; Calsan Olgedi  ¢alisan performansina katki yapmadid: gbrilmistiir.

) ) Hemgirelerin kabul edilen sessizlik, savunma amagh
Orgiitsel Sessizlik ve Calisanlarm Performanslan Orgitsel Sessizlik sessizhik ve seslilik, Grefit varanma sessizlik ve

¥ Tayfun ve Catir, 2013 Aragtirma Hemsire

Arasindaki fliski Uzerine Bir Aragtirma Olgegi seslilik ile aliganlarin performansi arasida bir iligki
bulunmugtur.
4 Eren 2013 Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik: Haseki Egitim ve Y. Lisans Saghk Anket Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislanndan
o Aragtirma Hastanesi'nde Calisma Ornegi Tezi Cahganlan sessizlik fizerinde etkisi oldugu ortaya konulmugtur.

The Relationship Between Organizational Silence flag Firmast - - . - R

5 Cmarvd, 2013 and Organizational Citizeaship Behavior: 2 Aragirma v Hastane Org“‘f;ll Sesizlik O‘g““;: s‘_'t’j‘_zt!‘ '.J; °’.g‘;fei“‘?"f“$1]m davransgs
Survey Study m the Province of Erzurum, Turkey Caliganlan fest arssimda gicth bi iligki oldeu gozlemlenmigt.
The Factors Affecting the Organizational Silence Saglik Orgﬁt;gl Sessizlik Saglik caliganlan arasmndaki drgiitsel sessizligin

6  Tokervd., 2014 of The Nurses and The Other Aragtirma caliganlar arasmdaki iletigimi etkileyen onemli bir

Clinical-Care Providers in Turkey Galigantar Olgeg: unsur oldudu tespit edilmistir.
The Cavses and Effects of The Organizational _— . _ ) L
7 Engigvd, 2014 Silence: on which issues The Nurses Remain Aragrma  Hemgireler Orgotsel S?.Smhk 23 ve daha gen; yaslardaki helvnglreler tle kadin
Silent? Olgedi hemstrelerin daha sessiz kaldifs bulunmustur.
o Bir Devlet Hastanesinde Hemgirelerde Orgiitsel . Orgltsel Sessizlik  En az sessiz kalinan konunun taciz olaylan oldugu
§  Erigigvd, 2014 Sessizlik Uzerine Bir Arastirma Anguma - Hemsireler Olcezi bulunmustur.

Orgiitsel Sessizlik Orgiitsel sessizlik Glgeginin hemgireler iizerinde
Olgegi kullanimin uygun oldugu bulunmugtur,

Organizational Silence among Nurses: A Study of

9 Erigugvd. 2014 Structural Equation Modeling

Aragtrma  Hemgireler

) B Orgnt_§e1 Sessizlik Birevin, kendini koruma iggidistivle ortaya gikan
Hekimlerde Orgiitsel Sessizlifin Yapsal Esitlik Doktora Hekimler Olgegi; Orgitsel Adalet  savunmact sessizlik davranist, hekimlerin iglemsel
Modeli Ile Incelenmes: Tezi Algist Olgegi; Algilanan  adalet ve etkilesim adalet algilan: arttik¢a
Katilimes Iklim Olgedi  azalmaktadur.,

10 Demiralay, 2014

Universite Hastanesinde Gérev Yapan Yénetici Sessizlife en 2z neden olan konuaun *‘tecribe

1 Ciris, 2014 Hemsirelerin Sessiz Kaldigs Konular ve Y -TL“?“S Hemsireler Orgmg*ll Sessighik  cksikligr " oldugu, en Gncelikli sesszlik nedealeriise
Sessizlgini Etkileyen Faktorler ezi cedi yonetsel ve orgitsel nedenler ile izolasyon
- korkusu" oldugu saptanmigtir.
Orgiitsel Sessizlik
: _— . A o Olgegdi, Orgiitsel sessizlik nedenleri ile orgiitsel sinizmin
12 Caylak, 2014 Hem;ue.lc{de Orgitsel Sesstzh_k lle Orgut§el s Y. L1sz_ms Hemgireler  Orgiitsel Sinizm Olgegi; hemsirelerin isten ayrima nivetleri Gzerinde etkili
Sinizm ve Isten Ayrilma Niveti Arasindaki Iliski Tezi i T L
v Isten Ayrilma Niyeti  oldugunu sonucuna ulagilmustir,
Olgegi
Orgiitsel Sessizlik [le Algilanan Bireysel  Orgitsel Sessizlik xiiaﬁ;n ﬁﬁz;ﬂ?ﬁmzﬁzzgﬁi se
13 Aktag ve §imgek, 2014  Performans, Orgit Kiltird Ve Demografik Aragma Hemgireler  Olgegi; Orgit Kultird itif liskilivk s izlik ife iliskili
Degigkenler Arasindaki Etkilegim Olgegi S:;! di; 1FKILYKEN Savunmact sesst e iligkil
Investigation of Organizational Citizenship Qrgﬁtsel Sessizlik B
Behavior, Organizational Silence and Emplovee Doktor ve Olgegi; Orgiitsel Orgiitsel sessizlik, calisan performansi ve drgiitsel
4 X 4 . 4 . e .
14 Kilmg ve Ulusoy 201 Performance at Physicians and Nurses, and The Arsturma Hemyireler Vatandagltk Olgedi;  vatandaglik arasinda anlamlt bir iligki bulunmugtur.
Relationship Among Them Galigan Performans: O1.
< s - . . - aliganlarn en gok yonetsel ve orgiitsel nedenlerden
= i - Saglk Personelinin Orgiitsel Sessizlik Saglik Orgiitsel Sessizlik ¢ - - e i - .
15 Yesilaydmvd. 2015 o donterinin Belirlenmesi; Ozel Hastane Ornegi Argtnma Calisanlart Nedenleri Anketi :ﬁlﬁﬁ::?be eksikliginden dolays seseiz kaldigt
Kamu Kurumlannda Orgiitse! Sessizlik, Etik i S Orgotsel Sessizlik  Hastane caliganlaninin konulara kargs gésterdikleri
16  Budak, 2015 Iklim ve Yénetim Tarzlan Alt Boyutlan 'Te'::m Gal 8 Anketi; Orgitsel tavirlar ve Srgitsel sessizlik seviyelerinin demografik
Tligkilerinin Incelenmesi: Omek Bir Uygulama ¥ Sessizlik Olgegi lliklere gdre anlamh farklilagtis tespit edilmigtir.
. Hemgirelerde Orgitsel Sessizlik Nedenlerini Orgitsel Sessizlik Sessiz kalma konusunda yonetsel ve Srgitsel
17 Baynvd, 2015 Belidsomieni Ampms Hempireler . (ol i Ankesi denlerin daha gok oldugu tespit edilmigtir.
. Orgiitsel Sessizlik Galiganlana en gok &1 fayda saglamak igin
0!50121° lig Orgaml\ daglik : S Yoy § < 7 s §
18 Urekvd, 2016 Davraniy: Uzerine Etkisi: Bir Eitim ve Aragtrma  Aragtwma Saghik O okfg" e | SRR kend;lef\m ‘Em igin sessiz kaldigs
Hastanesi Uygul 3 Caligan: giitsel V 3! gtur. Caliy genellikle sessiz
Davranip Olgegi kalmadiklan buluamugtur.
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Tablo 7: Galisma Kapsamma Alinan Orgiitsel Sessizlik Konulu Caligmalar (Devam)

Orgiitzel Sessizlizin Nedenleri: Karmu

Cahganlann en gok yonetsel ve Grgiitsel

19 oaydmd, Hastanelen Galigznlan Uzerine Bir Arastrma Cj;%a];lk Creecl Sessiclt  edenlerden dolayn sessz kaldi tespt
Aragtirma an eri Auketl et
i o B Orgiit Kiiltiiria Olgegi;
29 Yalgmsoyve Orgut Kiltiirii ve Orgiit Ikdiminin Orgiitzel Aragtrma Saghk Orgiit Ikl Olgegn,  Orgiit kiiltiiri, Srgit klimi ve Grgiitze] sessizlilc
- Zmncirkwran, 2016 Sessizlik Uzenne Etkisinn Analizi N Cahganlan Orgiitsel Sessizlik  arasmda anlamb bir iligks bulunmustur.
Olgegi
” ) The Organisational Silence of Midwives and Ebeve Orgiitsel Sessizlik  Orgiitsel sessizlik halinin ebe ve hemgirelerde
N Yurddkul vd, 2016 Nurses: Reasons and Results Aragtnma Hemgireler Olgein vaygm garildizi bulummustur.
r Organizational Silence among Nurses: The — o Orghitsel sessizlik ve drgiitsel sinizmin
1 NEAREES lppecton Orgmizational Cymcismand  Amstma Hemsie S oo n*  hemsrelerin iten aynlmas izerinde et
Intention to Leave Work Gegl oldugum bulmustur.
i P S - Cahganlann drgitsel sessizlik dizeylen ila
3 Sayahd otk Colnlarinn Orgltsel Sl ve  tmaSoflk Orgitsel Sessiglic  cabstklan binler, meslld durmlan ve
- o= ) Belﬁlemﬂesi - N Gahganlan Olgegi ¢alizma siireleri arazsmda istatistikzel olarak

anlamh bir 1liski bulunmusgtur.

Table 8: Calizma Kapsamindald Aragtirmalarin Konu ve Tirlerine Gore Dagilimlar

Y Lisans Tezi Doktora Tezi Malkale
Konu* Sav1 %o Say1 %o Say1 %o
Isgdren/Caligan Sessizligi 2 25,5 0 0,00 2 10,6
Orgiitsel Sessizlik 5 71.5 1 100.0 17 204
Toplam 7 1000 1 100.0 19 100.0

* Degerlendirmeye alinan aragtirmalar bagliklanna gfre smaflandirlmagter,

Tablo 9: Calisma Kapsamindaki Makalelerde Kullanilan Anahtar Kelimeler

Anahtar Kelimeler Savi %o
Orgiitsel sessizlik 19 282
Hemsire (hemsire, hemsirelik, hemsirelerde sessizlik,

hemsirelikte vénetim) 10 14,7
Hastane 4 5.8
Saglik calisanlan 3 4.4
Saglik kurumlan vénetimy/ saglik yonetimi 3 4.4
Performans (Gorev performansi, Baglamsal Performans) 3 74
Orgiit kiltiirs 2 2.8
Isgdren sessizligi 2 28
Sessizhk 3 44
Baglilik (Orgiitsel baglilik, duygusal bagllik) 2 2.8
Diger 15 223
Toplam 67 100.0
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Tablo 10: Calisma Kapsamindaki Arastirmalarin Omeklem Secimleri

t;gﬁren Sessizligi* ﬁrgiitsel Sessizlik*
Orneklem Sawn1 Yo Sawn1 %o
Saglik Personeli 2 500 12 52.8
Hemgsire 2 50.0 10 434
Hekim - - 1 4.3
Toplam 4 100,0 23 100,0

* Degerlendirmeve alinan aragtirmalar bagliklarina gére siniflandirilmagtir.

Tablo 11: Arastimalar Kullanilan Soru Formlarnm Dagilima

Gelistiren/ler Uvarlama/lar Soru Formalan Savi %
Taskiran (2010} Orgiitsel Sessizlik Olcesi 1 39
Sehitoglu ve Zehur " e yer )
Orgiitsel Sessizhik Olcegi 2 7.6
Dyne vd. (2003) (2010) g0 el
Erdogan (2010) Orgiitsel Sessizlik Olgegi 1 39
Arastirmaci Orgiitsel Sessizlik Olcegi 2 7,6
Cakic1 (2007:2010)* Orgiitsel Sessizlik Olcegi g8 30,7
Orgiitsel Sessizlik Nedenlen
¥ - = 3
Cakaci (2008) Olcesi 3] 23,1
Alparslan (2010) Orgiitsel Sessizlik Olceg 3 11,5
Enoll ve Dick . yer .
n e Arastirmaci Orgiitsel Sessizlik Olgegi 1 3.9
(2013
Kahvec1 ve — e A . .
Demirtas (2013) Orgiitsel Sessizhik Olcegi 1 3,0
Soru formu arastirmacs tarafindan olusturulan 1 4
Toplam 261 1000

* Cakici'nin gelistirmis oldugu Orgiitsel Sessizlik Olcegi 2010 vilinda vayimlanmigtir.

Tablo 9’da goriildiigli lizere makalelerde en ¢ok
kullanilan anahtar kelimeler verilmistir.
Degerlendirmeye alman 19 makalede en c¢ok
kullanilan anahtar kelime % 28,2 ile “Orgiitsel
sessizlik” kavramudir. Ayrica arastirmalar saglik
alaninda yapildig1 i¢in hastane, saglik ¢alisanlari,
hemsire, performans ve saglik kurumlar1 yonetimi
kavramlarinin da siklikla kullanildig1 goriilmektedir.

Analiz sonucunda c¢alisma kapsamina alinan
arastirmalarin ¢alisma gruplari incelendiginde ise;
isgdren sessizligi konusunda yapilan 4 caligmanin
2’sinde hemsireler caligma kapsamina alinirken
2’sinde ise birden fazla meslek grubunun ¢alismaya
dahil edildigi goriilmektedir. Ancak yapilan

taramalar sonucunda, sadece hekimlere yonelik
yapilmig isgoren sessizligi konulu herhangi bir
calisma tespit edilememistir. Orgiitsel sessizlik
konusunda ise; ¢alismalarin % 52,81 (12) birden
fazla meslek grubu iizerine yapilirken, % 43,4’ (10)
ise hemsireler, % 4,3’ ise hekimler {iizerinde
yapilmstir. (Bkz. Tablo 10)

Tablo 11°de arastirmalarda kullanilan soru
formlarina yer verilmistir. Calisma kapsaminda ele
alman 27 arastirmanin % 23’iinde (6) Dyne ve
arkadaglarin tarafindan 2003 yilinda gelistirilen
“Orgiitsel Sessizlik Olgegi” kullanilmistir. Ancak
Dyne ve arkadaslarinin gelistirdigi bu 6l¢ek farkl
aragtirmacilar tarafindan farkli ¢aligmalar da Tiirkge’
ye ¢evrilmis ve gegerlik, giivenirlik g¢aligmalari
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yapilmistir. Degerlendirmeye alinan 2 ¢aligmada ise
s0z konusu Olgek arastirmacilar tarafindan Tiirkce
uyarlama ¢alismalar1  yapilarak kullanilmistir.
Caligmalarin % 23’tinde ise Cakici’nin 2008 yilinda
gelistirdigi “Orgiitsel Sessizlik Nedenleri” olgegi
kullanilmustir. Ayrica bu ¢alismalardan 1’sinde ise
(yiiksek lisans tezi) sessizligi Ol¢mek icin,
arastirmaci tarafindan yazin incelemesi yapilarak
olusturulmus soru formlar1 kullanilmastir.

5. TARTISMA VE SONUC

Sessizlik kavrami ilk kez 1970 yilinda Hirschman
tarafindan tanimlanmigtir. Fakat isgoren sessizligi ve
orgiitsel sessizlik kavramlari oldukc¢a yeni kavramlar
olarak degerlendirilebilir. Saglik alaninda yapilan
isgdren sessizligi ve orgiitsel sessizlik kavramlarina
yonelik caligmalarin 2010 y1li sonrasinda yapilmaya
baslandig1 goriilmektedir. Ayrica hala iggoren
sessizligi ve orgiitsel sessizlik kavramlarinin tam
olarak  tanmimlanamadigi,  birbirlerinin  yerine
kullanildigi ve yonetim yazininda bu kavramlar
lizerine bir anlam karmasasinin oldugu sdylenebilir.
Bu nedenle, isgoren sessizligi ve orgiitsel sessizlik
kavramlarinin  kendine 6zgli tanimlamalarinin
yaptlmasina ve kullanilmasina ihtiya¢ oldugu
diistiniilmekte ve s6z konusu iki kavram {izerine yeni
calismalarin yapilmasi gerektigi onerilmektedir.

Saglik hizmetlerinde yapilmis iggdren sessizligi ve
orgiitsel sessizlik ile ilgili toplam 33 c¢alisma
bulunmustur. Bu c¢aligmalar makale ve tez olup;
tezlerin  6’smna  yazarlart  tarafindan  erisim
kisitlanmast  konuldugu igin  ulasilamamustir.
Degerlendirme ise kalan 27 g¢alisma {izerinde
yaptlmistir.  Aragtirma kapsamimna alman 27
calismaya gore; saglik alaninda yapilan ¢aligmalar
ilk olarak 2012 yilinda yapilmistir. Konularina gore
yapilan calismalara bakildiginda ise,
degerlendirmeye alinan 27 calismanin 4’{ isgdren
sessizligi tizerine iken 23’1 ise Orgiitsel sessizlik
{izerine yapilmistir. Isgdren sessizligi {izerine
yapilan bu ¢aligmalardan 2’si yiiksek lisans tezi olup
2’si ise aragtirma makalesidir. Ancak bu alanda
Tiirkiye’de  yapilmis ve Tiirkce yayimlanmig
herhangi bir makale tespit edilememistir. Ayrica
literatiir incelemesi yapildiginda siklikla isgéren
sessizligi yerine c¢aligsan sessizligi kavramimin da
kullanildig1 goriilmektedir.

Calismalarin  hemgireler {izerinde yogunlastigi
goriilmektedir. Ciris 2014 yilinda bir {iniversite
hastanesinde ¢alisan 142 hemsire ile yaptig
caligmasinda; hemsirelerin en ¢ok sessiz kaldigi
konularin yonetsel ve orgiitsel konular oldugunu
tespit etmistir. Yazin incelendiginde saglik
calisanlarinda sessizlik {izerine arastirma yapan

farkli yazarlar da benzer sonuglar bulmuslardir
(Yesilaydin, Baym & Yilmaz, 2015; Bayin vd.,
2015; Yesilaydin, Bayin, Esatoglu & Yilmaz 2016).
Ozellikle hastane yonetiminden olumsuz geri
bildirim alma ve isten atilma korkusu gibi yonetim
kaynakli birtakim endiseler, calisanlarin sessiz
kalmasina neden olmaktadir. Dolayistyla giiniimiiz
de orgiitlerin potansiyel gelisimi &niinde bir engel
olarak goriilen sessizlik probleminin ¢oziimi,
yonetimlerin bu konuya olan ilgi ve tutumlarina gore
sekillenmektedir.

S6z konusu c¢alismalar da, sessizlik ile iliskisi
siklikla incelenen degiskenlerden biri de, orgiit ve
calisan performansidir. Zira saglik calisanlarinda
yapilan birgok calismada (Kiling 2012; Tayfun &
Catir 2013; Kiling & Ulusoy 2014), orgiit
performans: ve orgiitsel sessizlik diizeyi arasinda
anlamh bir iliski bulunmustur. Ozellikle orgiitsel
sessizlik Ol¢eginin, orgiit yararina sessizlik boyutu
ile calisan performansi arasinda pozitif yonde bir
iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin gerek
bireysel  boyutta gerekse  Orgiit genelinde
sergiledikleri sessizlik halinin 6rgiit performansi
tizerinde de etkisinin oldugu dikkate alinmalidir.
Degerlendirmeye alinan makaleler kullanilan
anahtar kelimeler bakimindan incelendiginde ise; en
cok kullanilan kelime grubunun orgiitsel sessizlik
oldugu, ardindan ise hemsire ve hemsirelik ile ilgili
kelimelerin ¢ok sik kullanildig1 dikkat ¢ekmektedir.
Performans, orgiit kiiltiirii ve saglik yonetimi gibi
anahtar kelimelerin de bu g¢alismalar kapsaminda
kullanildigr gériilmektedir.

Sonug olarak saglik sektorii bakimindan “sessizlik”
konusunun giindemde kalmaya ve aragtirma konusu
olmaya devam etmesi gerektigi disiiniilmektedir.
Konu ve kavramlar ¢cok boyutlu olarak, farkli ¢alisan
gruplarinda sessizligin nedenleri ve sonuglari
baglaminda ¢alisilmalidir. Saglik alanina 6zgii dlgek
gelistirme ¢aligmalarina yer verilmesinin gerekli ve
onemli oldugu diistiniilmektedir.

Ayrica bu ¢alismanin ileride yapilacak olan sessizlik
konulu c¢aligmalara  yol  gosterici  olacagl
disiiniilmektedir.
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The aim of the study is to determine following questions: Do the types of employment of the
participants make a difference in perceptions of organizational justice? Do the socio-
demographic features of the participants make a difference in perceptions of organizational
justice? The population of the study is 3055 employees, of which Sakarya University Training
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do not make any significant difference.
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1. GIiRiS

Orgiitler, ortak bir amaci olan insanlarin bir araya
geldigi, kendine ait kaynaklar1 ve kendine iliskin
kurallar1, prosediirleri, inanglar1 ve normlar1 olan
yapilardir (Bas, Unal, Amarat & Saglik, 2017: 21).
Ister kamu kurumlar1 ister &zel kurumlar olsun
orgiitlerin basarisinda beseri faktorler son derece
o6nemli rol oynamaktadir. Saglik hizmetlerinin emek
yogun bir hizmet tiirii olmasi ve saglik
hizmetlerinin hata gotiirmeyen yapist nedeniyle
saglik hizmeti sunan kuruluslarin sahip olduklari
beseri faktorler son derece 6nemlidir.

Tirkiye’de son donemde “yeni kamu yOnetimi”
anlayisinin benimsendigi goriilmektedir. Bu anlayis
kamu kurumlarinin = orgiitlenme bigimleri ve
personelin istihdam bigimleri gibi konularda
degisiklikleri beraberinde getirmektedir (Batchelder
& Alexander, 2009: 153). Tirkiye’de saghik alani
yeni kamu yonetimi uygulamalarinin ilk olarak
gorildiigii  alanlardan  birisi  olma  &zelligini
barindirmaktadir (Sayan & Kiigiik, 2012: 173). Bu
uygulamalara ornek olarak 2003 yilinda Saglikta
Doniigiim  Programi  (SDP) ile beraber saglik
personelinin istihdaminda yasanan degisiklikler
gosterilebilir.  Program  kapsaminda  Saglik
Bakanligi “planlama ve denetleme” rollerini
iistlenerek sozlesme ve hizmet alimi uygulamalarin
baglatmistir (Akdag, 2007: 17). Boylece saglik
kurumlart tigiincii kisilerle yapilan sozlesmeler ile
“taseron personel” ¢alistirabilmektedir. Saglik
personeli 2003 yilina kadar agirlikli olarak 657
saytli Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda
“memur” olarak isttihdam edilmekteyken, 2003
yilinda hayata gecen SDP ile birlikte dort farkli
sekilde istihdam edilmeye baglanmistir (Sayan &
Kiigiik, 2012: 173). Memur statiisiinde ¢alismayan
personel sirast ile (1) sozlesmeli personel, (2)
tageron personel, (3) vekil ebe ve hemsire ve (4)
yabanct saglik personelidir. Saglik Bakanliginda
calisan kadrolu ve hizmet alimi ile c¢alisan
personelin sayilar1 Tablo-1°de verilmistir. Buna
gore 2012 yilinda diger personel ve hizmet alimi
say1st 209.736 iken bu say1 yillar igerisinde 112.216
(%53) artis gostererek 2016 yilinda 321.952

sayisina ulagsmigtir. Burada oOnemli olan asil
gosterge diger personel ve hizmet alimlarmin
toplam saglik personeli igerisindeki payidir. 2012
yilinda bu statiiye sahip personelin toplam
personele oram1 % 30,02 iken 2016 yili yilinda
%36,94 olmustur. (Bkz. Tablo 1)

Saglik sektoriinde bu sekilde parcali olarak istihdam
bigimlerinin var olmasi personel arasinda orgiitsel
adalet algilarinda farkliliklara sebep olacagi
diistiniilmektedir. Bu c¢aligmanin amaci, hastane
caliganlarimin istihdam sekillerine goére orgiitsel
adalet algilamalarinda farklilik olup olmadigini
belirlemektir. Bunun yaninda calisanlarin sosyo-
demografik  dzelliklerinin orgiitsel adalet
algilamalarinda farklilik olusturup olusturmadiginin
belirlenmesi de hedeflenmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLER

2. 1. Orgiitsel Adalet Algisi

Orgiitsel adalet kavrami en yalin hali ile orgiitlerde
dagitim, islem ve etkilesimin adil ve hakkaniyetli
olarak yapilmasi olarak tamimlanabilir (Iyigiin,
2012: 50-51). Orgiitsel adaletle ilgili baslangigtaki
caligmalar, dagitim adaleti terimine
odaklanmaktadir (Colquitt, 2001: 386). Sosyal
psikologlar tarafindan incelenen ilk adalet yapisi
dagiim adaleti, Adams’m (1965) c¢alismalari
tizerine insa edildigi goriilmektedir (Nowakowski &
Conlon 2005: 5). Orgiitsel adalet sadece
dagiimlarda ya da dagitimlarin uygulanmasinda
olmamakta, bununla beraber orgiitteki kurallarin
uygulanmasi bi¢iminde ve bireyler arasindaki
etkilesimde de yer almaktadir (Barling & Phillips
1993: 650). Bireylerin orgiitlerdeki adalet algisini
tamimlamak igin ortaya konulan bir kavram olan
orgiitsel adalet, genel olarak dagitimsal adalet,
islemsel (veya prosediirel) adalet ve etkilesimsel
adalet olmak iizere ii¢ boyutta incelenmektedir
(Aykanat & Yildirim, 2012: 164).

1. Dagitimsal Adalet, Orgiitin kaynaklarimin

Tablo 1: Saglik Bakanhg: Personel Sayisindaki Degigim

2012 2013 2014 2015 2016
Kadrolu 488.782 510.541 530.697 545.455 549.382
Diger Personel ve Hizmet Alm 209.736 224,618 229.625 241.897 321,952
Toplam 698.518 732323 749.584 787.352 871.334

Kaynak: Saghk istatistiklen yilhgr 2015, Saghk istatistiklen yalliga 2016.
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ve kazanimlarinin dagitiminda adalet ve
hakkaniyetli olmayla ilgilidir (Tutar, 2007:
99). Dagitim adaleti, bir kisinin sosyal

degisim  veya  etkilesimden  aldif1
sonuclarin  algilanan  adaleti  olarak
tanimlanabilir.  Calisanlar adaleti, ilk
olarak algiladiklar1 katkilarini, ya da

onlarin aldiklar1 ¢iktiya gore girdilerini
degerlendirirler. Daha sonra onlarin
aldiklar1 ¢iktilarin adil olup olmadigini
diger calisanlar ile ya da standartlarla
karsilagtirirlar  (Nowakowski & Conlon
2005: 5).

2. Islemsel Adalet, yoneticilerin dagitim
kararlarim1  (iicret, terfi, performans
degerlemesi  vb.) alma  biciminde
calisanlarca adil olarak algilamasini
icermektedir (Igerli, 2010: 81). Islemsel
(prosediirel) adalet, dagitimdan ziyade bu
dagitimin ne sekilde gergeklestirildigi
sorununu konu almaktadir. Islemsel adalet
algilamasi ¢alisanlar {izerinde derin etkiler
biraktigindan  orgiitler  i¢in  Onemli
sonuglart bulunmaktadir (lyigiin, 2012:
58).

3. Etkilesimsel — Adalet, yoneticiler ile
calisanlar arasindaki iletisimin adalet
algilamasint vurgulamaktadir. Baska bir
deyisle yoneticilerin dagitim kararlarinin
alimmasina yonelik kullanilan yontemleri

seffaf bir bigimde calisanlara
aciklamasidir. Etkilesimsel adaletin 6ziinii
calisanlara deger verme ve saygili

davranma olugturmaktadir (Cohen-Charash
& Spector, 2001: 281). Etkilesimsel adalet,
isgorenlerin,  islemlerin  uygulanmasi
stirecinde kendileriyle iletisimin samimiyet
ve saygilya dayanmasi gibi normatif
beklentileri igerir (Biyiikyilmaz & Ay,
2017: 213; Polat & Celep, 2008: 309).

2.2. Cahismamin Hipotezleri

Istihdam sekline gore farkli calisanlar, ayn1 mesleki
yeterliliklere sahip olmalarina ve ayni is kolunda
calismalarina ragmen, kadrolu galigsanlara nazaran,
basta ig gilivenligi olmak lizere terfi, tayin, sosyal
yardimlar ve yasal giivenceler bakimindan bir takim
eksik haklara sahiptirler (Kalay, Arslan & Oflas,
2013: 118). Literatiirde istihdam sekillerine gore
olusan farkliliklara iligkin ¢aligmalar var olsa da bu
konu nezdinde c¢aligmalarin sinirli kaldigi, bu
caligmalarin genellikle kismi zamanli ve tam
zamanli personel arasindaki farkliliklara yonelik
oldugu ve bu farkliligi agiklamak ig¢in
arastirmacilarin =~ “Referans Cergeve Teorisi’ni
kullandiklar1 gérilmektedir (Omar, 2010: 148).
Referans Cerceve Teorisi esasen Adams’in esitlik
teorisine dayanmaktadir (Thorsteinson, 2003: 152).

Esitlik teorisi; ¢alisanlarin elde ettikleri kazanimlar
ile bu kazanimlar elde etmek icin gosterdikleri
cabay1 bir baska calisaninki ile karsilastirdiklarinda
bir farklilik algilarlarsa bu durumun
memnuniyetsizlik yaratacagim ifade etmektedir
(Adams, 1965). Referans Cergeve Teorisi, objektif
ve cevresel Ozelliklerin ve olaylarm, bu cevre
hakkindaki alg1 ve kararlardan gectigi bir filtreleme
stireci olarak tanimlanmaktadir (Miller & Terborg,
1978). Bireylerin algisal referans noktasini, ge¢cmis
tecriibeleri, sosyal karsilagtirma siiregleri ve mevcut
ve gelecekteki alternatifler olusturmaktadir. Bu
teori dogrultusunda statiileri farkli olan ¢alisanlarin
ise iliskin bakis acilar1 belirgin sekilde farklidir. Bu
farkliligin temel nedeni farkl: statiideki calisanlarin
kendilerine karsilastirmak i¢in referans aldiklari
gruplarin farkli olmasidir. Kismi zamanl ¢alisanlar
kendilerine tam zamanli ¢alisanlar1 referans grubu
olarak aldiklarinda haklarinin onlara kiyasla daha
smirh  oldugunu distiinecek ve tatminsizlik
yasayacaklardir (Thorsteinson, 2003: 153).

Ozet olarak Referans cercevesi Teorisine gore
statiisii farkli personelin orgiit iginde yapabilecegi
isin Ozellikleri ve Orgiitiin sosyal sistemine dahil
olma dereceleri farkli olacaktir. Bunun yaninda
farkli  statiideki personelin  kazanimlart da
birbirinden farkli olacaktir. Bu nedenle statii
farkliliklari muhtemelen personelin ise iliskin
goriislerini de etkileyecektir (Eberhardt & Shani,
1948: 893). Bu bilgiler 1s18inda kismi zamanl ve
tam zamanli c¢aliganlar arasinda ki ise iliskin
farkliliklarin memur, sézlesmeli personel ve tagseron
isciler gibi farkli statiide ¢alisan personel igin de
gegerli olacagi diisiiniilmektedir. Clinkii farkli
statiide c¢alisan personelin 6zlik ve yan haklari
arasinda farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklar
personelin kazanim-gaba karsilastirmasini yaparken
referans aldiklari grubun 6zlilk ve yan haklarini

dikkate  aldiklarinda  tatminsizlik = meydana
getirebilecegi  diisiiniilmektedir. Daha Oncede
deginildigi gibi Referans Cerceve Teorisinde

gruplarin sosyal algilamalarinda referans aldiklart
gruplara gore farkli sonuglar elde edebilecegi ifade
edilmektedir.

Saglik personellinin statiilerine iliskin yapilan
calismalarda farkliliklara rastlamak miimkiindiir.
Ornegin, Kalay, Arslan ve Oflas (2013: 117-118)
aragtirmalarinda, memur ve sozlesmeli saglik
personelinin i3 doyumu diizeyleri arasinda
farkliliklar oldugunu saptamistir. Arastirmalarinda
memurlarin i doyumlarinin, sdzlesmeli saglk
personelinin is doyumlarina gore istatistiksel olarak
anlamli  bir sekilde daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Karahan (2008: 239), kadrolu ve

sozlesmeli  hemsirelerin  Orgiitsel ~ baglhiliklari
arasinda anlamhi  farkliliklar oldugunu tespit
etmistir. Arastirma bulgularinda kadrolu
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hemgirelerin sézlesmelilere gore daha c¢ok oOrgiite
baglt olduklarimi belirtmistir. Benzer bir sekilde
Savgun Dogruéz (2009: 78) kadrolu ve kadrosuz
Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamli
farklilik bulmustur. Saglik sektoriinde yapilan bir
aragtirmada istihdam sekilleri ile i memnuniyeti
arasindaki anlamli bir fark tespit edilmemistir
(Unalan vd., 2006:9). Kisacast, ampirik ¢alismalarin
az olmasi nedeniyle bu teorik c¢aligmalarin, farkli
statiideki ¢alisanlarin  tutum ve davramiglarinin
anlagilmasina ¢ok az katki sagladigi goriilmektedir
(Conway & Briner, 2002: 280-281).

Ozet olarak, memurlar ile memur statiisiinde
calismayan personelin tutum ve davranislari
konusunda  farkliliklarin  oldugu  varsayimini
destekleyecek calismalar literatiirde mevcuttur.
Kadro farkliligryla birlikte calisanlarin ise iliskin
tutumlarmi  etkileyebilecek bagka degiskenlerde

mevcuttur. Basar’a (2011) gore, personelin
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
algilamalart1  ¢alisanlarin ~ davranislarint =~ ve
tutumlarm1  belirleyen 6nemli  bir  faktordiir.

Literatiirde orgiitsel adaletin is tatminine (Yildirim,
2007: 253), sanal kaytarmaya (Alper Ay, Demirel &
Erbas, 2017; Kaplan & Ogﬁt, 2012: 1), orgiitsel
bagliliga (Cihangiroglu, 2011: 9; Isik, Ugurluoglu
& Akbolat, 2012: 254; Tutar, 2007: 97) ve problem
¢ozme becerisine (Cetin, Basim & Karatas, 2011:
71) etkisi oldugu tespit edilmistir. Saglik sektoriinde
daha once yapilan caligmalarda Akbolat ve Isik
(2008: 250) calisanlarin istthdam bigimlerinin
tikenmiglik diizeyine etkisinin oldugunu, Karahan
(2008: 241) c¢alisanlarin istihdam bigimlerinin
orgiitsel bagliliklarinda  farklilik  olusturdugunu
belirtmektedir. Bunun yani sira Isik ve arkadaslart
(2012: 254) orgiitsel adalet algisinin  orgiitsel
baglilig: etkiledigini, Balaban ve Konyali (2016:
197) orgiitsel adalet algisi ile tiikenmislik arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu ve Keklik ve
Coskun Us (2013: 143) orgiitsel adalet algisinin is
tatminini  etkiledigini ortaya koymustur. Bu
sebeplerden dolayr sayist giderek artan memur
statlisiinde ¢alismayan personel ile memurlarin
orgiitsel adalet anlayiglart arasindaki farklarin
belirlenmesi oldukga Onemlidir. Bu noktadan
hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: Istihndam sekline gore orgiitsel adalet
algisinda anlamli farklilik vardir.

Saglik personellerinin tutum ve davraniglarinda
olusan  farkliliklart  sadece  Orgiitsel  adalet
algilamalar1  ile iliskili olmadig1 literatiirde
personellerin orgiitsel adalet algilamalarinda sosyo-
demografik ozelliklerine gore de farklilarin tespit
edildigi goriilmektedir (Durmus, 2015: 65; Kalay
vd., 2013: 117; Ozkiliger, 2011: 115; Yalgin, 2011:

141). Bu noktadan hareketle asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

Hipotez 2: Yas orgiitsel adalet algisinda anlaml
farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 3: Egitim durumu orgiitsel adalet algisinda
anlamli farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 4: Gelir durumu 6rgiitsel adalet algisinda
anlamli farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 5: idari gorev olup olmamasi orgiitsel
adalet algisinda anlamli farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 6: Cinsiyet oOrgiitsel adalet algisinda
anlamli farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 7: Medeni durum orgiitsel adalet algisinda
anlamli farklilik olusturmaktadir.

Hipotez 8: Mesleki tecriibe oOrgiitsel adalet
algisinda anlamli farklilik olusturmaktadir.

3. YONTEM

Calismanin evrenini 3055 c¢alisanin olusturdugu
Sakarya Universitesi Egitim Arastirma Hastanesi
olusturmaktadir. Anket uygulamasi yapilmadan
once olasilikli drnekleme yontemlerinden tabakali
rast gele oOrnekleme yontemi ile Orneklem
biiyiikliigii 342 olarak belirlenmistir (Ozen & Giil,
2007: 404). Ancak ¢alismada belirlenen 6rneklem
sayisindan daha fazla katilimciya ulagilmis olup 405
kisilik bir O6rneklem grubu ¢alismaya dahil
olmustur. Calismanin alan uygulamasi 1 Subat 2017
— 24 Mart 2017 tarihleri arasinda yapilmistir.

Arastirmada veri toplama aract olarak katilimcilarin
sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
8 sorudan olusan bir form ile Colquitt (2001)
tarafindan gelistirilen ve Ozmen, Arbak ve Ozer
(2007) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Orgiitsel
Adalet Algist 6lgegi kullamlmistir. Orgiitsel adalet
algis1 Olcegi 3 boyut (islemsel adalet, dagitimsal
adalet, etkilesimsel adalet) ve 20 sorudan
olugmaktadir. Sorular, 5°li Likert tipinde “(5)
Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiltyorum, (3) Fikrim
Yok, (2) Katdmiyorum ve (1) Kesinlikle
Katilmiyorum” olarak diizenlenmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS
22 ve AMOS 22 paket programlari kullanilmis
olup; tanimlayici istatistiksel metotlar, korelasyon
analizi, iki ortalama arasindaki farkin Onem
kontrolii vee ANOVA testlerinden yararlanilmistir.
Sonuglar %95°lik giiven araliginda, p <0, 05
anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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3.1. Etik Uygunluk ve Gerekli izinler

Calismanin anket uygulamasi yapilmadan Once
Cumbhuriyet Universitesi Girisimsel olmayan Klinik
Arastirmalar1 Etik kurulundan 2015-10/16 nolu etik
kurul uygunluk karar1 ve anketin uygulanmasi i¢in
Sakarya {li Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterliginden 23916764-702.99-237 sayili izin
almmugtir.

4. BULGULAR

Orgiitsel Adalet 6lgeginin gegerlilik ve giivenirligini
test etmek amaci ile Cronbach Alpha katsayisi,
kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayict faktor
analizi (DFA) kullanilmigtir. Colquitt (2001)
tarafindan orgiitsel adalet 6l¢ceginin Cronbach Alpha
kat sayilari; islemsel adalet boyutu igin 0,780,
dagitimsal adalet boyutu i¢in 0,920 ve etkilesimsel
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adalet boyutu igin 0,790 olarak saptanmustir.
Calismamizda ise Olcegin giivenilirlik analizi
sonucuna gore (Tablo 2) Cronbach Alpha degeri
orgiitsel adalet algist i¢in 0,930, islemsel adalet
boyutu icin 0,863, dagitimsal adalet boyutu icin
0,874 ve etkilesimsel adalet boyutu i¢in 0,953
olarak hesaplanmigtir. Bulunan bu sonuglar 6lgegin
giivenilirliginin yiiksek oldugunu goéstermektedir
(Bkz. Tablo:2).

Orgiitsel adalet 6lgegine iliskin yapilan analizler
sonucunda Olgek KMO  (Kaiser-Meyer-Olkin)
degeri 0,929 olarak bulunmus olup BTS (Bartlett
Test Sonucu) sonucu anlamlidir. Bu sonuglar
verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Olcek KFA (Kesfedici Faktor
Analizi) sonucunda orijinal o&lgek ve Tirkge
gegerlilik giivenilirlik ¢aligmalarinda oldugu gibi 3
alt boyuta ayrilmistir. Ancak ¢alismada 15. soru iki
farkli boyuta dagildigi icin ¢aligma kapsamindan
cikartilmistir. Bu dogrultuda aragtirmada kullanilan

Tablo 2: Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Islevsel Adalet 0,863
Dagitimsal Adalet 0,874
Etkilesimsel Adalet 0,953
Orgiitsel Adalet Algisi 0,930
Tablo 3: Kesfedici Faktor Analizi Sonuglan
Katser-Meyer-Olkin Measure of Saxmpling Adequacy 0,929
Approx. Chi-Square 5426312
Bartlett's Test of Spharicity 3 171,000
B 0,000
Cronbach Alpha 0,930 Agiklanan Toplam Varvans 67,724
6,.;.3 tsel Adalet Algisa Faktir 1 Faktor 2 Faktor 3
30,993 20,818 15,913
OA_20 (845
OA_18 545
oa_19 B45
OA_16 833
OA_17 829
oA _13 B28
OA_12 782
OAa_14 780
OA_S 778
QA3 758
O _4 153
oAl L6885
OA_S 642
oA _2 20
oA T 619
QA_S B3
oA 8 822
Oa_l0 200
oa_11 754
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Olcegin soru sayisi islemsel adalet boyutu igin 7
soru, dagitimsal adalet boyutu ig¢in 4 soru ve
etkilesimsel adalet boyutu i¢in 8 soru olmak iizere
toplamda 19 olmustur. 3 boyut halinde Olcegin
aciklanan toplam varyans: %67,724° tiir. Toplam
varyans iginde faktorlerin agiklanan varyanslari ve
faktor yiikleri Tablo 3°de goriilmektedir.

KFA sonucunda 3 boyuta toplanan o&lgege
uygulanan DFA (Dogrulayici Faktér Analizi)

sonucunda 6lgegin uyum iyiliklerinin kabul

edilebilir simrlar icerisinde oldugu goriilmiistiir.
DFA sonuglar1 ve kabul edilebilir uyum iyilikleri
Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 5’te c¢alisgmaya katilan katilimeilarin
demografik bilgileri yer almaktadir. Buna gore
katitlimeilarin %69,4’i kadin, %30,6’s1 erkektir;
%64,7°s1 evli, %35,3’0 bekardir; %30,9’u devlet
memuru, %S5,2°si  sozlesmeli ¢alisan, %63,5’1

Tablo 4: Uyum lyilikleri ve Kabul Arahg

Uyum Olgiitleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 0.A.
X?/sd 0< X?/sd<2 2< X¥sd<4 2,570
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA=0,08 0,062
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95 0,933

CFI 0,97<CFI<1 0,95<CFI<0,97 0,958

GFI 0,95<GFI<1 0.90=GFI=0.95 0,909
AGFI 0,90=AGFI=<1 0,85<AGFI<0,90 0.880

Kaynak: Tezcan, 2008: 43; Meydan ve Sesen, 2015: 37

Tablo 5: Demografik Degiskeniar

Demografik Degizken N %
Kadn 281 654
Cinsiyet Edeak 124 30,6
Exli 262 64.7
Medeni Durum
Belir 143 353
Derlet Mermarlan 125 09
Istihdam Sekli (Kadro Durumu) Sazlesmeli Cahganlar 21 52
Tageron fsgi 257 3.5
tdari Girev Ewet 50 12,3
Hayr N 837
Asgari Tleret 85 210
Gelir Darums 15001959 84 m,7
0L 2059 §8 .7
= 3000 o6 3.7
5 Al 173 a7
Kurumda Cahsma Siresi 510 Yl 127 314
10 il Ustii 79 19,5
=25 Vag 87 215
2529 Yag 1% 2.1
Yas 30-34 Yag 80 198
35.39 Yay 1 15,1
= 40 Vag 59 146
Tlkagretim 27 6,7
Lise 119 294
Egitim Durumu Om lisans 25 309
Lisans 112 23,7
Lisamsiisti n 54
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tageron is¢idir, %12,3’linlin idari gorevi vardir;
%23,7’sinin 3000 lira ve iizeri aylik gelir durumuna
sahiptir; %42,7’si, 5 yildan az, %31,4’i 5 yil ila 10
yil arasinda, %19,5’1 ise 10 yildan fazla siiredir
kurumda caligmaktadir. Katilimcilarin
cogunlugunun (%29,1’inin) 25-29 yas arasinda
bireylerden olustugu ve biiyiik kisminin 6n lisans
(%30,9) veya lisans mezunu (%27,7) oldugu
goriilmektedir.

Tablo 6 ‘da katilimcilarin istihdam sekillerine gore
orgiitsel adalet algis1 ortalamalari ve oOrgiitsel
adaletin alt boyutlarinin ortalamalar1 goriilmektedir.

Buna goére oOrgiitsel adalet algisi ortalamasi en
ylksek olan kadro grubunu devlet memurlar
(3,296+0,658) olustururken en diisik grubu
sozlesmeli personel (2,823+0,877) olusturmaktadir.

Ortalamalara gore oOrgiitsel adaletin etkilesimsel
adalet boyutunun diger boyutlara gore daha yiiksek
oldugu  goriilmektedir.  Etkilesimsel  adalet
boyutunda bu ortalamalar devlet memurlart igin
3,427 (£0,830), sozlesmeli personel igin 2,977
(x1,154) ve taseron is¢i igin 3,308 (£1,125) olarak
saptanmistir.

Tablo 6: Istthdam Sekillerine Gore Orgfitsel Adalet Algisi Ortalamalan

Kadro Durumu Ort. 8.5,
Islevsel Adalet 3,306 0,804
Dagitimsal Adalet 3,016 1,081
Devlet Memurlar
Etkilesimsel Adalet 3,427 0,830
Orgiitsel Adalet Algisi 3,296 0,658
Tslevsel Adalet 2,665 0,874
Dagitimsal Adalet 2,784 0,853
Sozlegmel Caliganlar
Etkilesimszel Adalet 2977 1,154
Orgiitsel Adalet Algis 2,823 0,877
Tslevsel Adalet 2,882 0,851
Dagitimsal Adalet 2,573 1,087
Taseron I5¢1
Etkilesimsel Adalet 3,308 1,125
Orgiitsel Adalet Algis 2,996 0,841
Tablo 7: Korelasyon Tablosu ve Ortalamalar
1 2 3 Ort. S.S.
islevsel Adalet (1) 3,00 0,86
Dagitin Adaleti (2) 0,467 2,72 1,09
Etkilesimsel Adalet (3) 0,540 0,384" 3,33 1,05
Orgiitsel Adalet Algisi 0,825™ 0,6817 0,872 3,08 0,80
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Orgiitsel adalet algis1 ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiler ve aritmetik ortalamalar1 Tablo 7°de
goriilmektedir. Buna gore orgiitsel adalet algist ve
biitiin alt boyutlar birbirleri ile pozitif yonlii iliski
gostermektedir. Orgiitsel adalet algis1 ve alt
boyutlarinin ~ ortalamalarina  bakildiginda  ise
orgiitsel adalet algisi, islemsel adalet boyutu ve
etkilesimsel adalet boyutu ortalama degere sahipken

Tablo 8’de katilimcilarin istihdam sekillerine gore
orgiitsel adalet algilarina yonelik yapilan ANOVA
analizi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore
katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinda istatistiki
olarak anlamli farklilik  bulunmaktadir. Bu
farkliligin -~ hangi  gruplardan  kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan Post-Hoc analizine
gore farklilik devlet memurlart ile sozlesmeli

etkilesimsel adalet boyutu diisik oldugu calisanlar (p: 0,027) ve devlet memurlar ile tageron
saptanmustir. isciler  (p:  0,002) arasindaki  farkliliktan
Tablo 8: Istihdam Sekillerine Gére Orgiitsel Adalet Algisi Farklihik Tablosu
Ort. 8.8, F P Post-Hoc
Devlet Memurlan 3,306 804
islevsel Adalet . 1-2 p: 0,003
vepel Arale Sozlegmeli Calizanlar 2,668 874 12,626 000 p-%
1-3 p: 0,000
Tageron Isi 2,881 851
Devlet Memurlan 3016 1,081
Dagitimsal Adalet Stzlesmeli Calizanlar 2,784 L8332 7,192 001 1-3 p: 0,001
Tageron Isp1 2,573 1,086
Devlet Memurlan 3,427 830
Etkilesimsel Adalet Sozlegmel Calizanlar 2,971 1,153 1,847 159
Tageron Isgi 3,308 1,124
Devlet Memurlan 3,295 657
L ] 1-2 p: 0,027
Orgiitsel Adalet Algisi Sozlegmeli Galiganlar 2,823 876 7,264 001 1-3 p: 0,002
Tageron Tsgi 2,996 840
Tablo 9: Yasa Gore Orgiitsel Adalet Algisa Farklilik Tablosu
Ort. 5. 8. F P Post-Hoc
<25 Yag 3,330 0,805
25-29 Yag 2,896 0.839 1-2 5= 8,008
Islevsel Adalet 30-34 Yag 2,830 0,927 4,925 0,001 1-3 p: 0,001
35-39 Yas 2,892 0.694 1-4 p: 0,017
> 40 Yag 3,070 0.933
<25 Yag 2,068 1,023
25-29 Yas 2,703 1,120
Dagitimsal Adalet 30-34 Yag 2,513 1,025 2,230 0,065
35-39 Yag 2,586 0.933
=40 Yag 2,814 1,277
<25 Yag 3,431 1,070
25.29 Yag 3,309 1,069
Etkilesimsel Adalet 30-34 Yag 3.214 1,037 0,480 0,750
35-39 Yag 3,330 0,940
> 40 Yag 3,371 1,097
<25 Yag 3,296 0,792
25-29 Yag 3,029 0,802
O rgiitsel Adaler Algis: 30-34 Yag 2,925 0,779 2,692 0,051 1-3 p= 0,023
35-39 Yag 3,012 0.632
> 40 Yag 3,143 0,947
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kaynaklanmaktadir.  Ortalamalara  bakildiginda
devlet memurlarinin  orgiitsel adalet algilari
sozlesmeli calisanlar ve taseron is¢ilere oranla daha
olumlu goriilmektedir. Genel Orgiitsel adalet
algisinin yani sira iglemsel adalet ve dagitimsal
adalet boyutlarinda da anlamli  farkliliklar
goriilmektedir.

Bu boyutlarda da devlet memurlarinin algilart
sozlesmeli caliganlar ve tageron isgilere oranla daha
olumlu  goriilmektedir.  Etkilesimsel  adalet
boyutunda ise istihdam sekillerine gore bir farklilik
goriilmemektedir.

Tablo 9’da katilimcilarin yas gruplarina gore
orgiitsel adalet algilarinda farklilik olup olmadigini
test etmek amaciyla yapilan ANOVA analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore katilimcilarin
yaslarina gore Orgiitsel adalet algilar1 istatistiki
olarak anlamli sekilde farklilagmaktadir. Bu
farkliligin kaynaklandigi grubu belirlemek amaciyla
yapilan Post-Hoc analizine gore farklilik 25 yas ve
altt grup ile 30-34 yas arast gruptan (p: 0,023)
kaynaklanmaktadir. 30-34 yas gurubunda Orgiitsel
adalet algilamasi daha disiik bulunmustur. Yasa
gore anlamli farkliligin  bulundugu bir diger
degisken ise islemsel adalet boyutudur. Bu boyutta
25 yas ve alt1 grup ile 25-29 yag arasi, 30-34 yas
arasi ve 35-39 yas arast gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. 25 yas ve alti grubunda

bulunan katilimcilarin diger gruplara oranla hem
orgiitsel adalet algilar1 hem de islemsel adalet
algilar1 daha olumludur. Diger boyutlarda
istatistiksel acidan anlamli farklilik olmamasina
ragmen 25 yas ve alt1 grup diger yas gruplarina gore
daha olumlu bir ortalamaya sahiptir.

Katilimeilarin  egitim durumlarina gore oOrgiitsel
adalet algilarinda anlamli farklilik olup olmadigina
dair yapilan ANOVA analizi sonuglarna gore
(Tablo 10); dagitimsal adalet boyutu digindaki
boyutlarinin ve Orgiitsel adalet algisinin egitim
durumuna gore anlamli farklilik géstermektedir. Bu
farklilik oOrgiitsel adalet algis1 igin ilkdgretim
mezunlar1 ile lise, On lisans ve lisans mezunlari
arasindaki farkliliktan; islemsel adalet boyutu i¢in
ilkdgretim mezunlar1 ile ©on lisans, lisans ve
lisansiisti  mezunlar1  arasindaki  farkliliktan;
etkilesimsel adalet boyutu i¢in ilkdgretim mezunlari
ile lise, 6n lisans ve lisans mezunlar1 arasindaki
farkliliktan kaynaklanmaktadir. Genel olarak lisans
ve On lisans mezunlarinin ilkdgretim mezunlarina
oranla algilar1 daha olumlu oldugu saptanmustir.

Tablo 10: Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Adalet Algas Farklilik Tablosu

Ort. 5.5, F P Posi-Hoe
Iikgretim 2,476 0,836
Lise 2917 0,857
_ 1-3 p: 0,011
islevsel Adalet On lisans 3,063 0,835 5,749 0,005 1-4 p: 0,005
-5 3
Lisans 3,115 0,860 1-3p: 0,038
Lisansistii 3,169 0,350
[k5gretim 2,296 1,002
Lise 2,574 1,119
Dagitimsal Adalet On lizans 2,786 1,037 2405 0,049
Lisans 2,882 1,007
Lizansiisti 2,852 1,138
TlkoEretim 2,597 1,185
Li 3,399 1,037
e 2 ? 1.2 p: 0,003
Etkilesimsel Adalet On lisans 3,441 1,082 4075 0,003 1-3 p: 0,001
1-4 p: 0,008
Lissns 3339 0,901 e
Lisansiistii 3,153 1,053
Iik&gretim 2,480 0,855
Lize 3,048 0,811 1.2 p: 0,009
Orgiitsel Adalet Algist On liszns 3,164 0,825 4,432 0,001 1-3 p: 0,001
. - 1-4 p: 0,001
Lisans 3,160 0,708
Lisansistii 3,086 0,758
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Tablo 11: Gelir Durumuna Gire Orgiitsel Adalet Algis1 Farkliltk Tablosu

L Ort. S8 F P Post-Hoe
Asgari Ucret 2,699 0,898
1-3 p:0,017
| 15001990 2,804 0,846 i : 0000
Islevsel Adalet 2000.2809 3071 0,780 0,338 0,000 2 -p:0,001
= 3000 3,287 0,779
Asgari Ucret 2,203 L041
. - 1-3 p: 0,000
1500-1999 2440 1053 1-4 p: 0,000
Dagu 1 Adalet 13,935 0 o
agiimsal Adale 20002000 3011 0,993 3,953 0,000 23 p: 0,002
2-4 p: 0,001
> 3000 3,010 1,028
Asgani Ueret 3,035 1,189
1500-1990 3251 111 I
Etkilesimsel Adalet 4,187 0,006
M 20002099 3,587 0,957 : :
> 3000 3,362 0,797
Asgari Ucret 2,736 0831
1-3 p: 0,000
. 1500-1999 2916 0,866 14 p: 0,000
Orgiitsel Adalet Algisi i 10,226 0,000 -
2000-2000 3,276 0,735 2-3p: 0,014
2-4p: 0,017
> 3000 3,260 0,660

Tablo 11°de galisanlarin gelir durumlarinin 6rgiitsel
adalet algilarinda farklilik olusturup
olusturmadigim1  test etmek amaciyla yapilan
ANOVA analizi sonuglart yer almaktadir. Bu
sonuglara gore c¢aliganlarin  Orgiitsel  adalet
algilarinda ve alt boyutlarinda gelir durumu anlamli
farkliliga sebep olmaktadir. Orgiitsel adalet algis1 ve
dagitimsal adalet boyutu i¢in farklilik asgari ticret
alan ¢alisanlar ile 2000-2999 ve 3000 TL iizeri alan
calisanlar arasindaki farkliliktan ve 1500-1999 TL
arasi alan ¢alisanlar ile 2000-2999 ve 3000 TL iizeri
alan caliganlar arasindaki farkliliktan
kaynaklanmaktadir. Islevsel adalet boyutu igin
farklilik asgari ticret alan calisanlar ile 2000-2999
ve 3000 TL {izeri alan ¢alisanlar arasindaki
farkliliktan ve 1500-1999 TL arasi alan galisanlar
ile 2000-2999 TL arasi alan galiganlar arasindaki
farkliliktan kaynaklanmaktadir. Etkilesimsel adalet
boyutundaki farklilik ise asgari iicret alan galisanlar
ile  2000-2999 TL arasinda alan c¢alisanlar
arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir. Genel
olarak bakildig1 zaman asgari iicret alan ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilar1 2000 TL ve {izerinde gelirleri
olan bireylere oranla oldukga diistiktiir.

Tablo 12’de idari gorevi olan ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilar ile idari gorevi olmayan c¢alisanlarin
orglitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik

olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan
bagimsiz Orneklemlerde t testi sonuglart yer
almaktadir. Bu sonuglara goére idari gérevin olup
olmamast durumu orgiitsel adalet algisinda,
islemsel adalet ve dagitimsal adalet boyutunda
anlamh farklihk olusturmaktadir. Idari gérevi olan
calisanlarin algilar1 olmayan galisanlara gore daha
yiiksek oldugu saptanmuistir.

Bunlarin yani sira katilimcilarin cinsiyetleri, medeni
durumlar1 ve kurumda c¢alisma siireleri Orgiitsel
adalet algisinda ve alt boyutlarinda bir farkliliga
sebep olmamaktadir. Tim bulgular neticesinde
aragtirma kapsaminda kurulan hl, h2, h3, h4 ve h5
hipotezleri kabul edilmis ve h6, h7 ve h8 hipotezleri
ret edilmistir (Tablo 13).

5. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢aligmada hastane c¢alisanlariin istithdam
sekillerine gore oOrgiitsel adalet algilamalarinin
farklilik gosterip gostermedigi amaglanmuistir.

Calismanin sonuglarma gore devlet memurlarinin
orgiitsel adalet algis1 ortalamalar1 3,29 olup,
islemsel adalet algis1 ortalamalar1 3,30, dagitimsal
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Tablo 12; 1dari Gérev Olup Olmamasina Gére Orgiltsel Adalet Algisi Farklilik Tablosu

Idari Girev ort. SH t p
Evet 3,209 0,101

Tslevsel Adalet 2,051 0,044
Hayir 2979 0,047
Evet 3,035 0,143

Dagifimsal Adalet 2,175 0,030
Hayir 2,680 0,058
Evet 3415 0,142

Etkilesimsel Adalet Hav 0,722 0471
ayir 3,300 0,057
Evet 3259 0,098

Orgiitsel Adalet Alzsi 1,708 0,083
v Al Hayir 3,052 0,044

Tablo 13: Hipotez Sonug Tablosu

Hipotezler Sonug
Hipotez 1: istihdam sekline gre orgiitsel adalet algisinda anlamh farklilik vardr. Kabul
Hipotez 2: Yag drgiitsel adalet algisinda anlamli farklilik olusturmaktadr. Kabul
Hipotez 3: Egitim durumu Grgiitsel adalet algisinda anlamli farklilik olusturmaktadur. Kabul
Hipotez 4: Gelir durumu orgiitsel adalet algisinda anlamh farkliik olugturmaktadir. Kabul
Hipotez 5: Idari gérevi olup olmamas: 6rgiitsel adalet algisinda anlaml farklilik olusturmaktadir. Kabul
Hipotez 6: Cinsivet drgiitsel adalet algisinda anlamb farklilik olusturmaktadir. Ret
Hipotez 7: Medeni durum drgiitsel adalet algisinda anlamli farklilik olusturmaktadur. Ret
Hipotez 8: Cahisma siiresi drgiitsel adalet algisinda anlaml farklilik olusturmaktadir. Ret

adalet algis1 ortalamalar1 3,016 ve etkilesimsel
adalet algist ortalamalar1  3,427°dir. Devler
memurlarinin orgiitsel adalet algist ve alt boyutlara
iligkin algi ortalamalar1 genel olarak orta
seviyededir. Bu ortalamalar sdzlesmeli personel ve
tageron is¢iler i¢in ise genel olarak orta seviyenin
altinda goriilmektedir. Sozlesmeli c¢alisanlarin
orglitsel adalet algist ortalamalar1 2,823 olup,
islemsel adalet algis1 ortalamalar1 2,669, dagitimsal
adalet algis1 ortalamalar1 2,784 ve etkilesimsel
adalet algis1 ortalamalart  2,977’dir. Taseron
iscilerin ise Orgiitsel adalet algis1 ortalamalar1 2,996,
islemsel adalet algis1 ortalamalar1 2,882, dagitimsal
adalet algis1 ortalamalar1 2,573 ve etkilesimsel
adalet algis1 ortalamalar1 3,308°dir. Buna gore
Ozellikle sozlesmeli personelin orgiitsel adalet

algilamasi en diisiik, taseron iscilerde diisiik, devlet
memurlarinda ise en yiliksek oldugu saptanmustir.

Memurlar ile sOzlesmeli c¢alisanlar ve taseron
iscilerin orgiitsel adalet algilar1 arasinda bir farklilik
olup olmadigma iliskin yapilan ANOVA testi
sonuglar1 ise calisanlarin isttihdam bi¢imlerinin
orgiitsel adalet algisinda anlamli bir farklilik
olusturdugunu ortaya koymaktadir. Bulunan bu
farklilik devlet memurlar1 ile s6zlesmeli personel
arasindaki farkliliktan ve devlet memurlar1 ile
taseron isciler arasindaki farkliliktan
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel adalet algisin alt
boyutu olan islemsel adalet ve dagitimsal adalet
boyutlarinda da istihdam bi¢imi anlamli farklilik
olustururken, etkilesimsel adalet boyutunda
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memurlar ile sozlesmeli ¢alisanlar ve taseron isgi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Caligmanin  diger t-testi ve ANOVA testi
sonuclarina gore ise calisanlarin yaslari, egitim
durumlari, aylik ortalama gelirleri ve idari gorevleri
olup olmamas1 orgiitsel adalet algilarinda anlamli
farklilik olustururken cinsiyet medeni durum ve
calisma siireleri anlaml bir farklilik
olusturmamaktadir. Bu  sonuglar yas i¢in
Cihangiroglu, Sahin & Naktiyok (2010: 79)’nin
calismasiyla, ortalama gelir i¢in Keklik ve Coskun
Us (2013: 154)’un c¢aligmasiyla, cinsiyet igin
Durmus (2015: 65)’un ¢alismasiyla, medeni durum
i¢in Ozkilige1 (2011: 113)’min calismastyla, calisma
stiresi igin Bas ve Sentirk (2011: 42)’iin
calismasiyla benzerlik gosterirken; yas ve egitim
durumu i¢in Durmug (2015: 66)’un, ortalama gelir
icin Ozkilicer (2011: 118)’nin, cinsiyet ve medeni
durum igin Keklik ve Coskun Us (2013: 151)’un,
idari goérev olup olmamas1 bakimindan ise Ozkiligc

(2011: 115)’nin calismalariyla farklilik
gostermektedir.
Calismanin sonuglari irdelendigi zaman;

calisanlarin istthdam bigimlerinin Orgiitsel adalet
algilarin1 etkilemesi ve memurlarin orgiitsel adalet
algilarinin sozlesmeli ¢alisanlar ile taseron iscilere
oranla daha yiiksek olmasi yoneticiler ve politika
yapicilar acisindan Onemli bir sonu¢ olarak
goriilmektedir. Emek yogun hizmet sunan saglik
kuruluglarinin  kalite ve performans hedeflerine
ulagmasi en alt diizeyden en iist diizeye kadar biitiin
calisanlarin tamaminin gosterecegi performans ve
Ozveriye baghdir. Bireyler, eger oOrgiitlerinde
adaletsizlikler yapildigmi iligkin algilar1 olusursa,
bu onlarin pek ¢ok davramigina etkide bulunabilir
(Ozdevecioglu, 2003: 90). Ornegin orgiitel adalet
algis1 calisanlarin  is tatminini pozitif yonde
etkilemekte (Keklik ve Coskun Us, 2013: 143),
duygusal ve normatif baglhiligimt pozitif yonde
etkilemekte (Istk vd., 2012: 254), sistemden
memnuniyetini pozitif yonde etkilemekte (Tan,
2009: 194), calisan motivasyonu ve bireysel
performansi pozitif yonde etkilemekte (Sokmen,
Bilsel & Erbil, 2013: 55), orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandashik ile pozitif yonlii iliski
icerisinde (Polat & Celep, 2008: 323), tilkenmislik
ile ise negatif yonli iligki igerisindedir (Balaban &
Konyali, 2016: 197). Orgiitsel adalet algismin
literatiirde farkli sektorlerde yapilan bu ¢aligmalar
tarafindan ortaya konulan Oneminin saglik
isletmelerindeki karsiligt ise yadsinamaz. Bu
nedenle saglik kurumlar1 yoneticilerinin ve saglik
politika belirleyicilerinin istihdam bigimlerinin
orgiitsel adalet algisinda farklilik olusturdugunun
bilincinde olmasi ve bu farkliligin giderilmesine
yonelik ¢aligmalar yapmasi saghik kurumlari
agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.
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1. GiRiS

Gliniimiizde konaklama sektoriinii talep eden
miigterilerin hayatin gelismesine bagli olarak istek
ve talepleri artmaktadir ve calisanlarin hem misteri
odakli hem de isletmeden kaynaklanan sorunlarinin
giderek cesitlendigi goriilmektedir. Bu sorunlardan
birisi de igyerinde ¢alisanlarin karsilastiklart
diglanmadir. Isyerinde dislanma kisaca, bir ¢alisanin
is yerinde diger c¢alisanlar tarafindan ihmal
edildigini veya wuzaklastirildigint algilamasidir
(Ferris, Brown, Berry & Lian, 2008: 1348). Diger
bir ifadeyle ¢alisanin Orgiitle olan iligkilerinin
engellenmesi sonucu c¢alisanin is arkadaglarina,
yoneticilerine ve Orgiite olan tutum ve
davraniglarindaki isteksizligidir. Bu konu c¢alisanlar
arast Onemli bir olumsuz muameleyi aciga
cikarmasi agisindan Orgiitsel alanda giderek artan
bir aragtirma noktasi haline gelmistir (Ferris vd.,
2008; Wu, Yim, Kwan & Zhang, 2012).

Bireyler, elinde bulundurduklart degerli kaynaklari,
kaynak kaybi tehdidi altindayken elde etmek,
korumak ve kendilerinin de korunmasini saglamak
icin gayret gosterirler (Lyu, Zhu, Zhong & Hu,
2016b). Is cevresinin calisan iizerinde yarattig1
baski ve dislanma duygusu ile ¢alisanin basa ¢ikma
kapasitesi  arasinda  uyumsuzluk  bulunmasi,
calisganin i3  gerilimi = yagamasina  neden
olabilmektedir (Chauvin vd., 2014). Bu noktada,
calisanin Orgiitiine yonelik baghilik hissi duymasi,
giic kazanmasina ve tekrar motive olabilmesine
olanak saglayacaktir. Baglanma ihtiyaci, kisilerin
sosyal temas veya aidiyetine yonelik isteklerini
ifade etmektedir (Veroff & Veroff, 1980) ve bu
ihtiya¢g kisiye gore farklilik gosterebilmektedir.
Baglilik  ihtiyac1  yiiksek bireyler, baskalar
tarafindan sevilme arzusundadir ve Orgiit icinde
gerceklestirilen etkinliklere katilmakla daha fazla
ilgilidir (Watson & Barone, 1976). Buna karsin,
baglanma gereksinimi diisiik bireyler (bagimsizlik
yonlii bireyler), birlikte hareket etme ¢abalarina
katilim yerine bireysel yetenek ve becerilerini dne
¢ikarmaya gayret ederler (Yamaguchi, 2003). Bu
baglamda baglilik ihtiyaci yiiksek olan galisanlarin
igyerindeki gerilime ve diglanma hissine karsi daha
savunmasiz olabilecekleri muhtemeldir. Bu durum
ig performanslarina olumsuz yansiyacaktir.

Konaklama igletmelerinde g¢alisanlarin diglanma ve
gerilim hissetmelerini engellemek ve Orgiitlerine
yonelik  baglilik ihtiyaglarimi  karsilamak igin
orgiitlerin c¢esitli yonetme stratejileri gelistirmeleri
gereklidir. Bu ¢alismanin dnermesi, orgiitte liderlik
pozisyonunda bulunanlar ile astlar1 arasindaki
iligkiye Onem verilerek, yukarida bahsedilen
calisanlarin negatif algilarinin engellenebilecegidir.
Bu baglamda ¢alismanin amaci, lider ve her bir ast

arasindaki iligkinin diger ¢aliganlara gore farklilik
gosterebileceginden hareketle, calisanlarin yasadigi
dislanma, is gerilimi, baglilik ihtiyact ve is
performans: iligkisini saptamak ve lider {iye
etkilesiminin arac1 roliinii ortaya koymaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. is Yerinde Dislanma ve is Performansi

Calisanlarin igyerinde yasadiklart dislanma, onlari
Orgiitsel yasam alanlarindan uzaklastirarak, iste
stres, duygusal tilkenme, zihinsel depresyon, daha
diistik is tatmini gibi bir dizi psikolojik ka¢cinma
tepkisi olusturmaktadir (Su, 2011). Is yerinde
dislanma negatif yonlii bir olgudur. Yoneticilerinin
bu olguyu sadece iliskiler acisindan incelememesi
ayni zamanda rol, eckstra rol ve davranislar
acisindan da incelenmesi gereklidir (Wang, Ru &
Jiang, 2013: 1180). Ferris vd. (2008: 1348), bir tiir
duygusal taciz bigimi olarak igyerinde dislanmayi
iic sekilde tarif etmektedir. Ilk olarak isyerinde
diglanma, bir organizasyon iginde yalnizca bir grup
tarafindan gerceklestirilmez. Bir ¢alisan sefi, astlari,
ayni pozisyonda bulunan arkadaslar1 veya
miisteriler tarafindan dislanmus olabilir. Ikincisi,
bireyin dislanmis olma ihtimaline karsi algilamasi
6zneldir yani c¢alisanin sadece kendi goriis agisina
gore diglanma  gergeklesebilmektedir.  Ugiincii
olarak kendisini isyerinde diglanmig olarak goren
calisanlar  kisilerarast  etkilesimleri  olumsuz,
zahmetli ve sikici olarak karakterize edebilir.

Oziinde, is yerinde dislanma, calisanlarin psikolojik
sagligi, davraniglart ve hatta performansini
etkileyen sosyal etkilesim firsatlarini
azaltabilmektedir (Wu vd., 2012). Bu argiiman
‘Karsiliklilik Teorisi’ (Cropanzano & Mitchell,
2005) ile desteklenebilir. Burada karsiliklilik, “her
bir Dbireyin eylemlerinin  bagkalarmin  6nciil
eylemlerine neden oldugudur.” lyilerin eylemleri iyi
ile karsilik bulurken kotiilerin  karsiligt  koti
olacaktir. Kisaca karsiliklilik, ‘es deger degis
tokuslar’ anlamina gelir (Keohane, 1986: 8). Bu
baglamda, dislanan ¢alisanlar negatif karsilik inanci
ile diger ¢aliganlara yonelmekte, dogrudan dogruya
onlar1 dislamig olanlara karsi misilleme yapmanin
kabul edilebilir olduguna inanmaktadirlar. Amir
konumunda bulunan diglayanlara karsi misillemenin
giicliigi (6rnegin ¢alisan kariyer gelecegini,
yikselme olasiligini, sosyal statiisiini  ve
organizasyondaki yerini kaybedebilir.) goz oniine
alindiginda, disglanan c¢alisanlar kendi amirlerinden
ziyade daha uygun hedeflere (6rnegin calistiklari
orgiite) kars1 diigmanliga yonelebilmektedir (Wei &
Si, 2011). Bu durum, 6zellikle ¢aliganin miisterilerle
kaliteli etkilesime girmesinin ¢ok Onemli oldugu
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konaklama isgletmeleri i¢in olduk¢a zarar verici
olabilir. Isyerinde dislanma calisanlarin ise
katilimin tehdit eder, olumsuz davranislar gelistirir
ve is performansim diisiirir (Leung vd., 2011;
O’Reilly & Robinson, 2009). Zhao, Peng & Sheard
(2013) Cin’de yer alan 21 konaklama isletmesinin
calisanlari lizerine gerceklestirdikleri
caligmalarinda, dislanma ile g¢alisanlarin birbirine
kargt verimsiz davraniglari arasinda olumlu bir
iligkinin oldugunu saptamislardir. Bu baglamda
isyerinde dislanmanin c¢alisanlarin performansiyla
olumsuz bir sekilde iliskili olacagimi varsaymak
mantikhidir.  Bu  caligmada, yapilan  gorgiil
arastirmalardan yola ¢ikarak, konaklama
isletmelerinde calisanlarin yasadigi dislanmanin, is
performanslarini  olumsuz yonde etkileyecegi
varsayilmistir.

Hipotez 1: Diglanma is performansini olumsuz
yonde etkiler.

2.2. is Gerilimi

Is gerilimi, calisanlarin hedefleri ya da is ortaminda
algiladiklar1  kanigikliklara verdikleri psikolojik
tepki olarak tanimlanmaktadir (Chrisholm, Kasl &
Eskenazi, 1983: 387). Bir orgiitsel stres faktorii
olarak dislanma, calisan tarafindan misterilerin
sorunlarin1 ¢dzmek veya karsilasilan zorluklarin
iistesinden gelmek i¢in igyerinde kullanilan kisisel
kaynaklarmi (6rnegin benlik saygisi ve kisisel
yetenek) tiiketmektedir (Greenhaus & Powell,
2006). Giliniimiz c¢alisma  ortaminda  isin
karmagiklik diizeyi, ¢alisanin zihinsel ve fiziksel
saglig1 lizerinde olumsuz etkiler gosterebilmektedir.
Isin gerekleri ve calisma sartlar1 ile kisinin
kapasitesi duragan degil degisken Gzellikler
tagimaktadir. Dolayistyla, is stresi degisken
yapidadir (Lazarus, 1991).

Bu c¢aligmanin Onerisi, c¢alisanin igle ilgili
konularda psikolojik olarak rahatsiz olma derecesi
olan i  geriliminin, igyerinde  ¢alisanin
dislanmasindan kaynaklanabilecegidir. Dislanma,
calisanin isin taleplerini karsilama kapasitesini
azaltir ve c¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar
gerginlikleri tesvik edicidir. Baska bir deyisle,
igyerinde dislanma yasayan hizmet sektorii
calisanlar1 biiyilkk miktarda kisisel kaynaklarini
tiketerek giinliik isleri ile ugragmak zorunda
kalmakta ve bu durumda is yerinde daha fazla
kaynak kaybina neden olabilmektedir (Zhu, Lyu,
Deng & Ye, 2017: 64). Yiiksek diizeyde is gerilimi
yasayan calisanlar, Orgiitsel hedeflere ulasma
olasiligin1 azaltabilecek savunmaci davranislarda
bulunabilmektedir (Lau & Tan, 2006: 173). Bu
kosullar altinda calisanin is performansinda da
diisiis goriilmektedir. Is gerilimi, literatiirde is
performansinin  yani1 sira, c¢alisanlarin  kigisel

aligkanliklar1 ve is tecriibeleri ile direkt iliskili
olmas1 sebebiyle orgiitsel baglilik, is tatmini, isten
ayrilma niyeti gibi cesitli degiskenlerle birlikte ele
almmigtir (Desa, Yusooff, Ibrahim, Kadir & Ab
Rahman, 2014; Ho, Chang, Shih & Liang, 2009;
Zhu vd., 2017).

Konaklama igletmelerinde is gorenler, miisterilerle
yogun iligki halinde caligmaktadir. Diizyiirek &
Unliioglu (1992) calismalarinda, tiikenme ve is
geriliminin daha ¢ok insanlarla yogun ve siiregen
iliskide olan mesleklerde goriildiigiinii belirtmistir.
Is gerilimi yasayan calisanlar is yerinde miisteri
odakli olmaktan ¢ekinmektedir.

O’neill & Davis (2011: 385) otel endiistrisinde is
geriliminin ¢aliganin is performansmin kalitesinde
azalma, tiikenmisliginde artis, caliganin Sgrenme
kabiliyetinde diisiis ve geri ¢ekilme gibi
belirtilerinin oldugunu belirtmektedir. Bu gorgiil
aragtirmalarin ~ bulgular1  1518inda,  konaklama
isletmelerinde ¢alisanlarin yasadigi is geriliminin, is
performanslarini  olumsuz yonde etkileyecegi
varsayilmustir.

Hipotez 2: Dislanma is gerilimini olumlu ydnde
etkiler.

Hipotez 3: Is gerilimi is performansini olumsuz
yonde etkiler

2.3. Baghlik ihtiyaci

Is  ortaminda  calisanlarin  performanslarini
etkileyebilecek bir 6zellik de baglilik ihtiyacidir. Bu
ihtiyag, ¢alisanlarin sosyal iliskilerinin altinda yatan
temel motivasyondur (Slotter, Duffy & Gardner,
2014) ve bireylerin sosyal temas veya aidiyet
istegini ifade etmektedir (Veroff & Veroff, 1980).
Johnson ve Johnson (1989) ’a gore bazi kisiler, is
birligi icinde hareket etmeye daha yatkindirlar. Bu
kisiler calisma alaninda bireysel hareket etme
yerine is birligi yaparak hareket etmeyi tercih eder.
Baglilik ihtiyaci yiiksek caliganlar, baglilik ihtiyact
diistik calisanlara gore daha samimi ve sosyaldir ve
ig birligine dayali hareket etme egilimindedirler
(Jackson, 1974).

Baglhilik ihtiyac1 yiiksek calisanlar, dogal olarak,
grup iiyeligini degerli goriirler ve genellikle giiclii
orgiitsel kimlige sahiptirler (Wiesenfeld, Raghuram
& Garud, 2001). Baglilik ihtiyaci diisiik ¢alisanlar
ise, kendilerini diger calisanlardan bagimsiz olarak
goriir ve Orgiitsel baglhliga daha az ihtiyag
duyabilirler. Bu c¢alisanlar, grup iiyeligini ve is
ortaminda diger ¢alisanlarla yakin iligkiler kurmay1
az yararli goriiyor olabilirler. Bu baglamda
calisanlarin sosyal baglantilarini kesmeyi ve onlari
izole etmeyi hedefleyen dislama, baglilik ihtiyaci
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duyan g¢alisanlart i¢in  Onemli bir tehdit
olusturmaktadir (Zhu vd., 2017). Baglilik ihtiyaci
yiiksek olan calisanlari, kisiler arasi baglantilarin
disinda  tutmak veya dislamak, calisanlarin
bagkalariyla yakin iligki i¢inde olmasmni engeller
(O’Fallon & Butterfield, 2011). Baglilik ihtiyaci
yiiksek olan g¢alisanlarin diglanmasi yasadiklari is
gerilimlerini, baglilik ihtiyaci diisiik olan galisanlara
gore daha giicli etkileyebilmektedir (Zhu vd.,
2017). Baglilik ihtiyact yiiksek olan c¢aliganlarin
yasadiklart diglanmayi, diger ¢alisanlara gore daha
zararlt olarak algilamalari, bu dislanma ile bas
edebilmeleri i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerine ve
kaynak kullanmalarina neden olabilmektedir (Zhu
vd., 2017). Bu baglamda baglilik ihtiyaci arttik¢a
calisanlarin is performanslarinin diisme egiliminde
olmasi beklenebilir.

Hipotez 4: Baglilik ihtiyaci is performansini
olumsuz yonde etkiler.

2.4. Lider Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi yaklagimi, liderlerin tiim
astlarina ayni sekilde davranmadigi, bunun yerine
her bir astiyla farkli diizeyde ve sekillerde iliski
kurdugunu varsaymaktadir (Schriesheim, Castro &
Cogliser, 1999). Hizmet iireten isletmelerin dnemli
orgiitsel islevlerinden birisi de calisanlarin
yoneticileri ve diger ¢alisma arkadaglari ile saglikli
iletisim  kurabilmelerini  saglamaktir.  Yiiksek
nitelige sahip bir lider-iiye etkilesiminde liderin
calisanina destek, tesvik, odiil, katki gibi ¢iktilar
digerlerine gore daha fazladir (Ilgin, 2013). Liderin
calisanina yonelik destegi ve sagladigi katkilar
calisanin isletmeye baglilik ihtiyacini
karsilayabilmekte ve dolayisiyla is performansini
olumlu ydnde etkileyebilmektedir. Ancak bazen
lider baz1 ¢alisanlari ile yakin iligkiler gelistirmekte,
giic, bilgi, kaynak gibi paylagimlari onlarla daha
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verimli kullanma yoluna gitmektedirler
(Cekmecelioglu & Ulker, 2014). Lider ve iiye
arasinda olusan bu yonlii bir iliski, calisan1 orgiitsel
yasam alanlarindan uzaklastirmakta ve kendisini
isletmede dislanmis hissettirebilmektedir.

Son yillarda  orgiitsel liderligi ele alan
yaklasimlardan lider iiye etkilesim teorisi en bagarilt
yaklagimlar  arasmna  girmistir  (Cropanzano,
Dasborough & Weiss, 2017:223; Dinh vd., 2014).
Bu basarisinda arastirmacilarin liderler ve tyeleri
arasindaki olumlu iligkileri ele almasi 6nemli bir
etkendir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Bu ¢aligmalar
genellikle, calisanlarin daha olumlu is tutumlari,
daha az is catigmasi, daha iyi performans, daha iyi
orgiitsel vatandaslik, daha diisiik is goren devri gibi
onemli sonuglar1 ortaya koymaktadir (Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer & Ferris, 2012; Erdogan &
Bauer, 2014). Bu c¢aligma da ise lider iiye
etkilesiminin calisanlarin dislanmasi, yasadiklari is
gerilimi gibi olumsuz is tutumlari ile olan iliskileri
ele almmaktadir. Bu kapsamda yapilan gorgiil
aragtirmalar  1s18inda  kurulan  hipotezler su
sekildedir:

Hipotez 5: Baglilik ihtiyacinin is performansi
iizerindeki etkisinde, lider-iiye etkilesimi aracilik
rolii tistlenmektedir.

Hipotez 6: Diglanmanin is performansi tizerindeki
etkisinde, lider-tiye etkilesimi aracilik  roli
uistlenmektedir.

Hipotez 7: is geriliminin is performansi iizerindeki
etkisinde, lider-iiye etkilesimi aracilik roli
istlenmektedir.

i N
|:r Lider . Etki J}
\
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Sekil 1: Arastirmamnin Kavramsal Modeli
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu aragtirma iligkisel tarama modelinde ve amact
bakimindan nedensel tiirde bir arastirmadir.
Arastirma evrenini Istanbul ve Canakkale illerinde
faaliyet gosteren ve sayilar1 Aralik 2016 itibariyle
134 olan bes yildizli konaklama isletmelerinin
calisanlar1 olusturmaktadir (Turizm Istatistikleri
Raporu, 2016). Istanbul ilinde Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1 verilerine gore 93 adet “Isletme Belgeli”
ve 39 adet “Yatirim Belgeli” bes yildizli konaklama
tesisleri yer almaktadir. Canakkale ilinde ise iki
adet bes yildizlt konaklama isletmesi
bulunmaktadir. Arastirmada basit tesadiifi 6rneklem
teknigi ile 900 anket dagitilmistir. Olasiliga dayali
ornekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme
tekniginde evrendeki her elemanin esit ve bagimsiz
secilme  sanst  vardir  (Altunmsik, Coskun,
Bayraktaroglu & Yildirim, 2012: 139). Oncelikle
Canakkale’de bulunan 5 yildizli otellerin insan
kaynaklart ve ist diizey yoneticiler ile irtibata
gecilmistir ve 200 anket dagitilmis ve bu anket
formlarindan 125 tanesi geri donmistir. Bu
anketler icerisinde eksiksiz sekilde cevaplanan 110
anket formu arastirmaya dahil edilmistir.
Istanbul’da bulunan 132 adet bes yildizli otellerin
insan kaynaklari ve iist diizey yoneticileri ile irtibata
gecilmistir. Bu otel isletmelerinden 9 tanesi
aragtirmaya katilmay:r kabul etmistir. Istanbul’da
yer alan otel igletmelerine 700 anket formu
dagitilmis ve bu anket formlarindan 375 adedi geri
donmiistiir. Donen bu anketlerden eksiksiz bir
sekilde cevaplanan 353 adet anket aragtirmaya dahil
edilmistir. Bdylelikle arastirmanin  analizlerine
toplam olarak 463 anket formu dahil edilmistir.

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak
daha once yerli ve yabanci literatirde siklikla
kullanilan 6l¢eklerden yararlanilmistir. Anket formu
alt1 boliimden ve 43 ifadeden olusmaktadir. Anket
formunun ilk bes boliimiinde 5 dereceli Likert
Olgekleri kullanilmis ve katilimcilardan anket
formunda 1°den 5°¢ kadar olan (1 ile 5 sirasiyla
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum, kesinlikle katiliyorum olacak seklinde
kodlanmustir.) seceneklerden en uygun olanini
isaretlemeleri istenmistir.

Arastirma evreninden veri toplanmadan dnce,
olusturulan anket aracimin gegerli ve giivenilir
oldugundan emin olmak i¢in 45 katilimci iizerinde
bir pilot test gergeklestirilmis ve anket formuna son
sekli verilmistir. Anket formunda yer alan 6lgekler
asagidaki gibidir;

Dislanma (Perceptions of Workplace Ostracism):
Calisanlarin isyerinde yasadigi dislanma algilarini
6lemek icin Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilen

on maddeli tek boyuttan olugsan diglanma o6lgegi
kullanilmistir. Halis ve Demirel (2016) Tiirkiye’de
gerceklestirdikleri  calismada  diglanma  icin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisin1 0,945 olarak
elde etmistir.

Is Gerilimi (Job Tension): House & Rizzo (1972)
tarafindan gelistirilen 7 maddeden olusan tek
boyutlu is gerilimi 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgek,
calisanin is yerinde yasadigi stresle iligkili olan
psikolojik ~ ve  psikosomatik  semptomlarini
olgmektedir. Olcek, calisanin is yerinde yasadig
stresin ne derecede zihnini mesgul ettigini ve
kendisini geceleri uykusuz biraktigini belirlemeye
yonelik olarak diizenlenmistir. Is gerilimi icin
Efeoglu  (2006) Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisini 0,82 olarak elde etmistir.

Is performansi: Goris, Vaught, Pettit (2003)
tarafindan gelistirilen is performansi o&lgegi 5
maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Ornek
maddeler; “Gorevimin gerektirdigi sorumluluklart
yerine getiririm.” ve “Gorevimin gerektirdigi isleri

ihmal etmem.” seklindedir. Toklu (2016)
Tiurkiye’de  gergeklestirdigi  ¢aligmasinda s
performanst i¢in Cronbach Alfa giivenilirlik

katsayisini 0,853 olarak elde etmistir.

Baghlik ihtiyaci1 (Need for affiliation): Calisanlarin
baglilik ihtiyacim1  dlgmek icin  O'Fallon ve
Butterfield'ln (2011: 388) dort maddeli 6lcegi bu
galisma igin uyarlanmustir. Ceviri-geri geviri
prosediirii (Brislin, 1980) takiben orijinal maddeleri
Tiirkceye terciime edilmistir. Ornekler olarak “Bir
secenegim oldugunda, kendi basima degil de bir
grupta ¢aligmaya ¢aligirim.” ve ““ Diger ¢alisanlarla
iletisim kurmay1 severim.” verilebilir. O'Fallon &
Butterfield (2011: 388) baglilik ihtiyaci igin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisin1 0,690 olarak
elde etmistir.

Lider Uye Etkilesimi: Lider ve astlari arasindaki
karsilikli  etkilesim siireci ve bu siiregteki
farklilasmayr Olgmek amaciyla Liden & Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen ve etki, vefakarlik,
katk1 ve profesyonel saygi boyutlarindan olusan on
iki maddeli lider iiye etkilesimi 6lgegi bu ¢aligmada
kullanilmigtir. Tirk 6rneklem iizerinde bir¢ok kez
uygulanan (Bas, Keskin & Mert, 2010; Erdogan,
Kraimer & Liden, 2004; Erdogan, Liden &
Kraimer, 2006) bu olgegin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisin1 Erdogan, Kraimer & Liden
(2004) 0, 94 olarak elde etmistir.

4. BULGULAR

katilimcilarin
bakildiginda,

Aragtirma kapsaminda Oncelikle
sosyo-demografik ozelliklerine
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katilimeilarin 180’1 yonetici pozisyonunda olmak
tizere 189’u kadin, 274’1 erkek, 310°u evli ve 153’1
bekar, ortalama yas diizeyleri 26 ve 35 yaslar
arasinda ve ortalama maas ise 2500-3000 TL

arasinda olarak  belirlenmigtir.  Katilimeilarin
organizasyonda calisma siirelerine bakildiginda,
yonetici  pozisyonunda c¢alisan  katilimeilarin
ortalama olarak 5,5- 7 y1l arasinda astlarmn ise 1,5 —
3 yil arasinda c¢alistiklar1  organizasyonda
bulunduklar1  belirlenmistir. Ast pozisyonunda
calisanlarin 87’si 6n biiro, 79’u kat hizmetleri,
117°’si  ise  yiyecek igecek  departmaninda
calismaktadir.  Astlarin  egitim  diizeylerine

bakildiginda 145’inin lisans ve iizeri egitimli
oldugu goriilmektedir. Yonetici pozisyonunda
calisan katilimcilarin 55’1 6n  biiro, 40’1 Kkat
hizmetleri ve 85’1 yiyecek icecek departmaninda
calismaktadir. Ayrica yonetici pozisyonunda ¢aligan
katilimcilarin 140’1 lisans ve iizeri egitimlidir.

4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bagimsiz degiskenlerin yakinsak ve ayirt edici
gegerliligini  incelemek i¢in dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Dogrulayici faktér analizi igin
kurulan 6l¢iim modelini test etmeden Once, her
Olcegin  i¢  giivenilirligine  (Cronbach  alfa
katsayilarina) bakilmistir. Tablo 1'de goriilecegi
iizere, Olgekleri ve faktorlerin tiimii kabul edilebilir
deger olarak goriilen 0,70'in iizerinde bulunmustur
(Altunigik vd., 2012: 126). Orijinal bes faktorlii
modelin sonuglari- diglanma (10 madde), is gerilimi
(7 madde), is performanst (5 madde), baglilik
ihtiyact (4 madde) ve lider-iiye etkilesimi (12
madde)- iyi bir model uyumu gostermemistir, X2
(n= 463)= 1347.39; df = 114; GFI = 0.81; IFI =
0.82; CFI = 0.83; RMSEA = 0.09. Dislanma
Olcegini olusturan di10 (= 2,78; faktor yiikii= 0,43),
Is gerilimi 6lcegini olusturan ig3 ( = 2,20; faktor
yiikkii= 0,41) ve yine is gerilimi dl¢egini olusturan
maddelerden ig4 ( = 3,42; faktor yiki= 0,39)’iin
faktor yiiklemeleri 0,5 smirmin altinda kaldigi
goriilmiis ve DFA analizinden ¢ikarilarak tekrar test
yontemi uygulanmigtir. Tekrar test edildiginde
6lglim modeli iyi bir model uyumu (X2 (h= 463) =
290.13; df = 117; p=0,000; GFI = 0.92; IFI = 0.93;
CFI = 0.91; RMSEA = 0.039) gostermistir. (Bkz.
Tablo 1)

Olgeklere ait birlesik giivenilirliklere (CR)
bakildiginda, kabul edilebilir sinir olan 0,70 ve
tizerinde oldugu gorillmektedir (Hair, Anderson,
Tahtam & Black, 1998: 611-612). Ayrica agiklanan
ortalama varyans (AVE) tahmini her gizil degisken
icin 0,50 kesme noktasinin Tizerindedir. Bu
bulgularin, yakinsak ve ayirt edici gecerlilik
kriterine giiclii destek verdigi goriilmektedir. Bu
nedenle, yakinsak ve ayirt edici gecerlilik kriterinin
bu degerler tarafindan karsilandigi sonucuna

varilabilir.  Kullanilan  6lgeklerin  giivenilirlik
katsayilar1 (Cronbach Alfa) 0,74 ile 0,90 arasinda
degismekte olup, sosyal bilimlerde kabul edilebilir
siir olan 0,70’den yiiksektir (Nunnally, 1978).

4.2. Ortak Yontem Sapmasi (Common Method
Bias)

Bu c¢alismada kullanilan anket formunda yer alan
6lgeklerin tamami 5°1i likert diizeninde hazirlanmig
oldugu i¢in, ortak yontem sapmasi olup olmadigina
bakilmistir. Ayrica, veriler hem bagimsiz hem de
bagimli degiskenler i¢in tek bir kaynaktan
toplandiginda, ortak yontem sapmasi degiskenler
arasindaki iligkilerde daha yiiksek tahminler verme
egiliminde olabilmektedir. Bu nedenlerle ortak
yontem sapmasi sorununun var olup olmadigini test
etmek icin Harman’in tek faktor testi kullanilmigtir
(Podsakoff & Organ, 1986). Biitiin degiskenler tek
bir faktore yiliklenerek DFA tekrar uygulanmistir
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003).
Analizin sonucuna gore, veri ile faktoér yapisi
arasinda bir uyumun olmadig1 gézlenmistir (¥2 =
8957,87; p= 0,00; df = 112; GFI= 0,65; IFI= 0,69;
CFI= 0,71; RMSEA = 0.140). Harman'in tek
faktorli testinden elde edilen sonuglar, ortak
yontem sapmasinin bulgular {izerinde minimal bir
etkisinin oldugunu gostermektedir.

4.3. Yapisal Esitlik Modeli Uygulamasi Sonuglari

Olgiim modellerinin dogrulanmasinin  ardindan,
calismada ele alman degiskenlerin arasindaki
iliskiler yapisal esitlik modeli aracilig1 ile analiz
edilmigtir. Hipotezlerini analiz etmek i¢in Baron &
Kenny’nin (1986: 116) yonteminden
yararlanilmistir. Baron & Kenny’nin (1986) aracilik
etkisi i¢cin dnermis olduklar1 kosullar su sekildedir:
(a) Bagimsiz degiskenlere ait degiskenlik seviyeleri
farzedilen araci degiskene ait degiskenlikler ile
onemli Olciide agiklanir; (b) Aracit degiskene ait
degiskenlikler, bagimli degiskene ait degiskenlikler
ile 6nemli Olgiide agiklanir; (c) a ve b kosullari
kontrol altina alindigi zaman, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisi sifir oluyorsa
veya var olan anlamli iligkinin arttk anlamli
olmadigi goriiliirse tam aracilik etkisi (full
mediation) vardir.

Bununla baraber bagimsiz degisken ile bagimh
degisken arasindaki iliskide azalma meydana
geliyorsa  kismi  aracilik  (partial mediation)
etkisinden s6z edilebilir (Howell, 2013: 547).
Yapisal esitlik modelin analizi kapsaminda,
calisanlarin yasadig diglanma, is gerilimi, baglilik
ihtiyact ve is performansi iliskisini saptamak ve
lider 1iye etkilesiminin araci roliinii ortaya
koyabilmek i¢in 7 farkli hipotez test edilmistir. Bu
amagla gerceklestirilen yapisal model analizi



sonucunda elde edilen bulgulara

Table 1: Modelde Yer Alan Bagumswr Defagkenlenin DFA Sonuglan
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Sekil 2: Iki Modelin Standartlastirilmis Regresyon Katsayilar:.

Temel yapisal model de (y2 = 183,89; df = 109;
p=0,000; GFI = 0.97; IFI = 0.95; CFI = 0.93;
RMSEA = 0.027) yer alan degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli etkilerin var oldugu
goriilmektedir. Bu yapisal modelin sonuglari,
diglanmanin (H1: p= - 0,473, t= - 7,215, p<0,01),
baglilik ihtiyacinin (H4: p= - 0,365, t= - 5,209,
p<0,01) ve is geriliminin (H3: B= - 0,245, t= -
3,610, p<0,01) calisganlarin i3 performansini
olumsuz etkiledigini = gostermektedir.  Ayrica
calisanlarin igyerinde algiladiklari dislanma (H2: =
0,370, t= 5,212, p<0,01) 1is gerilimlerini
arttirmaktadir. Bu sonuglar daha once belirtildigi
iizere literatiirdeki is performansini temel alan bazi
aragtirmalar tarafindan desteklenmektedir (O’neill
& Davis, 2011; Zhao vd., 2013; Zhu vd., 2017).
Baska bir deyigle isyerinde diglanma, calisanlarin
ise katilimini tehdit etmekte ve is performansini
diistirmektedir. Baglilik ihtiyac1 ¢alisanlarin ise
aidiyetlerini temsil ettigi i¢in baglilik ihtiyact artan
calisanlarin is performanslart olumsuz etkilenmekte
ve diismektedir. s geriliminin artmas1 ise
calisanlarin sosyal temas kurmasini zorlastirmakta,
calisanlar olumsuz davramislar gelistirmekte ve is
performanslar1 azalmaktadir.

Bu olumsuz sonuglar iizerinde c¢alisanlarin
igyerlerinde  yoneticileriyle  ve  liderleriyle
etkilesiminin roliinii gorebilmek igin lider tye
etkilesimi analizlere dahil edilmistir. Lider iye
etkilesiminin araci degisken olarak dahil oldugu
Model B’de (y2= 242.321; df =131; p=0,000;
GFI=0,98; IFI=0,96; CFI=0,96; CFI=0,97;
RMSEA=0,011) ¢oklu uyum indekslerinin iyi bir
uyumunun var oldugunu gostermistir. Sekil 2B’de
yer alan Model B’de baglilik ihtiyacinin is
performansia etkisinde lider iye -etkilesiminin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin var
olmadigi, ancak dislanmanin ve i geriliminin is
performansina  olumsuz etkisinde lider {iye
etkilesiminin kismi araci roliiniin var oldugu
goriilmektedir. Ayrica lider iye etkilesiminin
modele dahil edilmesiyle, modelin toplam
aciklayiciligr artarken (Model 1'in agiklayiciligt
%32 iken; Model-2"nin agiklayiciligi % 48,5'dir);

Model B'de diglanma ve is geriliminin is
performansi tizerindeki negatif etkisinin de azaldigi
goriilmektedir. Beta degerlerindeki azalmanin
anlamli olup olmadigini degerlendirmek i¢in Sobel
testi yapilmistir. Model-B'ye ait standardize
edilmemis regresyon katsayilar1 ve standart hata
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degerlerinin ilgili hesaplama programina girilmesi
yoluyla yapilan Sobel testi sonucuna gore, aracilik
iligkisi anlamli bulunmustur (diglanma igin Sobel
test istatistigi=3,3814, p<0,001 ve is gerilimi icin
Sobel test istatistigi=2,9741, p<0,001).

Elde edilen bu sonuca gore, lider iiye etkilesimi ile
birlikte diglanmanin ve is geriliminin ig performanst
izerindeki negatif etkilerinin kaybolmadigi, ancak

goriilecegi gibi, bulgular, kurulan yedi hipotezden
altisin1 desteklemistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismada lider ve her bir ast arasindaki iliskinin
diger calisanlara gore farklilik gdsterebileceginden

azaldig1 seklinde bir yorum yapilabilir. Tablo 2°de hareketle, c¢alisanlarin  yasadigt  diglanma, is
Tablo 2: Hipotez Testi Sonuglan
Stand.
Hipotezler Edilmiy Standart  gogeri P degeri Somug
» Hatalar
Degerler
Hi
Dylmma > 4 0,063 7215 0,001 Kabul
I5 performans
H:
.Du mma P 0,370 0,070 5,212 0,001 Kabul
Iy merilimi
~ Hs >
Iy gerilinu -0,245 0,061 -3,618 0,001 Kabul
I5 performans
H.
Baghlk ihtivac > -0,365 0,068 -5,209 0,001 Kabul
Iy performans)
R Stand.
Arac Etkileri Olcen Sobel Z- o Standart " .
. . Edilmis t-degeri P degeri Sonug
Hipotezler degeri) Dezerler Hatalar
Hs
Baglilk [htiyacs =
. Lider UyeE. 2 0,2541 -0,354 0,079 1,282 0,798 Red
Iy performanu (Aracihk
Eticiai)
Hs
Diglanma >
Lider UyeE. 3,3814 -0,272 - -3.046 0,001 Kabul
Iy performans (Kismi
Aracilhik Etiist)
R
Iy gerilimi >
Lider UyeE. 2 2.9741 -0.142 0,012 -3,459 0,001 Kabul

I3 performans (Kismi
Aracihk Eticisi)
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gerilimi, baglilik ihtiyac1 ve is performansi iligkisini
saptamak ve lider iiye etkilesiminin araci roliinii
ortaya koymak amaclanmistir. Arastirma sonucunda
konaklama isletmelerinde miisterilerle etkilesim

halinde olan is gorenlerin igyerinde yasadiklari
dislanmanin, is gerilimlerinin ve hissettikleri
yilksek  baglilhlk  ihtiyaci  diizeylerinin  is
performanslarni  olumsuz  etkiledigi  tespit
edil-mistir.  Ayrica is gorenlerin  yasadigi
dislanmanin is gerilimini pozitif yonde etkiledigi ve
is performanslarini zayiflattigi goriilmiistiir. Yiiksek
baglilik ihtiyaci olan ¢alisanlar, isyerinde yasanilan
olumsuzluklara karsi daha savunmasizdir ve bu
nedenle baghilik ihtiyaglarinin yiiksek olmasi
konaklama  isletmelerinin  ¢alisanlarimin s
performanslarini negatif yonde etkilemektedir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin isyerinde yasadiklar1 dislanma,
is gerilimleri ve baglilik ihtiyaglar1 caligsanlara ve
konaklama isletmelerine pahaliya mal olmaktadir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin i yerinde yasadigi
dislanma ve is gerilimini Onlemek ve yiiksek
baglilik ihtiyacint  azaltarak olumsuz etkileri
smirlamak i¢in Onlemler almalidir. Bu g¢alismada
lider iiye etkilesimi konusunun aract roliine
bakilmigtir. Bu c¢alismada elde edilen sonuglara
gore, lider iiye etkilesimi g¢aliganlarin isyerinde
yasadiklart diglanmanin  ve is geriliminin is
performanslari iizerindeki negatif etkisinde kismi
aract roli Ustlenmektedir. Lider iiye etkilesiminin
saglanmasi ile birlikte dislanmanin ve is geriliminin
calisanlarin i performanslar1 iizerindeki negatif
etkileri ortadan kalkmamakta ancak anlamli bir
sekilde azalmaktadir. Calisanlarin yoneticileri ile

gerceklestirecegi  kaliteli  lider-liye  etkilesimi
konaklama igletmelerinde ¢alisan is gorenler
acisindan  olumlu  sonuglar  dogurmaktadir.

Konaklama isletmelerinde yoneticiler geri plan
hazirliklarinda ve servis esnasinda ekip olusturma
faaliyetlerine katilmali ve sosyal beceri egitim
programlari, oryantasyon egitimi gibi toplantilar
diizenleyerek calisanlar ve yoneticiler arasindaki
etkilesimi tesvik etmelidirler. Ayrica Wu vd.’nin
(2015) onerdigi gibi bireye yonelik olanlar yerine
takim odakli 6diil sistemleri gelistirilebilir. Bdylece
is birliginin 6nemi vurgulanir, is yerinde diglanma,
ig gerilimi Onlenir ve ¢alisanlarin baglilik ihtiyaci
azaltilabilir.

Literatiirde igyerinde dislanmanin, is geriliminin ve
baglilik ihtiyacinin sonuglarini birlikte ele alan bir
calismaya rastlanmamistir. Bu calisma lider iiye
etkilesimini aract degisken olarak hesaba katarak is
gorenlerin yasadig1 dislanma, is gerilimi ve baglilik
ihtiyacina bir aciklik getirmesi acisindan literatiire
onemli bir katki sayi—labilir. Ayrica arastirma
bulgular1 konaklama igletmeleri yd&—meticilerine

calisanlarin  is  performanslarmin  arttirilmasi
acisindan 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.

Bu ¢aligma var olan bilgiye ¢esitli sekillerde katkida
bulunsa da, baz1 kisitlamalar1 bulunmaktadir. Bu
kisitlamalardan ilki, arastirmanin zaman ve mali
imkanlar g6z Oniinde bulundurularak sadece
Istanbul ve Canakkale illerinde yer alan bes yildizli
konaklama isletmelerinin caliganlari ile
gergeklestirilmis olmasidir. Calisma modellerinin
Tirkiye genelinde arastirtlmasi olasi farkliliklarin
tespit edilmesi ve daha genellenebilir sonuglara
ulagilmasini miimkiin kilabilir. Bir bagka kisit ise
calisma konusunun kiiltiirden bagimsiz olarak
degerlendirilmesidir. Calisma kapsaminda analiz
edilen wveriler sadece Tiirkiye’de yer alan
isletmelerden elde edilmistir. Literatiirde Tiirk ve
Bat1 toplumlart arasinda kiiltiirel agidan belirgin
farkliliklarin var oldugu goriilmektedir. Son olarak,
dislanma, is gerilimi ve baglilik ihtiyaci iliskisinde
lider iiye etkilesiminin yan1 sira bireysel 6zellikler,
ise tutkunluk, tiikkenmislik gibi baska araci
degiskenlerin etki—lerinin de incelenmesi yerinde
olacaktir.
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1. GiRiS

Insan kaynaklar1 y&netimi, 19. yiizyill sonunda
sekillenmeye baslayan ancak iilkemizde 1980’1
yillar ile birlikte personel yonetiminin yerini alarak
onem kazanan bir kavramdir. Amerika Birlesik
Devletlerinden yayilan bu kavram, uluslararasi ilgi
gormiis ve giiniimiize kadar dinamik bir gelisim
stireci izlemistir. Bu silirecte yasanan degisim ve
dontigiimler  oOrgiitlerdeki  insan  kaynaginin
yonetimine de bakigt farklilagtirmistir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetimi sadece akademisyenlerin
degil, uygulamacilarin da dnem verdigi, degisim ve
doniistimleri takip ettigi bir alan haline gelmistir.
Insan kaynaklari yonetimi alam baslangigtan
giiniimiize insant isletmenin hedefleri
dogrultusunda etkin sekilde kullanmayi, essiz bir
kaynak olarak insanin ihtiyag ve beklentilerini
karsilamayr ve gelisimine katkida bulunmay1
amaclamigtir. Karmagik bir yapiya sahip olan insan
kaynagmin ozellikleri hem uygulamayr hem de
literatiiriic  etkilemis ayni zamanda bunlardan
etkilenmistir.

Sanayi devrimi ile birlikte ilk personel yonetimi
olarak adlandirilan insan kaynaklar1
uygulamalarinin daha ¢ok kayit tutma, dosyalama,
bordro hazirlama gibi operasyonel faaliyetler
seklinde ortaya ¢iktig1 bilinmektedir (Van Buren,
Greenwood & Sheehan, 2011; Vani, 2011). 1920’li
yillarda personel yonetiminin sorumluluk alanina
sendikal iligkiler ve g¢alisan iliskileri de dahil
olmaya basglamis, Hawthorne arastirmalari ile
oOrgiitteki  insan iliskilerinin Oneminin ortaya
konulmasiyla, tcret, motivasyon ve calisma
kosullarina iligskin diizenlemeler yapilmigtir (Rotich,
2015). 1930'larda ekonomik buhranin etkileri ve
Ikinci Diinya Savas1 icin emek seferberligi personel
yonetimi i¢in zorluklar yaratsa da savasa
katilmayan isgiicliniin verimli kullanilmasina ve
performansin  artirtlmasina  yonelik  bilimsel
yontemlerin gelismesine katki saglamistir. Ote
yandan Ikinci Diinya Savasi ile birlikte orduda
psikolojik testlerin uygulanmasi personel se¢me
tekniklerinde onemli gelismelere neden olmus; ilgi,
yetenek ve beceri testleri se¢im siirecinde
kullanilmaya bagslamistir. 1940’11 yillarin sonlarinda
ise personel yonetimi mesleki bir calisma alani
olarak, endiistriyel iliskiler kapsaminda birlikte
anildig1 isgilici piyasasi analizleri, toplu pazarlik
gibi konulardan ayrilmaya baslamistir (Mahoney &
Deckop, 1986). Personel yonetimini sekillendiren
verimlilik odakli ¢aligmalar is tasarimi, se¢me ve
yerlestirme, c¢alismanin  fiziki ve psikolojik
zorluklarini azaltmaya iliskin teknikler {izerine
yogunlagmustir (Usdiken & Wasti, 2002). Yine bu
donemde personel yonetiminin personel se¢me, is
degerleme,  egitim, performans  gibi  alt

fonksiyonlarin kendi alanlarindaki teknik gelisimine
odaklanan mikro diizeyde analizler 6n planda
olmustur (Sayilar, 2005).

1960’1 yillarda ise insan davraniglarini inceleyen
oOrgiitsel davranig teorisinin personel ydnetimi
alanim1 etkilemeye basladigi goriilmektedir. Bu
donemde c¢alisanlarin davraniglarini anlama ve
yonetmeye odaklanilmis, is performans: degil
orgiitsel etkinlik on plana ¢ikmistir (Mahoney &
Deckop, 1986). 1960’11 ve 1970°li yillarda caligana
sadece is, ¢calisma psikolojisi, egitim ve endiistriyel
iligkiler —acisindan  bakisin  yeterli  olmadigi
anlasilmis, ayrica gelisen teknoloji, artan rekabet ve
diger cevresel faktorler, insan kaynaginin niteligini
isletmelerin bagarilarini belirleyen temel bir unsur
haline getirmistir (Tunger, 2012). 1980’li yillardan
itibaren calisanlar masraf unsuru yerine bir yatirim
ve rekabet avantaji kaynagi olarak goriilerek
personel yonetimi kavrami yerine, insan kaynaklari
yonetimi  kavramu  kullanilmaya  baglanmistir
(Usdiken & Wasti, 2002). Ancak calisanlarin bir
kaynak olarak goriilmesiyle birlikte bir iist kavram
olarak sekillenen ve yeni islevleri kurgulayarak
kuramsal temellere oturtulmaya calisilan insan
kaynaklart  yonetimi aragtirmalarinda  mantik
temelde yine rasyonel secim ve kontrol kavramlari
iizerine olmustur (Sayilar, 2005). Bu nedenle
personel yonetiminden insan kaynaklart yonetimine
gecis kimilerine gore Ozde, kimilerine gore de
sadece makyajda ortaya cikan bir doniigiim olarak
nitelendirilmistir (Ergek, 2004).

1980’li yillardan sonra oOrgiitteki insan unsuru;
kiiresellesme, uluslararasi alanda yasanan rekabet,
gelisen teknolojiler, degisen iretim ve yodnetim
modelleri ile birlikte stratejik bir 6nem kazanmistir
(Bayat, 2008). Zaman i¢inde calisanlarin egitim,
nitelik ve beklentilerinin artmasi, isletme boyutlar
ve faaliyet alanlarmin geniglemesi sonucu insan
diger isletme kaynaklarinin aksine, bir maliyet
unsuru olmaktan ¢ok bir yatirim unsuru olarak ele

alinmistir.  Onceleri tepe yonetim tarafindan
belirlenen plan ve politikalari  uygulamakla
yetinirken, isletmenin ana stratejilerinin
belirlenmesi ve uygulanmasi siirecine destek

olmaya baslayan insan kaynaklar1 yonetimi, dar bir
alanda uzmanlagmig operasyonel birim olmaktan
cikarak stratejik bir birim haline gelmistir. Insan
kaynaginin stratejik olarak tanimlanmasi ile insan
kaynaklart yonetimi iglevsellik odakli ¢caligmalardan
daha makro perspektife kaymis olsa da, stratejik
hedeflerle iliskilendiren, se¢me ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, motivasyon ve ¢alisan
baghiligini saglama gibi kavramlar yine 6n planda
tutulmustur (Bayat, 2008). Bu nedenle insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve strateji arasindaki
iligkilere dikkat c¢eken c¢aligmalarda iliskiselligin
g6zden uzak tutulmasi elestirilmis, insan kaynaklari
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uygulamalarinin  biitiinciil bir  orlinti  iginde
diistiniilmesi  gerektigi vurgulanmistir (Sayilar,
2005). Dolayistyla insan kaynaklar1 yonetimine
iligkin arastirmalar, smirli bir alana sikismig, daha
cok insan kaynaklar1 fonksiyonlari {izerine
cesitlenmis, uygulama ve  teori  arasinda
uyumsuzluga sahip, hatta teorik altyapisi yetersiz
olarak nitelendirilmistir (Wright & McMahan,
1992).

Ilgili literatiir incelendiginde, tarihsel siire¢ iginde
insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki degisimlerin
farkli acilardan degerlendirildigi goriilmektedir.
Hem vyabanci literatiirde hem de bu literatiiriin
etkisiyle sekillenen Tiirk literatiirinde alandaki
degisimleri, hem akademik hem de uygulama
agisindan degerlendiren farkl caligmalar
bulunmaktadir. Benzer motivasyondan hareketle bu
calismada, diizenlenmeye basladigi ilk yil olan
1993°den 2016 yilina kadar Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongrelerinde yayimlanan bildiri
kitaplarinda yer alan insan kaynaklari ydnetimi
bildirileri inceleme konusudur. Alanda biitiinciil ve
farkli ¢alisma yapmanin gi¢liigii, caligmalarin
tekrara dayanmasi gibi literatiirde belirtilen goriisler
dogrultusunda, Tirkiye’deki insan kaynaklari
literatiiriindeki ~ degisimler,  benzerlikler — ve
farkliliklar bildiriler incelenerek ortaya konulmaya
calisilmaktadir. Personel yoOnetiminden stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimine gegiste yabanci
literatiirde  ¢alistlan  kavramlarm,  alandaki
cesitlenmenin ve egilimlerin Tirkiye’deki insan
kaynaklart yonetimi alanina yansimalart bildiriler
acisindan degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Tirkiye’de personel/insan kaynaklar1 yonetimi,
kamu ve isletme yonetimi alanlarinda oldugu gibi
gecikerek ve digaridan ithal edilen bir alan olarak
degerlendirilmekte ve alandaki bilgi birikiminin
referans kaynagi biiyiik Olgiide Amerika Birlesik
Devletleri olarak goriilmektedir (Aycan, 2001;
Usdiken, 1996; Usdiken & Wasti 2002; Sayilar,
2004; Sayilar, 2005, Wasti, 1998). Tiirkiye’de
1930’lu yillardan itibaren se¢me ve yerlestirme,
iicret ve terfi gibi konularda yapilmis ¢aligmalar
olsa da personel yonetiminin ayr bir disiplin olarak
sekillenmesi 1970°1i yillarin basinda ger¢eklesmistir
(Usdiken & Wasti, 2002). ilk yillarda insan
iliskileri yaklagimina yonelim, ozellikle isletme
alant agisindan bu yaklasimin sistemlestirici ve
yapisalc1 yoniine dogru olmustur (Usdiken & Cetin,
1999). 1960’11 yillarla birlikte ise personel konusu
kamu yonetimi ve isgi-igveren iliskilerinden
bagimsiz bir kimlik kazanmis ve ilgi personel
yonetiminin  fonksiyonlarin1 yerine getirmekte

kullanilan tekniklere kaymistir (Usdiken & Wasti,
2002). 1980’li yillarda insan kaynaklar1 yonetimi
sOylemi {izerinde durulmaya baglanmis (Akar,
2013), kendini gosteren esneklestirici anlayis ise
1990’11 yillarda yazina etki etmistir. 1990’11 y1illarda
insan kaynaklar1 yonetiminde onemli degisiklikler
gbzlenmis, stratejik bakis acist 6nem kazanmis
calisanlar masraf degil, kaynak olarak goriilmeye
baslanmigtir. 2000’lerden sonra ise insan kaynaklari
yonetimi isletmelerin &nemli bir alan1 haline
gelmistir (Eroglu, 2016).

Tirkiye'de  1950'lerden  sonra  personel/insan
kaynaklar1 yonetimi alaninin gelismesini
destekleyen kurumlarin da kuruldugu

goriilmektedir. Tiirkiye ve Orta Dogu Kamu idaresi
Enstitiisii  (TODAIE) 1952 yilinda faaliyete
baslamis ve 1954 yilinda, "Insan iliskileri" konulu
bir seminer gerceklestirilmistir. 1965 yilinda ise
kamu ve o0zel sektor sirketlerinin verimliligini
artirmak amaciyla Milli Prodiiktivite Merkezi
(MPM) kurulmustur (Tiiziiner, 2014). 1971 yilinda
personel yonetimi konusunda diinyada {iretilen fikir,
yontem ve tekniklerin Tirkiye’ye transferi ve

personel  yonetimi  mesleginin  Tirkiye’de
gelistirilmesine  katkida ~ bulunmak  amaciyla
Personel ~ Yoneticileri ~ Dernegi  (PERYON)

kurulmustur. 1990’11 yillarda ise insan kaynaklari
yonetimi konularinda uzmanlasmis Hay Group gibi
danismanlik  sirketleri ~ Tiirkiye’de  faaliyet
gostermeye baglamistir (Ergek, 2004).

Tirkiye’de insan kaynaklart yo6netimi alaninda
bilim ireten ve yayan yeterince kurum ve kurulus
bulunmadigindan, alana yonelik bilimsel katkilarin
daha ¢ok finiversitelerden geldigi goriilmektedir
(Benligiray, 2009). 1968 yilinda istanbul
Universitesinde Isletme Fakiiltesi kurulmus ve
bilinyesinde davranig bilimleri ve personel yonetimi
alanlar1 ayr1 kiirsiiler olarak olusturulmustur
(Usdiken & Cetin, 1999). Subat 1998'de Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Personel Yénetimi
Boéliimiiniin ad1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii
olarak degistirilmisgtir (Tiiziiner, 2014). Insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda ilk lisans programi
2008 yilinda Sakarya Universitesinde ve ilk doktora
programi 2012 yilinda Ankara Universitesinde
kurulmustur (Eroglu, 2016). Agilan bu bolimler,
hem teoride hem de uygulamada alanin
sekillenmesine etki etmistir.

Tiirkiye’de personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gegiste yasanan degisimin, yine daha
¢ok Amerika Birlesik Devletleri’nden tiiretilen
bilimsel ¢aligmalara da yansidigi goriilmektedir.
Ornegin, Usdiken ve Wasti (2002)’nin Amme
Idaresi Dergisi, Eskisehir Anadolu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi ve Orta Dogu
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Teknik Universitesi Gelisme Dergisi’'nde 1972-
1999 yillar1 arasinda personel ve insan kaynaklari
yonetimi alaninda yazilan makalelerin seyrini
inceledigi c¢aligmalarinda, egitim ve gelistirme,
temin ve sec¢im ile performans degerlendirmenin en
cok ilgi ceken konular oldugu ortaya c¢ikmustir.
1990’11 yillarla birlikte performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme konularinda  yapilmis
calismalarda diisiis, buna karsilik kariyer planlamasi
konusunda ise artis gozlenmistir. Baslangigta
sistemlestirme  lizerinde  duran  g¢aligmalarin
insancillastirmaya dogru kaydigi ve 1990’1 yillarla
beraber gelistirme, rehberlik, dgrenme ve kariyer
iizerinde duruldugu goriilmiistiir. Isletmeler iizerine
yapilan aragtirmalar da ise kamu sektOriiniiniin
sayica fazlaligr dikkat cekmistir.

Benzer sekilde Sayilar (2005), insan kaynaklar
yonetimi literatiiriiniin izledigi siireci, Tiirkiye’de
yapilan ¢alismalarin alanda yaganan degisimlerle ne
derecede ve nasil iliskilendigini 2000-2004 yillart

arasindaki Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongrelerinde insan kaynaklari yonetimiyle ilgili
bildirileri inceleyerek degerlendirmistir.

Aragtirmada Usdiken ve Wasti (2002) tarafindan
gelistirilen {i¢ boyut (personel alanma yaklasim,
Tirkiye ortamina yaklasim ve bilgi iiretmeye
yaklagim) temel almmistir. Bu aragtirmanin
bulgulari, kongrelerde insan kaynaklar1 yonetiminin
fonksiyonlart ya da tekniklerinin agirlikli olarak
inceleme konusu yapildigimi, daha ist diizeyli
analizlerin ilgi gérmeye baglamakla birlikte halen
azinlikta oldugunu, gorgiil calismalarin sayica fazla
oldugu, kuramsal alandaki etkilesimlerin ise sinirlt
ve yiizeysel bicimde gerceklestigini gostermistir.
Ayrica dnceki arastirma bulgularindan farkli olarak
bilime katki yapma amaci tasiyan c¢alismalarin
alanda yer bulmaya bagladig1 vurgulanmistir.

Tuncay (2015) ise, yiiksek lisans tez ¢aligmasinda
Tirkiye ve Amerika Birlesik Devletleri insan
kaynaklart yonetimi yazinimi 2004-2015 yillart
arasinda ele alarak kiyaslamig ve Tiirkiye’deki
insan kaynaklar1 yazininin, 2004 — 2015 déneminde
de Amerika Birlesik Devletleri yazinini model
almaya devam ettigini ortaya koymustur. Her iki
ilkenin yazininda en ¢ok kullanilmis ilk 100
kelimeden 63’iiniin ayn1 oldugu goriilmiistiir. Yine
her iki iilke yazininda en sik kullanilan kelimelerin
basinda performans gelmektedir. Performans
konusu, Amerika Birlesik Devletleri yazininda,
2004, 2005 ve 2006 yillarinda iizerinde en ¢ok
calisma yapilan konu iken, Tiirkiye’de ise konu ile
ilgili ¢aligmalar 2007 yilinda yogunlagsmaya
baglamustir.

Kog, Tiirker ve Ozcan (2013) de, insan kaynaklar
yonetiminin akademik konumunu incelemek iizere
2005-2012 yillar1 arasinda gergeklesen Ulusal

Yonetim ve Organizasyon Kongrelerinde insan
kaynaklart yonetimi alaninda sunulan bildirileri
incelemistir. Arastirmada alanda yapilan
calismalarda mikro analiz diizeyinin benimsendigi,
nicel, kesitsel ve birincil kaynaklara dayali goérgiil
calismalarin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Konular
acisindan ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin
calisan ve isletme performansi ile iliskilerinin
tizerinde duruldugu belirlenmistir.

Universitelerin alana katkist Benligiray (2009)
tarafindan, 1983-2008 yillar1 arasinda insan
kaynaklart  yonetimi alaninda yapilmis tez
calismalar1 dogrultusunda incelemistir. Aragtirmada
son 6 yilda yapilan tezlerin, 25 yillik donemde
yapilan tim tezlerin  yarisini  olusturdugu
goriilmiistiir. Incelenen 1123 tezin yiizde 44’ii
Marmara Universitesi, Istanbul Universitesi ve Gazi

Universitesi’nde  yapilmis, bu alanda tezlerin
yapildigi ilk on {iniversite ise; Marmara
Universitesi,  Istanbul ~ Universitesi,  Gazi
Universitesi, Dokuz Eyliil Universitesi, Ankara
Universitesi, Sakarya  Universitesi, Anadolu
Universitesi, Uludag Universitesi, Hacettepe

Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi seklinde
stralanngtir. Istanbul Universitesi insan kaynaklari
yonetimi alaninda en ¢ok doktora tezinin, Marmara
Universitesi ise insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
en ¢ok yiiksek lisans tezinin yapildigi iiniversitedir.
25 wyillik periyodun her doneminde en c¢ok tez
yapilan temalardan biri “performans yonetimi’dir.
Sikga ¢aligilan diger konular arasinda 6diil ve tesvik
yonetimi, is doyumu, Orgiitsel baghlik ve
motivasyon, egitim ve gelistirme gelmektedir.
Tezlerin uygulama alanlar1 incelendiginde en fazla
tezin kamu kurum ve kuruluglarinda yapildigi
gOriilmistiir. Diger uygulama alanlari ise bankalar
ve turizm igletmeleri, saglik kurum ve kuruluslar
ile imalat isletmeleridir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurumlasmast ile ilgili
caligmalarin  ve gilincel egilimlerin literatiire
yansimasint ~ Yapici-Akar, Dirlik, Kiymalioglu,
Yurtseven ve Boz (2011), 1998-2008 yillari
arasinda Sosyal Bilimler Atif Indeksi’nde (SSCI)
taranan ve isminde insan, personel ya da isgiicii
kelimeleri gecen dergiler iizerinden incelemistir.
Arastirmada giincel egilimlerin “insan kaynaklari
yonetimi uygulama ve fonksiyonlar1” ile “yeni
isttihdam  bigimleri”  iizerinde  yogunlastig1
saptanmustir. Ayrica kiiresel kosullarin, bolgesel
isletme uygulamalari iizerinde es bigimlilik yarattig1
tespit edilmistir. Bu noktada, Amerikan modelinin
Avrupa’da da etkili oldugu ve bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan Avrupa’ya 6zgii tek
bir modelin olmadig gériilmiistiir.

Benzer olarak Akar (2013) insan kaynaklari
yonetimi alaninda egemen olan bakis acisini
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belirlemek {izere, 2000-2009 yillar1 arasindaki
Yénetim Arastirmalar1 Dergisi, Is-Giig, Endiistri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi ile bu yillar

arasindaki Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongreleri Bildiri Kitaplari1 analiz  etmistir.
Arastirmada  incelenen  g¢aligmalarin;  insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve uygulamalari,
insan kaynaklar1 yonetimi sdyleminin temelleri ve
gelisimi  ile c¢aligma  hayatindaki  olumsuz
davraniglar  temalarinda  oldugu  goriilmiistiir.
Incelenen caligmalarin yaris1 insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlar1 ve uygulamalari ile ilgilidir.
Incelenen bu calismalarda ilimli bir bakis agisi
oldugu; yetistirme, gelistirme ve motivasyon
stireclerine dikkat c¢ekildigi goriilmiistiir. Bunun
yaninda ¢aligmalarda elestirel yaklagimin etkisinin
goreceli olarak daha siurli kaldig: tespit edilmistir.
Alanin sekillenmesine katki sagladigi diisiiniilen
HRdergi ve Capital dergilerinin etkisi Saglam Arn
ve Boylu (2015) tarafindan, 2003-2012 yillari
arasinda bu dergilerdeki, basglik ve iceriklerinde
insan kaynaklar1 yonetimi alanina iliskin konularin
yer aldigi yazilarin incelenmesiyle belirlenmeye
calistlmigtir.  Arastirma sonucunda HRdergi’de
davranigsal siiregler, kadrolama ve insan kaynaklari
gelistirme konularinda; Capital dergisinde ise
davranigsal siireglere artan bir bicimde yer verildigi
gdzlenmistir. Insan kaynaklarmin isletmelerdeki
yeri, roli ve Onemi agisindan ise, insan
kaynaklarmin stratejik ortakliginin iist yonetime ve
diger bolimlere ispatlanmasi, insan kaynaklarinin
pazarlanmasi gibi ifadelerle insan kaynaklari
yoneticilerinin yapmasi gerekenleri vurgulayan
yazilarin yer aldig1 goriilmistiir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu arastirmada temel soru Tiirkiye’de insan
kaynaklart yonetimi literatliriinde yapilan bildiri
caligmalarinda  yasanan  degisimlerin  neler
oldugudur. Bu soru dogrultusunda arastirmanin
kapsamini, diizenlenmeye basladigi ilk yil olan
1993°den 2016 yilina kadar Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongrelerinde yayimlanan bildiri
kitaplarindaki insan kaynaklari alanindaki bildiri
calismalar1 olusturmaktadir. Arastirmada igerik
analizi yonteminden yararlamilmistir. Bildiriler;
bildiri basligi, yazar(lar)in ¢alistiklart kurum, yazar
sayisi, kullanilan arastirma yontemi ve Orneklem
acisindan incelenmistir.

Bildiri basliklarinin icerik analizi ile
incelenmesinde kullanilacak boyutlarin
belirlenmesinde alanda yapilmis benzer

caligmalardaki (Akar, 2013; Benligiray, 2009;
Sayilar, 2005; Usdiken & Wasti, 2002; Yapici-Akar
vd., 2011) boyutlar incelenmis ve Benligiray

(2009)’1n g¢aligmasinda kullandigr tema ayrimindan
ve alandaki uzman arastirmacilarin goriiglerinden
yararlanilmigtir. Alt tema bagliklar1 ise ana tema
ayrimmimn  alindigi  ¢alismadan  esinlenilerek
aragtirmacilar tarafindan belirlenmistir. Benligiray
(2009) calismasinda temalar1 genel insan kaynaklari
ve yonetimi ile insan kaynaklari islevleri olarak
ikiye ayiwrmistir. Caligmada bu iki ana temaya
benzer sekilde bir ayrim kullanilarak yapilan igerik
analizi sOyle ger¢eklesmistir:

1993°den 2016 yilina kadar Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongrelerinde yayimlanan bildiri
kitaplarindaki insan kaynaklart yonetimi alaninda
yapilan bildiriler belirlenmigtir. 1993  yilinda
yapilan birinci, 1995 yilinda yapilan {igiincii ve
1997 yilinda yapilan besinci kongrenin bildiri
kitaplar1 yaymlamadigi igin bu kongrelerde yer alan
bildiriler aragtirmaya dahil edilmemistir. Kongre
bildiri kitaplarinin bir kisminda “insan Kaynaklari
Yonetimi” alani baglik olarak ayrilmis ve ilgili
bildiriler bu bashk altina toplanmisken, bildiri
kitaplarinin bir kismmda bu ayrim yapilmamustir.
Ayrica dzellikle son bes yila ait bildirilerde orgiitsel
davranis alaninda da insan kaynaklar ile iliskili
bildirilerin yer aldig1 goriilmiistiir. Caligmada
kullanilacak  bildirileri  belirleyebilmek  icin
aragtirmacilar tarafindan birtakim se¢im kriterleri
belirlenmistir. “Insan Kaynaklar1 Y&énetimi” alam
ayrilmis olan bildiri kitaplarinda bu bildirilerin
tamami ve alan ayrimi yapilmayan bildiri
kitaplarinda ise bagliklarinda "insan kaynaklari
yonetimi", “cok uluslu insan kaynaklar1 yonetimi”,
“stratejik insan kaynaklar1 yonetimi”, “yetkinlik

bazli insan kaynaklari yonetimi” ile “insan
kaynaklart planlamas1”, “ige alim”, “egitim”,
“performans yonetimi”,  “ilicret yoOnetimi” ve
“kariyer ~ yOnetimi” gibi insan  kaynaklari

fonksiyonlari, bu fonksiyonlarla iligkili kavramlar
(is analizi, miilakat, kisilik testi, isten ayrilma
miilakati vb.) taranmustir. Bu kriterlere uygun
olarak her bir bildiri kitabi arastirmacilar tarafindan
birlikte incelenmis ve segilen bildiriler Excel
tablosu haline getirilmistir. Arastirmacilar tablo
olusturma siirecinde alanda c¢alismalari olan bir
bagka aragtirmacinin  da  degerlendirmesine
basvurmustur. Bildiriler kongre yilina, bildiri
yazar(lar)inin kurumlarina, yazar sayisina, tiirlerine
(teorik, gorgiil ve oOlgek gelistirme), benimsenen
yonteme (nicel, nitel, karma) ve kullanilan teknige
(anket, miilakat, gozlem, karma, diger) gore
siiflandirilmstir.

Bildiriler Benligiray (2009)’m ¢alismasi
dogrultusunda insan kaynaklar1 ve yonetimi ile
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 olarak iki temaya
ayrilmistir.  Insan  kaynaklari  ve  yOnetimi
temasindaki bildiriler; stratejik insan kaynaklari
yOnetimi, genel insan kaynaklar1 yonetimi, yetkinlik
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bazli insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
yonetimi sorunlar1 — kriz, insan kaynaklar1 yonetimi
ve isveren markasi, insan kaynaklar1 yonetimi ve
kusaklar, insan kaynaklar1 yoneticileri-calisanlari,
cok wuluslu insan kaynaklar1 yOnetimi, insan
kaynaklari yonetimi ve Kkalite sistemleri ve
personelden insan kaynaklari yonetimine gecis
olmak {izere on alt temaya ayrilmistir. Insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 temasindaki bildiriler ise;
kariyer yonetimi, performans yonetimi, ise alim-
se¢cme ve yerlestirme, endiistri iligkileri, is hukuku
ve diizenlemeler, {icret yoOnetimi, egitim ve
gelistirme, is saglhig1 ve giivenligi, insan kaynaklari
yonetim  bilgi  sistemleri, insan kaynaklar
planlamasi, isten ayrilma, o&dil, tesvik ve
motivasyon, disiplin uygulamalar1 ve is analizi
olmak tizere on ¢ alt temaya ayrilmistir.
Arastirmacilar tarafindan birlikte siniflandirilan

bildiriler belirli periyotlarla alanda ¢aligmalar1 olan
bir bagka aragtirmaci tarafindan kontrol edilmistir.

Tema ve alt tema ayrimi sonrasinda bildirilerin
kongre yilina, bildiri yazar(lar)inin kurumlarina,
yazar sayisina, tiirlerine (teorik, gorgiil ve oOlcek
gelistirme), benimsenen yoOnteme (nicel, nitel,
karma) ve kullanilan teknige (anket, miilakat,
gozlem, karma, diger) gore siniflandiriimasi
yeniden kontrol edilmistir.

4. BULGULAR

Arastirma dogrultusunda yapilan igerik analizi
sonucunda elde edilen sonuglar grafik, frekans ve

Tablo 1: Kongrelerde Insan Kaynaklan Yonetimi Alanindaki Bildiriler

. Tnpl_u_u. .a.hlfn';rll;j Oran
Kongre Yl Dhirenleven Kurum Bildiri Bildiri (%)
Saym Savist

L Kongre 1003 Istanbul Universitesi-Bogazigi Universitesi (Yayvimlanmady) 37 ; B
1.Keongre 1994 Dolouz Evhil Universitesi Iyletme Faliltesi 33 4 11
3.Konmgre 1095 Istanbul Teknik Universitesi Isletme Mih BéL (Yaoyumlmmads) 84 -

4. Kongre 1096 ODTUILBF {5letme Bolima 19 2 11
£ Kongre 1007 Baskest Universitesi L1BF. [sletme Bolimi (Vayvimlanmady) 41 - -
6. Kongre 1008  Ansdohn Universitesi 3l 1 3
7. Komgre 1000 Istanbul Bilgi Universitesi 43 9 20
§ Komgre 2000 Erciyes UniversitesiIIBF. 62 14 3
9 Komgre 2001 Istanbul Uriversitesi Igletme Fakdiltesi 72 ] 13
10. Kongre 1002 Akdeniz Universitesi LLB F. 79 14 18
11. Kongre 21003 Afvon Kocatepe Universitesi LI B F. 83 7 3
12. Kongre 2004 Uhudag Universitesi 11B 7. Ijletme Balimi 96 1 11
13. Kongre 2005 Marmara Universitesi 85 15 18
14. Kongre 200§ Atatirk Universitesi 103 15 15
15 Kongre 2007 Sakarya Universitesi 122 14 13
16. Kongre 2003 Istanbul Edlrdr Universitesi 141 17 12
17. Kongre 1009 Eskisshir Oumangazi Universitesi 11 B F. [sletme Balima 130 21 16
15. Kongre 2010 (Cukurova Universitesi 1B F. Isletme Bélimi 114 10 17
19. Kongre 2011 (Canakiale 18 Mart Universitesi 135 El ..
20.Komgre 2012 Dokuz Eviil Universitesi [yletme Faliltesi 132 6 20
21. Kongre 2013 Dumlopmar Universitesi 1B F. Iletme Babami 134 24 18
22.Kenmgre 2014 Seljuk UniversitesiI1IEF. 141 20 14
23, Kongre 2015 Mugla Srka Kogman UniversitesiIIBF, 153 37 4
24 Kongre 2016 Sabanc: Universitesi Yinetim Bilimleri Faldiltesi 119 0 17
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Tablo 2: Yazar Sayisina Gore Bildiriler

. B Toplam Toplam
Kongre TekYazar IkYarar UgVYamr DértYazar BeYamr AlnYaznr Bildiri Yazar
Savizm Savim

2. Kongre - - - - 4 -

4. Kongre - 2 2 4

6. Kongre 1 1 1

7. Kongre ] 3 9 12
8. Kongre 4 8 2 - 14 26
9. Kongre - - 1 - 9 13
10. Komgre L3 5 3 - 14 25
11. Kongre 3 2 - 7 16
11. Kongre 2 k] 2 1 1 11 27
13. Kongre 1 2 5 15 34
14. Kongre 3 7 3 1 1 15 35
15. Kongre 4 5 6 1 - 16 36
16. Kongre 3 10 2 1 1 17 3z
17. Kongre 2 7 5 - e | 38
18, Kongre 3 4 - 19 39
19, Kongre 5 14 8 2 1 30 70
0. Kongre 9 15 1 2 6 40
21. Kongre 7 g 5 2 1 24 53
11. Kongre 2 10 6 1 - 1 20 50
13. Kongre 4 11 13 g - 37 101
24. Komgre 4 7 & 3 - 20 48

yiizde tablolarina doniistiiriilmiistiir. Oncelikle insan
kaynaklart  yonetimi  alanindaki  bildirilerin
kongrelerde nasil bir artis gosterdigi belirlenmeye
calistlmistir. Bu dogrultuda, Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongrelerinde insan kaynaklari
yonetimi alanindaki bildiri sayilarinin 2004 yilindan
itibaren artis gosterdigi gorilmistiir. 2015 yilindaki
kongrede alandaki bildiri sayist toplam bildirilerin
%24’tine ulagsmistir. Son on yilda kongrelerdeki
insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki bildirilerin
toplam bildirilere oranimna bakildiginda, oranda
biiyiik bir artis ya da azalis olmadigr belirlenmistir.
Toplam bildiri sayisinin artisina paralel olarak
alandaki bildirilerin de sayisinda yillara gore ¢ok
diizenli olmasa da bir artig oldugu goriilmektedir.
(Bkz. Tablo 1)

Kongrelerde sunulan bildiriler yazar sayilar
acisindan degerlendirildiginde iki yazarli bildiri
sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. 2000
yilindaki kongrede ilk kez ti¢ yazarli, 2004 yilindaki
kongrede ilk kez dort ve bes yazarli, 2014 yilindaki
kongrede ise ilk kez alt1 yazarli bildiriler yer
almigtir. (Bkz. Tablo 2)

Calismanin amaci dogrultusunda, insan kaynaklari
yOnetimi alanindaki bildirilerin belirlenen ana ve alt
temalara gore nasil bir dagilim sergiledikleri
saptanmistir. Genel olarak kongrelerde sunulan

bildirilerin temalar1 incelendiginde en sik calisilan
ilk bes alt temanin; kariyer yonetimi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, performans ydnetimi, genel
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ise alim,
secme ve  yerlestirme  olarak  siralandifi
goriilmektedir. (Bkz. Tablo 3)

Kongrede diizenlendigi ilk yillardan itibaren
performans  yOnetimi ve kariyer  yOnetimi
temalarinda hazirlanmis bildiriler yer almaktadir.
Son donemlerde bu iki konunun ¢alisildigi
bildirilerin sayisinin  fazlalastigi  goriilmektedir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili ilk
bildiri c¢aligmast ise 2000 yilinda diizenlenen
kongrede yer almistir. Performans yonetiminin
kongrelerde en fazla ¢alisilan konulardan olmasi,
daha oOnce yapilan ve yazinda en fazla ¢alisilan
konunun performans yonetimi oldugunu belirten
calismalarla (Benligiray, 2009; Ko¢ vd., 2013;
Tuncay, 2015; Usdiken & Wasti, 2002) benzerlik
gostermektedir.

Bildiriler yontem agisindan incelendiginde, nicel
yontemlerin tercih edildigi ve anketin en fazla
kullanilan ~ veri  toplama  teknigi  oldugu
goriilmektedir. Diizenlendigi ilk yillarindan itibaren
sayica fazla olmasa da teorik caligmalar kongrede
yer almaktadir. Bildirilerde nicel yontemlerin
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Tablo 3: Tema ve Alt Temalanna Gore Bildiriler

Insan Kaynaklar: ve Yonetimi

Bildiri Sayis:

Stratejik Insan Kaynaklar: Y&netimi

Genel Insan Kaynaklan Y&netimi

Yetkinlik Bazl: Insan Kaynaklar Yonetimi
Insan Kaynaklar: Y&netimi Sorunlari- Kriz
Insan Kaynaklar: Yénetimi ve Isveren Markas:
Insan Kaynaklar: Yénetimi ve Kugaklar

Insan Kaynaklar Yéneticileri-Caliganiars

Cok Uluslu Insan Kaynaklar: Yénetimi

Insan Kaynaklar: Y&netimi ve Kalite Sistemleri
Personelden Insan Kaynaklar: Yénetimine Gegis
insan Kaynaklar: Yénetimi Fonksiyonlar

53
42

[ I N - - L

2
Bildiri Savis1

Kariyer Yonetimi 60
Performans Y onetimi 42
Ige Alim-Segme ve Yerlegtirme 28
Endiistri [ligkileri, I5 Hukuku ve Diizenlemeler 12
Ucret Yénetimi 12
Egitima ve Geligtirme 10
Is Sagliz: ve Giivenligi 10
Insan Kaynaklar: Yénetim Bilgi Sistemleri 7
Insan Kaynaklar: Planlamasi -
Isten Ayrilma 4
Odiil, Tegvik ve Motivasyon 4
Disiplin Uygulamalar 2
15 Analizi 1
insan Kaynaklar1 ve Y 6netimi
16 # Qok Uluslu Insan Kaynaklan Y onetimi
1l
14 i = Insan Kaynaklar: Y onetimi ve Isveren
Markast
121 Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Kugaklar
5 wInsan Kaynaklar: Y oneticileni-Calisanlar
 Insan Kaynaklar: Y onetimi Sorunlars - Kriz
" 1.
Insan Kaynaklar: Y onetimi ve Kalite
Sistemleri
6 ® Yetkinlik Bazli Insan Kaynaklan Yonetimi
4| Stratejik Insan Kaynaklan Y énetimi
.  Genel Insan Kaynaklar: Y onetimi
I I l wPersonelden Insan Kaynaklar: Y onetimine
0 Gegis
bhbhbbbbbbhethbhbdbodddd o ShanKynkrveYoneim
¥ EE & B 5 S EEEE mEEREESESE
MM MMMMMMM :& MM MMMMMMMMM
NYYrwoao-Nmyuecwsagsangy

- ul5 Saglig ve Govenligi
15 —
= wOdul, Tesvik ve Motivasyon
®cret Yonetimi
10 - - 1 P mKariyer Yénetimi
i WPerformans Yonetimi
5 | mEgitimve Gelistirme
I I Blse Alim-Segme ve Yerlegtirme
uls Analizi
g I ]
bbb bbb bBEEEBEEBEREEEE (henKynknPmime
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insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar
wisten Ayrilma
#Disiplin Uygulamalar:
L wEndustri lliskileri, Is Hukuku ve

Duzenlemeler
®Insan Kaynaklar1 Yonetim Bilgi
Sistemleri

Sekil 1: Kongrelere Gore Bildirilerin Temalari



Duygu Kizildag & Handan Deniz Béyiikaslan

|69

Tablo 4: Bildinlerde Kullamlan Yéntemler

Biliri Cabymasmn Tura Benimienen Veri Toplama
Kongre i Yéntem Teknizi
Teorik Gorgil Olgek Gelistirme | Nicel Nitel Karma Anket| Mfalakat Gézlem Karma Diger

2 Kongre 2 2 - 2 - - 2 - - - -
4 Kongre - 2 - 1 - 1 1 - - 1 -
6 Kongre 1 - - - - - - - - - -
7XKongre 2 7 - 2 3 2 2 2 1 2 -
S Kongre - 14 - 11 1 2 11 1 - 2 -
9 Kongre - 9 - 4 2 3 4 - - 3 -
10.Kongre 2 12 - 6 4+ 2 6 1 - 2 3
11 Kongre - 6 1 4 1 1 4 - - 2 -
12 Kongre 2 9 - 6 Z 1 6 1 - 1 1
13 Kongre . 15 - 10 2 3 2 1 - 3 2
14 Kongre 1 14 - ] 5 3 6 1 - 5 v
15 Kongre 2 14 - 8 4 2 ] - - 4 B
16 Kongre 2 15 - g 6 1 8 4 - 3 -
17 Kongre 3 18 - e 7 2 e 2 - 3 3
18 Kongre - 12 - 14 5 - 14 - - 2 3
19 Kongre 1 28 - 18 8 3 18 3 - 4 4
20 Kongre 1 25 - 19 4 2 18 - - 3 B
21 Kongre - 24 - 18 6 - 18 2 - 1 3
22 Kongre - 19 1 10 9 - e 1 - 4 5
23 Kongre 1 35 1 22 8 5 21 3 - 8 3
24 Kongre 1 18 - 16 2 1 16 1 - 2 -

tercihi, yonetim yazinin yontem agisindan tercihi ile
paralellik gostermektedir (Sayilar, 2005; Usdiken &
Wasti, 2002). (Bkz. Tablo 4)

Kongrede sunulan bildiriler 6rneklem agisindan
incelendiginde bankacilik ve finans sektorii ile
turizm sektoriiniin en fazla bildiri ¢aligmasinin
yapildig1 ilk iki sektor oldugu goriilmektedir. Yine
bildirilerde 1SO 100, ISO 500 ve ISO 1000
listelerinde yer alan isletmelerin uygulama alani
olarak tercih edildigi goriilmektedir. Benligiray
(2009)’1n caligmasinda da benzer sekilde bankalar
ve turizm isletmeleri ile saglik kurum ve kuruluslar
tez caligmalarinda en ¢ok uygulamanmn yapildig:
orneklemler arasindadir. (Bkz. Tablo 5)

Kongrelere  bildiri  sunmak  {izere katilan
aragtirmacilarin iiniversiteleri incelendiginde, ilk on
{iniversitenin  sirasiyla; Istanbul  Universitesi,
Sakarya Universitesi, Marmara Universitesi, Dokuz
Eyliil Universitesi, Kocaeli Universitesi, Istanbul

Teknik Universitesi, Yildiz Teknik Universitesi,
Dogu Akdeniz Universitesi, Kara Harp Okulu ve
Siitcii imam Universitesi oldugu goriilmektedir.
Istanbul ve Marmara Universitelerinin kongreye en
cok katilan {iniversiteler olmasi, tez ¢alismalari ile
alana katki Universitelerin incelendigi calisma ile
paralellik gostermektedir (Benligiray, 2009). Ayrica
tilkemizde ilk insan kaynaklari yonetimi kiirsiiniin
olusturuldugu Istanbul Universitesi’nin ve alanda
ilk  lisans  programmin  a¢ildigit  Sakarya
Universitesi’nin kongreye insan kaynaklar1 alaninda
katilim saglayan ilk iki iiniversite oldugu
goriilmektedir. Bu  niversitelerin  kongre
katiliminda iist siralarda yer almasi, dncii kurumlar
olarak alanin sekillenmesine etki ettiklerinin bir
gostergesi olarak degerlendirilebilir. (Bkz Tablo 6)

Yillara gore insan kaynaklart yodnetimi alaninda
bildiri ¢aligmalarin1 sunmak iizere kongrelere
katilan iiniversite ve kurum sayisina bakildiginda,
ozellikle son yillarda artis oldugu goriilmektedir. Tlk
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Tablo 5: Bildirilerde One Cikan Ormeklem

One Cikan Sektérler (ilk 5) Bildiri Sayis1

One Cikan isletmeler (ilk 5) Bildiri Says1

Bankacilik ve Finans Sektrii 21
Turizm Sektérii 16
Saglik Sektdrii 16
Tekstil Sektdrii 14
Savunma Sanayi Sektoril 6

1SO 500'de Yer Alan igletmeler 22
PERYON Uyesi Isletmeler 7
1SO 1000'de Yer Alan igletmeler 6
1SO 100'de Yer Alan igletmeler 5

[

Ticaret Odasina Kayith Isletmeler

Tablo 6: Kongreye Katilim Sayisina Gore Ilk 10 Universite

Kongreye Insan Kaynaklar Alaninda

Katilan Universiteler

Katim Sayisi

Istanbul Universitesi
Sakarya Universitesi
Marmara Universitesi
Dokuz Eyliil Universitesi
Kocaeli Universitesi
Istanbul Teknik Universitesi
Yildiz Teknik Universitesi
Dogu Akdeniz Universitesi
Kara Harp Okulu

Siitcii imam Universitesi

18
16

= =] =] o o0 v v

kongreden gilinlimiize insan kaynaklart yonetimi
alaninin  gelismesini  saglayan MPM  gibi
kurumlarin, PERYON gibi derneklerin de kongreye
katki sagladigi belirlenmistir. Son on yilda ise bu
kurumlarin yaninda sayica ¢ok az da olsa insan
kaynaklart yonetimi konularinda uzmanlagmis
damigmanlik  sirketleri de kongreye katilim
saglamustir. (Bkz. Tablo 7)

Kongrede yillara gore insan kaynaklari yonetimi
alaninda ilk kez calisilan konular
degerlendirildiginde; bilgi sistemlerin ilk kez 1994
yilinda diizenlenen ikinci kongrede ¢alisildigt
gorilmiistiir. 1990’1 yillarda 6n plana ¢ikan bilgi
teknolojilerinin etkisinin yabanci literatiirle birlikte
kongreye de yansidigi sOylenebilir. Benzer sekilde
1990 ve 2000°1i wyillarla birlikte isletmelerin
bilytikliigiic. ve faaliyet alanmin genislemesi
dogrultusunda sayilar1 giderek artan c¢ok uluslu

isletmelerle ilgili ilk bildiri ¢aligmasimmin da 2001
yilinda diizenlenen dokuzuncu kongrede oldugu
goriilmektedir. Yine ayni yil iilkemizde yasanan
ekonomik krizin etkisiyle, kriz konulu bildiriler
kongrede yer almig, bir sonraki yil diizenlenen
kongrede ise kriz en fazla ¢aligilan bildiri konusu

olmustur. 2000°li yillarda insan kaynaklar
yonetiminin stratejik Onem kazanmasi, isletme
yeteneklerinin  rekabet ile iligkilendirilmesine

yonelik literatiiriin yansimalar1 sonucunda, 2003 ve
2004 yillarinda diizenlenen kongrelerde personel
giiclendirme, yiiksek performans ekipleri ve dis
kaynaklardan yararlanma konular1 yer almustir.
2005 yilindaki  oniiciincii  kongrede insan
kaynaklarima pazarlama bakis agisiyla bakilmais,
yillar ig¢inde bu bakis acisinin evrilmesiyle
2012°deki kongrede popiiler bir kavram olan
igsveren markast konu bashigr karsimiza ¢ikmustir.
Yine uygulamada popiiler bir kavram olan yetenek
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yonetiminin 2010 yilindaki onsekizinci kongrede, e-
IKY baghgmin 2011 yilindaki ondokuzuncu
kongrede, Y kusagi baslikli caligmalarin 2012
yilindaki yirminci kongrede ve ayni zamanda

orgiitsel  davramig  alanmin  popiiler  konu
bagliklarindan olan is-yasam dengesinin 2013
yilindaki  yirmibirinci  kongrede yer aldig1

goriilmektedir. (Bkz. Tablo 8)
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5. TARTISMA VE SONUC

Tiirkiye’de personel yonetiminden insan kaynaklar1
yoOnetimine gegciste yasanan degisimi incelemeye
yonelik yapilan ve alandaki bildiri, makale, tezleri
inceleyen farkli calismalar bulunmaktadir. Bu
calismalar  incelendiginde, iilkemizde alanin
Amerika Birlesik Devletleri’nin etkisiyle
sekillendigi bir kez daha goriilmektedir. Her iki
tilkenin yazininda g¢aligmalar ortaktir ve en ¢ok

Tablo 7: Kongreye Katilan Universite ve Kurum Sayist

Katilan Universite

Kongre Saym Katilan Kurum Sayisi Toplam
2 Kongre 3 - 3
4 Kongre 2 1 3
6. Kongre 1 - 1
7.Kongre 8 1 9
8.Kongre 13 - 12
9 Kongre 20 - 10
10 Kongre 11 - 11
11 Kongre 9 - 9
12 Kongre 7 - 7
13 Kongre 15 - 15
14 Kongre 15 1 16
15 Kongre 16 2 18
16.Kongre 12 1 13
17 Kongre 18 1 19
18. Kongre 13 2 15
19.Kongre 27 3 30
20.Kongre 18 4 22
21 Kongre 21 1 22
22 Kongre 24 2 26
23 Kongre 38 3 41
24 Kongre 23 1 24

Tablo 8: Kongrede Yillara Gére 11k Kez Calisilan Konu Bagliklarindan Bazilan

YIL KONGEREDE ILK KEZ CALISILAN KONU BASLIKLARI

1994 Bilgi Sistemleri

2001 Cok Uluslu Isletmeler ¢ Kadin Caliganlar s Kriz
2002 15 Saghg ve Guvenligi ¢ Ulusal Kalite Odula s Kurum Kilturi
2003 Personel Giiglendirme +  Yiiksek Performans Ekipleri

2004 D13 Kaynaklardan Yararlanma

2005 Insan Kaynaklarina Pazarlama Bakig Agisivla Bakma

2006 Isveri izleme

2007 Isten Aynilma Istegi ¢ 360 Derece Geri Bildirim

2008 Takim Bazli Performans Degerlendirme

2010 Yetenek Yonetimi
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calisilan konularin basinda performans ydnetimi
gelmektedir (Sayilar, 2005; Tuncay, 2015). Yine
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki literatiire benzer
sekilde iilkemizde de performans yonetiminin
yaninda egitim ve gelistirme, temin ve secim,
kariyer yonetimi gibi insan kaynaklari yonetimi
uygulama ve fonksiyonlarini iceren konulara ilginin
oldugu goriilmektedir (Benligiray, 2009; Sayilar,
2005; Usdiken & Wasti, 2002; Yapic1 — Akar vd.,
2011). Insan kaynaklari literatiiriinde elestirilere
konu olan mikro diizeyde ve ylizeysel analizler ile
gorgiil caligmalarin 6n planda olmasi, iilkemizde de
gorillen bir durumdur (Sayilar, 2005; Ko¢ vd.,
2013).  Calismalardaki  Orneklemleri ~ kamu
kuruluglari, bankalar, turizm isletmeleri, saglik
kurum ve kuruluglart ile imalat isletmelerinin
olusturdugu gortlmektedir (Benligiray, 2009;
Sayilar, 2005; Usdiken & Wasti, 2002).

Bu calismada ise 1993-2016 yillarinda diizenlenen
Ulusal Yonetim ve Organizasyon kongrelerinde
yayinlanmis, insan kaynaklari yonetimi alanindaki
bildiriler incelenmistir. insan kaynaklar1 y&netimi
alanindaki bildiri sayisinin 2004 yilindan itibaren
artis gosterdigi goriilmektedir. Alanda iki yazarl
bildiri sayis1 daha fazladir. Bildirilerde yabanct
literatiirde popiilerlik kazanan konular belirleyici
olmaya devam etmektedir. Kariyer yOnetimi,
performans yonetimi gibi temalar alanda en fazla
calisilan konular arasindadir.

Bildiriler arastirma yontemleri acisindan
degerlendirildiginde nicel yontemlerin tercih
edildigi ve anketin halen en ¢ok kullanilan veri
toplama teknigi oldugu goriilmektedir. Kullanilan
nicel yontemlerin boyut sayilar1 artmis ve bildiri
¢alismalarinda insan kaynaklari konulari ile orgiitsel
davranis konulart iligkilendirilmeye baglamistir.
Benzer sekilde yonetim ve  organizasyon
kongrelerindeki orgiitsel davranis alaninda yapilan
bildirilerde de arastirma yontemleri agisindan nicel
calismalarin yogun olarak kullanildig:
goriilmektedir (Kizildag & Ozkara, 2016). Yine
incelenen bildirilerde bankacilik ve finans sektorii
ile turizm sektorii en fazla bildiri ¢alismasimin
yapildig1 ilk iki sektdr olarak dikkat ¢ekmektedir.
Genel olarak degerlendirildiginde  ¢aligmada,
Tirkiye’de insan kaynaklar1 alaninda yapilmis
bildiri, makale ve tez ¢aligmalarii inceleyen diger
caligmalarla  paralellik  gosteren  sonuglara
ulagilmigtir. Yabanci literatiirde insan kaynaklari
yonetimine iliskin arastirmalarin sinirh bir alana
sikisma ve daha c¢ok insan kaynaklar1 fonksiyonlari
lizerine ¢esitlenme durumu iilkemiz ig¢in de
gegcerliligini stirdiirmektedir. Ulkemizdeki
caligmalar ¢ogu kez yabanci literatiirde yapilan
caligmalarin tekrar1 niteligini tagimaktadir.

Bu calismada incelenen bildiriler
degerlendirildiginde de segilen konular, kullanilan

yontemler ve yapilan degerlendirmeler agisindan
caligmalarin yeterince Ozgiin olmadig1
diisiiniilebilir. Bu nedenle benzer calismalarda da
belirtildigi gibi insan kaynaklar1 alanindaki
aragtirmacilarin daha farkli konulari, makro bakig

acistyla,  kalitatif ve karsilastirmali  olarak
incelemesine  ihtiyag  duyulmaktadir.  Alanda
calisilan  konularla ilgili  6zgilinlik ihtiyact

bulunmaya devam etmektedir. Arastirma yapilacak
alanin  smirlarmm  genisletilmesi  ve Bati'da
gelistirilen mevcut teorileri dogrulayan g¢aligsmalar
yerine daha farkli metodolojiler kullanan, disiplinler
arasi caligmalara ihtiyag duyulmaktadir. Son
yillarda kongre bildirilerinde drgiitsel davranis alani
ile ortak yapilan c¢aligmalara rastlanmasi bu
ihtiyacin ~ karsilanmasi  agisindan Onemli  bir
gelismedir. Ancak bu calismalarin sadece ankete
dayali olmak yerine vakalar1 ele almasi,
karsilagtirmali analizler igermesi ya da farkli
metodolojileri bir araya getirmesi 6nemlidir.

Bu caligmada, sadece tek bir ulusal kongrede,
kongrenin diizenlenmeye basladigi tarihten itibaren
yayimlanan bildiri kitaplarindaki tek bir alandaki
bildiriler incelenmistir. Caligmadaki sonuglar, insan
kaynaklart bildirilerinin de makale ve tez
calismalar1 gibi sinirh bir alana, mikro bakis agisina
ve nicel yontemlere sikistigini bir kez daha ortaya
koymustur. Bu sonuglarin biitiinciil, makro bakis
acisina sahip, yontem agisindan ¢esitlenmis,
karsilagtirmali ¢alismalara olan ihtiyaci bir kez daha
ortaya koyarak, gelecekte insan kaynaklari: yonetimi
alaninda yapilacak arastirmalara katki saglamasi
beklenmektedir. Ayrica bu ¢alisma insan kaynaklari
yonetimi alaniyla iligkili olan oOrgiitsel davranis
literatliriinii  kapsayacak sekilde, iki alanla
iligkilendirilmis ¢alismalart inceleyecek sekilde
genigletilebilir. Gelecekte alanla iligkili farkl
kongrelerin incelendigi ve elde edilecek bulgularin
karsilagtirildigt ¢caligmalar yapilabilir.
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Calisma yasaminda, c¢alisanlar ve yonetici davramislari karsilikli olarak bireylerin anlik
mutluluklarina yansiyabilmektedir. Dolayisiyla is yasaminda yoéneticilerin kaba davranislari,
calisanlarin kendilerini nasil hissettiklerine énemli olgiide etki edebilmektedir. Bu ¢ergevede,
isyeri kabaligimin ¢alisanlarin oznel iyi olus haline etkisini belirlemek amaciyla bir aragtirma
yapilmistir.  Veriler, literatiire dayali gelistirilen bir anket ile derlenmigstir. Anket, 2017 yili
Ocak-Mart aylart arasinda kolayda érnekleme yontemi kullanilarak, Mersin ilindeki kamu ve
ozel sektor kurumlarinda ¢alisan 477 kisiye yiiz yiize ve e-posta yoluyla uygulanmistir. Verilerin
analizinde; tamimlayici istatistiklerin - yani  swra  faktor ve regresyon analizlerinden
faydalamilmigtir. Yonetici kabaligindaki bir birimlik artisin ¢alisanin genel 6znel iyi olus halini
0,215 birim azaltirken, is arkadaslarindan kaynakli kabaligin 0,150 birim azalttigi tespit
edilmistir. Isyeri kabaligimn caligsanlarin dznel iyi oluslarimi %9 oramnda aciklayabildigi
bulunmustur. Makale, yoneticilerin igletme basarisinda ¢alisan mutlulugunun yadsmamaz bir
gercek oldugunu dikkate almalart ve bu nedenle de iliskilerde kabaligin yerinin nezakete
birakilmasina iliskin onerilerle son bulmaktadr.
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In working life, employees’ and managers’ behaviors may be mutually reflected to the instant
happiness of the individual. Therefore, the incivil behaviors of managers in business life may
have a significant effect on how employees feel themselves. In this scope, a research was
conducted to determine the effect of workplace incivility on the subjective well-being of
employees. The data were collected through a questionnaire which was developed based on the
literature. The questionnaire was applied to 477 people working for the public and private
sector institutions in Mersin province between January-March 2017, by face to face and e-mail
via convenience sampling method. The data were analyzed by descriptive statistics as well as
factor and regression analysis. It was found that one unit increase in the managers’ incivility
reduced the general subjective well-being of the employees by 0.215 units, while the workers
derived rudeness decreased by 0.150 units. It was determined that workplace incivility
explained 9% of employees' subjective well-being. The article ends with the recommendation
that managers should take into account of employees’ happiness is an undeniable fact in
organizational performance and therefore, with the suggestions that incivility at relations
should leave its place to politeness.
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1. GiRiS

Isyeri kabalig1, isyeri normlarina ve karsilikli saygi
kurallarmma aykiri, basgkalarina karsi nezaketten
yoksun, isteyerek veya istemeyerek yapilsin
bagkalarina zarar veren diisik yogunluklu
davranislardir. Isyeri kabaligmin hangi durumlari
kapsayacag tartisma konusu olabilecedi gibi, kaba
davraniglar, selam vermeme, tesekkiir etmemeden;
asagilama, tersleme, azarlama, kadar genis bir
yelpaze iginde ele alinmaktadir. Hatta adam yerine
koymamak, gdormezden  gelmek, dislamak,
diismanca bakma, kiiciimseme gibi sdzsiiz eylemler
de kaba davranis kapsamina girmektedir. Kaba
davraniglar hafife alinir, gérmezden gelinir ve
normallestirilirse, bu olumsuz davramiglar kurum
icinde yerlesebilir, daha da vahim bir sonug olarak,
daha zararlt ve agir kotii muamele tiirlerinin ortaya
¢ikmasina yol acgabilir. Yazindaki bu temel vurgu,
kaba davranis konusunu 6nemli kilmaktadir.

Bireyin demografik &zellikleri, kisilik 6zellikleri,
stres, hedef tutturma  baskilari, teknolojik
gelismelerin getirdigi hiz ve kaybedilen yetenekler,
rekabet, kabaligin mesrulagtirilmasi, Orgiitsel
adaletsizlik, yoneticinin yOnetim anlayisi, isyeri
kabaliginin nedenleri olabilmektedir. Bu ve benzeri
sebeplerden dolay1 giderek artan ve yaygin bir hal
alan kabalik, bireyler ve hatta kurumlar agisindan
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Ozellikle de

yoneticilerin  igyerinde meydana gelen kaba
davraniglart gérmezden gelmesi veya
onemsememesi en Onemli problem olarak

goriilmektedir (Giingér Delen, 2010: 44). Isyeri
kabaligi, giiniimiiz ¢alisma hayati igerisinde
ka¢inilmaz bir hal almakla beraber siireklilik arz
eden ve yonetilmesi gereken onemli bir sorundur
(Trudel & Reio Jr., 2011: 396).

Isyeri kabalig1 diger olumsuz isyeri davramislarinin
arasinda daha 1limli bir tir olmakla birlikte
baslangic  noktasi olarak  degerlendirilmekte,
birbirlerine kaba davranan c¢alisanlarin zamanla
diger olumsuz davraniglar1 da sergileyebilecekleri
belirtilmektedir. Bagka bir ifadeyle, orgiitlerde kaba
davranislarin siirekli ve kalic1 hale gelmesinin gerek
bireylere gerekse Orgiite zararlar1 ve etkisi biiyiik
olan diger koti muamele tiirlerine neden
olabilmektedir (Kanten, 2014: 12).

Insanin var oldugu her ortamda oldugu gibi, insan
yasaminin uzun bir dilimini dolduran is yasaminda
da kabalik mevcuttur. Inceligin, nezaketin zayiflik
gibi algilanmas1 ve de kaba davraniglarin normal
kargilanmasi is hayatinda goze carpan olgulardir.
Kowalski’ye gore (2003: 103) insanlar ge¢mise
gore daha kaba ve saygisizdir. Porath ve Pearson
(2013: 114) Kabaligin yayginlastigi ve iscilerin

%98’inin kabalik deneyimi yasadigini
belirtmektedir. Foulk (2015: 2) Kabaligin bulasici
oldugunu ve ciddi sorunlara yol acabildigini
aragtirmalariyla ortaya koymustur. Yazinda kaba
davranislarin endige ve huzursuzluga yol agtigy,
calisanlarin ¢aligma istegini olumsuz etkiledigi
(Giingdér Delen, 2010: 56), belirtmektedir.
Dolayisiyla, Kabaligin (nezaketsizligin) iistesinden
gelinmesi gereken oOrgiitsel ve ydnetsel bir sorun
oldugu anlagilmaktadir. Bu arastirmada, yonetici ve
is arkadas1 kaynakli kaba davraniglarin, ¢aliganlarin
6znel iyi oluglarina etkisi incelenmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. isyeri Kabahg

Isyeri kabaligi, isyeri normlarmi ihlal eden ve
karsilikli saygi kurallarina aykirt olan, hedef alinan
kisiye zarar verme niyeti belirsiz, diisiik yogunluklu
sapkin davranig bigimi olarak ifade edilmektedir
(Andersson & Pearson, 1999: 457). Ayrica, bu
durumun kurumun veya c¢alisanlarin  huzurunu
tehdit ettigi de vurgulanmaktadir (Robbins & Judge,
2012: 289).

Is hayatinda, kétii muamele igeren cesitli davranis
sekilleri tamimlanmig, modellenmis ve analiz
edilmistir Bunlardan bazilari; saldirganlik, siddet,
taciz, sapkin davraniglar, anti-sosyal davranislar ve
yildirmadir. Bu davranislar, bilingli, zarar verme
niyeti olan ve siddeti yogun davraniglarken, kabalik,
zarar verme niyeti belirsiz olan, diisiik yogunluklu
sapma davranisi olarak  degerlendirilmektedir
(Andersson & Pearson, 1999: 456).

Isyeri kabaligi olarak belirtilen davramslarm bir
kismi soyledir (Kanten, 2014: 13; Tastan, 2014:
64): Calisanlarin karsilikli ihtiyag ve isteklere
tepkisiz kalmasi, telefonlara cevap verilmemesi, is
ortaminda karsilikli olarak birbirlerini dikkate
almama, 06zel hayata miidahale ve birbirleriyle
selamlagsmama, giinaydin ve iyi giinler dememek,
tesekkiir etmemek, karsisindaki bireyin s6ziini
kesmek, azarlamak, yiiksek sesle konusmak,
calisma ortamint dagmik birakmak, bagkalarina ait
esyalar1 izinsiz kullanmak.

Isyeri kabalig1 ii¢ ayr1 kaynaktan gelebilmektedir.
Bunlar; yoneticiler, c¢aligma arkadaslart ve
miisterilerdir. Ayrica bir birey, kabalik konusunda
i¢ farkli konumda bulunabilmektedir. Birey, kaba
davranisin kaynagi olabilecegi gibi maruz kalani ya
da tanig1 olabilmektedir. Boylece yasanan kabalik,
sahit olunan kabalik ve yapilan kabalik olmak
iizere, 1¢ tir kabalik ortaya ¢ikmaktadir
(Schilpzand, De Pater & Erez, 2014: 65-66).
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Isyeri kabaliginin hem bireyler hem de orgiite
verebilecegi zararlar, isyeri kabalifi olgusunu
coziilmesi gereken oOnemli bir problem olarak
giindeme getirmistir. Caligma hayatinda maruz
kalinan kaba davraniglar, bireylerin kendi
yeteneklerine olan gilivenlerini  kaybetmesine,
kendine saygisinin ve itibarinin azalmasina yol
acmaktadir (Zauderer, 2002: 38). Calisanlarin i¢ine
kapanmalari, kendi kabuklarma c¢ekilmeleri gibi
sonuglari doguran isyeri kabaligi neticesinde bu
bireylerin fikirlerinden ve yaraticiliklarindan elde
edilebilecek  olan  kazanimlardan =~ mahrum
kalinmaktadir (Pearson, Andersson & Wegner,
2001: 1397). Ayrica, maruz kalian kabalik, ¢alisan
bireyler iizerinde psikolojik olumsuzluklara neden
olabilmekte ve bu psikolojik olumsuzluklar zaman
icerisinde fiziksel saglik sorunlarina
doniisebilmektedir. Kabaliga maruz kalan bireyler,
anksiyete, depresyon, sinirlilik, {iziintii, huysuzluk
ve endise gibi olumsuz duygular yasamaktadir.
Ayrica, bu bireylerin, soguk alginligi ve grip gibi
saglik sorunlarinda da artiglar olmaktadir (Shim,
2010: 17).

Arastirmalara goére isyeri kabaligi, is doyumunu
(Cortina, Magley, Williams & Langhout, 2001;
Blau & Andersson, 2005) azaltmakta, isgiicii devir
hizin1 (Lim, Cortina & Magley, 2008) ise
arttirmaktadir. Ayrica, igyeri kabaliginin, orgiitsel
baglilig1 (Smith, Andrusyszyn & Laschinger, 2010)
ve performansi (Caza & Cortina, 2007) azalttigs; is
stresini (Cortina vd., 2001), devamsizlik diizeyini
(Sliter, Sliter & Jex, 2012), tikkenmisligi (Polatg1 &
Ozgalik, 2013) ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
(Kanten, 2014), is verimini diistirdigii (Post, Post,
Post & Senning, 2016) tespit edilmistir.
Calismalardan is hayatinda kabaligin Orgiitsel
acidan arzu edilmeyecek sonuglara yol acabildigi ve
onlenmesi gereken bir sorun oldugu
anlagilmaktadir. Dolayisiyla bulasici bir hastalik
gibi Orgiit atmosferini kusatmadan, nedenlerinin,
etkilerinin anlagilmasi ve ¢oziimlenmesi gerekti
sOylenebilir.

2.2. Oznel lyi Olus Hali

Iyi olusla ilgili yapilan arastirmalarda iyi olus genel
kavramimin yaninda 6znel iyi olus, psikolojik iyi
olus, iyilik hali (wellness), yasam kalitesi, yasam
doyumu ve olumlu duygulanim gibi ¢esitli
kavramlarin ~ yer aldigi  goriilmektedir. Bu
kavramlarin hepsi bireyin olumlu islevselligini ve
mutlulugunu  saglayan  kosullarla ilgilidir,
dolayisiyla anlamlar1 tamamen birbirleriyle ayni
olmamasina ragmen, biiyiikk oranda iliskilidirler
(Tuzgol Dost, 2005: 104-105).

Iyi olus, en genel anlamda psikolojik saglikla
iligkilidir. Ancak bu genel tanimina ragmen iyi

olusun tam olarak ne oldugu tartigmali bir konudur
(Polatci, 2011: 102). Ryan ve Deci (2001), iyi olusu
anlamaya  yonelik  yaklasimlari,  psikolojik
islevsellik (eudamonik) ve hazcilik (hedonik)
seklinde iki farkli ve temel bakis agisina ayirarak,
iyi  olusla ilgili bu kavram karmasasini
netlestirmeye calismistir (Ryan & Deci, 2001°den
aktaran Yavuz, 2006: 13). Hazc1 bakis agis1 iyi
olusu doyum ve mutluluk olarak tanimlamaktadir.
Hazci bakis agisinin kavramsallastirilmasinda temel
olgiit, bireyin kendi kendine belirledigi deger ve
standartlara gdre yasamini degerlendirmesidir
(Waterman, 1993’dan aktaran Saricaoglu, 2011: 6-
7). Psikolojik islevsellik bakis acist ise, iyi olusu,
kendini gergeklestirme, anlamlilik, canlilik ve
potansiyelini tam olarak kullanma ile agiklar. Bu
bakis acisinda, bireyin 06znel degerlendirmeleri
degil, teoriler tarafindan belirlenen saglikli davranig
kriterleri iyi olusun temel gostergesi kabul
edilmektedir (Fava & Riuni, 2003’den aktaran
Yavuz, 2006: 13).

Ik olarak Bradburn’a (1969), daha sonra Diener ve
Emmons’a (1985) ve onlar takip eden diger
caligmalara gore, olumlu ve olumsuz duygular
birbirinden bagimsizdir, bireyde var olan olumlu ve
olumsuz duygularin seviyesi, onun psikolojik iyi
olus halini gostermektedir. Bu ¢aligmalar, olumlu
ve olumsuz duygulara fazla odaklanmasi nedeniyle
psikolojik iyi olustan ziyade, Oznel iyi olus
kavramini1 diigiindiirmektedir (Myers & Diener,
1995: 11). Bu nedenle, psikolojik iyi olus, yukarida
bahsedilen iki temel bakis agisindan psikolojik
islevsellik bakis agisina, 6znel iyi olus ise hazci
bakis agisina dayandirilmistir (Yavuz, 2006: 14).

Psikolojik iyi olus kavrami, bireyin yasam
amaglarindan,  potansiyelinin  farkinda  olup
olmadigina; diger bireylerle olan iliskilerinin
kalitesinden, yasam ile ilgili ne hissettigine kadar
uzanan genis bir yelpazeyi ifade etmektedir (Ryff &
Keyes, 1995°den aktaran Polatci, 2011: 103).

Olumlu psikolojik islevsellik seklinde ifade edilen
psikolojik iyi olus, alt1 evrensel ihtiyacin birlesimi
olarak kabul edilmektedir. Bu ihtiyaglar psikolojik
iyi olusun temel boyutlar1 olarak da kabul edilmekte
olup kendini kabul, bagkalariyla olumlu iliskiler,
cevresel hakimiyet, 6zerklik/otonomi, yasam amaci
ve kisisel gelisim seklinde siralanmaktadir. Tiim bu
boyutlarin bir arada degerlendirilmesi, bireyin
psikolojik iyi olus seviyesi ile ilgili bir
degerlendirme yapilmasina imkan saglamaktadir
(Akdogan & Polatci, 2013: 278).

1940'lardan o6nce saglik, hastalik belirtisinin
olmamasi seklinde tanimlanirken 1947'de Diinya
Saglik Orgiiti daha kapsamli yeni bir tanim
gelistirerek, saghigi "yalmiz hastalik ve sakatligin
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olmamasi durumu olarak degil, bedensel, ruhsal ve
sosyal yonlerde tam bir iyilik hali" olarak
tamimlanmistir  (Dogan, 2006: 120). Saghigin
taniminda da yer alan iyilik hali kavrami, iyi olusu
ifade etmede kullanilan kavramlardan biridir. Bu
kavram insanlarin her anlamda saglikli olmasi ile
ilgili olarak son yillarda iizerinde 1srarla durulan bir
kavramdir (Tuzgdél Dost, 2005: 105). Myers,
Sweeney ve Witmer (2000), iyilik halini, en iist
diizeyde saglikli olmaya yonelmis, beden, akil ve
ruhun biitiinlestigi, bireysel olarak amaglara sahip
olma ve daha anlamli bir yasam gegirme hedefi
olan, sosyal, kigisel ve ¢evresel olarak her alanda
islevsel bir yagsam siirdiirmek, seklinde ifade
etmektedir (Myers, Sweeney & Witmer, 2000°den
aktaran Korkut-Owen, 2012; 25).

Bir diger kavram olan, “yagam kalitesi”, bagka bir
deyisle “kisisel iyi olus”, bireylerin yasamlari
konusunda ne hissettigine karsilik gelmektedir
(Meral, 2014: 120). “Yasam kalitesi” ge¢misten
giinlimiize tibbi diisiinceleri ve eylemleri etkileyen
bir olgu olmus ve mutluluk, anlamli yasam, kendini
iyi hissetme, rahat bir yagsam siirme, yasama gayesi,
yasama sansi ve hayatin degeri gibi birgok farkli
kavram ¢ergevesinde ele alinarak tartisilmistir
(Edisan & Kadioglu, 2013: 1). Bireyin sadece belirli
bir donem i¢in, olumlu duygularimin varligini veya
olumsuz duygularin yoklugunu temel alarak yaptigi
bir degerlendirmeden farkli olarak, kendi yasami
hakkinda biligsel doyumunu da iceren kapsamli bir
degerlendirmeyi ifade etmektedir. Baska bir
ifadeyle uzun donemli yasam memnuniyetidir
(Meral, 2014: 119-120). Bu yoniiyle “yasam
kalitesi” / “kisisel iyi olus” 6znel iyi olus kavramina
gore biraz daha genel bir iyi olus halini temsil
etmektedir.

Insanlarin yasamlarint degerlendirmelerini,
kendisine konu edinen bir psikoloji alani olarak
Oznel iyi olus, bireylerin yasaminin biligsel ve
duygusal bir degerlendirmesi seklinde iki alanda
toplanmaktadir (Yetim, 2001: 135). Buna gore,
O0znel 1iyi olug, yiliksek diizeyde bir yasam
doyumunu, olumsuz duygularm disik diizeyde
olmasini ve olumlu duygularin fazla olmasini
kapsayan bir kavramdir (Diener, Lucas & Oishi,
2002: 63). Bu calismada kaba davranislarin is
yasamindan duyulan memnuniyeti azaltacagi,
olumsuz duygular besleyecegi varsayilmaktadir.

3. ARASTIRMANIN
HiPOTEZLERI

AMACI VE

Is yasaminda, kabaligin {ic kaynagi birden
gergeklesebilmekte ve buna bagli {i¢ tiirii de ortaya
cikabilmektedir. Bireylerarasi iliskiler, 6zellikle ast-
ist iligkileri  calisanlarin  kendilerini  nasil

hissettiklerine dogrudan yansiyabilmektedir. Bu
iliskilerde tanik olunan veya maruz kalmnan kaba
davranislar, ¢alisanin 6znel iyi olusunu, bu durum
da  oOrgiitsel ortama olumsuz bir hava
getirebilmektedir. Bu kapsamda, arastirmanin amaci
isyeri kabaligimin calisanlarin 6znel iyi olus haline
etkisinin belirlenmesidir. Boyle bir calismanin,
konuya dikkat c¢ekilmesi, yoneticiler icin c¢esitli
onerilerin gelistirilmesine oldugu kadar, alan yazina
da kismi katkisinin olabilecegi soylenebilir.

Kabalik, dogrudan ruhsal (mental) saglik iizerinde
etkili olabilecegi gibi, bu etki i doyumu yoluyla
dolayli bir sekilde de olabilir. Bir bagka deyisle,
isten ve meslektaglardan duyulan memnuniyetin
azalmasi, genel psikolojik sikinti Dbelirtilerini
artirmaktadir (Lim vd., 2008: 98). Bu cumleyi,
isyerindeki kabaligin bireyin isten aldigi doyumu
azalttigt ve bdylece bireyin bundan psikolojik
anlamda olumsuz etkilendigi seklinde de ifade
etmek miimkiindiir. Is veya meslek insanlar igin
onemli bir yasam alani oldugundan, isten veya
meslekten doyum almak, birey i¢in mutluluk verici
olabilmektedir. Oysa kabaligin yerlesmis oldugu
orgiitlerde, huzursuz g¢alisma ortamlari ve mutsuz
calisanlar olusabilmektedir. Is yerinde kabalikla
daha sik karsilasan bireylerin, depresyon ve
anksiyete gibi genel psikolojik sikinti hislerinin
arttig1 belirlenmistir (Cortina vd., 2001: 72). Buna
gore, igyeri kabaligindan ¢alisanlarin psikolojik
sagligl olumsuz etkilenmekte, hatta bu psikolojik
sikintilar dolayisiyla ¢aligsanlarin fiziksel sagligi da
olumsuz etkilenebilmektedir. Iyi olus ise, en genel
anlamda psikolojik saglikla iliskilidir (Polatci,
2011: 102). Ayrica bazi ¢alismalar (Lim vd., 2008;
Torkelson, Holm & Béckstrom, 2016), isyeri
kabaliginin, diisik diizeyde iyi olus ile iligkili
oldugunu gostermektedir. Dogrudan 6znel iyi olug
kavrami olmasa da iyi olusu ele almasi nedeniyle bu
caligmalar, isyeri kabaligimin 6znel iyi olus hali
iizerinde etkili olabilecegi varsayiminda
bulunabilmek agisindan yardimeci olmuslardir. Zira
iyi olusla ilgili olarak, iyi olus genel kavraminin
yaninda 6znel iyi olus, psikolojik iyi olus, iyilik hali
(wellness), yasam kalitesi, yasam doyumu ve
olumlu duygulanim gibi farkli kavramlar da
goriilmektedir. Bu kavramlarin her biri insanin
olumlu islevselligini ve mutlulugunu saglayan
kosullarla ilgilidir, dolayisiyla anlamlar1 tamamen
birbirleriyle ayni olmamasina ragmen, biiyiik
oranda iligkilidir (Tuzgdl Dost, 2005: 104-105). Bu
konuya odaklanan g¢aligmalar (Cortina vd., 2001;
Lim & Cortina, 2005; Lim vd., 2008) calisanlarin
kabalik deneyimleriyle baglantili olarak iyi olus
diizeylerindeki azalmayla birlikte, fiziksel ve
psikolojik  anlamda  saghigmin  ve  kisisel
yasamlarinin bu durumdan etkilendigini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla, insanlarin yasamlarinin
uzun ve Onemli bir kismim gegirdikleri is
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yasaminda, maruz kalinan kabaliklarin 6znel iyi
olus diizeylerinde azalmaya neden olabilecegi
sOylenebilmekte ve asagidaki hipotezler
yazilabilmektedir.

Hipotez 1: Yoneticilerin kabaligi, ¢alisanlarin 6znel
iyi olus halini negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Is arkadaslarimin kabaligi, ¢alisanlarin
Oznel iyi olus halini negatif yonde etkilemektedir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tanimlayic1 (Ural & Kilig, 2006: 19) tiirde
tasarlanan  arastirmada;  veriler literatiirden
yararlanilarak gelistirilen bir anket ile toplanmistir.
Ankette  demografik  sorularin  yan1  sira,
yoneticilerin ve is arkadaglarinin kaba davraniglarin
belirlemeye doniik 8'er maddeli bir dlgek ile 29
maddeli 6znel iyi olus dlgegi yer almaktadir. Isyeri
kabalig1 6l¢egini 7 maddeli olarak Cortina ve ark.
(2001) gelistirmistir. Cortina ve ark. (2001)
calismalarinda olgegin giivenirlik katsayisi 0,890;
Kaya (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada ise 0,910
olarak bulunmustur. Yapilan on testte bir madde,
ikiye Dboliinerek 8 maddeli hale getirilmistir.
Yazarlar, kabaliga maruz kalma siiresi olarak son 5
yili dikkate almislar, bu calismada ise son 1 yil
dikkate alinmustir. Ayrica, yonetici ve is
arkadaslarinin kabalig1 ayr1 ayri ayni 6lgek ile tespit
edilmistir. Olgek maddelerinin tepki kategorileri;
5°1i derecelemeye (1=asla, 2=¢ok seyrek, 3=bazen,
4= sik sik, 5= her zaman) gore diizenlenmistir.

Oznel iyi olus dlgegi, Oxford Mutluluk Olgegi’nden
almmustir. Hills ve Argyle (2002) tarafindan 29
maddeli olarak mutlulugu 6lgmek iizere gelistirilen
Olcegin Tiirkceye uyarlamasi Dogan ve Sapmaz
(2012: 297) tarafindan yapilmis ve giivenirlik
katsayist 0,910  olarak  rapor  edilmistir.
Maddelerinin tepki kategorileri "kararsizlik" noktast
olamayacak sekilde 6’11 Likert derecelemesine tabi
tutulmus olmakla birlikte, bu g¢aligmada bir orta
nokta  (kararsizim)  eklenerek  7'1i  Likert
derecelemesinden (1=kesinlikle katilmiyorum, ...,
7=kesinlikle katiliyorum) yararlanilmistir.

Taslak anketin anlagilirligi, 10 6zel 10 da kamu
sektorii ¢alisani belirlenmistir. Buna bagli olarak
kimi sorularda kiigiik degisiklikler yapilmigtir. Daha
sonra, dlgeklerin giivenirligi 50 6zel ve 50 de kamu
sektorii ¢aliganina uygulanmistir. Boylece ankete,
son hali verilmistir.

Arastirmanin  evrenini, kamu ve 0Ozel sektor
calisanlar1  olusturmakla  birlikte,  Ornekleme
cercevesini Mersin'de yasayan aktif ¢aliganlar

meydana getirmektedir. 2017 yili Ocak ayinda
Mersin'de calisan kisi sayis1 417431°dir (SGK,
2017). Calisma evreninin 10000’den biiyiik olmas1
nedeniyle, orneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde, oran i¢in kullanilan sinirsiz evren
ornekleme formiili kullanilmigtir (Ural & Kilig,
2006: 47). Her iki calisandan birinin son bir yil
icinde igyerinde kabalik davranist ile karsilagmis
olabilecegi, dolayisiyla varyanst maksimum kilan
oran (p=0,50) dikkate almarak, %5 anlam
diizeyinde ve %5 Ornekleme hatast ile o6rnek
bliylikligi 384 kisi olarak belirlenmistir.

(05105)(196) 025384
T(005)F 0,005

Q.2
n= H:

Anket, 8 Ocak-10 Mart 2017 tarihleri arasinda,
kolayda ornekleme teknigi ile yiiz ylize ve e-posta
yoluyla uygulanmistir. Uygulama dénemi sonunda;
612 adet anket elde edilmis, ancak bunlar i¢inden
931 gegersiz  kabul edilerek 519  anket
degerlendirmeye  alinmugtir.  Anket  verileri,
bilgisayar ortamina aktarilmistir. Kalayci'nin (2014)
belirttigi sekilde kayip veri analizi sirasinda 7
gbzlem, ¢oklu sapan analizi sirasinda da 35 gozlem
veri setinden c¢ikarilmistir. Boylece geriye 477
anketin verisi kalmigtir. Yapilan c¢oklu normal
dagilim testi, her ii¢ 6l¢ekten elde edilen verilerin
coklu normal dagilim 6zelliginde oldugunu ortaya
koymustur.  Verilerin  analizinde; tanimlayict
istatistiklerin yam1 swra faktor ve regresyon
analizlerinden yararlanilmistir.

4.1. Gegerlik ve Giivenilirlik

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin daha 6nce gesitli
aragtirmalarda  kullanilmig, gecerligi saglanmis
olmalarma dikkat edilmistir. Ayrica yiizeysel
gegerlik acisindan, anket ve ankette yer alan
Olcekler, konu hakkinda tecriibesi bulunan 5
Ogretim  Uyesi tarafindan  degerlendirilmistir.
Olgeklerin yap1 gecerligi icin faktdr analizinden
yararlanilmigtir.  Yonetici kabaligi  olgegi  tek
boyutta toplam varyansin %67,1'ini, is arkadaslar
kabalig1 Slgegi de %67,7'sini agiklamistir. Oznel iyi
olus hali ise bes faktorlii bir yapi sergileyerek,
toplam varyansin %55,2'sini agiklamigtir. Boylece
Olgeklerin yap1 gegerligine iliskin kanit elde
edilmistir.

Sekiz maddeli yonetici kabaligi oOlcegi igin i¢
tutarlilik katsayis1 Alfa 0,925, yine sekiz maddeli is
arkadaglarinin kabalig1 i¢in de 0,927 bulunmustur.
Kabalik 6l¢eklerinin madde-toplam korelasyonlari
0,643-0,810 araliginda olup; ¢oklu R2 degerler ise
0,477-0,733 araligindadir. 29 maddeli 6znel iyi olus
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6lgeginde, madde-biitiin korelasyonlarindan dolay1
14. madde (0,165) ve 23. madde (0,189), ¢oklu
aciklayicilik (R2) degerinden dolay1 da 1. madde
(0,170) dlgekten ¢ikarilmistir. Boylece arta kalan 26
maddeli Olcegin alfa katsayis1 0,886 olarak tespit
edilmis olup; madde-toplam korelasyon aralig1
0,288-0,656'ya, coklu R2 degerleri de 0,264-0,617
araligina cikmusgtir. Madde toplam
korelasyonlarinda negatif isaret bulunmamaktadir.
Dolayisiyla her ii¢ olgeginde oldukca giivenilir
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Alpar, 2012: 458).

5. BULGULAR

Katilimecilarin %39°u 20-29 yas aralifinda iken,
%37’si 30-39 yas araliginda, %24°i ise 40 yas ve
iizerindedir. %56’s1 erkek, %44’ kadin olan
katilimcilarin, %44’ kamu sektorii, %56’s1 ise 6zel
sektor caliganidir. Ayrica katilimcilarin yalnizca
%20’sinin  miidiir, miidiir yardimcis1 sef gibi
herhangi bir yoneticilik gorevi bulunurken geriye
kalan %80’1 diiz ¢aligan konumundadir.

Katilimeilarin %67 gibi 6nemli sayilabilecek bir
orani, biitlin ¢alisma hayati boyunca en azindan bir
defa kabaliga maruz kaldigint bildirmislerdir.
Katilimeilar son alti ay igerisinde en c¢ok
yoneticileri (%41), daha sonra ise ayni konudaki is

arkadaslar1  (%40) tarafindan kabaliga maruz
kalmiglardir.
Olgeklere uygulanan faktor analizinde

faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler
analizi; dondiirme yontemi olarak ise, dik dondiirme
yontemlerinden maksimum degiskenlik (varimax)
yontemi kullanilmistir. Faktdr sayisinin tespitinde

0zdegeri 1’den biiyiik olanlar dikkate alinmustir.
Eskokenlilik degerlerinin 0,500 ve iistii olmasina ve
bir maddenin bir faktdre boyutlanabilmesi icin
asgari yilkk degerinin 0,300 olmasma (Kalayci,
2014:321-330) karar verilmistir. Maddelerin binigik
olmasi, basgka bir ifadeyle birden fazla faktére aym
anda boyutlanmasi durumunda, yiik farkimin
0,100’den fazla olmasit benimsenmistir (Cokluk,
Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2012: 233).

Yonetici kabaligi o6lgegi igin, KMO orneklem
yeterliligi degeri %92,4’tiir. Bartlett Kiiresellik testi
sonucu da (y2: 2663,244, s.d: 28, p<0,001)
anlamlidir. Buna gore, maddeler arasinda anlamli
korelasyonlar oldugu anlasilmaktadir. Iki test
sonucuna gore, veri seti faktor analizi icin uygundur
(Kalayc1, 2014: 322-327). Sonug olarak, Tablo 1°de
goriildiigii gibi 8 maddeli yonetici kabaligi dlcegi
tek faktorde toplanmustir ve toplam varyansin
%67,056’sm1  aciklamaktadir. Olgek maddelerin
hepsi 0,700"in istiinde yiike sahip olup; major
durumundadir. Bununla birlikte  ydneticilerin
calisanlar1 dislamast (0,853), kiiglimsemesi (0,852),
ithamlarda bulunmasi (0,836) ve onur kirici sézler
sOylemesi (0,835) dikkat ¢eker sekilde daha fazla
yiike sahiptirler.

Is arkadaslarinin  kabaligi 6lgegi icin, KMO
orneklem yeterliligi %91,7 olarak bulunmus olup;
Bartlett Kiiresellik test sonucu (}2:2865,417, s.d:
28, p<0,001) da anlamlidir. Dolayisiyla veri seti
faktor analizi i¢in uygundur. Tablo 2’de goriildigii
gibi, 8 maddeden olusan is arkadaglarinin kabaligi
Olgegi, tek faktorde toplanmistir ve toplam
varyansin %67,770’ini agiklamaktadir. Maddelerin
hepsinin yiikii olduk¢a yiiksektir ve belirleyici

Tablo 1: Yoéneticinin kabaligi 6lcegi faktér analizi sonuclar:

Eskékenlilk  Viiki Oz deger ~5K1aBan . lama  Alfa
varvans

YONETICILERIN KABALIGI 5364 67,056 1.55 925
Igyerinde sizi digladi veya gdz ardi ettt 727 853 1.47 912*
Sizi kilgimsedi 725 852 1.94 917
Herkesin iginde veya bireysel olarak size meslek ahlakina
uygun olmayan ithamlarda bulundu 700 836 1.83 918
Sizin hakkinizda algaltict veya onur kirici sdzler sdyledi 697 835 1,34 916
Sorumlu oldugunuz bir konudaki vargilarimizdan giiphe 660 813 132 915
duydu
G_pmg;lerm}zc veya fikirlerinize dnem vermedi va da ilgi 635 797 142 913
gostermedi
Sizi elestirdi 632 795 1.63 915
Sizi, istemediginiz halde, kigisel sorunlarin tartigilmasina 588 767 1.44 920

cekmek 101n ugrast

Faktdr ¢ikarma metodu: Temel bilegenler analizi; Déndiirme metodu: Varimax;

KMO Orneklem Yeterliligi: %92 4: Bartlett's Kiiresellik Testi 2 266324, 5.d:28, p<0,001; Ag¢iklanan toplam varyans: %67.1; Olgegin tamanu icin
giivenirlik katsayisi:, 925;

Genel ortalama: 1.55 Tepki kategorileri: 1: Asla,

., 5: Her zaman
*Madde silindigindeki Alfa katsayisidir.
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Tablo 2: Is arkadaslarinin kabalig: Glcegi faktor analizi sonuclan

Eskékenlilik  Yiki Ozdeger ~OKlaman o oima  Alfa
varyans

IS ARKADASLARININ KABALIGI 5.422 67.770 148 027
Isyerinde sizi digladi veya goz ardi etti 752 367 1,30 013+
Sizi kiigBmsedi 741 861 1,81 028
Sorumlu oldugunuz bir konudaki vargilarmizdan giiphe
duydu 738 859 1.69 018
Sizin hakkimizda algaltici veya onur kirici sdzler sovledi 719 848 131 016
Herkesin iginde veya bireysel olarak size meslek ahlakina
uygun olmayan ithamlarda bulundu ,680 825 1,28 018
Sizi, 1stemediginiz halde, kigisel sorunlarn tartigtimasina
¢ekmek icin ugragty 646 J804 1,38 013
Goriiglerinize veya fikirlerinize dnem vermedi va da ilgi
gdstermedi 640 L800 1,48 012
Sizi elestirdi 507 712 1,51 019

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilegenler analizi; Déndiirme metodu: Varimax
KMO Orneklem Yeterliligi: %91,7; Bartlett's Kiiresellik Testi ¥2: 2865,417, 5.d:28, p<0,001; A¢iklanan toplam varyans: %67.8; (“)ls;egin
tamami igin giivenirlik katsayisi: 927;
Genel ortalama: 1,48; Tepki kategorileri: 1: Asla, ..., 5: Her zaman
*Madde silindigindeki Alfa katsayvisidir.

olduklar1 (yiik>0,700) sOylenebilir. Buna karsin is
arkadaslarimin ~ c¢alisam1  digladiklar1  (0,867),
kiigtimsedikleri (0,861), siiphe duyduklari (0,859)
ve onur kirict sozler soylediklerine (0,848) iliskin
maddeler daha 6n plandadir.

Giivenirlik analizi sonras1 26 maddeye diisen 6znel
iyi olus hali 6lgegine uygulanan faktdr analizinde
(Tablo 3); KMO orneklem yeterliligi %88,9’dur.
Bartlett Kiiresellik testi (y2: 4700,178, s.d:325,
p<0,001) de anlamlidir. Boylece bu 6lgegin verileri
de faktér analizi icin uygundur. Olcek
maddelerinde, 0,500 eskokenlilik (0,405-0,667
araliginda) kabul diizeyinin altinda maddeler
olmakla birlikte, eskdkenlilik degeri i¢in 0,400 ve
iizeri de kabul edilebilmektedir (Giliris & Astar,
2015: 422). 26 maddeli Oxford Mutluluk Olgegi,
bes faktorli bir yapi ortaya koyarak, toplam
varyansin %55,198’ini agiklamaktadir.

Tablo 3’te goriildiigii gibi, birinci faktér 9
maddeden olusmakta ve toplam varyansin yaklagik
%19’unu agiklamaktadir. Bu faktérde yer alan
maddelerde, seving, nese, enerjik ve ding olma,
cosku  gibi  duygularin  agulikli  oldugu
goriilmektedir. Faktorii olusturan maddeler ve yazin
(Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999: 277) dikkate
almarak  faktor  “coskulu  olma”  gseklinde
isimlendirilmistir. Bu faktore gore, genellikle neseli
ve sevingli olmanin 6nemli bir husus oldugu ortaya
cikmustir.

Ikinci faktér 6 maddeden olugmakta ve toplam
varyansin yaklasik %12’sini agiklamaktadir. Bu

faktorde, hayata dair pozitif bir bakis acist ve
mutluluk duygusu barindiran maddeler bir araya
gelmigtir. Faktori olusturan maddeler ve yazin
(Diener vd., 1999: 277) dikkate alinarak faktor
“mutlu  olma” seklinde isimlendirilmistir. Bu
faktore gore, hayatin oldukga ddiillendirici oldugu
diisiincesi 6nemlidir.

Uciincii faktér 4 maddeden olusmakta ve toplam
varyansin yaklasik %10’unu agiklamaktadir. Bu
faktorde, mutsuzluk, karamsarlik ve depresif
duygular barindiran maddeler bir araya gelmistir.
Boyle bir faktére Robbins ve Judge'n (2012: 103)
rastlanilmis ve “olumsuz duygulanim” gseklinde
adlandirilmis olmakla birlikte, faktoriin yasamdan

Dérdiincii faktor 4 maddeden olugsmakta ve toplam
varyansin yaklagik %38’ini agiklamaktadir. Bu
faktorde; karamsarlik ve kaygi iceren negatif ve
karamsar duygularin oldugu maddeler bir araya
gelmigtir. Diener ve ark. (1999: 277) boyle bir
faktori "kaygili olma" diye isimlendirmis olmakla
birlikte, faktor tam da iyimserlige kars1 geldiginden,
"iyimserlik" diye adlandirilmistir. Bu faktdre gore,
gelecek  hakkinda iyimser olmama hususu
onemlidir. Son olarak, besinci faktdr ise, 3
maddeden olusmakta ve toplam varyansin yaklasik
%7’sini agiklamaktadir. Bu faktorde, baskalarina
kars1 ilgili ve sicakkanli olmayi, yapilan islere ve
dis diinyaya ilgi duymayr barindiran maddeler
toplanmistir. Faktori olusturan maddeler ve yazin
(Diener vd., 1999: 277) dikkate alinarak faktor
“ilgili olma” seklinde isimlendirilmistir. Bu faktore
ise, diger insanlara karsi oldukg¢a ilgili olmanin
onemli bir husus oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 3: Oxford Mutluluk Olgegi faktor analizi sonuglan

Aciklanan

Es kokenlilik Yiiki Oz deger varvans Ortalama Alfa
1.COSKULU OLMA (9 MADDE) 4,894 18,821 5.07 879
Genellikle negeli ve sevinglivim. 667 156 524 854*
Genellikle olavlar tizerinde olumlu etlim vardir. 612 154 5,16 861
Diger insanlar fizerinde daima neseli bir etlkd biralanm. 618 , 741 5,18 858
Elsets:;i‘l}n:a herhangi bir konuda sorumluluk alabilecek giicte 577 665 555 875
Kendimi oldukga enerjik hissediyorum. 637 662 4,78 862
hzrxle\l olarak kendimi tamamen zinde (ding) 639 662 485 364
Cevremdela giizellikleri fark ederim. 570 660 5,37 864
Yapmak 1stedizim her seve zaman bulabilinm. 465 356 4,50 873
Cok giilen birisivim. 540 331 5,01 876
2. MUTLU OLMA (6 MADDE) 3175 12212 4,58 805
Hayatin oldukga Gditllendirici oldugunu diigimirvorum. 603 11 429 770
Hayatimdalki her seyden olduk¢a memmmum._ 88 664 4,49 765
Sabzhlan dinlenmig olarak uvammnm. 563 637 4,03 799
Cok mutluvum. 640 618 4,67 759
Pek ¢ok sevi eglenceli buluyorum 520 562 4,56 75
Havyat giizeldir. 430 A92 547 180
3.YASAM KEYFI (4 MADDE) 2,503 9629 5,11 711
Diger insanlarla birlikte olmaltan keyif almivorum. 605 124 5,10 622
Gegnmigimle ilgili pek mutlu amlara sahip degilim. 496 672 4,95 673
Kendimi ¢ok saghkh hissetmivorum. 45 654 4,36 608
Yasamimun belli bir amac: ve anlamu vok. 452 631 5.54 686
4IYIMSERLIK (4 MADDE) 1,939 7457 443 618
Gelecegim hakkinda pek iyimser degilim. 490 650 441 533
Diinyanm 1yi bir yer oldugunu diginmiyorum. 320 609 440 Sl4
Cekici birisi oldugumu diginmiyorum. 456 499 4,78 47
Yagamimin kontroli elimde deZilmig gibi hissediyorum. 405 468 4,14 392
SILGILI OLMA (3 MADDE) 1,841 7.080 5.15 650
Diger insanlara karg1 oldukga ilgiliyim. 633 770 5,31 922
Nergdeyse herkese kargt oldukea sicak duygular 598 678 470 506
besliyorum.
Yaptigim geylere kargt 1lgili ve kendini adayan birisiyim. 481 343 543 619

Faktor gikarma metodu: Temel bilegenler analizi; Dondirme metodu: Varimax
KMO Orneklem Yeterliligi: %88,9; Bartlett's Kiiresellik Testi f: 4700,178, 5.d:325, p<0,001;
Agiklanan toplam varyans: %33,2; Olcegin tamamu igin giivenirlik katsayis:: ,886;
Genel ortalama: 4,88; Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle katilmsyorum, ..., 7: Kesinlikle katiliyorum
*[lgili maddenin o faktdrden silindigindeki Alfa katsayisidur.
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Oznel iyi olusun boyutlar1 konusunda farkl
yaklagimlar s6z konusudur. Kimi arastirmacilar ¢ok
boyutlu bir yapiya (Diener vd., 1999; Robbins &
Judge, 2012) isaret ederken, kimi arastirmacilar
(Hills & Argyle, 2002; Dogan & Sapmaz, 2012)
Olcegin tek boyutlu olarak kullanilabilecegini
onermislerdir. Bu nedenle, isyerinde yasanan
yonetici ve is arkadasi kaynakli kabaligin, 6znel iyi
olusun hem bes boyutuna hem de yapiy1 bir biitiin
olarak goriip 6znel iyi olusa etkisi, regresyon analizi
ile ortaya konmustur. Tablo 4, yonetici ve is
arkadaslarindan kaynakli kabaligin 6znel iyi olusa
ve boyutlarina etkisine doniik yapilan regresyon
analizi sonuglarin1 gostermektedir. Kurulan tim
modellere ait F degerleri anlamlidir. Dolayisiyla
modeller  gecerli  olup;  yOnetici ve is
arkadaslarindan kaynakli kabaligi kullanilarak,
calisanin 6znel iyi olus hali ve boyutlarina iliskin
tahmin yapilabilir. Bununla birlikte aciklama
oranlarmin diisiilk oldugu, 6znel iyi olusa etki eden

Tablo 4: Yénetic ve 13 arkadaslan kabaliZin 6znel iy1 oluza ve boyutlanna etkasi

baskaca degiskenlerin de varligi unutulmamalidir.

Oznel iyi olusun boyutlar1 dikkate alinarak yapilan
analizde; yonetici ve is arkadaglart kabaligi,
calisanin  en fazla "coskulu olmasi" m
aciklamaktadir. Agiklayicilik orant %6,4 olup;
yonetici kabaligindaki bir birimlik artig, ¢alisanin

coskusunu 0,179 birim azaltirken, is
arkadaglarindan kaynakli kabalik 0,131 birim
azaltmaktadir.

Tablo 4'de yer alan bulgulara gore, yonetici ve is
arkadaglar1 kaynakli kabaligin gorece daha az etkili
oldugu diger boyut, "iyimserlik" boyutu olup; bunu
%4,5 oraninda agiklayabilmektedir. Bu boyutu
aciklamada yonetici kabaliginin  anlamli, is
arkadaglarindan  kaynakli  kabaligin  anlamsiz
(0=0.10'da  anlamli) oldugu anlasilmaktadir.
Yonetici  kabaligindaki  bir  birimlik  artis,
calisanlarin iyimserligini 0,176 birim azaltmaktadir.

Yonetici ve is arkadaglar1 kaynakli kabaligm diisiik

. . . Standardize
Model Standardize Edilmemis Katsayilar Ketayils t Anlam
Diizeyi
B SHp Bo
(Sabif) 5,790 132 43,825 ,000
Yénetici kabalif 235 070 -179 -3,721 ,000
Is arkadaglarmin kabahz -214 ,078 -, 131 -2,731 007
1.Bagimi Degisken: Cogkulu Olma; Dieltilmis R': %06.4; Fry.44:17,213, p<0,0001
En diguk tolsrans: 0,849; En biyitk VBF:1,178; En biyiik KI:5,941
(Sabit) 3,196 148 35,028 000
Yénetici kabalif -,183 078 - 114 -2,340 ,020
15 arkadaslarmn kabahs =222 ,083 - 124 -2,528 012
2.Bagumis Degigken: Mutlu olma; Dizeltilmis R*: %3,5; Frz.4:4:9,703, p<0,0001
En diigiik tolevans: 0,849; En bigyak VBF:1,178; En biyak KI:5,941
(Sabit) 5,795 176 32,901 000
Yonetici kabalhiz -282 093 -,149 -3,039 ,003
I3 arkadaslarmm kabahi -, 163 104 -077 -1,581 114
3. Bagomh degisken: Yazam keyfi: Dizeltilmis R*: %3,3: Frir0-0.117, p<0,0001
En digiik tolerans: 0,849; En biyuk VBF:1,178; En biyvak KI:5,041
(Sabit) 5,187 ,169 30,751 ,000
Yonetici kabahig =323 ,08% - 176 -3,626 000
{5 arkadaslarmm kabahi -171 100 -,083 -1,713 087
4 Bagimh Degisksn: Ivimserlik: Dizeltitmis R°: %4,5; Fr 4:4712,325, p<0,0001
En diigiik tolerans: 0,849; En bipvitk VBF:1,178; En bityik KI:5,941
(Sabif) 5.735 149 38,566 000
Yonetici kabahi -190 078 -119 -2427 016
15 arkadaslarnmn kabahi -, 195 ,083 -,110 -2,254 025
3.Baguml: degisken: figili olma; Diizeltilmis R*: %3,2; Fr.441:8.972, p<0,0001
En dugiik tolerans: 0,849; En bigyuk VBF:1,178; En bitviik KI:5,041
(Sabit) 5,541 104 33,368 000
Yoneticilerin kabahi -248 035 -215 -4,323 ,000
I5 arkadaslarmm kabahi -,194 ,061 - 150 -3,158 002

Baguml: dsgiken- Oznel ivi olu: Diizeltilmis R*- %9,0; Fr;.024:24,450, p<0,0001
En digiik tolsvans: 0,849; En biyyitk VBF:1,178; En biyvik KI:5,041
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oranlarda da olsa anlamli gekilde yordadigi baska
bir 6znel iyi olus boyutu, mutlu olma boyutudur. Bu
model, calisanlarin mutlulugunu %3,5 oraninda

aciklamaktadir. Is  arkadaslarindan  kaynakl
kabaliktaki ~ bir  birimlik  artis, calisanlarin
mutlulugunu 0,124 birim azaltirken, yonetici

kabalig1 0,114 birim azaltmaktadir.

Yonetici ve is arkadaslart kabalii, calisanlarin
yasam keyfini de olumsuz yonde etkilemektedir. Bu
model de gecerlidir, ancak c¢alisanlarin yasam
keyfinin azalmasinda sadece yonetici kabaliginin
rolii bulunmaktadir. Yonetici kabaligindaki bir
birimlik artis, ¢aliganin yasam keyfini 0,149 birim
kagirmaktadir. Bu model, calisanin yasam keyfini
%3,3 oraninda tahmin edebilmektedir.

Tablo 4'e gore, yonetici ve is arkadaslarindan
kaynakli kabalik, c¢alisanlarin ilgili olmalarini
olumsuz yonde, anlamli gekilde yordamaktadir.
Model gegerli olup; calisanin ilgili olmasim %3,2
oraninda aciklayabilmektedir. Yonetici
kabaligindaki bir birimlik artis, ¢alisanlarin ilgili
olmasim1 0,119 birim azaltirken, is arkadaslari
kaynakli kabalik 0,110 birim azaltmaktadir.

Yonetici ve is arkadaslarinin kabaligi, c¢alisanin
Oznel iyi olusunu olumsuz yonde etkilemektedir.
Soyle ki, yonetici kabaligindaki bir birimlik arts,
calisganin 6znel 1iyi olug halini 0,215 birim
azaltirken, is arkadaslarindan kaynaklanan kabalik
0,150 birim diistirmektedir. Dolayisiyla
"Yoneticilerin kabaligi, galisanlarin 6znel iyi olus
halini negatif yonde etkiler." seklindeki birinci
hipotez ile "Is arkadaslarinin kabaligi, calisanlarin
Oznel iyl olus halini negatif yonde etkiler."
Bigimindeki ikinci hipotezin desteklendigi ortaya
¢ikmaktadir. Bu iki kabalik, ¢alisanin 6znel iyi olus
halini, diisik bir oran da olsa, %9 oraninda
aciklayabilmektedir.

5. TARTISMA VE SONUC

Arastirma, giderek unutulan ve  {izerinde
durulmayan, hatta yapildig1 zaman art niyet aranilan
veya zayiflik gostergesi olarak algilanan; ancak
calisan i¢in moral, motivasyon ve insani
Oonemseniyor hissettiren, incelik, nezaket, vefa,
iislup, selamlagma gibi insan olmanin ve etkilesimin
olmazsa olmaz oOgelerinin hatirlatilmas1 gerektigi
inanciyla  yapilmistir.  Nitekim  yapilan  bir
arastirmada (Cakic1 & Cakici, 2006: 250) {istlerin
astlarina kullandiklar1 nezaket sdzciiklerinin onlarin
motivasyonlarini ve orgiite bagliliklarini artirdig ve
ast-iist  iliskilerini  pozitif ~ydnde etkiledigi
belirlenmistir.

Katilimcilarin - %67’si  galigma hayatinda kaba
davraniglarla karsilastigini ifade etmis olup; bu
oran, kiigiimsenmeyecek bir boyuttadir. Bu oran, is
yasaminda kabaliga maruz kalan bireylerin olduk¢a
fazla oldugunu ortaya koymaktadir. Nitekim bu
calismada kullanilan 6lgegi gelistiren Cortina ve
ark. (2001: 64), bireylerin %71’inin isyerinde
kabaliga maruz kaldigi belirtmiglerdir. Bagta
bireyci-topluluk¢u yap1 olmak iizere, kiltirel
baglamda pek c¢ok agidan farkli oldugumuz ABD’de
yapilan bu calismadaki (Cortina vd., 2001) kabalik
orani, elde ettigimiz bulguya yakin goriilmektedir.
Dolayisiyla, bir davranisin kabalik olarak algilanip
algilanmadigi, kiiltiirler arasinda bazi farkliliklar
gosterse de kabaligin  her toplumda Onemli
boyutlarda var oldugunu sdyleyebiliriz.

Oznel iyi olusun teorik olarak, temelde, olumlu
duygulanim, olumsuz duygulanim ve yasam
doyumu olmak iizere ii¢ boyutlu bir yapidan daha
fazla boyutlu bir yap1 olarak ortaya c¢ikmasi,
baskaca aragtirmalarda da ortaya ¢ikmig bir
durumdur. Oznel iyi olus halinin &lgiilmesinde
yararlanilan,  Oxford ~ Mutluluk  Olgegi’nin
gelistirildigi ¢alismada (Hills & Argyle, 2002:
1078) 8 faktorli bir yap1 elde edildigi
goriilmektedir. Dogan ve Sapmaz (2012: 301) ise,
6lgegin Tiirkgeye uyarlamasini yaptiklart ¢alismada,
gergeklestirdikleri  faktér  analizinde,  temel
bilesenler analizi ile herhangi bir dondirme
yapilmadan 6zdegeri 1’in iizerinde olan 7 faktorlii
bir yap1 elde etmiglerdir. Ancak, 6lgek maddelerinin
birinci faktérde toplandigi ve birinci faktoriin
varyansa Onemli bir katki yaptigr; diger alt1
bilesenin varyansa yaptigi katkinin ise diisiik
oldugu ve adlandirilamamasi gerekgeleri ile 6l¢egi
tek faktorle sinirlandirarak analizi tekrarladiklarini
belirtmislerdir. Yine Dogan ve Sapmaz (2012: 298),
Olgegi gelistiren aragtirmacilarin, yaptiklart faktor
analizi sonucunda, elde ettikleri 8 faktorin,
yorumlanmast ve adlandirilmasindaki problemler
nedeniyle,  Olcegin  tek  faktorli  olarak
kullanilmasinin uygun olacagi sonucuna
vardiklarin1 ifade etmislerdir. Bu c¢alismada elde
edilen 5 faktor, sayica daha az olmasi nedeniyle,
faktorii olusturan maddeler ve yazin (Diener vd.,
1999: 277; Robbins & Judge, 2012: 103) dikkate
almarak faktorler isimlendirilmeye c¢aligilmistir.
Boylece 6znel iyi olugun coskulu olma, mutlu olma,
yasam keyfi, iyimserlik ve ilgili olma boyutlar
ortaya ¢cikmistir. Bu durum, literatiire yapilan bir
katki mahiyetindedir.

Is yeri kabahgmin, bireylerin iiretkenligini,
performansini, motivasyonunu, Yyaraticiligini ve
yardim davranislarimi  azalttigr  belirtilmektedir.
Ayrica, ¢alisanlarin i¢ine kapanmalari, sinir, {iziinti,
endige, huzursuzluk gibi zarar verici duygular
yasamalarina yol actig1 da sdylenmektedir. Boylece



Ozlem Kiigiik & Aysehan Cakici | 85

calisanlarin, ruhsal  ve fiziksel saglig1
bozulabilmekte, daha fazla iretkenlik karsiti is
davraniglart  sergileyebilmektedir (Pearson &
Porath, 2005: 7; Cortina vd., 2001: 64).

Is yerinde yoneticilerden ve is arkadaslarindan
kaynakli kaba davranisa maruz kalan caligsanlarin
Oznel iyi olus diizeylerinin kotiiye gidebilecegi,
kuvvetle muhtemeldir. Bu olasilig1 test etmek icin
yapilan regresyon analizleri, yoneticilerin ve is
arkadaslarinin kabaliginin, calisanlarin 6znel 1iyi
oluglarint olumsuz yonde etkileyecegine dair
gelistirilen  hipotezlerin  desteklendigini ortaya
koymustur. Yonetici kabaligi, ¢alisanlarin 6znel iyi
oluslarini, is arkadaslarinin kabaligindan daha fazla
etkilemektedir. Bulgular, yonetici kabaligindaki bir
birimlik artigin, calisanlarin 6znel iyi oluslarini
0,215 birim azalthdm ortaya koymaktadir. Is
arkadaglarinin =~ kabaligit  ise 0,150  birim
diistirmektedir. Aciklayicilik katsayisinin  (%9)
diisiik oldugu kabul edilmelidir. Buradan hareketle,
calisanlar iizerinde yoneticilerinin kabaliginin daha
etkili oldugu soylenebilir ve bu durumun bir nedeni
olarak statii gosterilebilir. Nitekim Cortina ve
Magley’e (2009: 274) gore, yiiksek statiiye sahip
olanlar tarafindan maruz kalinan kaba davramslar
calisanlar1 daha fazla etkilemektedir. Is yasaminda
calisanlarin hemen her konuda yoneticilerden
onemli Ol¢lide etkilendikleri, bunlar arasinda
kendilerini nasil hissettikleri de oldugu ortaya
cikmaktadir.  Dolayisiyla,  Orgilitsel  hedeflere
ulasmada ¢alisan mutlulugu oOnemli ise, ise
yoneticilerin  kendi kabaligimi azaltilmasindan
baglamak gerekir. Bu kapsamda, yoneticilerin 6fke
kontrolii, empati, adabi muaseret ve karanlik

liderlik  gibi  konularda  egitim  almalari,
kisiliklerindeki zay1f halkalar1 nasil
yonetebilecekleri  hususunda  yararli  olabilir.

Orgiitlerde nezaketin gelistirilmesi ile ilgili olarak
uygulamacilara asagidaki 6nlemler 6nerilmektedir.
Yoneticiler, kurum igerisinde uyulmasi gereken
davranis kaliplarini agikca belirlemeli ve bunlart
kurumun iyelerine giiglii mesajlarla iletmelidir.
Yoneticiler c¢alisanlara karst her zaman adil
olmalidir; ¢iinkil ¢alisanlarin, orgiit igerisinde adil
davranildigina inanmast durumunda, orgiite ve
calisanlara zarar verme egilimleri daha disiik
olmaktadir. Yoneticiler Oncelikle kendileri kaba
davraniglar sergilemekten kagmmali ve kurum
icerisinde bir rol model olmahdir. Kabalik,
yoneticiler tarafindan g6z ardi edilmemeli,
onemsenmeli, hatta en basit kaba davranislar bile
hizli bir sekilde ele alinmalhidir. Calisanlarin
egitilmesi de kabalikla miicadele edebilmek adina
etkili bir yoldur. Calisanlara, iletisim kurallari,
catisma yOnetimi, zor insanlara bas etme, stres
yonetimi, dinleme gibi konularda egitimler
verilmelidir (Karabey, 2015: 15; Pearson & Porath,
2005: 9-15).

Bu onerilere ekleyebilecegimiz 6nlemler sunlardir:
Calisanlarin iizerindeki ig yiikii, baski ve stres gibi
etkenlerin hafifletilmesi onlarin kendilerini daha iyi
ve sakin hissetmelerini saglayabilir. Bdylece,
calisanlar 1is arkadaglarna karsi daha nazik
davranabilir. Caligsanlar ve yoneticilerin bir arada
bulundugu, is dis1 sosyal aktiviteler diizenlenebilir.
Bu sekilde, bireyler arasinda daha giicli baglar
kurulabilir ve daha nazik daha saygili iliskiler
gelisebilir. Insana saygiyr ve sevgiyi temel alan
nezaket kurallarin1  igsellestirmis  personeller
odiillendirilebilir. Kalite bastan saglanir inanciyla,
daha ise alim asamasinda adaylar 6zenle segilebilir.
Kisilikleri ve degerleri hakkinda dnceden istihbarat
yapilabilir. Tyi egitimli ancak kiistah ve saygisiz bir
kisinin i3  huzurunu  bozabilecegi  dikkate
almmalidir. Bazen bir kisinin bile kurum kiiltiiriinii
alt-iist edebilecegi hatirdan ¢ikarilmamalidir.

Aragtirmacilara yonelik ise su Oneriler yapilabilir.
Arastirmacilar gelecekteki ¢aligmalarinda, kabaligi
farkli yonetim kavramlart ile iliskilendirebilir.
Bunlar: is stresi, kisilik 6zellikleri, orgiitsel adalet
olabilir. Bunun disinda, gii¢ araligi ve Ogrenilmis
caresizlik ile kabalik iligkisi arastirilabilir. Bu
calismada igyeri kabalig1 yalnizca yoneticilerin ve is
arkadaglarinin kabaligt seklinde ele alinmis olup,
gelecekte yapilacak caligmalarda, astlarin kabaligt
da incelenebilir. Yoneticiler arasi kaba davranig
aragtirtlabilir. Yoneticinin astlara kaba davranisi
ayrt bir arastrma konusu olabilir.  Yerel
Ozelliklerimize daha uygun olan kaba davranig
Olgegi gelistirilmesi  ve/veya bagka Olgeklerin
Tirkgeye uyarlamasmin yapilmasi gelecekteki
aragtirmalar igin ©onemli goriilmektedir. Isyeri
kabaligmma iligkin caligmalart desteklemek ve
duruma farkli bir acgidan bakabilmek adina,
isyerinde nezaket iizerine caligmalar yapilabilir.
Kabalik  (nezaketsizlik) kavramina tersinden
bakmak, bu alandaki bilgi birikimine katkida
bulunabilir. Nezaket, kullanilan dil, dslup ve
sozciikler agisindan irdelenebilir. Kiiltiiriimiize
uygun nezaket kavramu ile ilgili 6lgek gelistirme
caligmasi yapilabilir.
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