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This paper attempts to investigate the critical success factors for strategic planning in the
residential construction industry in Kosovo from both organizational and customers
perspectives and how they are applied in the residential construction context. This study used
the case study strategy and in-depth interviews to collect primary data, which were analyzed
qualitatively using data reduction and data display analysis technique. The findings revealed
that 17 factors were identified as critical to success for residential construction companies in
Kosovo. Moreover, a descriptive analysis is provided for 11 factors that were considered as
important from both groups of stakeholders. These factors include after sales service, brand,
customer service, design and architecture, differentiation strategy, financial strength,
infrastructure, location, marketing, price, and quality of construction. These findings are
discussed in the context of the established literature and within the context of the residential
construction industry in Kosovo.
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Bu ¢alisma, drgiit ve miisteri bakis agilariyla Kosova konut insaati endiistrisinde stratejik
planlama i¢in kritik basart faktorlerini ve konut insaat baglaminda nasil uygulandigin
aragtirmayr amag¢lamaktadir.  Aragtirmada nitel yontem kullamilarak birincil verilerin
toplanmasi igin 6rnek olay iizerinden derin goriismeler yapilmistir. Sonuglar Kosova konut
insaati girketleri i¢in 17 kritik basari faktorii ortaya ¢ikarmistir. Ayrica, tanimlayict istatistikler
pay sahibi gruplart i¢in onemli olarak degerlendirilen 11 faktoriinii belirlemistir. Bu faktorler
satis sonrasi hizmet, marka, miisteri hizmetleri, tasarim ve mimari, farklilasma stratejisi,
finansal gii¢, altyapi, konum, pazarlama, iicret ve yapt kalitesini icermektedir. Bulgular ilgili
literatiir ve Kosova konut ingaat sektorii baglaminda tartisilmigtir.
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1. INTRODUCTION

The construction industry is one of the biggest
industries in the world contributing 13 percent of
global GDP (McKinsey & Company, 2020) and
employing around seven percent of global working
population (McKinsey & Company, 2017). During
the recent years, construction industry has become
one of the most important sector contributing to
Kosovo’s economic growth with about 15.5 percent
of county’s GDP (Cojocaru, 2017). Despite the
economic downturn during the recent years, the
industry has been experiencing growth, employing
significant number of architects, civil engineers,
project managers, skilled technicians and laborers.
Hence, the industry remains potential for the
economic growth of Kosovo.

The demand for improved roads, highways and new
residential homes accelerated the growth in
construction activity and other related industries.
This potential growth has not only increased the
domestic competition, but also incentivized foreign
companies to invest in Kosovo construction
industry. In such a competitive industry, it is very
important for companies to identify the significant
factors that result in the construction project
success. These factors are usually referred to as the
Critical Success Factors (CSFs). Identification of
the CSF’s in any industry help organizations to
focus more on those areas in order to differentiate
their projects from those of their competitors and to
sustain their competitive advantage. Therefore, this
research attempts to identify those CSFs that help
residential construction firms in Kosovo to achieve
successful performance. In addition, this research
aims to study those CSF’s that customers value in
evaluating the company’s performance.

Moreover, identification of CSF’s has been
considered to be part of Strategic Planning process
(Gates, 2010; Jenster, 1987). It is evident from the
fact that Strategic Planning focuses on the mission,
objectives and vision of the company. In order for
the company to achieve its goals and objectives, it
should focus on certain key areas that are unique to
the industry in which it competes (Caralli, Stevens,
Willke, & Wilson, 2004). Hence, it is of vital
importance to review the concept of Strategic
Planning in the research of CSF’s.

The main aim of this research is to investigate the
CSFs for residential construction industry, from
company and customers perspectives. This is done
by conducting a case study on one of the residential
construction companies with foreign capital and

experience from the European Union (EU)
countries (hereinafter referred as the Construction
Company). This particular case study based
research is chosen as it is generally assumed that
foreign companies, particularly those with
experience in EU market, have advanced quality
levels and are usually more experienced in strategic
planning and implementation. Therefore, it is
believed that foreign construction companies would
have more sophisticated approach to a CSF
identification in comparison with local construction
companies with limited experience, because they
operate in a highly competitive and well established
residential construction industries. Based on this
aim, the following research objectives have been
set:

. To identify the CSFs for the Construction
Company, from company’s and customers
perspective.

. To understand the criticality and
applicability of each CSF from both customers and
company’s perspectives.

. To make an attempt to contextualize the
CSFs derived from this study to the Kosovo
residential construction industry.

2. LITERATURE REVIEW
2.1. Strategic Planning

Strategy has been defined as the direction and scope
of an organization in a changing business
environment through the configuration of its
resources to meet the growing demand of
stakeholders (Johnson, Whittington, & Scholes,
2011). Strategy helps an organization to move
towards an attractive business position and achieve
sustainable competitive advantage (Thompson &
Strickland, 1998). Strategic planning is the process
of defining the organization’s plans for achieving its
desired objectives and business position (Cassidy,
2006). In addition, Kotler, Armstrong, Saunders, &
Wong (2005) suggest that strategic planning
enables the company to take advantage of the
opportunities to match with the company’s goals
and future vision. Furthermore, Lynch (2005) adds
that, strategic planning sets the stage for various
process improvements like definition of mission
and objectives, generic strategies, enterprise
architecture, risk management and change
management initiatives.

Moreover, Peng (2001) highlights the importance of
resources and capabilities in a firm’s strategic
planning. He further adds that the context in which
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the firm operates also controls the firm’s strategic
planning (Meyer & Peng, 2005). Although the
purpose of strategic planning is straightforward, the
process is complex and dynamic. Two techniques,
namely CSF’s and future scenario planning are
considered to enhance the process of strategic
planning (Gates, 2010). Daniel (1961) suggests that
organizational planning should focus on the CSF’s
that determine the success of the company.
Furthermore, he describes the CSF’s as the key jobs
that must be done exceedingly well for a company
to be successful. In line with this, Gates (2010)
argues that CSF’s have direct relationships to an
organizations’ mission and goals as they shape
strategy through their effect on the organization’s
achievement of it goals and their ability to enable
the success of the mission.

2.2. Critical Success Factors

The concept of CSF’s has its roots from the
conceptual framework developed for success factors
(Daniel, 1961). In his study, Daniel (1961) asserted
that organizational planning should focus on five to
six factors, which he termed as ‘success factors’
that determine the success of the company.
Moreover, Daniel (1961) suggests the success
factors at industry level that can be shared across
the organizations in that particular industry. On the
other hand, Anthony, Dearden, and Vancil (1972)
argue that success factors could differ from
company to company and developed organizational
success factors and managerial level success
factors.

Based on the success factors approach from Daniel
(1961), Rockart (1979) developed the CSF’s
method to help organizations to identify the issues
that are critical to the successful operation of their
business. In his study, Rockart (1979) defines
CSF’s as the limited number of areas in which
results, if they are satisfactory, will ensure
successful  competitive performance for the
organization. Thierauf (1982) supports this by
stating that if the results in these key areas are not
satisfactory, the organization cannot achieve the
desired performance and will be less competitive.
Sousa de Vasconcellos e Sa (1988), also suggests
that CSF’s are the key areas in which organizations
should perform well in order to sustain the
competitive advantage. Likewise, Peffers, Charles,
and Tuure (2003) argues that senior managers have
found the CSF’s approach to be appealing for
Strategic Planning processes of the organization. In
addition, Zawawi, et al. (2011) suggests that the
CSF’s are essential in identifying the cause of
failure in an organization as well as improving the
system. They further add that these factors can
strengthen the management strategy and are

directed towards achieving overall success of the
company.

In the existing literature of CSF’s, there were many
efforts to identify and compare the CSF’s across
various industries. Several studies were conducted
to investigate and identify the success components
and why some organizations are more successful
than others. In an attempt to understand how
organizations can enhance their performance,
Umble, Haft, and Umble (2003) and discuss the
importance of CSF’s. As part of their study, they
identified eight success factors as critical for
successful implementation of ERP. Moreover, Shan
and Marn (2013) identified and examined seven
CSF’s that are crucial in successful development of
tourism industry in Malaysia. Likewise, Dawson
and Van Belle (2013) examined and identified three
key CSFs for financial services industry in South
Africa.

More recently, various studies were conducted to
identify CSF’s in different industries. Based on the
critical review of literature, Luthra, Garg, and
Haleem (2015) identified 26 CSFs for achievement
of sustainable supply chain management practices,
and determined their importance through the survey
in Indian automobile industry. Their findings
revealed 10 CSFs as the most important for this
industry. Similarly, Wibowo and Alfen (2015)
examined 30 CSFs in public-private partnership
infrastructure development projects. They measured
the importance of these CSFs within the Indonesian
context and determined the top five important
CSFs. Likewise, Lande, Shrivastava, and Seth
(2016) identified and analyzed 22 CSFs of Lean Six
Sigma framework affecting and influencing quality,
operational and financial performance of small and
medium Indian enterprises. Analyzing data from
various studies and sorting CSFs in descending
order according to the frequency of occurrences,
they determined 12 CSFs as most critical to
implement LSS in an effective manner. Furthemore,
leveraging case studies of seven large organizations

Yeoh and Popovic (2015) examined the
organization, process, and technology CSFs
impacting business intelligence systems

implementation. Their findings revealed that seven
CSFs play the most crucial role in determining
success in implementation of business intelligence
system. In addition, the list of CSFs identified in
various industries are summarized and depicted in
Table 1.
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Table 1: Summary of CSFs Identified in Various Industries.

Author(s)

Industry &
country

Critical Success Factors Identified

Umble et
al. (2003)

ERP
implementation
(USA)

e Clear understanding of strategic goals
e Commitment by top management

e Excellent project management

e Organizational change management

e A great implementation team

e Data accuracy

e Extensive education and training

e Focused performance measures

Shan &
Marn
(2013)

Turism Industry
(Malaysia)

e Extent of Product Differentiation

e Service Quality

e Tourism Infrastructure

e Tourism Marketing and Promotion

e Tourism Planning and Policy

e Strategic Alliances and Industrial Cooperation
e Economic Sustainability.

Dawson &
Van Belle
(2013)

Financial services
(South Africa)

e Management support
e Business vision
e User involvement

Luthra et al.

(2015)

Automobile
Industry (India)

e Top management initiation and commitment
Central government legislations

e International environment agreements

e State government legislations

e Scarcity of natural resources

e Support from customers
L]
L]
L]

Societal issues

Supportive company policies

Enhanced brand image
Encouragement from customers

Wibowo &
Alfen
(2015)

PPP Infrastructure
Development
Projects (Indonesia)

e Sound legal basis

e Irrevocable contract except through due process

e Sensible and manageable risk-sharing arrangement
e Clearly defined mechanisms of PPP needs

Strong political support

Lande et al.

(2016)

Lean Six Sigma in
Small and Medium
Enterprises (India)

e Training (employee involvement)
e Management involvement and commitment
e Customer satisfaction

e Leadership

e Project prioritization and selection
o Cultural change

e Understand LSS methodology

e Strategic quality planning

e Process management

e Product design

e Linking LSS to customers
Linking LSS to business strategy

Yeoh &
Popovic
(2015)

Business
Intelligence
Systems (Australia)

e Committed Management Support and Sponsorship

e A Clear Vision and a Well-Established Business Case

e Business-Centric Championship and a Balanced Team Composition
e Business-Driven and Iterative Development Approach

e User-Oriented Change Management

e Business-Driven, Scalable, and Flexible Technical Framework

e Sustainable Data Quality and Integrity
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2.1. Critical Success Factors in Construction
Industry

The construction industry is one of the largest
industries in any country and has become highly
competitive with the increase in globalization
(Kumaraswamy, Ling, & Miller, 2007). In addition,
the industry has become highly dynamic in nature
because of the innovations in technology and
production processes (Miller, Packham, & Thomas,
2001). Strategic management theory within the
construction industry implies that decisions made
inside the firm are determined mainly by the flow of
information and knowledge from the environment
(Miller, Williams, & Daunton, 1998).

On the other hand, building construction projects
has become more complex and difficult due to the
unprecedented changes faced by the project teams
(Sagib, Farooqui, & Lodi, 2008). Usually, success
or performance in construction industry has been
measured by the golden triangle parameters of time,
cost and quality (Ojiako, Johansen, & Greenwood,
2008). However, the increase in project complexity
and failures suggests the existence of underlying
factors that can have a direct effect on success of
construction  project (Gudiene, Banaitis, &
Banaitiene, 2013). Hence, it is evident that the
construction industry should focus on those CSF’s
besides the golden triangle in order to sustain its
competitive advantage (Yang, Shen, Ho, Drew, &
Chan, 2009).

The distinctive nature of projects suggests that
CSFs identified for one industry cannot be
applicable to another industry (Yang et al, 2009).
The term CSF’s in construction industry generally
refers to those factors predicting success of
construction projects (Sanvido, Grobler, Parfitt,
Guvenis, & Coyle, 1992). In this context,
Garbharran, Govender, and Msani (2012) suggests
that CSF’s in construction industry are those factors
that contribute towards successful completion of
construction projects. Moreover, Pakseresht and
Asgari (2012) add that identification of CSF’s in
construction industry could result in achieving
reliability and accurate results in building the
projects. Hence, it is increasingly important for
construction companies to understand the CSFs in
order to improve the effectiveness of construction
projects.

Various CSFs have been identified by authors in
different construction projects across the world.
However, there is no consensus among the
researchers about the importance and applicability
of the CSFs for companies involved in construction
industry. In the study of Butler Christofferson, and
Hutchings (2003), carried out among small-volume

residential construction companies in the United
States, fifty-seven factors were identified as a
critical to success for companies involved in the
residential construction. Their study focused on the
perceptions of different stakeholders for the success
of their own residential construction companies.
Among the factors of success that did rank high
were quality workmanship, having good employees,
location of the product, customer service, effective
sales and marketing, company reputation, fair
pricing/value, and cost control efforts.

Moreover, Sagib et al. (2008) conducted a research
to determine the CSF’s that lead to project success
in Pakistani construction industry. The research
administered a questionnaire to conduct personal
interviews with representatives from 37 major
contracting companies. The findings of this research
identified the following CSF’s of construction
projects in Pakistan: Contractor Related Factors,
Project Manager Related Factors, Procurement
Related Factors, Design Team Related Factors and
Project Management factors.

Al-Tmeemy, Abdul-Rahman, and Harun (2010)
investigated the criteria for success of building
projects in Malaysia. After a review of existing
literature and carried out 151 surveys with
participants who were involved in building
construction, the following thirteen CSF’s have
been identified: cost, time, quality, safety, achieving
Scope, customer satisfaction, technical
specifications, functional requirements, market
share, competitive advantage, reputation, revenue
and profits, and benefit to stakeholder. This is also
confirmed by Jari and Bhangale (2013) who suggest
that satisfying clients by providing projects on
schedule within budgets is crucial for construction
companies.

Furthermore, Stadelmann (2007) investigated the
CSFs that should be considered before buying a
property to live in the United States. He listed the
following factors that are considered as critical by
buyers: location, size, mortgage, living cost, school
catchment area, public transport and others. Other
comparable studies are presented in Table 2, which
illustrates a summary of CSF’s that have been
identified in the prior studies in construction
industry.
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Table 2: Summary of CSFs Identified in Construction Industry

Author

Industry & Country

Critical Success Factors Identified

Hutchings &
Christofferson
(2001)

Residential Construction
Industry (USA)

Quality of workmanship
Honesty

Having good subcontractors
Customer communication
Reputation

Having good employees
Completing project on time

Hardcastle et al.
(2006)

Construction Industry
(UK)

Effective procurement

Project implementability
Government guarantee
Favorable economic conditions
Available financial market

Arslan & Kivrak
(2009)

Construction Industry
(Turkey)

Business management

Financial conditions
Owner-manager characteristics
Quality of work and workmanship
Sales and marketing

Market selection

Use of technology

Williams (2016)

Construction and Estate
Industry (UK)

Company culture

The single team

Project setup

Customer satisfaction

Subcontractors and the construction site
Post-handover

Neyestani &
Juanzon (2016)

Construction Industry
(Philippines)

Customer focus

Leadership

Process management
Supplier quality management
Employee involvement
Information and analysis
Training

Almarri & Abu-
Hijleh (2017)

Construction Industry
(UAE and UK)

Commitment of public and private parties
Appropriate risk allocation

Committed and competent public agency
Transparent procurement process

Strong private consortium

Competitive procurement process
Political support

Detailed cost/benefits assessment

Good governance

Banihashemi,
Hosseini,
Golizadeh, &
Sankaran (2017)

Construction Industry
(Iran)

Role of clients in identification
Knowledge management in evaluation
Commitment to high quality workmanship

Strategic direction/ health and safety protocols
Project managers' knowledge, skills and abilities

Tighter control over construction activities

Mavi & Standing
(2018)

Construction Industry
(Australia)

Project

Project management team
Organization

External environment
Sustainability
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2.3. Kosovo Construction Industry

Kosovo is one of the Western Balkans countries
that experienced solid economic growth since 1999
(IMF, 2018). Moreover, Kosovo’s economic growth
has outperformed its neighboring countries over the
past decade (World Bank Group, 2020). The
construction industry has become one of the most
important sectors in Kosovo’s economic growth.
There has been a lot of investment in construction
of roads, homes and commercial spaces in the past
few years (Cojocaru, 2017).

Moreover, the Kosovo construction industry is
highly attractive for both domestic and international
investors. This is mainly due to the increase in
private investment in infrastructure projects offered
by international agencies. There has been an
increase in reconstruction activities across the
country after the war in 1999, which has damaged
the majority of the country.

Although the construction industry seems to be very
attractive in Kosovo, it is a very challenging
industry for new entrants. According to the EYE
report, as of 2015, there are over 3,500 construction
companies registered and every year there are
around 800 new entrants from domestic and foreign
companies. The growth in reconstruction activities
coupled with new construction opportunities which
accelerated the competition. As a result, only those
companies that provide competitive and
sophisticated services can sustain their competitive
advantage. Hence, it is crucial for construction
companies to investigate and focus on their CSFs.
Moreover, identification of CSF’s allows the firms
to focus on building their capabilities to meet those
success factors. Hence, this study aims to elaborate
on CSF’s that could support the company’s strategic
vision. In order to achieve this aim, this research
will focus on studying the CSF’s from the
perspective of both the management and clients of
the Construction Company.

2.4. Research Gaps and Research Questions

The literature review focuses on the strategic
planning and the link with CSFs, and also
emphasizes the similarities and differences between
different sectors where CSFs are applied.
Furthermore, existing literature highlights several
gaps about the CSFs for strategic planning in
construction industry. First, there exists no
consensus among the researchers regarding the
most important CSF’s in construction industry.
Second, no study has been conducted which focuses
on CSFs in construction sector of South-Eastern
European developing countries like Kosovo.
Finally, there exist very limited studies that focused

on both company and clients perspectives of CSF’s
in construction industry. In order to fill these gaps
and reach alternative conclusions by investigating
the diverse perspectives of various stakeholders, the
following research questions were derived and will
be addressed in this study.

. What are the most important CSFs for the
Construction Company from the management and
customers’ perspective?

. Why those factors are considered critical
for various stakeholders (management and
customers)?

3. METHOD

In line with constructivism paradigm, a qualitative
case study was selected as appropriate strategy for
this study since the research involved an in depth
understanding about what the CSF’s are and why
those factors are critical from the perspectives of
stakeholders. Data for this study were collected
through in-depth interviews with 20 participants.
The selection of participants for interviews was
done by using non-probability sampling based on
their power and interest to the company and they
were divided into two stakeholder groups.
Furthermore, as a case study research requires a
small sample, the purposive heterogeneous
sampling type was used to collect data and to
explain the key themes that were observed
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Five
participants were selected from senior management
of the Construction Company (CEO, Senior Project
Manager, Marketing Manager, Operations Manager,
and Sales Manager) since it was confirmed that
these senior management members play a key role
in the company’s strategic decision making process
and possess knowledge about the whole
organization. On the other hand, 15 participants
were selected from the list of existing customers
from the company’s client directory based on their
availability and their readiness to participate in this
study. The participants were given codes for the
confidentiality reasons and for ease of reference.
The participants from management side were given
the codes from M1 to M5 whereas the participants
from customers’ side were given codes from C1 to
C15.

During the interview procedure a special attention
was given to data quality issues and preparation for
the interview in order to have more reliable
responses from all participants. The interview
design was prepared in order to reveal and
understand ‘what’, ‘how’ and ‘why’ questions. In
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terms of ethical considerations, the participants
were informed about the aims and proceudures of
the study and they agreed to take part on the basis
of that information. Moreover, the participants were
informed about the interview voice recording,
confidentiality of their information, and possibility
to withdraw from the research at any time, without
negative consequences for them. The pilot interview
was conducted with two participants and it was
determined that participants need to be acquainted
with the definition of CSFs and sufficient time
should be allocated for interview. Finally, the
interviews were conducted on a non-standardized,
face-to-face manner, where participants were asked
only three basic questions about the CSF’s: (1)
What are the CSF’s for construction companies in
Kosovo; (2) Why do you consider these factors as a
critical to success for the Construction Company;
and (3) How applicable are these factors for the
Construction Company. However, the interview
direction was depended on the information from
interviewees, and based on their answers we dug
deeper into the relevant area. The interview
outcomes resulted with identification of 17 CSFs
from the participants.

3.1. Analytical Procedure

The qualitative data analysis of this study
progressed through several steps process in order to
derive the findings and answer the research
questions. The first step of the data analysis
involved the process of listening to the interview
recordings and transcribing the conversations for
each participant. The second step involved
reiteration of the research questions to make sure
that analysis is conducted in the appropriate way.
The third step, data categorization, involved
developing categories based on the actual terms
used by participants during the interviews, and
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deriving the categories by using each CSF identified
by the participants as a key theme. The fourth step
was data reduction that was done by the following
steps: (1) summarizing and simplifying the data
collected from interviews and selectively focusing
on some parts of data; (2) transforming the data
from interview transcripts into a new word
document and compressing long statements into
briefer statements; (3) presenting each CSF
identified by each individual stakeholder separately.
The fifth step involved data display preparation by
preparing 20 charts showing participants responses
based on three main interview questions. The sixth
step was data display analysis that involved the
following procedure: (1) classification of CSF’s; (2)
selection of 11 CSF's for further analysis (only
those CSF's identified by both groups of
stakeholders); (3) preparing 11 charts showing
quotations from all participants responses for each
CSF in a summarized form; and (4) designing each
chart in order to analyze participants’ responses
from three main interview questions (what, why,
and how). The final step of the analytical procedure
involved the following procedure: (1) interpretation
and discussion of eleven CSF's; (2) presenting
quotations from participants’ responses and
comparing the variations and dimensions between
the perspectives of two groups of stakeholders; and
(3) discussing the findings within the context of the
established literature.

3.2. Results

Although seventeen CSFs were contributed by the
participants, only 11 CSFs that were perceived as
important by both groups of stakeholders were
evaluated and discussed. The CSFs that were
selected for further analysis are highlighted in Table
3.

Table 3: CSFs Derived From Interviews

Critical success factors | M

M| M| M
derived from interviews 1 2 4
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After sales service
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Customer service v v | v

Design and architecture v

Differentiation v v

Financial strength v

Flexibility

Infrastructure V| v

Legal issues

Location v V| v

Marketing vivIivY|Y|v

Organizational culture 4

Payment method

Price v |V v

Project timeline v

Quality of construction Vi iviv|iv]|v

Trained sales team v
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After Sales Service. After sales service is one of the
factors identified by the stakeholders as a critical
for the success of the Construction Company. Six
participants from customers’ side and one
participant from management side identified after
sales service as a CSF. From the management side,
M3 believed that after sales service is highly valued
by their customers and the company always takes
care of its properties by providing all services
required by their clients. On the other hand, C2, C4,
C7, C9, C11, and C12 shared a common perception
regarding the importance of after sales services in
residential construction sector in Kosovo. They
believed that after sales service is something that
makes life easier for inhabitants and they were very
much satisfied in terms of cleanliness and
maintenance of the buildings.

Brand. Another important CSF identified by both
groups of stakeholders was brand. Nine participants
identified brand as a critical to success for
construction companies in Kosovo. Interestingly, all
participants from the management side believed that
brand plays a key role in success of construction
companies in Kosovo. M2 said that the company
made a significant investment in their operations
and marketing activities to enhance their brand.
However, this investment and effort was worthy
because the brand played a key role to differentiate
the Construction Company from other competitors.
Moreover, M4 and M5 considered that brand is
important CSF for construction companies in
Kosovo because most of apartments are sold before
the project is completed and from the customers
perspective it is hard to believe to a construction
company that does not have a good brand.
Furthermore, M1 and M3 believed that the people
in the high-end market have confidence in the
Company’s brand. Similarly, from the customers’
side, five participants identified brand as a CSF.
Their views about the brand were quite similar with
views of participants from the management’s side.
C7 and C8 suggested that the brand of the company
tells about the security of the investment,
particularly in the cases like in Kosovo where cash
investment is made before the project is completed.
Furthermore, C2, C6, and C9 associated the
Construction Company with a good brand because
as a foreign company they brought the experience
and EU construction standards to Kosovo.

Customer Service. Customer service is one of the
CSF’s identified by nine participants. Three
participants from management side and six
participant from customers’ side identified customer
service as a critical to success for the Construction
Company. M1, M3, and M4 believed that word of
mouth is very important factor for improving
company’s reputation. On the other hand, C4

believed that company provided precise responses
for all client queries. In addition, C6 and C14 said
that the staff of the company showed high interest
and provided correct information about the projects.
Moreover, C12 and C13 said that the company was
very pleasant and flexible to make changes as per
their requests and preferences. Furthermore, C11
and C15 were satisfied with the company’s pre-
sales service but not much satisfied with after sales
service.

Design and Architecture. Design and architecture
have been identified as another CSF for the
Construction Company. Two participants from
customers’ side and one participant from
management side perceived design and architecture
as a critical to success. M2 believed that design and
architecture are increasingly important for the
Construction Company mainly because their
customer segment is educated and has access to
various designs and architectural websites. On the
other hand, C3 believed that apartments should be
big enough to accommodate bigger families.
However, C4 believed that the company
differentiates its designs and offers its unique style
construction that is its key success factor.

Differentiation. Only two participants identified
differentiation as another CSF: one from the
management side and one from customers’ side.
From the management side, M2 suggested that
construction companies must offer unique products
and services in order to succeed. He also said that
the company is focused on how to do the
construction better and uniquely. Moreover, he
believed that differentiation helped the Construction
Company to increase value for its clients and
outperform the competition. On the other hand,
from the customers’ side, C1 considered that the
Construction Company is different because it
marketed itself as EU Company and offered
apartments with unique style. Furthermore, he
suggested that being different is not that simple, but
companies need to have a combination of good
quality, good marketing and affordable prices.

Financial Strength. Three participants identified
financial strength as a CSF. One participant from
the management side and two participants from the
customers’ side identified financial strength as a
CSF for residential construction companies in
Kosovo. From the management side, M1 said that
financial strength is essential for the company to
initiate and fund projects especially during the times
of volatile economic conditions. In addition, from
the customers’ side, C8 and C10 believed that
financial strength is a very important CSF for
construction companies. Both management and
clients believed that financial strength and cash
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flow is one of the very important CSF’s for the
company. C10 said that in Kosovo construction
sector there are some companies that bankrupted
before their building project were completed.

Infrastructure. Infrastructure was another CSF
identified by most participants. One participant
from the management side and five participants
from customers’ side identified infrastructure as a
critical to success for construction companies in
Kosovo. From the management side, M5 identified
infrastructure as one of the key factors for the
Construction  Company. He believed that
infrastructure is one key factor for determining
purchasing behavior of their customers. Moreover,
he said that their clients are very concerned with
infrastructure inside and outside the building area,
which includes roads, entertainment and leisure
facilities, green areas, security, etc. Likewise, from
the customers’ side, all participants shared the
similar views about the importance of infrastructure
for residential construction companies. They
acknowledged that infrastructure is crucial for
improving the quality of life. Their main issues
related to infrastructure were parking areas, green
areas around the buildings and entertainment and
playground areas for kids.

Location. Location is another important CSF that
was identified by 12 participants from both groups
of stakeholders. From the management side,
location was identified by M1 and from the
customers’ side 11 participants identified location
as a CSF for the Construction Company. M1
believed that, although location is very important
factor in Kosovo’s construction industry, is not as
critical as brand because reputable construction
companies can make use of their brand and
convince people about their location. On the other
hand, from the customers’ side, most of the
participants shared the similar views about location.
They believed that location is very important CSF
for any construction company that operates in
Kosovo. Most of the participants from the
customers’ side considered that location is more
personal preference and their main concerns about
the location were proximity and the access to the
points of interest such as city center, kindergartens,
schools, shopping malls, etc. Furthermore, from the
customers’ side, nine participants believed that the
Construction Company was very successful when
selecting location for building residential properties.
They believed that the Construction Company
offers apartments with accessible locations and
environmentally friendly to live. However, C3
believed that some locations chosen by the
Construction Company were crowded area to live,
with lack of infrastructure and problems with
sewage.

Marketing. Marketing is another CSF that was
identified by 15 participants from both groups of
stakeholders. The common perception of all
participants from the management side was that
marketing efforts helped the company to reach the
target customer segments. Also, they agree that
their integrated marketing efforts helped the
company to achieve its targeted sales and achieve
the desired reputation and image. Furthermore, M3
believed that the Construction Company adapts
itself to changing customer needs and good
marketing  strategy helps the company to
communicate this message to its customers. On the
other hand, C4 said that although the company
offers good quality services, they still have to
improve their visibility through marketing efforts.
However, C6 argued that the Construction
Company is one of the most advertised companies
and considers marketing to be critical for the
company’s success.

Price. Price was found as another important CSF
for the Construction Company. Ten participants
identified price as a CSF. From the management
side, M2 identified price a CSF and they believed
that price is becoming increasingly important due to
the tough competition in Kosovo construction
sector. Moreover, M3 said that the Construction
Company is becoming more effective and efficient
in its operations in order to have prices that are
more competitive. Furthermore, he suggested that
price of apartments should be reasonable and
justified with good quality, design and customer
service in order to convince customers that they are
not wasting their money. On the other hand, from
the customers’ side, eight participants identified
price as a CSF. Customers views about this factor
were very much in line with the views of M2, as
they believed that price of apartments should be
considered as a value for money. Moreover, C9
considered price as a very important CSF because
the supply of apartments is high and purchasing
power is becoming low. However, when they
expressed their views for the Construction
Company prices, they all believed that prices of the
Construction Company apartments are competitive
and reasonable.

Quality of Construction. Majority of stakeholders
has identified quality of construction as one of the
most significant CSF’s. 18 participants identified
quality as a CSF for the Construction Company.
From the management side, M3, M4, and M5
identified quality as one of the key factors to
success for the company. They believed that the
quality of construction helped the Construction
Company to build the brand and reputation they
have in the market. Further, they said that high
quality of construction helped the company to
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reduce its maintenance costs and improve its after
sales service. On the other hand, from the
customers’ side, 15 participants shared the similar
views about quality. They believed that quality of
construction is most important CSF. Moreover, they
considered that purchasing an apartment is a
lifetime investment; thus, good quality of
construction will certainly reduce their maintenance
and repairing costs. Their main concerns for quality
were building statics in case of earthquake and
quality of isolation for energy saving. C1 said that
the Construction Company is known for its
qualitative and differentiated construction with high
quality materials. C5 believed that the Construction
Company buildings are one of the best quality
buildings in town in terms of style, design and
aesthetics. Furthermore, C7 said that he has not
done any single repair in his apartment since eight
years, which suggests the commitment of the
company towards high quality construction.

4. DISCUSSION

The findings of this study indicate that both groups
of stakeholders agreed that after sales service is
important for improving inhabitants’ quality of life
in residential buildings in Kosovo. There are no
variations in their perceptions of why this factor is
perceived as important. Both groups believed that
the construction companies should take care of their
properties by providing all the amenities and
services required by their clients. These findings are
consistent with findings of Williams (2016) who
suggests that post-handover and after sales service
provided by construction companies is one of the
most CSFs and has major influence on customer
satisfaction.

Brand was identified as an important CSF for
determining the buyer’s decision from both groups
of stakeholders. Moreover, both groups agreed that
the Construction Company has a strong brand in the
market and is perceived as a different company
because they apply the EU quality standards, they
are dynamic and they deliver what they promise.
This is consistent with findings of Luthra et al.
(2015) who established that enhanced brand image
is an important CSF for automobile industry in
Indian. This is also consistent with findings of the
studies of Hutchings and Christofferson (2001), and
Butler et al. (2003), who found that company
reputation is a key CSF for residential construction
companies in the U.S. Moreover, Al-Tmeemy et al.
(2010) identified reputation or brand as a CSF for
building projects from the perspective of
construction contractors and suggest that building a

strong brand helps the construction company to gain
competitive advantage among its competitors.

In addition, the findings of this study showed that
both groups of stakeholders agreed that customer
service is important to maintain the relationships
between the company and its clients. They also
believed that customer service can build brand
equity and can help to differentiate a company from
its competitors. Moreover, both parties believed that
the Construction Company provided a good
customer service. Consistent with these findings,
Lande et al. (2016) found that customer satisfaction
through excellent customer service is one of the key
CSFs for Lean Six Sigma implementation in SMEs
in India. This is also confirmed by the findings of
other studies conducted in various construction
industries (e.g. Al-Tmeemy et al., 2010; Butler et
al., 2003; Williams, 2016) who found that customer
satisfaction is key CSF for successful completion of
construction projects.

In terms of design and architecture, the findings of
this study are in line with the outcomes derived by
Pankaj and Bhangale (2013) who suggest that
building design and architecture acts as a CSF for
all stakeholders including owners, designers and
contractors. Furthermore, Sagib et al. (2008) argue
that Designers play a vital role in construction
projects as their work involves from inception to
completion on a project. Product design was also
found by Lande et al. (2016) as an important CSF
for Lean Six Sigma implementation in SMEs in
India.

Furthermore, the findings of this study suggest that
differentiation strategy that the Construction
Company is applying is highly valued by customers
and makes them feel better and different.
Differentiation strategy has been identified by
Budayan (2008) as one of the key factors in
construction industry to gain  sustainable
competitive advantage. Furthermore, he suggests
that construction companies can differentiate either
on quality or on productivity. Likewise, extent of
product differentiation has been identified by Shan
and Marn (2013) as one of the key factors in
tourism industry in Malaysia.

Financial strength of the Construction Company has
been identified as another CSF. Findings show that
perceptions of participants from both groups of
stakeholders, management and customers, are in
line with Arslan and Kirvak (2009) who opined that
factors of financial conditions are essential and
critical for success of construction projects.
Likewise, Nguyen, Ogunlana, and Lan (2004)
identified adequate financial resource as one of the
CSF’s for project completion. They all recognized
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that construction companies must be financially
stable in order to complete the project in time and
with quality.

Infrastructure was perceived as a CSF from both
groups of stakeholders because it improves the
inhabitants’ quality of life and helps the
Construction Company to achieve success over its
competitors. Interestingly, infrastructure was not
found to be an important CSF for any of the
previous studies conducted in the context of
construction industries. Perhaps this factor is
perceived as important in Kosovo due to the lack of
proper town planning and infrastructure provided
by the local municipalities.

In addition, findings revealed that location plays a
pivotal role in the competitiveness of companies
involved in residential construction in Kosovo. This
is consistent with the findings of Butler et al. (2003)
who found that location is an important CSF for
companies involved in the residential construction
in the United States. Furthermore, this has been
confirmed by Stadelmann (2007) who found that
buyers consider location as an important CSF in
order to make sure their investments returns more
value for money. This is very much evident from
that fact that, also in Kosovo context, any buyer
would expect good return or value for the
investment especially when it comes to construction
projects like houses and apartments.

Marketing has been identified as an essential factor
for companies’ success. The findings of this study
suggest that marketing helps companies to
communicate more closely with their customers,
understand their needs, tastes and preferences and
most importantly increases sales during the volatile
economic conditions. These findings are consistent
with the previous findings identified in the literature
(e.g. Arslan & Kivrak, 2009; Butler et al., 2003)
who identified effective sales and marketing as one
of the most important factors for construction
companies. These include the company’s success in
achieving financial and non-financial targets and in
satisfying the expectations of all stakeholders.
Furthermore, consistent with these findings,
marketing was found by Shan & Marn (2013) as an
important factor in tourism industry in Malaysia.

Price was found to be another CSF for the
Construction Company. This is consistent with the
findings of Al-Tmeemy et al. (2010) who evaluated
cost or price as the CSF in construction projects.
Also, Butler et al. (2003) identified cost or price as
one of the client satisfaction factors in construction
industry.

Finally, the findings of this study suggest that
quality of construction is one of the most important
CSFs from the perspectives of both management
and clients. Both groups of stakeholders are in line
with regards to quality as being the most significant
success factor for the Construction Company. Also,
these findings are consistent with the previous
studies conducted in various construction contexts
(e.9. Al-Tmeemy et al., 2010; Arslan & Kivrak,
2009; Banihashemi et al., 2017; Butler et al., 2003;
Hutchings & Christofferson, 2001; Ojiako et al.,
2008) who suggest that quality of construction and
workmanship is one of major factors in the success
of construction projects.

5. CONCLUSION

The aim of this research was to investigate the
CSF’s for the Construction Company in Kosovo
from company and customers’ perspectives. The
first objective of this study was to find out the
CSF’s from the management perspective. In order
to meet this objective, five senior executives were
interviewed. The participants from the management
side identified 13 factors to be critical for the
success of the company. However, the factors that
were identified by all five executives include Brand
and Marketing. Interestingly, five customers have
also identified brand as a CSF for the company.

Marketing is another CSF identified by maximum
number of respondents from the management side.
All five key executives identified marketing as one
of the CSF’s for the Construction Company. Apart
from these two factors, the executives also
identified other CSF’s for the Construction
Company that include: after sales service, customer
service, design and architecture, differentiation,
financial  strength, infrastructure, location,
organizational culture, price, quality of construction
and trained sales team.

Another objective of this study was to find out
CSFs from customers’ perspective, thus, 15
customers who purchased apartments from the
Construction Company were interviewed. The
customers identified 15 factors to be critical for the
success of the Construction Company. These factors
include after sales service, brand, customer service,
design and architecture, differentiation, financial
strength, flexibility, infrastructure, legal issues,
location, marketing, payment method, price, project
timeline and quality of construction.

Why these factors are considered critical by
various stakeholders?
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Although the stakeholders identified seventeen
factors to be critical for success for the Construction
Company, each group of stakeholders might have
specific perspectives or reasons about why these
factors are critical. For example, after sales service
is one of the CSF’s identified by both groups of
stakeholders. The management believes that
providing good after sales service is very important
factor for ensuring proper building maintenance and
better quality life for their clients. Similarly,
customers expect regular maintenance of elevators,
cleaning, removing of garbage and lighting in order
for them to live a better quality life. As such, the
company should provide the same quality of after
sales service in the future in order to maintain its
reputation.

Brand is one of the other factors identified by both
groups of stakeholders. The management believes
that customers pay more for stronger brands and
hence the company tried to differentiate its brand
from others that made customers from high-end
market to rely on the Construction Company. In
addition, customers perceive the company as one of
the differentiators in providing high quality services
in Kosovo and thus create a positive perception
about the company. Hence, the company should
continuously improve its services and offerings in
order to differentiate its brand from competitors.

Moreover, the Construction Company is focused on
providing excellent quality customer service that
they consider critical for success of company. This
is in line with customers’ perspectives who believe
that the Construction Company provides
professional customer service. On the other hand,
both groups of stakeholders also consider design
and architecture, differentiation, financial strength,
infrastructure, location, marketing, price and quality
as critical. As such, it can be concluded that
continuous improvement on innovation and design
will provide success for the Construction Company.
Also, location has been considered as one key
success factor by majority of customers. Hence, it is
important for the company to choose the location
strategically where it can provide value and
satisfaction for its clients. Finally, price and quality
should always remain the high priority areas since
the company’s success considerably depends on the
quality of their construction and the price at which
they offer to its clients.

6. IMPLICATIONS AND RECOMMENDATIONS

By recognizing the CSF paradigm as being of
relevance to strategic issues facing new entrants to a
market, this study explores this perspective with a

purpose to gaining insight into the prospects of the
Construction Company by comparing perceptions
of CSFs among its managers and its recent
customers. This approach was taken since very
often CSF theory are viewed by the researchers and
practitioners as a key to the customer-service profit
chain and to a consideration of customer
satisfaction and customer loyalty. However, in the
emerging market context like Kosovo, it would
seem that the newly entering companies make
strategic market entry decisions based on intuition
rather than by taking into account empirically
determined factors concerning the nature of the
market — purely because of the absence of such
information. Thus, insights into CSFs that are
objectively relevant may be a useful tool for the
market entrant to monitor the customers satisfaction
at a phase when the firm does not yet have a pool of
customers. With this rational, the findings of this
study show a significant relevance to management
praxis in Kosovo residential construction sector.

From the above discussions, it is recommended that
the Construction Company as well as other
construction companies should gain an insight in to
the factors that are considered as critical for success
from both customers and company’s perspective.
This allows these companies to assess themselves
against the perceptions of customers and thereby
devise their strategy accordingly in order to achieve
sustainable competitive advantage.

This research has a number of limitations. Firstly,
there is no general consensus among researchers on
which CSFs would be more important for
organizations to sustain their  competitive
advantage. Consequently, the 11 CSFs identified
from the participants of this study may not be
representative  and  appropriate  for  other
construction companies that operate in different
cultural context. Secondly, this study was a cross-
sectional study and examined only qualitative data
that were collected from in-depth interviews and did
not examine quantitative data collected from survey
questionnaires. This limited the study from
generating findings from the mixed method, which
can analyze a richer data set and produce more
extended analytical outcomes. Finally, this study
has only examined the CSFs in the context of a
Construction Company in Kosovo, which represents
a narrow focus. This limits the ability to generalize
the findings not only across other construction
industries in developed countries but also within the
construction industries in developing countries like
Kosovo. This implies that the findings of this study
may not be valid for other construction industries
outside of Kosovo because of the significant
dissimilarities in cultural contexts. However, taking
into consideration the methodological approach
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taken, this study highlights opportunities for the
Construction Company and does not claim
generalizability for its findings. The research data
suggests that additional research can be carried out
in understanding and evaluating the criticality of
seven  factors  (flexibility, legal  issues,
organizational culture, payment method, project
timeline and trained sale team) that have been
identified by only one group of stakeholders. Also,
future researches can be carried out in investigating
the CSFs of another growing industry in Kosovo.
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1. INTRODUCTION

Work and family are the two domains that dominate
lives of majority of people (Michel, Kotrba,
Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011) and conflict
among these domains occurred as a significant
research field due to dramatic changes in
workforce, since more than five decades. There
exists significant changes in work-family domains,
which cause conflict among them. French and
Johnson (2016) reviewed the evolution of work-
family research, and they summarized some of the
highlights according to time frames. Work-family
field was incepted in 1970s and during 1970s and
1980s entry of women into workforce and working
couples were among the societal trends that formed
the basis of work-family conflict research (French
& Johnson, 2016). According to the authors, work-
family conflict was a popular topic during 1990s
and there had been a steady growth in research; in
addition to expansion and diversity of workforce,
work structure also changed due to new technology
including home computers and internet. Such
changes became the basis of work-family conflict
since then. The authors suggested that 2000s were
expansion years for work-family research; during
these years work structure continued to change
since the new norm was 24/7 economy which
indicated that work and home boundaries became
more blurred because employees were accessible
continuously. In addition, working abroad and for
different time zones due to globalization also
resulted in rise in work-family conflict.

Moreover, since last few decades witnessed a rapid
increase in the number of single parents, dual-
earner couples, and householders who may live
with aging parents (Bennett, Beehr, & lvanitskaya,
2017); this situation forced people to look for
additional jobs in the existence of instable economic
environment. As an outcome, it resulted in a
growing work demand which overloaded the
responsibilities of those people. Due to this, there is
no doubt that, managing of work and family roles
and demands of each simultaneously is a
challenging issue for most employees (Allen et al.,
2012). The issues regarding modern work-life, such
as dual-earner families or single parents with more
responsibilities, remote-working, more work
demands, working long hours or with non-standards
(such as after 18:00) made work-family conflict still
a prominent concern for organizations around the
globe. Accordingly, as put forth by Michel et al.
(2011) those challenges make the topic of work
family conflict still keeping the attention of scholars
and practitioners for long time. Work-family

conflict recently became a popular topic again
among many employees around the globe, due to
unexpected Covid-19 pandemic conditions. In
Turkey starting from the mid of March-2020, most
of the people employed both at public institutions
and private companies begun to work from their
homes for either all weekdays or some part of the
week. This beginning of a new-era of work-life
suddenly brought back work-family conflict to the
agenda of employees and organizations. In case
employees could not be able to cope with work-
family conflict, quality and sustainability of
organizational activities will be negatively affected
due to employees’ unproductive works. In
accordance, with this study, it was aimed to
understand the effect of two important antecedents
of work-family conflict. This study focuses on
individual antecedents of work family conflict
rather than organizational antecedents. Since,
organizations as well as individuals were
unprepared for lockdowns and working from home,
they were not able to undertake employee support
programs. In the absence of such support, individual
traits come to the fore. During such difficult times,
some of the people cope better with conflict arising
from work and family interferences; and for some
others the interference of work and family domains
and arising tensions made it hard to manage them.

In line with the purpose of the study, after this
introductory part, the following part covers
literature review about work-family conflict and the
selected antecedents which are personality
characteristics and emotional intelligence, the third
part is about research methodology whereas the
fourth part summarizes research findings, and the
discussion of the findings is included in the final
conclusion part. The primary motivation of this
study is based on the fact that there exists limited
studies about work-family conflict for employees
working from home.

2. LITERATURE REVIEW

The theoretical background of the construct of work
family conflict is grounded basically in the scarcity
approach and role stress theory which suggests that
individual’s resources such as time and physical or
mental energy may be drained by the demands of
one role, which may leave other roles to be
managed by insufficient resources (Marks, 1977;
Grant-Vallone & Donaldson 2001; Nohe, Meier,
Sonntag, & Michel, 2015). On the other hand
Conservation of Resources (COR) theory argues
that individuals aim to obtain, conserve, protect and
foster important resources and keep them away
from threats (Gao, Shi, Niu, & Wang, 2013;
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Hobfoll, 1989). Derived from these theories, work-
family conflict (WFC) identified as an umbrella
construct which refer to the term in its general sense
as an inter-role conflict (Allen, French, Dumani, &
Shockley, 2015) and it is generally defined as “a
form of inter-role conflict in which the role
pressures from the work and family domains are
mutually incompatible” (Greenhaus & Beutell,
1985). The term of WFC has two directions; one of
them refers to work to family conflict (W2FC) that
flows from the domain of work to the domain of
family, which means the degree to which
participation to family role become more difficult
because of participation to work role. The second
one refers to family to work conflict (F2WC) that
flows from the domain of family to domain of
work, which represents the degree to which
participation to work role become difficult because
of participation to family role (Michel et al., 2011).
There exists a wide research about these two
directions, which suggests that the interferences of
two domains with each other are distinct forms of
conflict (Kossek & Ozeki, 1998; Amstad et al.,
2011).

Scholars agree that the domain elements of WFC
are the demand of the role, the time allocated to a
given role, and the strain turned out by a given role
(Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996).
According to Netemeyer et al. (1996), the general
demands of a role refers to the “responsibilities,
requirements, expectations, duties, and
commitments associated with a given role”. When
the time or the attention devoted to one domain
such as family (or work) role conflicts with
performing work (or family) responsibilities, a
time-based conflict occurs. When strain resulted
from work (family) role responsibilities conflicts
with family (work) responsibilities, a strain-based
conflict occurs; and when behavior, general
demands or role expectations of family (work) role
prevents work (family) role performance, a
behavior-based conflict occurs (Michel et al., 2011).
Although there are different dimensions of WFC
distinguished by researchers (Greenhaus & Beutell,
1985; Carlson, Kacmar & Williams, 2000), related
but distinct two dimensions which are work-to-
family conflict and family-to-work conflict
(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005) are the
two dimensions generally focused in literature
(Netemeyer et al., 1996).

Without taking in consideration the direction of the
conflict, there is no doubt that there are many
negative consequences and strains for it. These
negative consequences not only occur at the
individual level, but drawbacks also become evident
at the organizational level. At the individual level,
depression and impairment of physical health

(Frone, Russell & Cooper, 1997), anxiety (Grant-
Vallone & Donaldson, 2001; O’Driscoll et al.,
2003; Mostert et al., 2011), emotional exhaustion
and irritation (Nohe et al., 2015), burnout (Rupert et
al, 2009; Mostert et al., 2011), increased stress-level
(Grant-Vallone & Donaldson, 2001), are among the
serious health symptoms related with WFC. The
findings of the meta-analyses of Amstad et al.
(2011) suggests that life satisfaction, health
problems,  psychological strain,  depression,
substance use, stress and anxiety are classified as
domain-unspecific  outcomes; whereas family
related outcomes consists of marital and family
dissatisfaction, and family-related stress. Moreover,
job and career dissatisfaction, job burnout,
absenteeism, lower job performance and turnover
are the most known work related outcomes, which
may lead to lower work productivity and financial
costs incurred by organizations that may occur in
work domain (Netemeyer et al., 1996; Amstad et
al., 2011). Thus, the effects are at the organizational
as well as at the individual level.

2.1. Antecedents of Work-Family Conflict

Due to its detrimental effects for both employees
and employers, much of research about work-family
conflict has concentrated primarily on the harmful
consequences of the conflict and how it negatively
effects the individual and organizational outcomes
such as organizational commitment, absenteeism
and turnover intentions (Greenhaus, Parasuraman,
& Collins, 2001; Michel et al., 2011). However,
over recent decades, scholars also paid considerable
attention to causes of WFC. In the study entitled
‘Antecedents of WFC’, Michel et al. (2011)
categorized WFC antecedents. According to
authors, work domain stressors formed the larger
part of causes of the conflict, and they investigated
the effect of personality over WFC taking in
consideration personality components of internal
locus of control and negative affect. WFC can be
caused by different variables, so antecedents in
general are classified into three categories, which
are work-domain related variables, family-domain
related variables and individual or demographic
variables. On the one hand, work-domain related
variables include high job-demands or job-
involvement, low flexibility; on the other side,
number of children, low family support and high
family stress are examples for family-domain
related variables. Individual or demographic
variables consists of coping styles, time-
management skills and personality characteristics as
well (Allen et al., 2012). In accordance to Allen et
al.’s (2012) study based on meta-analysis; the effect
of personality characteristics and emotional
intelligence, which is correlated with coping styles,
were taken into consideration in this study in order
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to explain the effect of these individual factors on
WFC.

2.2. Personality Characteristics as an Antecedent
of WFC

As scholars and  personality  researchers
recommended, the Big Five Model is the most
considerable description of individuals® traits
(McCrae & John, 1998). The basic characteristics of
the factors tried to capture and organize individuals’
personality traits suggested by researchers (McCrae
& Costa Jr, 1991) to describe behavioral invariance
among people (Wayne, Musisca & Fleeson, 2004).
Personality literature and theory draws a valuable
insight for understanding the relationships between
personality traits and experiences in different life
domains, especially work life (Wille, De Fruyt &
Feys, 2013). Personality, has been reported as a key
component that influences work-family conflict;
and it was proposed that, personality as ‘coping
resources’ can increase the individuals’ ability to
handle with life’s situations (Selvarajan, Singh &
Cloninger, 2016). This notion was supported by
Allen et al. (2012) indicating that individual
characteristics such as personality and its
components may serve as resources for people,
which may help them in experiencing lower levels
of WFC while managing their roles.

In this research, the direct effects of Five Factor
Model of personality characteristics on WFC are
conceptualized. Doing so, we tried to answer the
call of Michel & Clark (2009) and Michel et al.
(2011) for more examination of personality in the
scope of work and family relationships; where the
majority of work-family literature paid more
attention to negative affectivity/neuroticism and
internal locus of control since these variables are
more likely to effect the degree to which individuals
perceive both work and life conditions. Rather than
such variables, we employed the Big Five model of
personality which is the most coherently studied
model in organizational studies, as well as it is the
most widely recognized way of explaining and
measuring human personality (Selvarajan et al.,
2016). Besides most personality psychologists
accept Big Five model as adequate and necessary to
explain the personality structure at a global level
(Mount, Barrick, & Stewart, 1998). As resources
interact together to influence the work-family
domain outcomes; Big Five model has been
proposed to associate the behavior patterns and the
interpretation of situations in various domains of
life (Wayne et al., 2004). In this study, Big Five

personality traits conceptualized as personal
resources, which are, conscientiousness,
agreeableness, neuroticism, openness (to

experience) and extraversion (Mount et al., 1998).

Conscientious people are recognized as responsible,
orderly, planned, careful, and hardworking (Mount
et al.,, 1998). Conscientiousness also represents
drive and persistence, and organization, meanwhile
it is a symbol of dependability and individual
achievement  (Selvarajan et al, 2016).
Conscientiousness is a critical personal resource,
and individuals who are high on consciousness have
faith in their personal abilities, and in their work
and family routines they can more easily manage
multiple roles than individuals who are low on
conscientiousness  (Witt &  Carlson, 2006).
Literature about conscientiousness argues that,
consciousness increases the ability of individuals to
solve problems in more creative way and help them
to effectively manage their time and prevent them
against stress, Consciousness also is negatively
associated with WFC (Selvarajan et al., 2016; Witt
& Carlson, 2006). Based on this evidence, we
believe that this key personal resource of
conscientious individuals would help them in
accomplishing more in the time available, which
may lead to lower levels of incompatible time
pressure (Wayne et al., 2004), thereby lowering the
perception of WFC. Therefore, we suggest that
conscientiousness has a negative effect on WFC.

H1: Conscientiousness personality trait has a
significant negative effect on WFC.

Agreeableness trait manifested in flexible, caring,
tolerant, good-natured, cooperative, and trusted
individuals (Mount et al., 1998). Agreeable people
are highly cooperative, more likely to be sociable,
and emphatic towards others (Selvarajan et al.,
2016). Agreeableness may also help in determining
the individuals’ tendency to tangle with any kind of
relationship conflict (Selvarajan et al., 2016; Wayne
et al., 2004). Personality literature has shown that
individuals with high levels of agreeableness are
less emotional comparing with those who are on
lower levels of agreeableness, thereby less
agreeable individuals have high tendency to become
more distressed (Skarlicki, Folger, & Tesluk, 1999).
Less emotional people tend to manage their
emotions in more controllable way, thereby buffer
their emotions from damaging their interpersonal
relations (Yang & Diefendorff, 2009). In the light
of the above mentioned discussions, it is supposed
that employees who have high agreeableness trait
would exercise a better control over their valid
times, and consequently, an agreeable employee
would experience a lower level of WFC comparing
with individuals who are low on agreeableness,
leading to the following hypotheses.

H2: Agreeableness personality trait has a
significant negative effect on WFC.



frge Sener & Nihad Abunasser | 193

Neuroticism is associated with characteristics like
being insecure, intolerant of stress, not self-
sufficient, instable and anxious (Mount et al., 1998).
Emotional stability is inverse name used to refer to
neuroticism. Neuroticism is defined as the tendency
of individual to experience negative emotions
(Wayne et al., 2004). Moreover, neuroticism as a
cognitive resource can interact with other resources
to control WFC,; although, high levels of emotional
intelligence would help individuals with high levels
of neuroticism to decrease tendency to
conceptualize stressful situations, and accordingly
perceive lesser WFC (Selvarajan et al., 2016); we
propose the following hypothesis that neuroticism
has a positive effect on WFC, without the
interaction of other variables.

H3: Neuroticism personality trait has a significant
positive effect on WFC.

Openness (to experience) trait is about individuals
being curious, broad-minded, intellectual, cultured,
and imaginative (Mount et al., 1998). This Big Five
trait explains the tendency of an individual to be
open to change and new ideas, also it helps people
in  managing conflicts and develop creative
solutions for hard conditions (Wayne et al., 2004).
Individuals with high levels of openness perceive
conflicts and different situations as an opportunity
to experience different situations and as a result on
that big amount of useful resource that can help
them in managing work-life pressure and different
domains of their lives (Selvarajan et al., 2016).
Thus, it is reasonable for open individuals to
experience lower levels of WFC, suggesting the
following hypotheses.

H4: Openness personality trait has a significant
negative effect on WFC.

Extraverted people are more talkative, energetic,
adventurous and assertive (Mount et al., 1998). The
most known characteristics of extravert individuals
are positivity and higher levels of energy, those
characteristics helps them accomplish more tasks
without being exhausted rather than unsocial people
who may perceive those tasks with more strain and
time pressure (Wayne et al., 2004). Thus we predict
a negative relationship between extraversion and
WFC.

H5: Extraversion personality trait has a significant
negative effect on WFC.

2.3. Emotional Intelligence as an Antecedent of
WFC

Scholars and other people have become unfulfilled
with the traditional relationship that relates

intelligence  with  verbal  performance and
‘intelligence quotient’ (IQ) beside some academic
abilities. This forces researchers to the idea that
intelligence is wider than this and it should be re-
conceptualized to include ‘emotional intelligence’
(EI), these efforts resulted in with new concept for
intelligence, lead to a new definition for
intelligence, to be in general as the ability to
perceive, understand, and manage one’s emotions
(Ciarrochi, Chan & Caputi, 2000). Today, El is one
of the topics that examined and approached by
organizational and management scholars, and the
reason for this is that El is a key predictor of
various organizational outcomes since it provides a
framework for organizing personality (Salovey &
Mayer, 1990). EIl itself was at the initial time
explicitly has a definition and a theory when
Salovey and Meyer published two articles in 1990
and follow it with editorial studies in 1993 (Mayer,
Salovey & Caruso, 2004). The authors defined El as
“the subset of social intelligence that involves the
ability to monitor one’s own and others’ feelings
and emotions, to discriminate among them and to
use this information to guide one’s thinking and
actions” (Mayer & Salovey, 1997). The concept
was then popularized by Goleman in 1998 who
defined EI as, “the capacity for recognizing our own
feelings and those of others, for motivating
ourselves, and for managing emotions well in
ourselves and in our relationships” (Kushwaha,
2012). Mayer and Salovey’s definition defined EI
as interconnected abilities and skills concerning
“the ability to perceive accurately, appraise, and
express emotion; the ability to access and/or
generate feelings when they facilitate thought; the
ability to wunderstand emotion and emotional
knowledge; and the ability to regulate emotions to
promote emotional and intellectual growth” (Mayer
& Salovey, 1997). As per the positive effect of El
on management performance and organizational
outcomes (Suliman & Al-Shaikh, 2007), the
concept is divided into four distinct dimensions
(Salovey & Mayer, 1990). Self Emotional Appraisal
is related to experiencing and expression of emotion
in the self, and it manifest in the
individuals’ potential of understanding their own
emotions and the ability to express experience these
emotions in smooth and natural way, which will
result in individual’s high acknowledge of his/her
own emotions at the first stage. Others’ Emotional
Appraisal (OEA) dimension is related to the
individual’s potential of perceiving the emotions of
other people and the ability to understand these
emotions, which helps the individual in reading the
minds of those people. So the ability of
understanding one’s own emotions is
interconnected with the ability to understand the
emotions of others. Regulation of Emotion in the
self (ROE) is manifested in individuals’ ability to
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Table 1: Descriptive Information of Sample

N %
Female 143 65,0
Gender
Male i 35,0
Single 76 34,55
Marital Status
Married 144 65,45
No children 109 49,5
Number of
One child 45 20,5
Children
Two or more children 66 30,0
High-School 17 7.8
Education Level University 92 419
Masters and PhD 111 50,5
m (1]
Age 36,33 7,548
Tenure 10,90 7,633
coordinate their emotions, which may prevent the 3. METHOD

individual from psychological distress. Use of
Emotion (UOE) facilitates performance, and it is
identified in individuals’ ability to manage and
direct their emotions effectively to the aim of their
personal performance (Wong & Law, 2002).

El is identified as an important cognitive resource
(Gao et al., 2013). Scholars found that the role of El
was important in buffering the causes of WFC (Gao
et al, 2013; Suliman & Al-Shaikh, 2007).
According to COR theory personal characteristics
can be considered as resources that prevent
individuals from negative effects of stressful events.
Thus, people with more personal resources can
manage the loss of other resources, such as the loss
resulted from WFC (Hobfoll, 1989). When people
face threats to their personal resources, the
evaluation process and the reaction would be
different relating to their emotional regulation
capacity. For instance, those individuals who are
better at perceiving their emotional and behavioral
reactions may experience lower levels of WFC as
well as they do it in more efficient way. Meanwhile
people with lower levels of EI may not react in the
same way (Gao et al., 2013). Accordingly, the
following hypothesis is proposed.

H6: El level has a significant negative effect on
WFC.

3.1. Research Method and Information about
Participants

In accordance to the research purpose, a
quantitative research methodology was applied to
test the proposed hypotheses. Data was collected
via online survey by convenience sampling in
April-2020, from 220 employees working in public
institutions in Ankara. As demonstrated in Table-1,
most of the participants within the sample are
female (65%) and married (65,45%) and most of
them do not have children (49,5%), the ones with a
graduate degree accounts for more than half of the
sample (50,5%). The average of participants age is
36 years (6 = 7,548) and their average tenure is
approximately 11 years (SD = 7,633).

The applied questionnaire consists of two parts,
items about demographic information are included
in the first part of the questionnaire, and second part
includes the scales to measure WFC, Big-Five
personality and EI. In order to measure participants’
WFC level, the scale developed by Netemeyer,
McMurrian and Boles (1996) was applied; this scale
consists of two dimensions, each of which are
measured by five items, and named as W2FC and
F2WC. High levels of scores indicate high levels of
conflict. A sample item for W2FC is “The demands
of my work interfere with my home and family
life”, and a sample item for F2WC is “The demands
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Table 2: Confirmatory Factor Analyses

CF1 GFI X %sd )4 RMSEA
WFC 0,954 0,900 1,946 0,000 0,066
Personality Traits 0,900 0,790 1,718 0,000 0,057
Emotional Intelligence 0,916 0,868 1,678 0,000 0,056

CFI (Comparative Fit Index)
GFI (Goodness of Fit Statistics)

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)

of my family or spouse/partner interfere with work-
related activities”.

Participants’ personality traits were measured with
the scale developed by Benet-Martinez and John
(1998). This scale consists of 44 items which
identifies the five dimensions of personality traits
that are  conscientiousness,  agreeableness,
neuroticism, openness (to  experience) and
extraversion. Sample items are “makes plans,
follows through with them” (for conscientiousness),
“is considerate and kind to almost everyone” (for
agreeableness), “is  depressed, blue” (for
neuroticism), “is original, comes up with new
ideas” (for openness) and “has an assertive
personality” (for extraversion).

Emotional intelligence levels of participants were
assessed with the Schutte Self Report Emotional
Intelligence developed by Schutte et al. (1998). 33
items of the scale measures three dimensions of
emotional intelligence, which are ‘appraisal and
expression of emotions’ (sample item: “I am aware
of my emotions as I experience them”), ‘regulation
of emotions’ (sample item: “when I am faced with
obstacles, | remember times | faced similar
obstacles and overcame them”) and ‘utilization of
emotions’ (sample item: “when my mood changes, I
see new possibilities™).

WFC scale was adopted to Turkish by Efeoglu

(2006); the adoption of big-five personality scale
was undertaken by Siimer and Stimer (2005); and
emotional intelligence scale was adopted to Turkish
by Goget (2006). All of the scale items in Turkish
were measured by using a five-point Likert scale
ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly
agree). The survey data were analyzed by AMOS
v.21 and SPSS v.21 statistical programs.

Confirmatory  Factor  Analysis (CFA) was
conducted in order to identify goodness of models.
Among the values of the model, X 2/sd value below
3, RMSEA value below ,05 and CFI and GFI values
above ,95 indicates a perfect fit; whereas X 2/sd
value below 5, RMSEA value below ,08 and CFlI
and GFI values above ,90 indicates a good fit
(Cokluk et al., 2010). As shown in Table 2, the
results prove that the scales have a good fit.

For normality statistics of the sample, we tested the
values of skewness and kurtosis. In accordance, it
was observed that skewness and kurtosis values
range between +2,0 which imply that the sample
has a normal distribution for parametric analysis
(Mallery & George, 2003; Sposito et al., 1983).

3.2. Findings
The average and standard deviation values of

research variables and Cronbach Alpha ()
reliability coefficients are demonstrated in Table 3.

Table 3: Average, Standard Deviations and Reliability Values

m 0 o
W2FC 2,74 | 1,05 | 0,903
F2WC 1,97 | 0,86 | 0,889

Extraversion

323 | 0,42 | 0,908

Agreeableness

344 | 039 | 0,851

Conscientiousness

348 | 0,36 | 0,840

Neuroticism

2,83 | 0,46 | 0,824

Openness

3,65 | 0,64 | 0,769

Emotional Intelligence

3,64 | 0,36 | 0,852
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Table 4: Regression Analysis — Effect of Personality Traits on WFC

Estimate S.E. C.R. P
W2FC <--- extraversion -0,078 0,193 -0,405 0,686
W2FC  <--- agreeableness 0,757 0,374 2,025 0,043
W2FC <-m- conscientiousness -0,467 0,205 -2,284 0,022
W2FC  <--- neuroticism 0,423 0,132 3,197 0,001
W2FC <eme openness 0,032 0,142 0,225 0,822
F2wC <--- extraversion 0,283 0,188 1,508 0,132
F2wC <--- agreeableness 0,349 0,348 1,001 0,317
F2wC <-m- conscientiousness -0,632 0,197 -3,217 0,001
F2wC <--- neuroticism 0,352 0,123 2.87 0,004
F2WC  <--- openness 0,115 0,135 0,854 0,393

According to the findings, the mean of W2FC is
above the average (m=2,74) and more than the
average of F2WC (m=1,97); which indicates
participants face a conflict from work to family;
whereas family to work conflict is low for them.
Besides, emotional intelligence of participants is
high (m=3,64). In terms of personality traits, the
average score for openness trait (m=3,65) is higher
compared to other traits and neuroticism trait has
the lowest average score (m=2,83); however, all of
the average scores of other personality traits is
above average. Cronbach alpha reliability values of
research variables are above 0,7 which shows a high
consistency for research instruments.

To test the hypotheses about the effect of
personality traits and emotional intelligence on
W2FC and F2WC, regression analysis is conducted
with  AMOS 23 program. The findings
demonstrated in Table 4, indicate a significant
positive effect of agreeableness trait and
neuroticism trait, and a significant negative effect of
conscientiousness trait on W2FC. On the other
hand, the findings also indicate a significant

positive effect of neuroticism trait, and a significant
negative effect of conscientiousness trait on F2WC.
In accordance, since only two of personality traits,
that are neuroticism and conscientiousness, effect
bothn W2FC and F2WC; hypothesis 1 and
hypothesis 3 is supported. When the regression
analysis are conducted for two sub-samples divided
according to the gender of the participants, the
findings indicate that the positive effect of
neuroticism on W2FC is stronger for male
participants (f= 0,569; p=0,018) compared to
female participants (f= 0,335; p=0,020).

The regression analysis results of the effect of
emotional intelligence on W2FC and F2WC is
demonstrated in Table 5. According to the findings,
the effect of all of the dimensions of emotional
intelligence is found to be insignificant. As a result
of these findings hypothesis 6 is rejected. The only
significant finding, in case the regression analysis is
conducted only for male participants, is that,
appraisal of emotions has a significant negative
effect on F2WC (B=-2,166; p=0,041).

Table 5: Regression Analysis — Effect of Emotional Intelligence on WFC

Estimate S.E. C.R. P
W2FC <--- Utilization of Emotions (UOE) 2,044 2,285 0,895 0,371
W2FC <--- Appraisal of Emotions (OEA) -0,381 0,618 -0,617 0,537
W2FC Sosm Regulation of Emotions (ROE) -3,009 3,054 -0,985 0,324
F2WC < Utilization of Emotions (UOE) 2,328 2,513 0,926 0,354
F2wWC <--- Appraisal of Emotions (OEA) -0,72 0,682 -1,056 0,291
F2wC <--- Regulation of Emotions (ROE) -2,848 3,332 -0,855 0,393
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4. DISCUSSION AND CONCLUSION

Although more than half a century it is on the
agenda of the companies, work-family conflict is
still an important challenge not only for
organizations, but for employees and their families
as well. This is mainly because that both forms of
work-family conflict are associated with significant
health and organizational outcomes. Change in
demographic structure of organizations due to
increase in women employment, aging employees,
employees who take care of their elder or dependent
relatives; in addition change in the way jobs are
conducted because of technological developments
or requirement to work longer or with non-standard
hours, makes work-family conflict a prominent
concern of modern work-life. Besides to these,
many employees recently started to work from their
homes, for the first time at their lives. This change
in working structure occurred globally as a result of
undertaken restrictions because of Covid-19
pandemic conditions. With ongoing pandemic
conditions, it is expected that working from home
will continue for an uncertain time-period. While
working from home other family members being
also at home, results conflicting demands.
Employees across nations can find it struggling to
juggle both work and family demands during such
difficult times, yet they do so under a variety of
individual traits. Since individual characteristics
impact work-family conflict differently, some
employees are more successful in managing work-
family conflict; in accordance, this study is
conducted with the motivation to determine the
effect of important antecedents of work-family
conflict, that are personality traits and level of
emotional intelligence. It has been suggested that,
personality traits influence patterns of behavior and
influence individual reactions to variety of life
domains; but as Zhang and Liu (2011) suggests the
research on the relationship between Big-five
personality theory and WFC is quite few.
Furthermore, Greenhaus et al. (2003) pointed out
that, employees who are emationally invested in
their work and family roles tend to be greatly
affected by work family conflict and as a result
experience a decrease in quality of life. Thus, with
this study the effect of these variables were tested
on both domains of WFC.

This study conducted with 220 participants working
for public institutions in Ankara and who are
working from their homes, for the first time in their
work-lives. The findings reveal that among other
personality traits, the participants that have a high
conscientiousness trait experience lower W2FC and
F2WC, and the ones that have a high neuroticism
trait experience higher levels of W2FC and F2WC.

According to the results of the regression analysis,
the effect is higher for conscientiousness trait when
compared to neuroticism trait. The findings related
to the negative effect of conscientiousness trait on
WEFC, contradicts to the findings of De-Fruyt and
Feys (2013) who found a positive longitudinal
relation between conscientiousness and WFC.
However, Wayne et al. (2004) found similar results
with this study about the effect of conscientiousness
on WFC. The authors suggested that conscientious
people may be able to separate the boundaries of
work and family since these people can complete
their tasks successfully in less time and they are less
preoccupied with work while they are at home, and
vice versa (Wayne et al., 2004). On the other hand,
similar to the findings of this study, De-Fruyt and
Feys (2013) in their longitudinal study, found
neuroticism as an important risk factor for
experiencing WFC; Allen et al. (2012) as a result of
their meta-analysis suggested that neuroticism
appear to make individuals more wvulnerable to
WEFC. Additionally, Blanch and Aluja (2009), in
their study found neuroticism as one of the most
predictive variable of W2FC. With this study, it was
also found that neuroticism effect is higher for male
participants rather than females. This reveals the
importance of gender differences for WFC research.
On the other hand, although the related hypothesis
is rejected due to its positive effect, agreeableness
trait has the highest effect than conscientiousness
and neuroticism on W2FC, which may be related to
the reason that agreeable people will make extra
efforts for balancing their duties in work and family
roles, which accordingly will drive them more
stressful and experiencing high levels of W2FC and
F2WC. Bruck and Allen (2003) found that
agreeableness has a negative effect on W2FC and
F2WC to be insignificant after controlling for some
variables. So that, it is necessary to control for other
variables, in future studies. When the relation of
emotional intelligence on both dimensions of WFC
is considered, it was found that the effects of all of
the dimensions of emotional intelligence on WFC
are insignificant. The only significant negative
effect was found for male participants for the
appraisal of emotions on F2WC. The findings from
the previous literature (i.e. Carmeli, 2003 for senior
managers; Biggart et al., 2010 for fathers) also
indicate that emotionally intelligent employees are
better at handling WFC.

As discussed, most findings of this study are similar
to findings from previous literature. The
contradictory findings with some of the studies
might have aroused because of the extraordinary
pandemic related conditions; under such conditions,
employees feel more anxious, nervous and fearful
about their families and themselves. So that, it
might be more difficult for them to manage the
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conflicting demands of work and family domains. It
is asserted that conducting similar studies after
pandemic conditions are valuable for comparison of
findings. With its findings, this study tries to add
some contributions to the literature on antecedents
of WFC and reveal which of the individual traits
affect WFC. However, the study also has some
limitations; the findings are based on the self-
evaluation of 220 employees who are employed in
public institutions in Ankara. In order for
generalizability of the findings, the relations among
the variables should be tested in other industries as
well. Especially, with more job demands and
working hours, employees working in private
industries form an important research sample.
Although this study has limitations, it has valuable
contributions. First of all, with this study the effect
of antecedents on WFC were analyzed, which there
is limited literature. In the national literature, there
exists an interest on understanding WFC but
starting from the early research on the concept,
most of the studies focused on outcomes of WFC,
such as job stress, job satisfaction, organizational
loyalty, turnover intention, job and life satisfaction
(i.e. Efeoglu & Ozgen, 2007; Carikgt & Celikkol,
2009). Besides, literature on WFC largely ignored
its antecedents and as far as to our knowledge, there
exists no research in national literature, which
measures the effect of personality traits and
emotional intelligence on WFC. The exploration of
the effect of these variables in future research will
bring new research fields to explore the suggested
relations. Furthermore, the suggested research
hypothesis were tested during a new period, started
as a result of Covid-19 pandemic; this period
indicates the beginning of a new work-life for many
employees that most of them started to work from
their homes first time. Since the future of work-life
will be shaped by the experiences derived from
these conditions, the findings are expected to
contribute to the selection of new employees based
on their personality traits, who will be able to cope
with the conflicting demands of their work and
family, while working from home.
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Stres ve yogun ¢alisma ortami ile karakterize olan saglik isletmelerinde, ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerini  yiikseltmelerini  saglayacak, insan kaynagr wuygulamalarimin  yiiriitiilmesi
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This study aims to examine the relationship between employees’ positive psychological capital
and performance in context of healthcare. The study is cross-sectional and correlational
research. A survey which was consisted of positive psychological capital scale, job performance
scale and demographic characteristics was used to collect data. The data were obtained from
medical and administrative staff of two private hospitals. Findings indicate that there is a
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working conditions.
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1. GIRIS

Gliniimiiz diinyasinda yasanan rekabet, Orgiitleri
varligint devam ettirmek icin alternatif stratejiler
belirlemeye ve uygulamaya yoneltmektedir. Ciinkii
orgiitlerin kurumsal basar1 elde etmesi ve rakipleri
karsisinda istinliik saglamasi gliniimiiz
kosullarinda giderek zorlagmaktadir. Teknolojik
ilerlemeler, artan bilgi birikimi, degisen iktisadi
yasam ve is yapma usulleri, toplumlarin sosyal ve
kiiltiirel yasantisinda 6nemli degigmeler meydana
getirmis,  Orgiit  psikolojisi  alaninda  yeni
yaklagimlarin benimsenmesine zemin hazirlamigtir
(Karatepe, Kuseu & Karaman, 2019). Pozitif
psikoloji alaninda gelisim gdsteren bu yaklasimlar,
bireylerin gercek potansiyelini ortaya c¢ikarmak ve
bireylerin gercek degerini anlamak igin sosyal
sermayenin Otesinde psikolojik sermayeye Onem
vermektedir (Kutanis & Orug, 2014). Saglik
sektoriinde de, piyasa kosullari 6nemli degisimler
gostermis, rekabet unsuru kiiresel ortamda varligini
hissettirmeye baslamistir. Onemli diizeyde rekabet
avantaji saglayan unsurlarin da basinda insan
kaynaginin yer aldigini fark etmeye baslayan saglik
isletmeleri, misyon ve vizyon ifadelerine, insan
kaynagmma deger veren ifadeleri de eklemeye
baslamustir. insan kaynaginin niteligi isletmeler igin
taklit edilemeyen degerli bir sermaye 6gesi olarak
kabul gormeye baglamistir. (Akgay, 2012).

Saglik kurumlart sunmus olduklari hizmet agisindan
degerlendirildiginde; hasta, hasta yakinlari, saglik
calisanlari, hastane sahipleri ve hastane yoneticileri
gibi pek ¢ok paydas ile birlikte bir 6rgiitsel davranis
sergiledikleri goriilmektedir. Dolayisi ile saglik
calisanlarinin sahip oldugu psikolojik ve sosyal
ozellikler, tiretilen hizmet kalitesinin ve elde edilen
ciktilarin 6nemli bir belirleyicisi konumunda yer
almaktadir. Bu ¢alismada, saglik profesyonellerinin
sahip oldugu veya olabilecegi 06z yeterlilik,
dayaniklilik, iyimserlik ve umut gibi pozitif
psikolojik sermaye bilesenleri ile is performanslari
arasindaki iliskisi irdelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavram

Davranig bilimlerini olusturan temel alanlardan biri
olan psikoloji, insan davranislarini, bulunduklari
toplum ve kendi i¢ dinamikleri, algi ve tutumlari
cergevesinde degerlendiren bir disiplindir. Bireysel
davraniglar hakkinda onceden bir fikir yiirlitmeye
calisan psikoloji, aslinda zihinsel faaliyetler ile
ilgilenen bir bilim dali olarak goriilmektedir. Ancak

psikoloji kavrami, zihinsel eylemleri ¢evreden
bagimsiz olarak degerlendirmedigi icin bireysel
davraniglar1 analiz ederken cevreyi de ele alan bir
bilim dali olarak tanimlanmalidir (Aytag, 2000).
Insanlarin hayatlarindaki iiretkenligini arttirarak
yeteneklerini tespit edip gelistirmeye odaklanan
psikoloji, odagina uzun donemler boyunca tedavi
hizmetlerini almugtir. Ozellikle sosyal ve ekonomik
yasamda oOnemli etkileri olan 2. Diinya Savast
sonrasinda ise, daha genis bir perspektifi kapsamaya
baslamis, yalmizca ruh sagligi yerinde olmayan
bireyleri iyilestirmenin Otesine ge¢mistir. Temel
gorevi ruh sagligi bozuk olan bireyleri iyilestirmek,
insanlarin hayatlarinda iiretkenligi arttirmak ve
bireylerin yeteneklerini tespit edip gelistirmek
olarak tanimlanan psikoloji bilimi, 2. Diinya Savasi
sonrasi, sadece kotii olaylara odaklanan bakis

acisin1  degistirerek yasamdaki iyi olgu ve
gelismeleri 0grenmeyi amag¢ edinmistir. Bdylece
pozitif psikoloji  hareketi basglamig, bilimsel
yontemler ile bireyleri ve Orgiitleri basariya

ulastiracak  faktorler kesfedilmeye baglanmistir
(Luthans & Church, 2002). Psikoloji biliminin
yasamdaki kotii olaylara odaklanmasina getirilen
elestiri ile ortaya ¢ikan pozitif psikoloji yaklagima,
bireylerin hayatlari1 daha yasanilir kilacak pozitif
olgular iizerine odaklanmaktadir.

Esas dayanagi pozitif oOrgiitsel davraniglar olan
pozitif psikolojik sermaye kavrami, 2000°li yillarin
baslangicinda gerceklestirilen arastirmalar
sonucunda  ortaya  konulmustur.  Bireylerin
degistirilebilir ve gelistirilebilir yonlerine odaklanan
pozitif psikolojik sermaye yaklagimi, deneyim ve
bilgi birikimi sayesinde bireylerin yasamindaki
degerlerde artig olacagini savunmaktadir (Luthans,
Avalio, Avey & Norman, 2007). Bu yonii ile insan
kaynaklarimnin anlasilabilmesine ve
yonetilebilmesine 11k  tutan yaklasim, maddi
degerlere odaklanmadig1 igin Slgiilmesi son derece
zor olan sermaye tiirleri arasinda yer almaktadir.
Diger sermaye yaklasimlarindan farklt olan
ozellikleri asagidaki gibidir (Polatet, 2011).

. Pozitif psikolojik sermaye o6lgiilebilir ve
essizdir.

+  Teori ve aragtirma temeline dayaldir.

. Is performanst iizerinde oldukga etkilidir.

+  Pozitiftir ve insani sermaye ile sosyal
sermayeden fazlasini ifade etmektedir.

. Pozitif psikolojik sermaye
gelistirilebilmektedir.
Pozitif psikolojik sermaye; olgiilebilen,

gelistirilebilin ve yonetilebilen pozitif etkileri olan
orgiitsel davranmiglar1 ifade etmektedir.  Pozitif
psikolojik sermaye insan kaynaklar1 ile oOrgiitsel
davranigin bir sentezi gorliinimiindedir. Psikolojik
sermaye kapasitesinin, hem isletme amaglar1 hem
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caligan beklentilerini kargilayabilmesi yoniinde
kullanilmas:1 amaci tasir (Ko¢ & Keklik, 2019).
Pozitif orgiitsel davranis kapasiteleri; pozitif
psikolojinin alt boyutlar1 olan, 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayamklilig1 icermektedir. Orgiitlerde
sinerjik olarak devam ettirilen pozitif psikolojik
sermaye, farkli orgiitsel davranis kriterlerini yerine
getirmeyi amaglamaktadir. Bu nedenle pozitif
psikolojik sermayeye yatirim yapmak, gelistirmek
ve yonetmek, bireylerin performans ve tutumsal
sonuglar tizerindeki etkisini arttirmaktadir (Luthans
vd., 2007).

Pozitif psikolojik sermayeyi, bireylerin pozitif
psikolojik gelisimi olarak tanimlayan Luthans ve
Church (2002)’ye gore; orgiit icerisinde alinan
gorevlerde basarili olmak ve gerekli c¢abay1
gostermek icin Oz-yeterlilige, amaglara ulagsmak ve
azimle ilerleme kaydetmek igin umuda, mevcut
durumda ve gelecekte basari yakalayabilmek icin
olumlu bir bakig agist olan iyimserlige ve sorunlar
karsisinda basariya ulasmak i¢in dayanikliliga
ihtiyag vardir (Luthans & Church, 2002).

Oz-yeterlilik; bireylerin motivasyon ve
davraniglarinin 6nemli bir boliimiinii olusturan 6z-
yeterlilik inanglari, yasamlart degistirebilecek
faaliyetleri de kapsamaktadir. 1970°1i yillarda,
bireylerin ileriye yonelik olaylar1 ydnetmek icin
ihtiyag duyacagi eylem planlar1 ve bu planlar
gerceklestirmek icin kendisine olan inanci olarak
tammlanmustir.  Ozyeterlik biligsel bir &grenme
siirecinin ~ sonucu  olarak  giiclenebilmektedir
(Bandura, 1998; Redmond, 2015). Oz-yeterlilik
inancinin temel felsefesi; bireylerin kendisini yeterli
hissettigi durumlar1 veya faaliyetleri gerceklestirme
ihtimalinin yiiksek, kendisini yeterli gormedigi
faaliyetleri gergeklestirme ihtimalinin diigiik olmasi
iizerinedir. Dolayisi ile 6z-yeterlilik inanci yiiksek
bireyler, zorlu gorevleri iistlenme ve hedefine
ulagsma noktasinda tiim giiciinii ortaya koymaktadir
(Keser & Kocabas, 2014).

Iyimserlik; bireylerin gelecekte iyi seyler olacagina
dair pozitif inancidir. Bireylerin yasadig1 igsel ve
kalici olaylarin gergeklesmesine olumlu olaylari
atfetmesi, digsal ve gecici olaylara ise olumsuz
durumlart atfetmesidir. Yani bireylerin mevcut
durumda ve gelecekte yasanacak olaylar hususunda
pozitif bir beklenti icerisinde olmasidir (Seligman,
2006).

Umut; bireylerin basar1 duygusuna yodnelik pozitif
motivasyonudur. Bireylerin amaglarina ulagma
siirecinde  gosterdigi ¢aba ve kararlilik ile
amaclarina ulasirken belirledigi alternatif yollarin
var olmasidir. Dolayist ile umut kavrammin iki
yoni bulunmaktadir. Bunlardan ilki, hedefe yonelik
iradeye sahip olmak iken ikincisi, hedefe yonelik
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siirecte olusabilecek aksiliklere karst Ongoriide
bulunup alternatif yollara yonelebilmektir (Luthans
& Youssef, 2004).

Dayanikliik; Dbireylerin yiiksek risklere maruz
kalmasina ragmen kendisini basarili bir sekilde
toplama yetenegi olarak ifade edilmektedir.
Dayanikli bireyler, riskler karsisinda olaylara
olumlu bir uyum &zelligi gosterirler. Yani olumsuz
durumlar karsisinda yeniden var olabilmeyi ve eski
hallerine donebilmeyi basarirlar. Hatta dayanikli
bireyler, mevcut performanslarinin {izerine ¢ikarak
hayatlarina yeni degerler katabilirler (Korkmazer,
Ekingen & Yildiz, 2016).

Oz-yeterlilik  insanlarin ~ Ogrenme  yetenegi,
motivasyonlar1 ve performanslari {izerinde etkilidir.
Ciinkii bireyler genellikle basarili olacaklarina
inandiklar1 ~ gorevleri Ogrenmeye ve  yerine
getirmeye caligirlar (Lunenburg, 2011). Bu nedenle
bireylerin  motivasyon ve  basar1  diizeyi,
performanslari tizerinde etkilidir.

2.2. Calisan Performansi

Fransizca kokenli bir kelime olan performans;
gergeklestirilen is, icraat, bireylerin yapabilecegi en
iyi derece, bireylerin ise yonelik ¢abasi ve bir isi
basarma giicii, istegi olarak tanimlanmaktadir
(Argon & Eren, 2004). Baska bir ifadeyle ¢alisan
performansi, c¢alisanlarin  kendi  kabiliyetleri
dahilinde, uygun goérev ve isleri, kabul edilebilir bir
diizeyde yerine getirmelerdir (Akbal, 2010).

Giinimiiz rekabet kosullart icerisinde varligimi
devam ettirmek ve siirdiiriilebilir bir rekabet giicii
elde etmek isteyen Orgiitler, performanslarini
maksimum seviyeye c¢ikarmaya c¢aligmaktadir.
Orgiitler icin rekabette avantaj elde etmenin en
onemli anahtar1 insan kaynagidir. Calisanlarin,
yerine getirdikleri gorev ve sorumluluklar, bir biitiin
olarak orgiitlin performansini olusturur. Dolayisiyla,
performansin  maksimum seviyeye ulagsmasinda
insan kaynaginin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir
(Lam & Schaubroeck, 1999).

Calisan performansi, orgiit tarafindan belirlenen
gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi igin
harcanan ¢aba sonucunda elde edilen basar1 seviyesi
olarak tamimlanmaktadir. Calisan tarafindan sarf
edilen ¢abanin bir sonucu olan is performansi,
istenilen seviyede gerceklestirildiginde calisanlarin
bir sonraki is i¢in motivasyonlart artmaktadir
(Yilmaz, Yigit & Kasarci, 2012).

Calisanlar, orgiit tarafindan kendisine verilen gorev
ve sorumluluklara uygun davraniglar
sergilemektedir. Bu nedenle c¢alisan davranis
sekilleri ve is sonuglari bireylere gore farklilik



206 | Is ve Insan Dergisi 7(2) 203-212

gostermektedir. Orgiitler tarafindan, 6rgiit basarisini
etkileyen bu farkliliklarin tespit edilebilmesi igin
baz1 dlciitler gelistirilmektedir. Is kriterleri olarak
da adlandirilan bu dlgiitler, orgiitsel psikoloji ile
ilgili teorileri igermektedir (Yelbogan, 2006).

Calisan performans: ile ilgili gelistirilen temel
yaklagima gore iki tiir c¢alisgan davranigt
bulunmaktadir. Bu davranislar; rol i¢i-gdrev ve rol
disi-baglamsal is performansi olarak ayrilmaktadir.
Calisanlar her iki davranig tarzinda da orgiitlere
katkt sunmaktadir. Rol i¢i-gdrev performansi,
calisanlarin kendilerine verilen yiikiimliilikkleri ne
kadar iyi sekilde tamamlayip tamamlamadiklari ile
ilgilidir. Rol disi-baglamsal performans ise
calisanlarin kendi sorumluluklar1 diginda orgiit
icerisinde baska gorevlere de isteyerek katilmasidir.
Ayrica rol dis1 baglamsal performans, calisanlarin
ekip caligmasina katilimi ve kurallara baglilig: ile
Orgiit amacglarma uyum saglama gibi davraniglarla
aciklanmaktadir (Dogan, 2018).

Calisanlarin performans diizeylerine etki eden farkli
unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlarin bir kismi
orgiitsel yapidan kaynakli iken, bir kismi da kisisel
ozelliklerden kaynakldir. Isletmenin yonetim tarzi,
miilkiyeti, liderligin tipi, isletme ici gruplagmalar,
calisan performansinin 6nemli belirleyicileridir.
Bunun yant sira, bireysel 6zellikler olan; deneyim,
iletisim yetenegi, 6zveri, dayaniklilik gibi 6zellikler
de performansin 6nemli belirleyicileridir (Schmidt
& Hunter, 2004).

2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Cahisan
Performans: iliskisi

Calisan verimliliginin ve is performansinin artiginda
calisanlarin bireysel gelisimine dnem veren ve is
hayatinda calisanlarin mutlu ve iyimser olduklari
takdirde daha c¢ok basar1 elde edecegini savunan
pozitif psikoloji ve pozitif oOrgiitsel davranis,
geleneksel bakig agisindan farklilagsmaktadir (Erkus
& Findikli, 2013). Pozitif orgiitsel davranis ile
birlikte gelisim gosteren pozitif psikolojik sermaye;
calisanlarin bireysel gelisimlerini ve performans
gelisimini  destekleyen, Orgiit icerisinde artan
scperformansla birlikte kaldirag etkisi yaratan,
yatirim karlilig1 saglayan ve rekabet avantaji elde
etmeye yarayan bir ara¢ olarak goriilmektedir
(Korkmazer vd., 2016).

Pozitif psikolojik sermayenin, is performansina

etkisi, farkli {iretim alanlarinda smanmstir.
Literatiirde yer alan c¢alismalar, iki degisken
arasinda giicli  bir iligki oldugunu ortaya

koymaktadir (Marginson, McAulay, Roush & Zijl,
2014; Kappagoda, Othman & De Alwis, 2014;
Luthans, Luthans & Jensen, 2012).

Cinli bir ¢alisan grubu lizerinde gergeklestirilen bir
aragtirma sonucunda psikolojik sermaye ile is
performansi arasinda anlamli iligki oldugu tespit
edilmistir (Luthans vd., 2007). Yine diger bir
aragtirma sonucunda da is performansi ile pozitif
psikolojik  sermaye arasinda anlamli iliski
bulunmustur. Pozitif psikolojik sermayenin is
performansint arttirdigr tespit edilmistir. Pozitif
psikolojinin alt boyutlarindan; 6z-yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik ile is performansi
arasinda da anlaml iliski oldugu tespit edilmistir
(Luthans, vd., 2012). Ulkemizde 2013 yilinda farkli
orneklem gruplart iizerinde gergeklestirilen bir
aragtirma sonucunda pozitif psikolojik sermayenin
is performansint arttirdigs tespit edilmistir (Erkus &
Findikli, 2013).

2015 yilinda Tiirkiye’de saglik c¢alisanlart {izerine
yapilan bir arastirmada, psikolojik sermayenin alt
boyutlar1 olan 6z yeterlilik ve iyimserlik ile ¢alisan
performansi arasmda pozitif bir iligki oldugu tespit
edilmistir (Ogiit & Kaplan, 2015). 2016 yilinda
yapilan benzer bir c¢alismanin ¢oklu regresyon
analizi sonuglari, 6z yeterlilik ve umut boyutlarinin,
calisan performans: iizerinde pozitif etkisinin
oldugunu gostermistir (Korkmazer vd., 2016).
Hemgireler {izerine yapilan bir ¢aligmada, 6z
yeterlilik boyutunun, hemsirelerin performansini
anlamli  diizeyde etkiledigi tespit edilmistir
(Karatepe vd., 2019). Dolayis1 ile gerceklestirilen
aragtirmalar ~ sonucunda,  pozitif  psikolojik
sermayenin is performansini arttirmada 6nemli bir
onciil olduguna dikkat ¢ekilmistir

3. YONTEM
3.1. Calismanin Amaci ve Hipotezleri

Calisma kesitsel ve iligkisel tipte bir arastirmadir.
Calismanin amaci, saglik isletmelerinde pozitif
psikolojik sermaye ile g¢alisan performansi
arasindaki 1iliskiyi tespit etmektir. Bu kapsamda
¢alismanin ana hipotezi asagidaki gibidir;

HO: Saghk isletmelerinde ¢alisanlarin  pozitif
psikolojik sermaye seviyeleri ile performans algilar
arasinda dogrusal bir iliski yoktur.

H1: Saghk isletmelerinde c¢alisanlarin  pozitif
psikolojik sermaye seviyeleri ile performans algilar
arasinda dogrusal bir iliski vardir.

Bu amagla, calisan performans: degiskeninin,
pozitif psikolojik sermaye ile ne diizeyde
aciklandig: irdelenecektir. Ayrica modelde, kontrol
degiskenleri olarak demografik veriler
kullanilacaktir.
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3.2. Calismanin Katihmecilar

Aragtirmanin katilimeilari, istanbul ilinde yer alan
ve caligmaya katilmayr kabul eden, iki o6zel
hastanenin, tibbi ve idari  personelinden
olusmaktadir {lgili hastanelerin yatak sayilari
100’Gn altindadir. Dahili ve cerrahi birimler,
ameliyathane, 3. seviye erigkin yogun bakim, yeni
dogan yogun bakim iinitelerine sahiptir. ki
hastanedeki toplam insan kaynagi sayisi, 352°dir
(202 ve 150) . Tibbi personel igerisinde hekimlere
ulagilmasi  miimkiin =~ olmamistir.  Caligmaya
katilimda goniilliililk esas alinmugtir. 2 hafta arayla
yapilan, online katilim davetleri sonrasinda 102
kisi, ¢aligma kapsaminda yer almay1 kabul etmistir

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, nicel veri
toplama yontemlerinden olan anket kullanilmustir.
Anket formu demografik degiskenler ve pozitif
psikolojik  sermaye ile c¢alisgan performansi
Olgeklerinden olusmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye Olgegi, Luthans, Youssef, & Avolio,
(2007) tarafindan gelistirilmis ve Cetin ve Basim
(2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir. Calisan
performansi dlgegi ise, Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan tasarlanmig ve Col (2008) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Anket formlari, online platformda hazirlanmis ve
katilimcilara e-mail yoluyla iletilmistir. Bireylerin
platform {izerinden ¢6zmiis olduklart 102 anket
formunun eksiksiz oldugu goriilmiis ve analizler bu
veriler lizerinden gerceklestirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Veri analizinde tanimlayici istatistikler elde edilmis
ve sonrasinda hipotez testleri gergeklestirilmistir.
Hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve
regresyon analizleri  kullanilmistir.  Modelin
bagimsiz degigskeni pozitif psikolojik sermaye,
bagimli degiskeni ise c¢alisan performansidir.
Kontrol degiskenleri olarak; cinsiyet, yas, medeni
durum, deneyim, egitim durumu, unvan ve gelir
degiskenleri modele eklenmistir. Veriler, LISREL
8.80 ve SPSS 22.00 paket programi ile analiz
edilmigtir.

3.5. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanin  etik yonden uygunlugu, Tarsus
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu tarafindan degerlendirilmis, 05.03.2020
tarihli ve 2020/15 sayili karar ile etik yonden uygun
oldugu kararina varimistir. Ayrica calisma,
bireylerin kimliklerini agiga ¢ikaracak herhangi bir
veri icermemektedir ve katilim goniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Calisma kapsaminda yer alan
bireyler, mail ortaminda almis olduklari anketleri
¢ozmek noktasinda tamamen O6zgiir olduklari igin,
goniilliiliik ilkesi saglanmig olmaktadir.

4. BULGULAR

Elde edilen veriler, dogrulayict faktdr analizi,
korelasyon ve c¢oklu regresyon analizlerine tabi
tutularak raporlanmigtir. Arastirma kapsaminda
kullanilan  Glgekler, daha oOnce gecerlik ve
giivenirlikleri yapilmis ve onaylanmis 0Olgekler
oldugu i¢in, agimlayici faktor analizi yapilmamistir.
Olgekler ve kurulan modelin, 6rneklem ve elde
edilen veri seti ile uyum gosterme diizeyini ortaya
koymak adina dogrulayici faktor analizi yapilmis i¢
tutarliligin -~ smmanmast da  Cronbach  alpha
katsayisinin hesaplanmasi ile gerceklestirilmistir.

4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Pozitif Psikolojik Sermaye oOlgeginin, 4 faktorlii
yapisi, dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.
1, 8 ve 11 numarali 6nermelerin faktor yiiklerinin t
degerlerinin 1.96 olan anlamlilik esik degerinden
diisik oldugu gorilmiistir. Dolayisiyla bu
onermeler, Olcekten ¢ikarilmigtir. Uyum
indekslerinden, Ki-Kare/Serbestlik  Derecesi,
CFI(Karsilastirmali Uyum Indeksi), NFI
(Normlastirlmis  Uyum  Indeksi), IFI(Artirmali
Uyum Indeksi), RMSEA(Tahmini Ortalama
Karekok Hatas1) ve SRMR(Standartlastiriimig
Ortalama Hatalarin Karekokii Olciitleri
kullanilmistir  (Harrington, 2008).  Onermelerin
cikarilmast sonucu, elde edilen yapmin, uyum
indekslerinin kabul edilebilir deger araliklarinda
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 1: Modelin Uyum indeks Degerleri

Olciit X?/Serbestlik Derecesi CFI NFI IFI RMSEA SRMR
Kabul edilebilir deger 4 2150 =020 =040 =08 50,08
1.57 0.97 0.94 0.97 0.075 0.059

Model degeri
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Tablo 2: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N Yo
Kadin 67 66
Cinsiyet
Erkek 35 34
Evli 45 44
Medeni Durum
Bekar 57 56
Hemgire 46 45
Birim Uzmam 15 15
Unvan
Yonetici 27 26
Saghk Teknikeri 14 14
Lise 15 15
On lisans 21 20
Egitim Durumu
Lisans 42 42
Lisansiistii 24 23

Yas Ortalamasi

Ortalama Tecriibe

26,83 £3,89

4,61+ 3,16

4.2. Tammlayic Istatistikler

Katilimeilarin =~ %66°s1  kadin, %44’i4  evlidir.
Katilimeilarin yas ortalamasi 26,83 +3,89, ortalama
is tecriibe 4,61+ 3,16 yildir. Katilimeilarin %45°1
hemsire, %15’1 birim uzmani, %26’s1 ydnetici,
%14t ise saglk teknikeridir. %42’si lisans
mezunu, lise ve 6n lisans mezunu oram %35,
%23’1 ise lisansiistii diizeyde egitim durumuna
sahiptir (Tablo 2).

Tablo 3’de, o6lgeklerden alinan ortalama puanlar ve
Pearson  korelasyon  degerleri  sunulmustur.
Goriildiigi lizere, tim degiskenler arasinda anlamli
ve pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Calisan
performans: ile en yiiksek iliski diizeyine sahip
degiskenin,  psikolojik  dayamiklilik  oldugu
goriilmiistiir (r=0,771, p<0.001). Ayrica “psikolojik
dayaniklilik” ile “umut” (r=0,864, p<0.001) ve
“ozyeterlilik” (r=0.875, p<0.001) degiskenleri
arasinda oldukc¢a yiiksek diizeyde bir iliski oldugu
da tespit edilmistir.

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon Degerleri

Ort. S.S 1 2 3 4 5
1.iyimserlik 17,37 3,74 (0.684)
2.Psikolojik dayamkhihik 23,24 4,43 0,665*  (0.841)
3.Umut 27,83 5,28 0,680*  0,864*  (0.865)
4.0z-yeterlilik 28,67 5,55 0,613*  0,875%  0,893* (0.879)
5.Calisan performansi 1,59 2,81 0,591*  0,771* 0,730  0,720*% (0.851)

Not: N=102 * p<0.001, Cronbach Alpha degerleri italiktir.
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Tablo 4: Hiyerarsik Regresyon Sonuglar1
Calisan Performansi
1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Sabit(B) 8,878 4,786 4,478 4,425
Tyimserlik 0,444+ 0,106 0,076 0,080
Psikolojik Dayamklihk 0,429 0,330%* 0,307+
Umut 0,112 0,086
Oz-yeterlilik 0,044
Regresyon Degeri 279,189 483,056 491,388 492,330
Artik(Residual) 519,331 315,464 307,132 306,189
Aciklanan Varyans (R2) 0,350 0,605 0,615 0,617
Not: N=102, *p<0.001
4.3. Hipotez Testi kalktigi goriilmektedir. Ayni sekilde, modele

Hipotezin test edilmesi i¢in bir ¢oklu regresyon
¢esidi  olan hiyerarsik regresyon yontemine
bagvurulmustur. Hiyerarsik regresyon modelinin
kullanilmasindaki temel amag, her bir bagimsiz
degiskenin, bagimh degisken iizerine olan etkisinin
ve varyansta meydana getirdigi degisimin daha agik
bir sekilde goriilebilmesidir. Bu  ydntemin
uygulanmasi ile farkli boyutlara sahip bagimsiz

degiskenin, her bir boyutunun ayrn olarak
yordanmast miimkiin hale gelmistir.
Modelde, demografik  degiskenler,  kontrol

degiskeni olarak tutulmus ve bagimli degisken olan
calisan performanst iizerinde anlamli bir etki
yaratmadigl tespit edilmistir (p>0.05). Bagimsiz
degiskenler  olan, “iyimserlik”,  “psikolojik
dayaniklilik”, “umut” ve “6z yeterlilik” boyutlari,
ayr1 bir sekilde sirayla modele dahil edilmistir.
Degiskenlerin beta degerleri, anlamlilik diizeyleri
ve agiklanan varyans parametreleri goz Oniine
almarak degerlendirme yapilmistir.

Tablo 4’de goriildiigii lizere, tiim modellerde ¢alisan
performansi ilizerinde anlamli bir aciklama etkisi
gosteren  degiskenin  “psikolojik  dayaniklilik”
oldugu tespit edilmistir. Ilk asamada, anlamli bir
etki gosteren “iyimserlik” boyutunun etkisinin,
“psikolojik dayanikliligin” varligi ile ortadan

“umut” ve “Ozyeterlilik” degiskenlerinin eklenmesi
de anlamli bir degisim yaratmamustir. “Psikolojik
dayanaklilik” boyutu, toplam varyansin yaklasik
olarak %>58’ini agiklamaktadir. ki bagimsiz
degiskenli yapmin varyansin %60,5’ini agikladigi,
sonradan eklenen degiskenlerin bu deger iizerinde
onemsiz diizeyde bir etki yarattigi tespit edilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Yapilan galismalar, pozitif psikolojik sermaye ile
calisan performansinin giiglii bir iligkiye sahip
oldugunu gostermektedir (Avey, Reichard, Luthans,
& Mhatre, 2011). Saghk sektoriinde pozitif
psikolojik  sermaye {izerine yapilmig olan
caligmalarda da pozitif psikolojik sermayenin, ise
baghligt ve devamliligi arttirdigt (Luthans &
Jensen, 2005), is performansi ve tatmini ile yiiksek
diizeyde iligkili oldugu goriilmiistiir. (Luthans vd.,
2007; Fu, Sun, Wang, Yang &Wang 2013).

Bu calismanin amaci saglik isletmeleri nezdinde,
calisgan  performanst ile pozitif psikolojik
sermayenin iligkisini ortaya koymak; caligan
performans: tizerindeki en etkili boyutun hangisi
oldugunu tespit etmektir. Bu dogrultuda, hiyerarsik
regresyon yontemi kullanilmistir. Calisma pozitif
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psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasinda,

pozitif bir iliski oldugu diisiincesi iizerine
kurulmustur.  Calismanin ~ sonuglari,  ¢alisan
performans: ile pozitif psikolojik sermayenin

yiiksek diizeyde bir iligkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Isgéren performansimin, 6nemli bir
diizeyde calisanlarin psikolojik dayaniklilign ile
aciklanabildigi  tespit  edilmigstir.  Psikolojik
dayanikliligin giicli olmasinin; pozitif psikolojik
sermayenin diger bilesenlerinin tiimiinden daha
biiyiik bir etki yaratmaktadir. Bu bulgu, 2015
yilinda Tirkiye’de yapilmig olan bir g¢aligmanin
bulgular1 ile farklilik gdstermektedir. Ogiit ve
Kaplan tarafindan 2015 yilinda yapilan ¢alismada,
umut ve dayaniklilik boyutlarinin ig performansi
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig: tespit
edilmistir (Ogiit & Kaplan, 2015).

Calisma kapsaminda, psikolojik dayanikliligin,
“umut” ve “Ozyeterlilik” alt boyutlar1 ile oldukg¢a
giclii diizeyde bir iligkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Tirkiye’de 2016 yilinda yapilan bir
calismada, ¢alisanlarin “6zyeterlilik” diizeylerinin,
is performansi iizerinde Onemli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir (Korkmazer vd., 2016). Bu
durum, psikolojik dayanikliblk ile ¢alisan
performansi arasindaki iligkide bir aracilik rolii
olabilecegini gostermektedir.

Saglik hizmetleri dogast geregi yiiksek diizeyde bir
stres ortamina sahiptir. Saglik hizmetlerinde atilan
her adim, yapilan her girisim dogrudan insan
hayatina veya hayatin kalitesine etki etmektedir.
Saglik calisanlar1 oldukga yiiksek diizeyde; mental
olarak zorlayici vakalarla karsilasabilmekte, yogun
caligmanin getirdigi fiziki yorgunlugun psikolojik
etkilerine maruz kalabilmektedirler. Hizmet sunulan
bireylerin, sagliklarinin bozuk olmasi veya yiiksek
diizeyde hayati tehlike tagiyor olmalari, saglik insan
kaynaginin miicadele ruhu ve stresle bas edebilme
yetenegine  sahip olmasin1  gerektirmektedir.
Calisanin bulgulari, saglik isletmelerinin bahsedilen
yogun ve stresli ortaminda, ¢aliganlarin psikolojik
dayanikliligiin yiiksek olmasinin oldukga kritik bir
zorunluluk oldugunu ortaya koymaktadir. Psikolojik
dayaniklilik gelistirilmis olan orgilitsel kiiltiir ve
bagliliktan énemli oranda etkilenmektedir. Tyimser
ve umut verici bir Orglit kiltirinin ve ekip
caligmasinin, psikolojik dayanikliliga olumlu yonde
etki edecegi asikardir. Bu perspektif dahilinde,
psikolojik  dayamikliligin  yiiksek  tutulmasi
amaciyla; Dbireylerin 6zgiivenlerini yiikseltecek
insan kaynagi araglarinin kullanilmasi, kurumla
calisanlar arasinda gelecek vadeden bir iletisim
ortaminin  kurulmasi; i performansinda ve
dolayistyla dogrudan saglik ¢iktilarinda olumlu bir
etki yaratabilecektir.

Bu c¢alisgma Dbirtakim kisitlar  gergevesinde
gerceklestirilmistir. Calismanin sonuglari, esasen
calisma grubundan elde edilmis verilerle kisitlidir.
Bulgular yalnizca 6zel hastaneler cergevesinde
degerlendirilebilir. Genel bir ¢ikarim igin, farkli
isletmelerden daha fazla sayida katihimer ile
gerceklestirilecek caligmalarin yapilmast
onerilmektedir. Bunun  yani  sira, c¢alisan
performansini  agiklayabilecek olduk¢a farkli ve
fazla sayida degiskenin var oldugu
diigiiniilmektedir. Ileri calismalarda, daha fazla
sayida bagimsiz degiskenin modele eklenmesi
onerilmektedir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimeilari igeren galigmalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur. Caligmanin etik onay1 Tarsus
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi
Komisyonundan alinmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligmaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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organization fit on the relationship of the worker's work overload and intention to quit. The
sample of the study consists of 581 contract employees working in Kayseri and Bolu provinces
of the public institution responsible for security at national level. The research data were
collected using the survey technique. In measuring the variables of the research, work overload,
job satisfaction, person-organization fit and intention to quit scales were used. Validity of the
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1. GIRIS

Calisanlarin isten ayrilma davranisi, 20 yildan daha
uzun siiredir arastirmalarin  odaginda  olup,
aragtirmacilar isten ayrilma siirecini anlamaya
doniik birgok modeli test etmektedir (Griffeth,
Hom, & Gaertner, 2000; Hom & Griffeth, 1991).
Bu biiyiik ilginin nedeni, isten ayrilmanin genellikle
orgiitsel etkililigin olumsuz bir indeksi olarak
distiniilmesidir (Alexander, Bloom, & Nuchols,
1994; Dalton, Todor, & Krackhardt, 1982).
Calisanlarin orgiitte kalma konusundaki isteksizligi,
beklentilerinin  biiyiik  dlgiide  karsilanmamis
olmastyla agiklanmaktadir (Porter & Steers, 1973).

Isten ayrilma, bir calisamin goniillii ya da goniilsiiz
olarak siirekli bir sekilde oOrgiitten uzaklagmasini
ifade ederken (Koslowsky, Sagie, Krausz, & Singer,
1997), isten ayrilma niyeti ise ¢alisanin karsisina
daha iyi bir is firsati c¢iktiginda isten ayrilma
egilimini ifade etmektedir. Isten ayrilma egiliminin,
isten ayrilma davranmiginin 6nemli bir yordayicist
oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar (Mobley, 1977,
Morrell, Loan-Clarke, & Wilkinson, 2001; Stimer &
Van de Ven, 2007) bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 herhangi bir drgiitiin en hayati ve
dinamik kaynaklaridir. Giliniimiizde orgiitlerin
karsilagtig1 en biyiik zorluk sadece bu kaynaklari
yonetmek degil ayni zamanda bunlari muhafaza
etmektir. Vasifli calisanlarin  glivence altina
alinmasi ve elde tutulmasi her orgiit icin 6nemli bir
rol oynamaktadir ¢iinkii ¢alisan bilgi ve becerileri
orgiitiin ekonomik rekabet yeteneginin merkezinde
yer almaktadir (Das & Baruah, 2013).

Calisanlarin  goniillii, kendi istekleri ile Orgiitten
ayrilmalari, Orgiitler i¢in ciddi sekilde maliyetli
olmaktadir. Isten ayrilma sadece personel istihdam
maliyetini artirmamakta, ayni zamanda Orgiitsel
bilgi sermayesinin azalmasina ve orgiitiin prestijinin
zayiflamasina sebep olabilmektedir (Shaw, Gupta &
Delery, 2005). Bu nedenledir ki etkili bir personeli
elde tutma politikast olusturmak ve Orgiitsel
etkililigi artirmak agisindan c¢aliganlarin  kendi
istekleri ile Orgiitten ayrilma siirecini anlamak
onemlidir (Griffeth vd., 2000).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalar
incelendiginde konunun bir biitiinliik igerisinde ele
almmaktan ¢ok her bir degiskenin dogrudan
etkilerine odaklanilip dolayl etkilerinin kismen goz
ardi edildigi goriilmistiir. Ayrica ulusal yazinda
asir1 i yukd ile isten ayrilma egilimi arasindaki
nedensellik iligskisine yonelik arastirmalarm siurl
kaldigr  gozlenmistir. Caligma, bu  boslugu

doldurmak maksadiyla isten ayrilma niyetini
etkiledigi diisiiniilen bireysel, issel ve Orgiitsel
diizeydeki degiskenlerin iligkilerini biitiinciil bir
model icerisinde sunmaktadir.

Calismanin temel olarak iki amaci bulunmaktadir.
Birinci amaci, literatiirdeki kuramsal iliskilerden
hareketle isten ayrilma niyetini anlamaya ydnelik
olarak biitiinciil bir model kurmak ve bu modeli
ulusal diizeyde giivenlikten sorumlu bir orgiitte test
etmektir. Bu maksatla asir1 ig yilikiiniin isten ayrilma
niyeti Tlizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri
ongoriilen biitiinciil model gergevesinde
tartisilacaktir.

Ikinci amaci ise iilke giivenliginden sorumlu bir
orgiit  ozelinde isten ayrilma  egiliminin
tetikleyicilerini tanimlayarak bu dinamiklerin nasil
calistigini  ortaya ¢ikarmaktir. Boylece hem
kuramsal katkilar saglanmasi, hem de {ilke
giivenligi agisindan  kritik onemdeki giivenlik
personelinin  Orgiitte kalmasimi  kolaylastirmaya
yonelik oneriler getirilmesi hedeflenmektedir.

Calismanin bir sonraki boliimiinde isten ayrilma
niyeti, asir1 ig yiki, is tatmini ve kisi-Orgiit
uyumuna iligkin kavramsal gerceveye deginilmis ve
aragtirma hipotezleri sunulmustur. Bundan sonraki
boliimlerde ise sirastyla yontem, bulgular, tartisma
ve sonu¢ kisimlar1 yer almustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isten Ayrilma Niyeti

Calisanin beceri kazaniminin biiyiik bir yatirimi
temsil ettigi giderek karmagiklagan diinyada,
kalifiye personeli elde tutma stratejilerini gelistirme
ihtiyaci, orgiitin temel yetkinliginin risk altinda
oldugu herhangi bir alanda strateji gelistirmekten
daha az 6nemli degildir (Steel, Griffeth & Hom,
2002). Modern oOrgiitlerin ¢ogunda, uzmanlik
becerisine sahip calisanlarin elde tutulmasi son
zamanlarda stratejik bir oOncelik olarak ortaya
¢tkmaktadir (Van Dyk & Coetzee, 2012).

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan bireyin
sergiledigi davranisin baglica belirleyicisinin sz
konusu davranisi gergeklestirme egilimi Olgiisii
olacagi ifade edilmektedir (Fishbein & Ajzen,
1975’den aktaran Yiicel, 2012). Bu nedenle
calisanlarin isten ayrilma davranigi yerine isten
ayrilma niyetini yordayan faktdrler belirlenebilirse,
bu niyetin hayata gegirilmesinin 6niine gegilebilir
ve boylece hem orgiit hem de ¢alisan igin birtakim
yatirimlar uzun vadede her iki taraf i¢in de kazanca
doniistiiriilebilir (Yiicel & Demirel, 2013).
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Isten ayrilma niyeti hakkinda birgok tanimdan
bahsedilebilir. isten ayrilma davranisi hemen
oncesinde isten ayrilma davranigsal niyeti
(Mowday, Koberg & McArthur, 1984); tutumsal bir
yonelimi veya davranigsal ayrilma kararmin bilissel
bir tezahiirli (Elangovan, 2001); c¢alisanin belirli bir
stire iginde isini degigtirme olasilig1 (Sousa-Poza &
Henneberger, 2004); bilin¢li ve maksatli orgiitten
ayrilma istegi (Tett & Meyer, 1993); bireyin yakin
gelecekte bir orgiitten ayrilma olasiligina iliskin
stibjektif tahmini (Mowday, Porter & Steers, 1982);
yakin gelecekte bir orgiitii terk etmek igin bilingli
ve kasith bir arzu (Mobley, Homner &
Hollingsworth, 1978); bireyin ¢alistif1 Orgiitte
kalma veya ayrilma olasiligi (Cotton & Tuttle,
1986) bu tanimlamalardan bazilaridir.

Cok sayida arastirmaci (Bluedorn, 1982; Kalliath &
Beck, 2001; Peters, Bhagat & O’Connor, 1981;
Saks, 1996) isten ayrilma niyetinin muhtemel
onciillerini ¢aligmak suretiyle bireyin isten ayrilma
egilimini neyin belirledigi sorusuna cevap vermeye
caligmistir. Nitekim Firth, Mellor, Moore ve Loquet
(2004), egilimlerin sonraki davramigin dogru bir
gostergesi oldugunu iddia etmek makul olsa da
halen bu tir egilimleri neyin belirlediginin
arastirllmaya muhtag oldugunu savunmaktadir
(Firth, Mellor, Moore & Loquet 2004). Isten
ayrilma niyetinin 6nemli belirleyicilerinden biri de
asir1 i yikidir (Brannon, Barry, Kemper,
Schreiner & Vasey, 2007).

2.2. Asin Is Yiikii

Bireyin orgiitsel rolii ile ilgili belli bir zaman
diliminde ve standartta yapilmasi gerekli is miktari
olarak tanimlayabilecegimiz (Maslach & Leiter,
1997) is yiiki, calisma yasaminin temel yapi
taglarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Asirt ig yuki, calisanlarin smurlarint  asan s
gereklilikleri yani ¢ok fazla miktarda isin belirlenen
siire icerisinde tamamlanmast gerekliligi veya
caligsma siiresinin ¢ok uzun olmasi halinde ¢alisanin
buna fiziksel veya ruhsal olarak dayanamamasi
seklinde ifade edilebilir (Xiaoming, Ma, Chang &
Shieh, 2014).

Yazinda asir1 is yilikii hem nicel hem de nitel
terimlerle  tamimlanabilmektedir (Greenhaus,
Parasuraman, Granrose, Rabinowitz, & Beutell,
1989). Beehr, Walsh ve Taber (1976) nicel is
yiikiini, fiziksel olarak ¢ok fazla isin verilen siire
icerisinde yapilmas1 olarak goriirken, Sverke,
Hellgren ve Ohrming (1999) ise nitel is yiikiini,
bireyin orgiit i¢inde sahip olmasi gereken beceri,
yetenek veya bilgi olarak tanimlayabilmektedir
(Beehr vd., 1976; Sverke vd., 1999’dan aktaran
Pienaar, Sieberhagen & Mostert, 2007).

Asirt ig yiikii disiik heyecana, isi geciktirmeye,
diisiik takim atmosferine ve sonrasinda oOrgiitsel
performansi etkileyecek kurallara uyulmamasina
yol acabilir (Colucia & Alexandrea, 2012). Agir is
yikiiniin ¢ogu kez diisiik is tatmini, duygusal
tikenme ve stres belirtileri ile iliskili oldugunu
gosteren calismalar bulunmaktadir (Cordes &
Dougherty, 1993; Landsbergis, 1988; Repetti, 1993;
Spector, Dwyer & Jex, 1988). Oyle ki Zeytinoglu
vd. (2007) tarafindan hemsireler iizerinde yapilan
calismada, tiim hemsireler i¢in artan is yiiki ile is
tatmini anlamli ve aksi yonde iliskiliyken, isten
ayrilma niyetiyle anlamli ve aym yonde iliskili
oldugu sonucuna ulasilmistir (Zeytinoglu vd.,
2007).

Asint is yukii calisanin bir isi layikiyla ve
zamaninda  tamamlama  becerisi  hakkinda
belirsizlige yol acabilir (Spector & Jex, 1998). Bu
nedenle g¢alisani mesgul edecek, tatmin duygusu
yaratacak ve Orgiite bagh kilacak, ancak sevkini
kiracak kadar da ¢ok olmamak {iizere teorik olarak
optimum seviyede bir is yiikii var olmalidir (Pienaar
vd., 2007). Nitekim Coverman (1989), is yiikiindeki
bir azalmanin ig tatmininde bir artigla iligkili
olabilecegini 6ne siirmektedir (Coverman, 1989).

2.3. Is Tatmini

Moorman, Niehoff ve Organ (1993) is tatmininin
anlamint  resmeden ii¢ pratik bakis acisi
bulunmaktadir: Bunlar, toplumun degerli bir yapi
Ogesi, bir Orgiit icin erken asamada erken uyari
gostergesi ve son olarak Orgiitsel davranisin bir
belirleyicisi iglevini goriiyor olmasidir. Brookfield
(1998) ise orgiitteki c¢alisanlarin yeteneklerini
¢ekmek ve siirdiirmek igin is tatmininin kritik bir
rol oynadigini ifade etmektedir. Brookfield'e (1998)
gore yiiksek diizeyde is tatmini olan bireyler, is
performansinda yiiksek verimlilik ve etkinlik
saglayacak, orgiitte daha uzun siire kalmak suretiyle
saglikli  fiziksel ve ruhsal sicillere sahip
olabilecektir (Moorman, Niehoff & Organ, 1993;
Brookfield, 1998’den aktaran Samad, 2006).

Is tatmini, bireyin isinden elde ettigi memnuniyet
(Hackman & Oldham, 1974), bireylerin islerini
algilayiglarinin bir sonucu olarak sahip olduklar1 bir
tutum (Ivancevich & Matteson, 1987), bireyin is
tecriibelerinden veya orgiite olan uyumundan
kaynaklanan hosa giden bir tutum veya haz veren
duygusal bir durum (O'Reilly, Chatman &
Caldwell, 1991) veya g¢alisanin gercekte ne
aldigindan ziyade ne almak istediginin farkli
algilamalarina verilen biligsel ve duygusal tepkilerin
birlesimi olarak tanimlanabilir (Hellman, 1997).

Orgiitsel, mesleki ve kisisel degiskenler ile iliskili
literatlirde is tatminini, isten ayrilmada anahtar bir
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faktor olarak tanimlamak miimkiin olabilmektedir
(Lu, Alison, While, & Barriball, 2005). Ivancevich
ve Matteson (1987) igverenlerin memnuniyetsiz
calisanlardan ziyade memnun c¢alisanlar1 tercih
ettigini ifade etmektedir (Ivancevich & Matteson,
1987). Calisanlarin orgiitte muhafaza edilmesi ve is
verimliligi dogrudan calisan tatmini ile ilgilidir
(Yadav & Aspal, 2014). Nitekim ¢aliganlar ne kadar
memnuniyetsiz ise diger is firsatlarini dikkate alma
olasiliklar1 o kadar yiiksektir (Hellman, 1997).

Is tatmininin onciillerinden biri olan asm1 is
yiikiiniin is tatminini aksi yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi (Zeytinoglu vd., 2007), is
tatmininin de isten ayrilma niyetini aksi yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi (Price & Mueller,
1981; Shore & Martin, 1989; Aryee, Wyatt & Min,
1991; Chan & Morrison, 2000; Ghiselli, Lopa, &
Bai, 2001; McBey & Karakowsky, 2001; Lam,
Zhang & Baum, 2001; Amah, 2009) caligmalar
bulunmaktadir. Is tatmininin iliskili oldugu
degiskenlerden biri de birey ile orgiit degerlerinin
uyumunu temsil eden kisi-orglit uyumudur (Boxx,
Odom, & Dunn, 1991; Vancouver & Schmitt, 1991;
Bretz & Judge, 1994; Kristof-Brown, 1996;
Silverthorne, 2004; Sims & Kroeck, 1994).

2.4. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-6rgiit uyumu, bireyin degerlerinin oOrgiitsel
baglam igerisindeki deger sistemi ile yan yana
koyuldugunda, bireyin tutum ve davranislarini ne
sekilde ve kapsamda etkiledigine odaklanmaktadir
(Chatman, 1991). Calisanlar degerleri, Orgiite
katilimlarint da igeren secimleri yapmak igin
kullanirken orgiitler ise degerleri kabul edilebilir
calisan inamiglart ve davranislarina  rehber
olabilecek bir kiiltlir insa etmek ic¢in kullanir
(Westerman & Cyr, 2004).

Kisi-orgiit uyumu, bireysel degerler ve oOrgiitsel
degerler arasindaki ahenk veya eslesme seklinde
tanimlanmaktadir (Adkins, Russell, & Werbel,
1994; Judge & Bretz, 1992; Judge & Ferris, 1992).
Chatman (1989), kisi-orgiit uyumunu 6rgiitiin norm
ve degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyum
olarak ifade etmektedir. Bu tanim kisi ve Orgiit
arasindaki deger temelli uyuma isaret etmektedir
(Chatman, 1989’dan aktaran Almiagik, Almagik,
Erat, & Akgin, 2013).

Kisi-Orgiit uyumu {izerine arastirmalar, esas
itibariyle kisiler ve c¢alistiklar1 orgiitler arasindaki
uyumun Onciilleri ve sonuglar ile ilgilenmektedir.
Bireyi ise alma ve Orglite kazandirma siirecinde
yiiksek seviyede kisi-Orgiit uyumuna erisilmesi,
rekabetci zorluklarin iistesinden gelinmesinde esnek
ve Orgilitsel baglilig1 olan is giiclinii 6rgiitte tutmada
kilit rol oynamaktadir (Kristof-Brown, 1996). Zira

daha disiik deger uyumu olan ¢alisanlar, yiiksek
uyum sergileyenlere nazaran daha cok oOrgiitten
ayrilma egilimi rapor etmektedir (O'Reilly vd.,
1991; Chatman, 1991).

2.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Aragtirma  degiskenleri arasindaki iligkiler I
Talepleri-Kaynaklar1 Kuramina dayanmaktadir. Bu
modele gore yiiksek is talepleri muhtemelen stres,
tiikenmislik gibi zorlu tepkimelere yol agabilir, bu
da devamsizlik ve isten ayrilmada artiga neden
olabilir. Bu kuramdan yola ¢ikarak g¢alisanlarin is
yiikii arttiginda ise duyulan hazzin azalmasi ve kisi
ve Orgiit arasindaki deger uyumunun zayiflamasi,
buna bagl olarak isten ayrilma egiliminin artmasi
beklenmektedir.

Asrt iy yiikii ve isten ayrilma niyeti. Calisanlarin
agir i yiki algilamalari, onlarin ise yonelik
tutumlarini etkilemek suretiyle bireyin sagligini,
performansim ve verimini etkileyebilmekte, bunun

sonucunda  daha  fazla  isten  ayrilmaya
niyetlenmektedir (Zeytinoglu vd., 2007). Bu
kapsamda asagidaki aragtirma hipotezi
gelistirilmistir.

Hipotez 1: Asiri is yiikii algilarimin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml etkisi vardir.

Aswr iy yiikii, is tatmini ve isten ayrilma niyeti.
Bireyin kapasitesi iistinde asirt is yikiiniin,
calisanlarin is tatmin diizeyini azaltan psikolojik
problemlere sebebiyet verdigi varsayilmaktadir
(Qureshi vd., 2012). Baz1 gorgiil ¢aligmalarda da
rasyonel  olmayan is  yikiiniin  ¢alisan
memnuniyetini diislirdiiglinii ortaya koymaktadir
(Keser, 2006; Jones, Chonko, Rangarajan &
Roberts, 2007; Gokkaya, 2014; Pradana &
Salehudin, 2015). Bu kapsamda asagidaki hipotez
onerilmistir.

Hipotez 2: Aswu iy yiikii algilarin is tatmin
diizeyleri iizerinde anlamli etkisi vardir.

Is tatmini, ¢alisanlarin gerekli is gdrevlerini iyi bir
performans ile icrasini saglayan calisan egilimlerini
yonlendirir, sonrasinda ise davranmiglarii etkiler.
Islerinden memnun olan ¢aliganlarin pozitif ¢alisan
davraniglarinda  bulunabilecegi ifade edilebilir
(Arnett, Laverie & McLane, 2002). Ote yandan
orgiitten beklenen fayda ile gergeklesen fayda
arasindaki farkin yiiksekligi oOrgiitten ayrilma
egiliminin temel belirleyicisi olabilmektedir (Saeed,
Waseem, Sikander & Rizwan, 2014). Bu baglamda
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 3: Is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli etkisi vardur.
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Asir is ylikiiniin isten ayrilma niyetini ayni yonde
yordamasi, ig tatmininin ise isten ayrilma niyetini
aksi yonde etkiliyor olmasi, asir1 is yiki ile isten
ayrilma niyeti arasindaki nedensellik iligkisinde is
tatmininin aract bir rol oynayabilecegini akla
getirmektedir. Orneklemde bu rolii test etmek iizere
asagidaki arastirma hipotezi dnerilmistir.

Hipotez 4: Agsiri is yiikiiniin isten ayrilma niyetine
etkisinde is tatmininin aracilik rolii vardir.

Aswr iy yiikii, kisi-orgiit uyumu ve isten ayrilma
niyeti. Asirt is yikdi algisimin, Dbireylerin  ve
orgiitlerin  degerleri, ihtiyaglar1 ve ¢ikarlar
arasindaki ahenke (Judge & Bretz, 1992) zarar
verdigi saptanmigtir. Bu kapsamda asagidaki
hipotez Onerilmistir.

Hipotez 5: Agsiri is yiikii alglarimin  kigi-orgiit
uyumu tizerinde anlamh etkisi vardur.

Kisinin sahip oldugu degerler ile orgiitsel degerler
arasindaki uyum seviyesinin  disikligi ise
tatminsizlik ve isten ayrilma egilimi ile ziyadesiyle
iliskili goriinmektedir (Lovelace & Rosen, 1996).
Bu nedenle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 6: Kisi-orgiit uyumunun isten ayrima
niyeti iizerinde anlaml etkisi vardir.

Isten ayrilma niyetinin hem asir1 is yiikii hem de
kisi-orgiit uyumu ile iligkisinden hareketle asirt is
yiikiiniin kisi 6rgiit uyumu {izerinden isten ayrilma
niyetini etkilemesi beklenmektedir. Bu baglamda
asagidaki arastirma hipotezi onerilmistir.

Aracihik

Hipotez 7: Asu is yiikiiniin isten ayrilma egilimine
etkisinde kigi-orgiit wyumunun aracilik rolii vardir.

Asry ig yiikii, i tatmini, kigi-orgiit uyumu ve isten
ayrilma niyeti. Asir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu
aracilik rolii oynamasit da beklenmektedir.
Calismada bunu test etmek {izere asagidaki hipotez
Onerilmistir.

Hipotez 8: Asu is yiikiiniin isten ayrilma egilimine
etkisinde hem is tatmininin hem de kigi-6rgiit
uyumunun aracilik rolii vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci kamu giivenliginden
sorumlu calisanlarin asiri ig yikd, is tatmini, kisi-
orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyini ve bu
degiskenlerin  birbirleri ile olan iligkilerini
inceleyerek, is tatmini ve kisi-orgiit uyumunun, asirt
is yiiki ile isten ayrilma niyeti iligkisi tizerindeki
aracilik roliinii analiz etmektir.

3.2. Arastirmanin Modeli
Yukarida gelistirilen aragtirma hipotezlerine gore

tasarlanmig  arastrma  modeli  Sekil  1’de
sunulmustur.

H3

isten Ayrilma

Niyeti

Kisi Orgiit H6

Uyumu

Aracihk

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
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3.3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmada calisanlardan anket yontemi ile veriler
toplanmustir. Elde edilen verileri analiz etmek iizere
tek yonli varyans (ANOVA), korelasyon ve
hiyerarsik regresyon analizleri ile yapisal esitlik
modellemesinden faydalanilmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni ulusal diizeyde giivenlikten
sorumlu  kamu Orgiitinde s6zlesmeli  olarak
calisanlardir. Bu orgiitte sozlesmeli olarak Subat
2020 ay1 itibariyle 109.067 c¢alisan istihdam
edilmektedir. Arastirmanin O0rneklemini ise evreni
temsil edecek nitelikte s6z konusu kamu
kurulusunun Kayseri ve Bolu illerinde konuslu
birimlerinde sézlesmeli olarak calisanlar i¢erisinden
kolayda oOrnekleme yontemi ile secilen 581
katilimci olusturmaktadir.

3.5. Ol¢iim Araclar

Anket formu iki bolim ve toplam 25 maddeden
olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcinin yas,
mesleki tecriibesi, egitim diizeyi ve operasyon
temposu demografik degigkenleri yer almaktadir.
Ikinci béliimde, isten ayrilma niyeti, asir1 is yiikii, is
tatmini ve kisi-orglit uyumu ile ilgili sorular
bulunmaktadir.  Arastirmada  dl¢iim  araglari
demografik degiskenler disinda, 5°1i Likert 6l¢egi
ile degerlendirilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum).

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi. Calisanlarm isten
ayrilma egilimi Tak ve Ciftgioglu (2008) tarafindan
olusturulan, Polat (2009) tarafindan gegerlemesi
yapilan Olgek ile degerlendirilmistir (Tak &
Ciftcioglu, 2008; Polat, 2009). Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi 5 maddeden (Orn: Oniimiizdeki yillarda
bagka bir igyerinde c¢aligmay1 diisliniiyorum)
Olusmaktadir ve 2 madde ters kodlanmstir.
Arastirma kapsaminda Slgegin giivenirlik katsayist
(a) 0.80 olarak hesaplanmistir.

Asirnt Is Yiikii Olgegi. Calisanlarm asiri is yiikii
algistm1 6lgmek igin Peterson, Smith, Akande ve
Ayestaran (1995) tarafindan gelistirilen, Derya
(2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan asir1 is yiikii
Olcegi kullanilmistir (Peterson, Smith, Akande &
Ayestaran, 1995; Derya, 2008). Mevcut ¢alismada
6lgegin tek boyutlu yapisi dogrulayici faktor analizi
ile dogrulanamamustir. Yapilan kesfedici faktor
analizinde zihinsel is yiikii (Orn: Yaptigim is bilgi
ve beceri seviyemin iizerinde) ve fiziksel is yiiki
(Orn: Isim hafta sonlar1 ve aksamlar1 da ¢alismami
gerektiriyor) olmak iizere iki alt boyut olusmustur.
Mevcut caligmada giivenirlik katsayilan fiziksel is

yiikil boyutu i¢in 0.76, zihinsel is yiikii boyutu i¢in
0.77 olarak bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi. Calisanlarin genel is tatmini
diizeyleri Hackman ve Oldham (1974) tarafindan
gelistirilen, Basim ve Sesen (2009) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan bir olcek ile
degerlendirilmistir (Hackman & Oldham, 1974;
Basim & Sesen, 2009). Olgek 5 maddeden (Orn:
[simden ¢ok keyif aliyorum) olusmaktadir.
Calismada 6l¢egin giivenirlik katsayist 0.82 olarak
tespit edilmistir.

Kisi-Orgiit Upumu Olgegi. Cahisanlarin kisi-orgiit
uyumu algilamalar1 Netemeyer, Boles, McKee ve
McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen, Elgi,
Alpkan ve Cekmecelioglu (2008) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan dlgek ile Olgiimlenmistir
(Netemeyer, Boles, McKee & McMurrian, 1997;
Elgi, Alpkan & Cekmecelioglu, 2008). Olgek 4
maddeden (Orn: Calisigim kurumun insanlara
bakigiyla ilgili degerleri ile kisisel degerlerim
aynidir) olusmaktadir. Caligmada 6l¢egin gilivenirlik
katsayisi 0.79 olarak hesaplanmustir.

3.6. Gegerlilik Analizleri

Calismada, dlgeklerin drnekleme uygunlugu ve yapi
gecerligini sinamak iizere dogrulayici faktor analizi
yapilmistir.  Olgeklere ait uyum iyiligi Slgiim
degerleri Tablo 1’de sunulmustur. Uyum iyiligi
degerleri, onerilen modellerin elde edilen veriyi iyi
aciklayip aciklamadigimnin gostergeleridir (Hu &
Bentler, 1999). Bu endekslerden Uyum lyiligi
Indeksi (GFI) 0.85den biiyiik, Diizeltilmis Uyum
Iyiligi indeksi (AGFI) 0.80’den biiyik ve
Kargilastirmali Uyum 1yiligi Indeksi (CFI) ise
0.90’dan biiyiik olmasi gerekmektedir. Yaklasik
Hatalarin  Ortalama Kare Koki (RMSEA) ve
Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin Karekoki
(SRMR) i¢in 0.08 ve altindaki degerler kabul
edilebilir uyum degerinin gostergesidir (Hu &
Bentler, 1999; Raykov & Marcoulides, 2006). Asirt
is yiki 6l¢egi 2 faktorlii, diger olgekler 1 faktorlii
ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir aralikta
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla arastirmada
kullanilan 6lgeklerin 6rneklem icin gecerli oldugu
tespit edilmistir.
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Tablo 1: Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Model x2 sd x2/sd GFI AGFI SRMR CFI RMSEA
Isten Ayrilma Niyeti
(Tek faktorlii) 8.71 3 2903 0994 0.970 0.022 0.994 0.057
it e 178.582 40 4465 0949 0917 0057 0927  0.077
(Tki faktorlii)
Is Tatmini
(Tek faktorlii) 9.143 S 1.829  0.994 0.982 0.022 0.996 0.038
Kisi-Orgiit Uyumu
(Tek faktorlii) 0,061 1 0,061 1.000  0.999 0.002 1.000 0.000
4, BULGULAR p<0.01) anlamli ve ayn1 yonde, fiziksel is yiiki ile

4.1. Demografik Ozellikler

Katilimeilarin  demografik o6zellikleri Tablo 2’de
gosterilmektedir.

4.2. Farkhlik Analizleri

Demografik faktorlerin, arastirma degiskenlerini
farklilagtirp  farklilagtirmadigint  ortaya koymak
maksadiyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda yas ve egitim diizeyine gore
arastirma degiskenleri anlamli olarak
farklilasmamaktadir. Mesleki tecrilbbeye gore is
tatmini diizeyleri 1 yildan az olanlarin 1-2 yil
olanlara gore anlamli bir sekilde diismekte, kisi-
orgiit uyumuna gore orgiitte 1 yildan az ve 1-2 yil
aras1 mesleki tecriibeye sahip calisanlar arasinda,
calisma siiresi arttik¢a kigi-orgiit uyumunda anlamlt
sekilde azalis meydana geldigi tespit edilmistir.
Ayrica orgiitte 1 yildan az mesleki tecriilbeye sahip
bireylerden mesleki tecriibesi 1-2 yil arasi, 2-4 yil
arast ve 4 yildan fazla olanlara gidildikge isten
ayrilma egilimlerinde anlamhi bir artig tespit
edilmistir. Son olarak operasyon temposuna gore
orneklemin biiylik g¢ogunlugunu ihtiva eden ve
egitim siireci devam ettigi i¢in operasyona hig
¢tkmamis bireylere nazaran 1-10 arast ve 11-50
arasi operasyona ¢ikan bireylerin isten ayrilma
egilimlerinin anlamli bir sekilde artis gosterdigi
saptanmistir.

4.3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenlerin  ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri Tablo 3’de gosterilmektedir.
Fiziksel is yiiki ile zihinsel is yiki (r=0.89,
p<0.01) ve isten ayrilma niyeti arasinda (r=0.43,

is tatmini (r=-0.32, p<0.01) ve kisi-Orgiit uyumu
(r=-0.30, p<0.01) arasinda ise anlamli ve aksi yonde
bir iliski saptanmustir.

Zihinsel is yikii ile is tatmini (r=-0.37, p<0.01) ve
kisi-orgiit uyumu (r=-0.34, p<0.01) arasinda fiziksel
is yiikiine benzer anlamli ve aksi yonde bir iliski var
iken isten ayrilma niyeti ile arasinda ayni yonde bir
iliski (r=0.44, p<0.01) tespit edilmistir. s tatmini ile
kisi-6rgiit uyumu arasinda (r=0.59, p<0.01) anlaml
ve ayni yonde, isten ayrilma niyeti ile (r=-0.71,
p<0.01) anlamli ve aksi yonde bir iliski bulgusuna
ulagtlmistir. Son olarak kisi-orgiit uyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve aksi yonde bir
iliski (r=-0.30, p<0.01) saptanmuistir.

4.4. Regresyon Analizi Bulgular:

Asirt ig yiki iki boyutta degerlendirildiginden iki
ayr hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Birinci
ve ikinci agama analiz sonuglart Tablo 4 ve Tablo
5’te sunulmustur.

Her iki regresyon analizi incelendiginde hem
fiziksel is yiikiiniin (B=0.24), hem de zihinsel is
yiikiiniin (B=0.40) isten ayrilma niyetini anlaml1 bir
sekilde yordadigi saptanmistir, dolayisiyla Hipotez
1 desteklenmistir. Fiziksel is yiikii (B=-0.40) ve
zihinsel is yiikii (B=-0.88) is tatminini aksi yonde
etkilemek suretiyle Hipotez 2 de desteklenmistir. Is
tatmini (B=-0.46) isten ayrilma niyetini anlamh ve
aksi yonde etkileyerek Hipotez 3 kabul edilmistir.
Fiziksel is yiikii (B=-0.15) ve zihinsel is yiikii (B=-
0.32) kisi-orgiit uyumunu aksi yonde etkilemek
suretiyle Hipotez 5, kisi-orgiit uyumu da (B=-0.24)
isten ayrilma niyetini aksi yonde yordayarak
Hipotez 6 desteklenmistir
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4.5. Aracilik Analizi Bulgularn

Degiskenler aras: iligkilerdeki aracilik rolleri SPSS
15 programi iizerinde ¢alisgan PROCESS v2.16
(Hayes, 2018) eklentisi kullanilarak hesaplanmustir.
Aracilik etkilerinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigin1  goérmek iizere dolayll etkiler,
onyliklemeli yanliligr diizeltilmis % 95 giiven
aralign yontemiyle (Shrout & Bolger, 2002;
Preacher & Hayes, 2008) incelenmistir. Onyiikleme
orneklemi 5000 olarak belirlenmistir. Elde edilen
fiziksel is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde aracilik analizi sonuglar1 Tablo 6°da,
zihinsel is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
aracilik  analizi sonuglar1 ise Tablo 7°de
belirtilmistir. Sonuclar incelendiginde fiziksel is
yiikiiniin (B= 0.19, 0.14 <YD %95 GA> 0.25) ve
zihinsel ig yiikiiniin (B= 0.41, 0.31 <YD %95 GA>
0.52) is tatmini iizerinden isten ayrilma niyetindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu bulunmustur.
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Bagimh Degisken
Is Tatmini Kisi-Orgiit Uyumu Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degiskenler

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3.441%* 0.345 2.95%%*
Yas 0.005 0.036 -0.007
Mesleki Tecriibe -0.005 -0.025 0.026
Operasyon Temposu -0.045 -0.089 0.075*
Fiziksel Is Yiikii -0.40%* -0.15%* 0.24%*
is Tatmini 2 0.53% -0.46%
Kisi-Orgiit Uyumu - - -0.247%%
R? 0.104 0.372 0.606

*¥p<.001, *p<.05

Tablo 5: ikinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken
is Tatmini Kisi-Orgiit Uyumu isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degiskenler

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3.626%* 0.439 3.058%*
Yas -0.003 0.033 -0.005
Mesleki Tecriibe 0.007 -0.020 0.022
Operasyon Temposu -0.072 -0.100%* 0.087*
Zihinsel Is Yiikii -0.884%** -0.326%* 0.403**
is Tatmini - 0.515%* -0.464**
Kisi-Orgiit Uyumu - - -0.245%*
R? 0.144 0.376 0.598

*¥p<.001, *p<.05
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Dolaysiyla Hipotez 4 desteklenmistir. Benzer
sekilde fiziksel is yiikiiniin (B= 0.04, 0.02 <YD
%95 GA> 0.06) ve zihinsel is yiikiiniin (B= 0.08,
0.04 <YD %95 GA> 0.13) kisi-Orgiit uyumu
iizerinden isten ayrilma niyetindeki dolayli etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmis ve Hipotez 7 kabul
edilmistir. Son olarak fiziksel is yiikiiniin (B= 0.05,

0.03 <YD %95 GA> 0.08) ve zihinsel is yiikiiniin
(B= 0.11, 0.08 <YD %95 GA> 0.16) is tatmini ve

kisi-orglit uyumu {izerinden isten ayrilma
niyetindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu
saptanmigtir. ~ Bu  kapsamda  Hipotez 8
desteklenmistir.

Tablo 6: Fiziksel Is Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Aracilik Analizi Sonuglar

Onyiikleme YD
%95 GA

incelenen Etki B S.H. Alt Simir Ust Siir
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dolayli Etki (Araci: Is Tatmini) 0.189 0.027 0.1381 0.2468
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dolayli Etki (Araci: Kisi-Orgiit Uyumu) 0.036 0.012 0.0150 0.0638
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dalaginiid 0.052 0.010 0.0341 0.0777

(Aracilar: is Tatmini = Kisi (")rgiit Uyumu)

Tablo 7: Zihinsel i Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Aracilik Analizi Sonuglari

Onyiikleme YD
%95 GA

Incelenen Etki B S.H. Alt Simir Ust Sinir
Zihinsel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
Dolayli Etki (Araci: is Tatmini) 0.410 0.053 0.3101 0.5215
Zihinsel Is Yiikii -= Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
Dolayli Etki (Araci: Kisi-Orgiit Uyumu) 0.080 0.023 0.0388 0.1315
Zihinsel I Yiikii --> Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
A 0.111 0.021 0.0756 0.1603

(Aracilar: Is Tatmini - Kisi Orgiit Uyumu)

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlilig1 Diizeltilmis % 95 Giiven Aralig1

(BC 95% CI), n=238/ 5.000 Onyi‘lkleme (Bootstrap) 6rneklemi
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5.SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calismada asir1 is yiikii algillarinin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi ve asir1 ig yiikil ile isten
ayrilma niyeti iligskisinde is tatmininin ve kisi-orgiit
uyumunun aracilik roli ulusal diizeyde giivenlikten
sorumlu c¢alisanlar O6rnekleminde incelenmistir.
Bulgulara bakildiginda asir1 is yiikiiniin isten
ayrilma niyetini anlamli bir sekilde artirdig1
goriilmiistiir. Bu sonugtan ¢aliganlarin kapasitesinin
iizerinde ve sinirli bir siirede bitirilmesi gerekli ¢ok
sayida gorevler atanmast halinde bireyin isten
ayrilma egilimi sergileyebilecegi anlasilmaktadir.

S6z konusu sonuglar, Iverson ve Deery’nin (1997)
246 otel calisanin istirakiyle yaptigi c¢alisma,
Brannon, Barry, Kemper, Schreiner ve Vasey’in
(2007) 3039 sosyal hizmet ¢aligani {izerinde yaptigi
calisma ve Zeytinoglu vd. (2007) 3 hastanede
gorevli 1396 hemsire iizerinde yaptig1 caligmanin
sonuglarini destekler niteliktedir (Iverson & Deery,
1997; Zeytinoglu vd., 2007; Brannon vd., 2007).

Is tatmini ve kisi-6rgiit uyumunun ise isten ayrilma
niyetini aksi yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
bulgu is tatmininin isten ayrilma niyetinin 6nemli
belirleyicilerinden oldugu bilgisini (Saeed vd.,
2014; Lam, Baum, & Pine, 2001; Amah, 2009; Lu,
Lin, Wu, Hsieh, & Chang, 2002; Bagak, Ekmekgi,
Bayram, & Bas, 2013) teyit etmektedir. Ayrica
bireyin ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan karsilanmasi
halinde ortaya ¢ikan olumlu tutumlar, giglikleri
hafifletebilir, daha yiiksek performansi
kolaylastirabilir ve isten ayrilmayr azaltabilir
(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).

Son olarak ¢aligmada asir1 ig yiikiiniin bireylerin is
tatmini diizeylerini azaltip, sonrasinda kigi-Orgiit
uyumunu zayiflatmak suretiyle isten ayrilma
egilimini artirdig1i saptanmistir. Bu sonug, asirt is
yiikiiniin isten ayrilma niyetini neden ve nasil
etkiledigi konusunda is tatmini ve kisi-Orgiit
uyumunun sahip oldugu potansiyeli ortaya koymak
suretiyle oOrgiitsel davranmig ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarina 6nemli bir katki sunmaktadir.

Isten ayrilma egilimi orgiit icin arzu edilmeyen bir
degisken olmasma ragmen oOrgiitsel verimlilik
iizerindeki olumsuz etkisini en aza indirmek igin
onun tetikleyicilerini anlamak kiymetlidir (Kim,
Leong, & Lee, 2005). Bilgi, beceri ve yeteneginin
iistiinde bireyden beklenen taleplerin, tatminsizlik
ve deger uyumu disiikliigiine sebebiyet verdigi
gerceginden hareketle calisan ig yiiklerinin siirekli
gbzetlenmesi Orgiite fayda saglayabilecektir.

Asirt is ylikiiniin is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu
iizerinden isten ayrilma niyetindeki dolayl

etkilerinden hareketle, yoneticilerin ¢alisanlara
tatminkar bir is ortami saglamak suretiyle tatmin
diizeyinin yiikseltilmesi ve kariyer planlamalari,
egitimler ile deger uyumunun artirilmasi sayesinde
kalifiye ¢alisanlar1  orgiitte muhafaza etme
konusunda proaktif davranis sergilemesi miimkiin
olabilecektir.

Sonuglarin tutarli olup olmadigini goérmek igin
gelecekteki ¢aligmalarin  boylamsal veya farkl
zamanlarda tekrarlanmasi Onem arz etmektedir.
Ayrica gelecekteki arastirmalarda alternatif is
imkanlari,, yasam doyumu ve siirekli degisen
durumlara esnek bir sekilde uyum saglama
kapasitesi olarak karakterize edilen, psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan biri olan psikolojik
dayaniklilik gibi degiskenlerin isten ayrilma
egilimini etkileme giiciiniin ortaya ¢ikarilmasi
faydali olabilecektir.

Isten ayrilma niyetinin birgok &nciilii bulunmasina
ragmen bu ¢alismada sadece asir1 i yikd, is tatmini
ve kisi-orgiit uyumu etkileri tizerine odaklanilmustir.
Isten ayrilma niyetinin yordayicisi olabilecek diger
faktorlerin arastirma kapsamina alinmamis olmast
bir sinirhilik olarak goriilebilir. Olgekler bireylerin
6znel algilamalarim degerlendirdiginden
calisanlarin ideal durumlart yansitan algilarini
isaretleyebilecegi, dolayisiyla sosyal begenirlik
etkisi ve ortak yontem varyansi olabilecegi sonuglar
degerlendirilirken dikkate alinmalidir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact glitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar gatigmasi
olmadigin1 belirtir.

Etik Onay: Insan katilimeilart igeren galismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine =~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmustir.
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In this study, the effects of teachers’ and academicians’ Compulsory Organizational Citizenship
Behaviors (COCB) on their intention to quit and interpersonal deviance have been examined.
For this purpose, the data obtained through a survey from 175 participants working in the
education sector in Ankara were analyzed. Confirmatory factor analysis (CFA) of each variable
was performed with the structural equation model (AMOS). In order to reveal the relationship
between variables correlation analysis and to test the hypotheses hierarchical regression
analysis have been carried out. According to the findings, it has been observed that teachers’
and academicians’ perceptions of COCB have significant effects on their interpersonal deviance
and intention to quit. In this context, it has been concluded that COCB is positively related to
both interpersonal deviance and intention to quit. In light of the findings obtained, suggestions
for education sector managers have been presented in order to increase the efficiency and
productivity of education sector employees In this context, it was emphasized that reducing the
pressure on teachers will have positive effects on their intention to quit and interpersonal
deviance.
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1. GIRIS

Son yillarda Orgiitsel Vatandaslik Davranigt (OVD)
kavrami ile alani, Ozellikle organizasyon
performanst  ¢alismalarinda en umut verici
calismalar olarak ortaya ¢ikmaya baslamistir.
Bircok ¢alismada OVD degiskeni incelemis ve soz
konusu degisken ile diger Orgiitsel davranis
degiskenleri arasindaki iligkilere bakilarak, sektorler
ve Kkiiltiirler arasindaki yonetim ¢aligsmalarindaki
onemi siklikla vurgulanmigtir (Chen, Chun &

Douglas, 1998; Dalal, 2005). Teorik olarak,
bireylerin  goniilli ve kendi iradeleri ile
gosterdikleri davraniglar, isyerindeki etkinligi,

verimliligi ve olumlu iklimi artirmada 6nemli bir rol
iistlendigi degerlendirilmektedir. Boylece
yoneticiler ve ¢alisanlar, daha saglikli bir ¢alisma
ortami yarattigi, daha iyi is sonuglarinin elde
edebilecegi ve  organizasyonun  hedeflerine
ulagmasinda yardim ettigi diisliniildigiinden s6z
konusu  gonillii  faaliyetleri her anlamda
desteklemislerdir (Organ, 1988; Organ & Ryan,
1995). Ancak =zaman igerisinde c¢alisanlarin
gosterdikleri OVD’ler goniilliiliik esasindan ¢ikarak
ozellikle yoneticiler ve denetciler tarafindan tiim
calisanlarin gostermesi ve yapmasi gereken gorevler
olarak algilanmaya baglanmig ve bu durum
OVD’nin karanlik yiizii olan Zorunlu Orgiitsel
Vatandaslik Davramgt (ZOVD)'m  beraberinde
getirmistir (Vigoda-Gadot, 2006).

Calisanlarin yonetici ve amirleri ile olan iliskileri
onemlidir. S6z konusu iligkinin kalitesi ¢alisanlarin
is ortamindaki tutum ve davramiglart ile refahini,
performansini, basarisint ve kariyer gelisimini
etkilemektedir (Scandura & Schriesheim, 1994;
Wayne, Shore & Liden, 1997). Calisanlarin amirleri
tarafindan kendilerinden gorev tanmimlarinda yer
almayan isleri de yapmalar1 yoniinde baski
kurmalar1 hatta bu yonde beklenti i¢ine girmeleri
calisanlar iizerinde negatif etkiler yaratabilecektir
(Tepper, 2000). Calisanlar {izerindeki bu s6z
konusu olumsuz etki ve diisiinceler onlarin ¢alisma
ortaminda is arkadaglariyla olan iliskilerini de
olumsuz etkileyebilecek, istismar, nezaketsizlik ve
fiziksel siddeti de iceren davranislara yol acarak
kisilerarast  ¢arpiklik s6z konusu olabilecek
(Robinson & Bennett, 1995), hatta bu yasanilan
istenmeyen durum onlarin isten ayrilma niyetlerine
tesir edebilecektir (Tepper vd., 2009; Begenirbas &
Caligkan, 2014).

Yonetim ve insan  kaynaklari  anlaminda
bakildiginda, calisanlarin birbirleriyle yasadiklar
sorunlar (kisileraras1 c¢arpiklik) ve isten ayrilma
isteklerine yol agabilecek faktorler Onemlidir.

Calisanlarin iglerine devam etmelerini saglayan
bircok sosyal motive ediciler olmasina ragmen tersi
de yani sorunlar da onlarin goérevleri esnasindaki
diisiincelerini, ilisiklerini ve davraniglarini olumsuz
yonde etkilemektedir  (Brashear &  Zinta,
2005;Judge, Scott & Ilies, 2006). Calisma
ortaminda s6z konusu sorunlara sebebiyet veren
unsurlardan ~ birinin  de  ZOVD oldugu
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda ¢alismanin
amaci egitim sektdriinde hizmet verenlerin ZOVD
algilarinin onlarin ¢aligma arkadaglar1 (iistleri ve
astlar1 dahil) ile iligkilerine yansimalarini ve onlarin
isten ayrilma niyetlerine etkilerini incelemektir.
Ilgili ulusal ve uluslararasi yazin taramasi
neticesinde bu ii¢ degiskeni tek bir model iizerinde
ele alan bir ¢alismaya rastlanilmamis olmasi, bu
calismanin bulgular1 ve sonuglarmin alan yazina
katkilar1 anlaminda Onemli olabilecegine isaret
etmektedir. Calismanin sonu¢ bdliimiinde elde
edilen calisma bulgularina gore ilgili yoneticilere,
yonetim ile ilgili departman gorevlileri ile
calisanlara bazi tavsiye ve degerlendirmeler ile alan
aragtirmacilarina  gelecek ¢aligmalara  yonelik
onerilerde bulunulacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Zorunlu Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel Vatandashik Davranisi (OVD) kavramini
ilk ortaya c¢ikaran Organ (1988), OVD’yi
tanimlarken Orgiit igindeki vatandaglik kavramini
digergamlik, sportmenlik, nezaket, sivil erdem ve
vicdanlilik gibi ekstra rol davranmislar1 kapsaminda
goniilliliik esasina gore yapilmasinin gerektigini ve
bu diislincenin de vatandaslik kavramini ¢alisanlarin
gorev performansindan ayiran bir unsur oldugunu
dile getirmistir. Iyi vatandashk davranisi, calisanin
herhangi bir resmi gereksinimin 6tesinde ve odiil
beklentisi olmaksizin sosyal cevrelerine c¢aba ve
enerji harcama istekliligini temsil eder. Organ ve
meslektaslari iyi vatandaglik davranisini isyerindeki
ekstra rol davramigi olarak nitelendirerek bu
durumu, “iyi asker sendromu” olarak
tanimlamiglardir (Organ, 1988; Smith, Organ &
Near, 1983). Bununla birlikte, son teorik (Salamon
& Deutsch, 2006; Vigoda-Gadot, 2006) ve ampirik
calismalarin (Bolino, Turnley, Gilstrap & Suazo,
2010) 1s1ginda calisanlar igin artik iyi vatandaglik
davranisinin gergekten goniilliillik esasina dayali
olarak yapilmadigi ve hatta zorunlu olabilecegi
disiiniilmektedir. OVD’leri gerceklestirme
gereksinimi  veya  baskisi, c¢alisanlarin  bu
davranislar1 gostermesi i¢in yoneticilerin, amirlerin
ve denetgilerin beklentileri dahilinde “daha aziyla
daha fazlasin1 yapma” gibi organizasyonel
zorunluluklardan  kaynaklanabilmekte (Vigoda-
Gadot, 2006) ve hatta ¢alisanlar OVD sergilemenin
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goniilliik esast yerine zamanla islerinin bir pargast
olduguna inanmaktadirlar (McAllister, Kamdar,
Morrison & Turban, 2007; Morrison, 1994).
Aslinda OVD kavramu, calisanlar icin ¢alisma
arkadaslarinin  islerini  hafifletmek ve Orgiit
cikarlarina yonelik davraniglarda bulunmak igin
yoneticiler tarafindan basta bir tegvik unsuru olarak
kullanilmaya baslanmistir (Vigoda-Gadot, 2006).
Ancak zamanla, yoneticilerin, denetgilerin, ¢aligma
arkadaglarinin  hatta miisteri ve tedarikgilerin
baskilarindan dolayr &ncelikle normal olarak
goriilmiis ve zamanla s6z konusu davraniglar gérev
tamimlar1 igerisinde yer alarak rutin ve zorunlu hale
gelmislerdir (Porpara, 1989).

Gelinen noktada OVD davranisi icerisinde yer alan
fedakarlik, vicdan, sportmenlik, nezaket gibi
calisanlarin Orgiit ve calisma arkadaglar1 yararina
olan bireysel cabalari, dis baski uygulandiginda
gonillii olma niteligini kaybedecektir (Vigoda-
Gadot, 2006, 2007). Vigoda-Gadot (2006) bu
durumu calisanlarin genellikle istekleri ve gorev
tanimlar1 disinda ekstra rol faaliyetlerine katilimlar
seklinde nitelemis ve sergilenen davranigi Zorunlu
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (ZOVD) olarak
tamimlamigtir.  Zorunlu  Orgiitsel ~ vatandaglik
davranist bir anlamda Orgiitsel vatandaglik
davraniginin karanlik yiizii olarak da ifade edilebilir
(Yildiz & Yildiz, 2016) ve hem ¢alisanlara hem de
Orgiitin  kendisine olumsuz etkileri mevcuttur
(Zhang, Liao & Zhao, 2011).

Vigoda-Gadot (2006; 2007) ZOVD hakkindaki
oncii caligmalari kapsaminda iki onemli noktaya
dikkat c¢ekmektedir. Bunlardan ilki ¢alisanlarin
iizerlerinde baski algilamalar1 bir digeri ise kendi
iradesi digindaki ekstra rol davramislaridir. Eger
calisanlar kendileri iizerinde herhangi bir baski
algilarlarsa, OVD'leri kendi riza ve istekleri ile
gerceklesen klasik OVD olmayacaktir. Baski
altinda ve goOniilli olmayarak gosterdikleri
OVD’ler, baska bir deyisle ZOVD’ler ¢alisanin is
yikiini artirmak i¢in ydnetici, denet¢i, calisma
arkadaslar1 hatta kendisi ve ailesi tarafindan
istenebilecektir (Alkan & Turgut, 2015).

Calisanlarin “iyi niyet” gostergesi olarak yapmayi
sectikleri ile yapmalarmin “zorunlu oldugu”
diislincesi acaba calisanlar iizerinde nasil bir etki
yaratacaktir? Baska bir anlatimla calisanlarin iyi
niyetleri, somiiriicii bir tavirla yonetim tarafindan
kotiiye kullanildiginda ne olur? Ornek olarak
OVD’nin kisilere yonelik olarak ortaya koydugu ve
calisma arkadaslarina yardimi esas olan digergamlik
ve nezaket, acaba s0z konusu davranislarin
goniilliiliik esas1 yerine zorunluluk haline geldigi bir
durumda O6zellikle zaman igerisinde ¢alisanlar
tarafindan nasil algilanmaya baslanacaktir? Konu
hakkinda yapilan bazi caligmalar (Podsakoff &

MacKenzie, 1997; Organ, 2006; Tepper vd., 2009;
Zhao, Peng & Chen, 2014; Topcu, Begenirbas &
Turgut, 2017) calisanlarin  zorunlu  olarak
gostermeleri istenen vatandaslik davraniglarinin
zaman igerisinde ¢alisanlarin birbirlerine karsi
davramslarinda bozulmalara, is tatminsizliklerine,
isten ayrilmalara sebebiyet verdigi ayrica ¢alisan ve
orgiit performanslarina  olumsuz  yansimalari
oldugunu ortaya koymustur.

2.2. Kisileraras1 Carpikhk

Isyerinde orgiit kurallar1, normlari ve hatta yasalara
aykirt olan ve oOrgiit igerisinde yapilmasi ve
gosterilmesi istenmeyen her tirlii davranislarin
tamami1 is yeri carpikligi olarak bilinmektedir
(O’Neill & Hastings, 2011). S6z konusu bu
istenmeyen davraniglarin bazilar1 (ise gelmeme
veya gec gelme, disiik verimlilik ve performans
diisiikliigl, hirsizlik, vb.) orgiite yonelik carpiklik
iken, bazilar1 ise dogrudan kisileri ve c¢alisanlari
hedef almakta ve kisilerarast c¢arpiklik olarak
adlandirilmaktadir. Kisilerarast garpiklik (sapma),
o6nemli oOrgiitsel normlar1 ihlal eden ve Orgiit
igerisindeki ¢aliganlarin  mutlulugu, refahi ve
performansi icin zararli olan, bilerek veya farkinda
olmadan yapilan bir igyeri davranigi bigimidir
(Bennett & Robinson 2000; Mitchell & Ambrose,
2007; Begenirbag & Caliskan, 2014). Bu tiir
davramiglara 6rnek olarak, karsisindakine kotii ve
kaba davranmak, sozlii taciz, muziplik yapmak, alay
etmek ve etnik veya 1rksal taciz verilebilir
(Robinson & Bennett 1995; Bennett & Robinson
2000). Kisileraras1 garpiklik, degisik yogunluklarda
(dusik, orta, yiksek) olup, aleni olarak
karsisindakine (calisma arkadasina) zarar vermeyi
hedef alir (Blau & Andersson, 2005). Ozellikle,
calisanlarin birbirlerine karsi gosterdikleri incitici
davraniglar ve onur kiric1 sdylemler, etnik kokenleri
ve inanglar1 hakkinda kiigiik diisiiriicii eylemlerde
bulunma diisik ve orta yogunlukta kisilerarasi
carpiklik  olarak  nitelendirilebilirken,  siddet
kullanma ve fiziksel anlamdaki her tiirlii temas ise
kisileraras1 carpikligin yiiksek yogunluguna isaret
etmektedir (Begenirbas & Caligkan, 2014).

Orgiitsel normlar, genel olarak ahlaki oldugu kadar
resmi ve gayri resmi standartlar1 ve gosterilmesi
gereken davranig bigimlerini (kurallar, politikalar,
vb.) ortaya koyarken (Feldman 1984; Bennett &
Robinson 2000), kisilerarast g¢arpiklik  oOrgiit
icerisinde ¢ogu zaman ve durumda etik disi
davranis bi¢imi olarak da diisiiniilebilir (Trevifo,
Weaver & Reynolds, 2006; Meier, Semmer &
Spector, 2014).

Yoneticiler ve denetgilerin c¢alisanlart zorlayici
tavirlar sergileyerek islerini yapmalarini istemeleri,
baski altinda birakarak onlarla alay etmeleri,
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bagkalarinin dniinde kiigiik diigiirmeleri veya bu tiir
algilamalar yogun olumsuz duygular neticesinde
zamanla kisilerarasi ¢arpik davraniglara doniisebilir
(Liang vd., 2016). Arastirmalar ayrica c¢alisma
arkadaslariniza yonlendirilen c¢arpik davraniglara
(6rnegin etnik ayrimcilik) tanik olmanin bile sizin
refah, benlik saygisi ve is tatmininiz de azalmaya
neden olabilecegini ortaya koymaktadir (Low,
Radhakrishnan, Schneider & Rounds, 2007).
Ayrica, Orgiit igerisindeki kisileraras1t carpik
davraniglarin, ¢alisanlarin duygusal deneyimlerine
olumsuz yansimalari onlardaki agresif tutum ve
eylemlere bulunma olasiligim1  6nemli dlgilide
artirmaktadir (Liang vd., 2016). Calisanlarin
kisileraras1 carpik davranislari da, bu tiir durumlarla
ilgilenen yonetici ve denetciler igin cevresel bir
stres faktorii olarak islev goriir ve bu durum orgiit
icerisinde  istenmeyen duygular yasanmasina
katkida bulunarak orgiitii her anlamda olumsuzluga
itebilir (Porath & Erez 2009).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

En genel hali ile isten ayrilma niyeti ¢alisanin yakin
zamanda isine son verme istegine iliskin
diistincesini (Mobley, 1982) ve bu konudaki bilingli
ve temkinli bir kararmni veya egilimini ifade eder
(Bartlett, 1999; Caliskan & Bekmezci, 2019). Isten
ayrilma niyetinin ise calisanin kendi karar ile ise
son verme davranisiyla iligkili oldugunu ortaya
koyan galigmalar bulunmaktadir (Griffeth, Hom &
Gaertner, 2000). Bu noktada, calisanin kendi istegi
ile isi birakmasina neden olabilecek isten ayrilma
niyeti Orgiitlere getirebilecegi maliyetler agisindan
degerlendirildiginde tizerinde durulmasi gereken bir
konudur. Zira ¢alisanlarin sik sik isten ayrilmalari,
diger bir ifade ile is giicli devrinin yiiksek olmasi
orgiitler icin istenilen bir durum degildir (Demir &
Tiitiinct, 2010). Bir ¢alisanin igten ayrilmasi diger
orgiit Tlyeleri arasinda uyumun bozulmasina
(Cascio, 1991) ya da isten ayrilan nitelikli bir
personelin yerine alinacak yeni bir ¢alisan i¢in ise
alilm ve adaptasyon siireci gerektirebilecektir
(Baysal, 1984). Tim bu durumlar ise orgiitler i¢in
yeni maliyetlere ve istenmeyen sonuglara sebep
olacaktir (Caligkan & Pekkan, 2019; Caliskan &
Urtekin, 2019).

2.4. Zorunlu (")rgiitsel Vata'ndasllk Davranmsi ile
Kisileraras1 Carpiklik ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliski

Zorunlu OVD  sonuglarimin  sosyal —miibadele
kuramu, karsiliklilik ve lider {iye etkilesimin esaslart
kapsaminda agiklamak miimkiindiir. ik olarak,
sosyal miibadele kurami (Blau, 1964) davraniglari
algi ve tutumlarin sonuglari olarak
degerlendirmektedir. Diger bir ifade ile algilar,
tutumlar ve davraniglar arasinda miibadele iliskisi

vardir ve bu noktada olumlu algilarin olumlu
davraniglara, olumsuz algilarin ise Orgiitlerce
istenmeyen sonuglara neden olabilecegi
beklenmektedir. Diger yandan; Yukl, Gordon ve
Taber (2002) liderlerin calisanlar iizerindeki etki
giicline igaret etmekte ve yapilan ¢aligsmalar da birer
rol model olarak liderlerin olumlu davraniglarin
ortaya c¢itkmasim kolaylastirdigi (Demirtas &
Akdogan, 2014) ve yikict ya da zararli ¢alisan
davranislarini ise engelledigini ortaya koymaktadir.

Ayrica, Levinson’a (1965) gore, karsiliklilik ilkesi,
calisan-orgiit iligkisinde karsilikli  beklenti ve
memnuniyetin olusturulmasi siirecidir. Bu nedenle
ister olumlu isterse olumsuz karsiliklilik, sosyal
sistemlerde ve Ozellikle orgiitlerde dengenin
saglanmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Bu
baglamda, bireyin orgiit ile iliskisi, rol ici,
vatandaglik davranislar1 ve baglilik agisindan
bireyin katkilart sosyal miibadele ve onunla iligkili
kargiliklilik normlarina da dayandirilabilmektedir
(Settoon, Bennet & Liden, 1996). Sosyal yasamin
karsiliklilik normlar1 ¢alisan-orgiit iligkisinin de

temellerini  olusturabilecegi ifade edilmektedir
(Gouldner, 1960). Calisan davramiglart ve 1is
ciktilari, Orgiitin  ¢alisgandan  beklentilerinden

etkilenebilir. Calisanin karsilikliliktan beklentisi
O0demeler, iyi bir ¢aligma ortami, kariyer destegi ve
firsatlar olabilir (Vigoda-Gadot, 2007). Diger
yandan sosyal miibadele ve karsiliklilik normlart
lider-iiye etkilesimi ile de iliskilendirilmistir
(Hoffman, Morgeson & Gerras, 2003). Temelde,
calisanlar liderlerinin ya da yoneticilerinin sagladigi
destege, lider ya da yoneticilerinin beklentilerine
uyumlu davraniglar sergileyerek karsilik verirler.
Kaliteli bir lider-iiye etkilesimi ise is performansi ve
vatandaslik davranislarini olumlu etkilemektedir
(Settoon vd.,1996). Olumlu sosyal miibadelenin
daha iyi performansa ve daha az isten ayrilma
niyetine neden oldugu ifade edilmektedir (Wayne
vd., 1997).

Diger yandan, karsiliklilik ilkesinin olumsuz normu
(Negative Norm of Reciprocity)’na gore ise, insan
kendisine zarar verene zarar vermeye caligir. Bu
anlamda teoriye gore, bir is yerindeki caliganlar da
sosyal degisim siirecinde kendisine haksizlik
ettigini diisiindiigii orgiite ve diger ¢alisanlara karsi
zarar verme ve kotilik yapma  egilimi
gostermektedirler (Gouldner,1960).

OVD, vyapilan birgok calismada, is yerinde
verimliligi artirmak amaciyla ve c¢alisandan
kaynaklanan, spontan ve goniillii davranislar olarak
ele alinmistir. Bazi c¢aligmalar (Bolino, 1999;
Organ, 1997) OVD’de bireysel ¢ikarlar, izlenim
yonetimi gibi faktorlerin de etkili oldugunu ifade
etse de konu ile ilgili genel yaklasm OVD’nin
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desteklenmesi gereken olumlu ve yapict bir
davranis oldugu yoniindedir.

Diger yandan, Organ (1997) OVD’nin istege bagh
dogasini  kabul ederken, en azindan bireyin
isteginden bagimsiz ortaya c¢ikan ekstra rol
davramglarin da OVD kapsaminda degerlendirilip
degerlendirilemeyecegi konusunun sorgulanmasina
neden olmustur. Miisterilere daha iyi hizmet etmek
ve etkili performans igin Orgiitler iizerindeki
biiyliyen baski ise orgiitlerde zorunlu vatandaglik
davramigii  yaygmlastirmistir  (Vigado-Gadot,
2007). Calisanlar sik sik informal is faaliyetlerini
yerine getirmek icin toplumsal ya da yonetsel baski
alinda  kalmaktadir.  Orgiitlerde ~ vatandashk
davranisinin baski sonucu ortaya ¢iktigi durumlarda
ise calisanlar kendilerini  suiistimal edilmis
hissetmekte (Tepper, Hoobler, Duffy & Ensley, 2004)
ve ekstra orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemede
daha az goniillilliik sergilemektedir. Bu noktada,
yapilan bazi teorik (Salamon & Deutsch, 2006;
Vigoda-Gadot, 2006) ve ampirik (Vigado-Gadot,
2007) caligmalar calisanlarin vatandaslik
davranigini goniilliilik esasli algilamadiklarini hatta
zorunlu gordiiklerini ortaya koymustur. Caliganlara
OVD sergileme konusunda baski yaratan unsurlar
arasinda ise yoOneticilerin orgiite yardimeci olmak
icin formal is tanimlarmin Otesinde Ozveriyle

calistlmast  gerektigi  yoniindeki  beklentileri
(Vigoda-Gadot, 2006) ya da calisanlarin islerini
kaybetme korkusuyla OVD’yi benimsemeye

¢alismasi (Boline, Klotz, Turnley & Harvey, 2013)
olabilmektedir.

ZOVD ve diger orgiitsel davrams degiskenleri
arasindaki iliski ¢cok ¢aligilmasa da, daha énce OVD
ile test edilen birgok is ¢iktisi ile ters yonli iligkili
olmasi beklenmektedir (Vigoda-Gadot, 2007).
Calisanlarin karsiliginda herhangi bir formal 6diil
almadan is tanimlarinin gereginden daha fazla
enerji  harcamaya  zorlanmalart  durumunda,

tepkilerinin de negatif olmas1 beklenmektedir. Zira
caligmalar, ZOVD ile OVD arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Zhao vd.,
2014; Vigoda-Gadot, 2006). Dolayisiyla geleneksel
OVD, isten ayrilma niyeti (Chen vd., 1998) ve is
yeri carpikligi (Dalal, 2005) ile negatif iliskili
olduguna gére zorunlu OVD ile bu degiskenler
arasindaki iligkinin tam tersi yonde gergeklesmesi
beklenmektedir. Bu baglamda, yapilan cesitli
calismalarda ZOVD’nin isten ayrilma niyeti ile
arasinda pozitif iligki bulunmustur (Vigoda-Gadot,
2007; Bolino vd., 2010; Sesen & Soran, 2013).
Diger yandan, ZOVD ve Kkisilerarast carpiklik
arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir ¢alismaya
ulagilamamustir. Bu kapsamda sosyal miibadele
kurami, karsiliklilik ve lider iiye etkilesimin
esaslari, daha oOnce yapilan caligmalardan elde
edilen bulgular ve inceledigimiz degiskenlerin diger
orgiitsel davranis degiskenleri ile iliskilerinden yola
cikarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 1:Zorunlu orgiitsel vatandashk davranisi
kisileraras1 c¢arpikligi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 2:Zorunlu orgiitsel vatandaslik davranisi
isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

3. YONTEM

Calismanmin amaci ZOVD’nin, calisanlarm  Srgiit
icerisinde yasadiklari kisilerarasi ¢arpikliga ve isten
ayrilma niyetlerine olan etkisini tespit etmektir. Bu
maksatla Sekil-1’deki aragtirma modeli kurulmus ve
model {izerinde gelistirilen hipotezlere yer
verilmistir.

Bu calismada, korelasyonel arastirma deseninden
faydalanilmistir. S6z konusu desenin  amaci,

Zorunlu Orgiitsel
Vatandaglik
Davranisi

Kisilerarasi
Carpiklik

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Arastirmanin Modeli ve Gelistirilen Hipotezler
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degiskenler arasindaki nedensel iliskiyi ortaya
cikarmak oldugundan  (Biyiikoztirk, Cakmak,
Akglin, Karadeniz & Demirel, 2008), arastirmada
bu iliskilerin test edilebilecegi katilimcilardan
yararlanilmis ve kolayda Orneklem metoduyla
veriler toplanmustir. Katilimcilardan elde edilen
veriler dncelikle dl¢eklerin gegerlemesi kapsaminda
yapisal esitlik modeli (SPSS AMOS 21)
kullanilarak Dogrulayict Faktor Analizlerine tabi
tutulmus, daha sonra SPSS (21) paket programi
kullanilarak  gilivenirlik  analizleri  yapilmus,
degiskenler arasindaki iligkiler i¢in korelasyon,
etkilerin ortaya konmasi ve hipotezlerin test
edilmesi i¢in ise regresyon analizleri uygulanmstir.
Ayrica katilimcilarin  demografik degiskenlerine
(egitim durumu, yas, cinsiyet, medeni durum,
caligma siiresi) gére ZOVD, kisileraras1 ¢arpiklik ve
isten ayrilma niyetleri ortalamalar1 arasindaki
farkliliklarin ortaya cikarilmasi igin t-testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmstir.
Degiskenlerin  normallik  testleri i¢in  ise
Kolmogorov-Smirnov ~ testi  kullanilmig,  test
degerlerinin p<0,05 anlamlihk diizeyinde ve
verilerin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir
(Biiyiikoztiirk, 2007).

3.1. Katilimcilar

Calismanin evrenini Ankara’da Milli Egitim
Bakanligi (MEB) ile kamu ve vakif {iniversitesi
blinyesinde gorevli 6gretmen ve akademisyenler
olusturmaktadir. Bu kapsamda degiskenler arasi
nedensel iligkiyi ortaya koyabilecek ve g¢alismanin
teorik alt yapisina uygun olarak kolayda 6rneklem
metodu kullanilarak 237 katilimciya anket formu
ulastirilmis ancak s6z konusu o&lgeklerden 189’u
geri doniis olarak alinabilmistir. Toplanabilen
veriler {izerinde yapilan u¢ analizi neticesinde
uygun doldurulmadigi veya aykiri degerlerin
(outliers) tespit edildigi 14 o6l¢ek formu caligma
kapsaminda disinda birakilarak analizler 175
katilimcidan toplanan veriler 1s181nda yapilmistir.

Katilimeilarin % 39’unu (68) kadimnlar, % 61’ini
(107) erkekler olusturmaktadir. Egitim diizeyleri
kapsaminda % 57’si (100) lisans, % 28’si (50)
yiiksek lisans,% 15’1 (25) ise doktora ve iizeri
egitime sahiptir. S6z konusu katilimcilardan %26’s1
(46) MEB, % 74’1 (129) tniversiteler bilinyesinde
gorev yapmaktadir. %7371 (128) evli, % 27’si (47)
ise bekardir. Yas kategorisine bakildiginda, % 35’1
(61) 20-29, % 32’si (56) 30-39, %30’u (53) 40-49
yas araliginda, %3’u(5) ise 50 yas ve ustiindedir.

3.2. Olgekler

Zorunlu Orgiitsel Vatandashk Davramisi Olgegi.
Caligmada, Vigoda-Gadot’un (2007) gelistirdigi tek

boyutlu ZOVD 6lgegi  kullamlmistir.  Olgegin
Tiirkge uyarlamas1 Harmanci Seren ve Unaldi
Baydin (2017) tarafindan yapilmis ve Cronbach
Alfa giivenirlik katsayis1 0.83 olarak bulunmustur.
Olgek tek boyutlu, 5 maddeden olusan ve 5°li Likert
tipi Olcek olup, sorular “Bu kurumda herhangi bir
resmi Odiil olmadan, resmi is ylikiiniin Otesinde
ekstra siirelerde calismak igin sosyal bir baski
vardir.”, “Kendimi isteksiz hissetsem de diger
calisanlara islerinde yardimci olmam konusunda
benden bir beklenti oldugunu hissediyorum.”
seklindedir.  Yapisal esitlik modeli kullanilarak
yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri Ay=4.119, sd=2, Ayx*/sd=2.060,
RMR=0,025, CFI=0,996, GFI=0,991, AGFI=0,931
olarak bulunmus ve bu degerler oOlcegin Onceki
caligmalardaki tek faktorlii yapisini dogrulamistir.
Bu c¢alismada 6lgcege ait Cronbach Alfa giivenirlik
katsayis1 0.892 olarak tespit edilmistir.

Kisilerarast Carpiklik Olgegi. Calismada kisiler
arasi carpiklik seviyesini tespit etmek i¢in Aquino
ve g¢alisma arkadaslarinin (1999) gelistirdigi ve 6
maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. S6z konusu
Olgekteki sorular “Bu kurumda is arkadaglariyla
konusmay1 reddedenler vardir.” ve “Bu kurumda is
arkadasi ile diger ¢aliganlarin 6niinde alay edenler
vardir.” seklindedir. Olgcekte 5°1i Likert tipi dlcek
kullanilmigtir.  Celik ve arkadaslart  (2011)
tarafindan 6lgegin Tiirkce uyarlama ve gecerleme
calismasiyapilmis ve Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1  0.90 olarak bulunmustur. Olgegin
Dogrulayict Faktor Analizleri (DFA) igin yapisal
esitlik modelinden istifade edilmistir. Yapilan DFA
neticesinde kisilerarasi carpiklik &lgeginin Aquino
ve c¢alisma arkadaglar1 (1999) ile Celik ve
arkadaglar1 (2011) tarafindan da ortaya konan tek
faktorlii yapiyr dogruladigt ve bu kapsamda analiz
neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin
Ay*=14.456, sd= 5, Ayx*¥sd=2.891, RMR=0.051,
CFI=0.981, GFI=0.974, AGFI=0.890 oldugu
bulunmustur. Calismada Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 0.822vekabul edilebilir diizeydedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi. Wayne ve arkadaslari
(1997) tarafindan gelistirilen, tek boyutlu ve 3
maddeden olusan isten ayrilma niyeti Olgegi
kullanmlmistir. Olgek, 5°li Likert tipi dlgek olup,
farkli ¢aligmalarda (Kiigiikusta, 2007; Turun¢ &
Celik, 2010; Begenirbas & Caliskan, 2014)
kullanilarak — gecerliligi ve giivenirliligi test
edilmistir. Bu caligmada yapisal esitlik modeli
kullanilarak 6lgege iliskin DFA yapilmis ve uyum
iyiligi degerleri Ax*=0.548, sd=1, Ay*sd=0.548,
RMR=0.009, CFI=0.998, GFI=0.998, AGFI=0.984
olarak tespit edilmistir. Bu degerler olgegin tek
faktorlii modelini dogrulamaktadir. Olgege ait
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 ise 0.877 olarak
bulunmustur.
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Tablo 1: Olgeklere Ait Uyum lyiligi Degerleri

o i Ay*)sd  RMR CFI GFI AGFI
X <5 <08 >90 >85 >85
Zorunlu Orgiitsel Vatandashk " "
Davramsi (ZOVD) 4.119 2 2060 0.025 0996 0991 0.931
Kisilerarasi Carpiklik (KAC) 14.456 5 2.891 0.051 0.981 0974 0.890
isten Ayrilma Niyeti (IAN) 0.548 1 0548 0.009 0.998 0.998 0.984

Calismada kullanilan ve yukarida bahsedilen
Olgeklere DFA neticesinde ulasilan uyum iyiligi
degerleri toplu olarak Tablo 1°de verilmistir.

4. BULGULAR

Calismada ilk olarak verilere ait ortalamalar,
standart sapmalar ile degiskenlerin birbirleri ile olan
iliskilerini ortaya koyan korelasyon diizeylerine
bakilmistir. Analiz neticeleri Tablo-2’de verilmistir.

Tablo-2’de goriildiigii iizere, ZOVD ile hem
kisilerarast carpiklik, hem de isten ayrilma niyeti
arasinda orta diizeyde iliskilerin (Biyiikoztiirk,
2008) oldugu tespit edilmistir. ZOVD ile kisiler
aras1 carpiklik (r=,458, p<0,01) ve calisanlarin
isten ayrilma niyetleri (r=,485, p<0,01)arasindaki
iligkiler pozitif ve anlamlidir. Bu bulgular bagimsiz
degisken ZOVD’nin bagimh degiskenler ile
aralarinda orta diizeyde iliskilerin olduguna isaret
etmektedir.

Ayrica, demografik degiskenlerin (cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim, kurum) diger degiskenler
iizerindeki ortalamalar1 arasinda anlamli farklara t-
testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile

bakilmigtir. Analiz sonuglarina gore, calisma ele
alinan degiskenler ile genel anlamda demografik
degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir
fark tespit edilememistir.

Calismada, ZOVD’nin kisilerarasi carpiklik ve isten
ayrilma niyetine olan etkisini dl¢lilmek ve ortaya
konan hipotezleri test etmek maksadiyla hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir. S6z konusu
analizlerde demografik degiskenlerin etkilerini
kontrol altina almak amaciyla ilk asamada soz
konusu demografik degiskenler, daha sonraki
asamada ise bagimmsiz degisken olan ZOVD
degiskeni modele dahil edilerek, bagimli degisken
olan kisilerarast carpiklik ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Yapilan regresyon
analizlerine ait sonuglar Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3’te de goriildugii tizere, kisilerarast ¢arpiklik
ve igten ayrilma niyeti genel anlamda ve teker teker
calismada ele alinan demografik degiskenler
tarafindan  anlamli  olarak  yordanmamistir
(kisilerarast c¢arpiklik degiskeni i¢in: AF=1.630,
AR2=0.046, p>0,05, isten ayrilma niyeti degiskeni
icin: AF=1.166, AR2=0.033, p>0,05).

Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

Ort. Ss. ZOVD KAC iAN
Zorunlu (")rgié_tsel Vatandashk
Davramisi (ZOVD) 2,504 0,988  (0,98)
Kisilerarasi Carpiklik (KAC) 2,068 0,737 458"  (0,82)
isten Ayrilma Niyeti (IAN) 2.087 1,118 485" 433" (0.87)

*p<,005, **#p<,001, Not: Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar: parantez i¢inde verilmistir



236 |

Is ve Insan Dergisi 7(2) 229-240

Tablo 3: Kisileraras1 Carpikligi ve isten Ayrilma Niyetini Yordayan Zorunlu Orgiitsel
Vatandaslik Davraniginin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Kisilerarasi Isten A){rlma Niyeti
Bagimsiz Degiskenler Carpikik (KAC) (AN
] AR? B AR?
1. Demografik Degiskenler .046 .033
Cinsiyet -,147 ,067
Medeni Durum -,010 ,159
Yas ,022 -,007
Egitim ,135 ,054
Kurum -,006 ,037
AF 1.630 1.166
2. Zorunlu Orgiitsel
Vatandashk Davranisi AOT 203 =t 212
AF 46.097*%* 68.302%*

#p<0,05 ##p<0,01

Analiz neticesinde, ZOVD’nin hem kisilerarasi
carpikligi (B=,467, p<0,01) hem de isten ayrilma
niyetini (B=,544, p<0,01) pozitif ve anlaml olarak
yordadigi  tespit edilmistir. Ayrica ZOVD
kisilerarasi ¢arpiklik toplam varyansinin % 20.5’ini,
isten ayrilma niyeti toplam varyansinin ise
%27°9’unu agiklamaktadir. Ulagilan bu bulgular,
egitimcilerin ~ ZOVD sergilemeleri  veya
yoneticilerin bu yonde onlardan bir beklenti
icerisine girmelerinin, onlarin gorevlerini icra
ederken yatay veya dikey olarak iletisime
gegebilecegi  kigilerle iligkilerinde  davranigsal
boyutta ¢arpiklik meydana getirebilecegini ve hatta
isten ayrilma niyetlerine pozitif yonde etki
edebilecegini  gdstermektedir. Bu anlamda
caligmada gelistirilen Hipotez-1 ve Hipotez-2
desteklenmistir.

5. SONUC VE ONERILER

ZOVD calismalarimin  aslinda  goniilliiliik esasl
vatandaglik davraniglarinin sorgulanmasi sonucu
ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir. Zira, miisterilere daha
iyi hizmet emek ve daha etkili sonuglar elde
edebilmek i¢in orgiitler tizerinde bilyiliyen toplumsal
ve yonetsel baski sonucu caliganlar is tanimlari
disindaki faaliyetleri goniilsiiz de olsa yerine
getirmek  zorunda olduklarin1 ~ hissetmeye
baslamislardir. ZOVD kavramiyla aciklanan bu
durum ise is stresi, isten ayrilma niyeti, is-aile
catigmasi, tiikenmiglik ve diisiik is tatmini gibi hem
calisanlar hem de orgiitler acisindan istenmeyen
sonuglara neden olabildigi ifade edilmektedir
(Bolino vd., 2010; Vigoda-Gadot, 2007).

Bu ¢alismanin amaci ise, ZOVD’nin 6gretmenler ve
akademisyenler Ozelinde, igten ayrilma niyeti ve
kisileraras1 carpiklik ile iliskisini incelemektir. Blau
(1964)’tin davranislar1 algt ve tutumlarin sonucu
olarak ele alan yaklagimina benzer sekilde Settoon
ve arkadaslar1 (1996) da bireyin orgiit ile iliskisini
rol i¢i, vatandaslik ve baglilik acisindan bireyin
katkilarint sosyal miibadele ve onunla iligkili
karsiliklilik normlart esasinda degerlendirmektedir.
Dolayistyla is yasaminda karsiliginda herhangi bir
formal 6diil olmaksizin, rol 6tesi davraniglar igin
calisanlar iizerindeki yonetsel ve toplumsal baskinin
bir noktadan sonra ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti
ve kisilerarasi c¢arpikliga neden olabilecegi
hipotezleri gelistirilmistir. Aragtirma bulgularina
gore de dgretmen ve akademisyenlerde ZOVD nin
hem isten ayrilma niyeti hem de kisilerarasi
carpikliga neden oldugu sonucuna varilabilir. Bu
sonucglardan ZOVD ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki hem Bollini ve arkadaslar1 (2010)
hem de Ahmadian vd. (2017) tarafindan ulagilan
sonuclar1 destekler niteliktedir. Diger yandan,
ZOVD ve kisileraras: garpiklik iliskisini inceleyen
bir arastirmaya ulagilamamasma ragmen, Apaydin
ve Sirin (2016) ve Dalal (2005)’in ortaya koydugu
OVD ve isyeri garpiklig1 arasindaki negatif yonlii
iliskinin ¢alismamizin sonucu ile paralel oldugu
diistiniilmektedir. Zira, orgiite karst olumlu bir
tutumu ifade eden vatandaslik davraniginin artan
beklenti ve baskilara paralel olarak zorunlu bir
zeminde olumsuz bir tutuma doniismesinin
sonuclar1 da ayni yonde etkilemesi muhtemeldir.

Arastirma, orneklemimiz agisindan
degerlendirildiginde ise d6gretmenlerin 6zelde gorev
yaptiklar1 okullarma ya da genelde bir pargasi
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olduklar1 milli egitim sistemine karsi olumsuz
duygu ve tutumlarinin islerine yansimasi olasilig1
oldukca kritik goriinmektedir. Zira 6gretmenlikte
temel c¢ikt1 toplumun gelecegini insa edecek olan
genglerdir. Orgiitlerine kars1 vatandaslik duygusu
ve davraniglart ise hem gengleri hem de toplumu
gelecege hazirlayan Ogretmenligin aslinda temel
unsurudur. Dolayistyla artan beklenti veya baski
sebebiyle ve duygulari g6z ardi edilerek
Ogretmenleri vatandaglik davraniglarini  zorunlu
olarak sergilemeye itmek egitim bagarisim ve
etkililigini de dogrudan azaltabilecek sonuglara
neden olabilir. Bu baglamda, &gretmenler
iizerindeki baskinin azaltilarak, onlar1 kisilerarasi
carpikliga ya da isten ayrilma niyetine kadar
gotiiren olumsuzluklarin tespit edilerek ortadan
kaldirilmasinin Oonemli oldugu
degerlendirilmektedir.

Bu c¢alisma sonuglarna gore ileride yapilacak
caligmalar i¢in baz1 Onerilerde bulunulabilir.
Oncelikle, drgiitsel vatandaslik davramslarinin hem
orgiitler hem de calisanlar i¢in sonuglari iizerinde
pek ¢ok arastirma yapilmasina ragmen ZOVD’nin
onciilliigiindeki ¢alismalarin ise olduk¢a sinirl
oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla ZOVD’nin sebep

olabilecegi  sonuglarin  farkli  degiskenlerle
caligilarak yazina katki saglanabilecegi ve oOrgiit
yoneticilerine 151k tutulabilecegi

degerlendirilmektedir. Kullandigimiz degiskenler
ile ilgili genellenebilir sonuglara ulagabilmek icin
ise farkli meslek gruplarinda da ¢aligmalara ihtiyag
vardir.

Calisma bazi smirhliklar da icermektedir. flk
olarak, bu ¢alismada elde edilen bulgular Ankara’da
egitim sektoriinde goérev yapan Ogretmen ve
akademisyenlerden olusan katilimci 6zellikleri ile
siirlidir. Diger yandan, veriler katilimcilarin kendi
degerlendirmelerini  yansitmakta ve dolayisiyla
sonuglar degerlendirilirken ortak yontem varyansi
ve sosyal begenirlik faktdrleri gz Oniinde
bulundurulmalidir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci gltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarma ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki

degisikliklerine  veya
standartlara uygundur.

karsilagtirllabilir  etik

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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Giiniimiizde toplumsal, orgiitsel, teknolojik ve politik alanda ortaya ¢ikan ve ¢alisma hayatim
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demografik degiskenlerin is giivencesizligi algisi iizerinde hangi yonde ve ne derece etkisi
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uygulayicilara cesitli oneriler sunulmugtur.
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Women entrepreneurship makes significant contributions to the level of economic development
in the world. However, different from developed economies women entrepreneurs meet more
difficult and challenging situations in developing economies. Further to that women
participation in workforce and entrepreneurship process is much lesser in the countries where
the gender gap is high. According to some study findings, independently of disadvantageous
conditions and the level of economic development, how women entrepreneurs become successful
is the issue of concern. Thus, the aim of the study is to explore the experiences, success factors,
and personal and social results of women entrepreneurship process. The semi-structured
interview method was employed in the study. A total of 30 entrepreneur women participated in
the research. The results showed that apart from personal characteristics the environmental
support is also significant in the women entrepreneurship process. It was also understood that
the self-perceptions change positively with the effects of decreasing inequality attitudes towards
women.
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1. GIRIS

Sanayi devrimi ile baslaylp Fordist donemin
sonlarina kadar etkisi devam eden siiregte emek ile
sermaye arasindaki giiven ya da baglilik gibi
duygular olduk¢a kuvvetliydi (Man, 2014: 59). Bu
donemlerde emekli olacak bir galisan, ortalama dort
igyerinde c¢alisir ve genelde emekli olacagi
igsyerindeki ¢aligsma siiresi uzun siireli oldugundan o
igyeri ile adeta biitiinlesirdi. Ancak gliniimiiz isgiicii
piyasasi kosullari, bunu ¢ok da miimkiin
kilmamaktadir. Cilinkii daha otuzlu yaslarini biraz
gecmis ve heniiz geng sayilabilecek ¢alisanlar
neredeyse dokuz kez isyeri degistirmektedir
(Standing, 2017: 68). Bunun sebepleri arasinda
iretim teknolojilerinde, ekonomilerde, kamusal ve
politik alanda yasanan biiylik degisim ve
doniisiimler bulunmaktadir.

Isletmelerin, yasanan bu degisim ve doniisiimlerden
etkilenmesi kacinilmazdir. Bu nedenle isletmeler
bunlara uyum saglayabilmek ig¢in  {iretim
teknolojilerinde, is siireglerinde ya da calisanlari ile
ilgili politikalarinda cesitli yenilikler yapmakta ve
uygulamalar hayata gecirmektedir. Aynit zamanda
bunlarin bir segcenek olarak degil, bir yiikiimliiliik
olarak yapildig1 da sdylenebilmektedir. Ornegin
bunlardan biri, isletmenin esnekligini artirabilmek
ve degisen talebe gore calisan sayisini artirip
azaltabilmesine imkan taniyabilmek adina esnek
calisma  sistemlerine  ge¢mesi  olabilir. Bu
degisiklikler ile elbette ki, isletmenin en basta
hayatina devam edebilmesi ve boylelikle
caliganlarm da  bundan fayda  saglamasi
amacglanmaktadir.  Ancak c¢alisan  tarafindan
bakilinca bunlar dezavantajli  sonuglar1  da
beraberinde getirebilmektedir. Bunlar arasinda,
c¢alismanin  konusunu  olusturmasi  nedeniyle
iizerinde durulacak olan konu is giivencesizligidir.

Is giivencesizligi algisinin  kaynagi, calisanlar
disinda gelisen olaylar oldugu gibi bir de bireysel
bir yoni bulunmaktadir. Bu nedenle ayni isletmede,
ayn1 kademede ve ayni haklara sahip olarak calisan
bireyler farkli diizeylerde is giivencesizligi algisi
tasiyabilmektedirler. Bu durum, is gilivencesizligi
kaynagi olmasi bakimindan hem digsal kosullarin
hem de igsel (bireysel) 0zelliklerin iizerinde
durulmasini gerekli kilmaktadir. Bu ¢alismada icsel
Ozellikler iizerinde durularak sosyo-demografik
degiskenlerin ig giivencesizligi algis1 lizerinde ne
derece etkisi oldugu arastirilacaktir.

Is giivencesizligi konusu ile ilgili dzellikle Tiirkge
yazin ve bunun igerisinde turizm yazini
incelendiginde yapilan arastirma sayisinin sinirll

diizeyde oldugu soylenebilmektedir. Ayrica is
glivencesizligi algisinin sosyo-demografik
degiskenlere gore nasil degistigi s6z konusu
oldugunda, arastirma sayisi daha da azalmaktadir.
Bu nedenle arastirmanin yazina katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Buna ek olarak arastirmanin, ilgili
sektdre ve uygulayicilara da fayda saglayacagi
distintilmektedir. Soyle ki, is glivencesizligi, birey,
isletme ve nihayet toplum olmak iizere birgok
kesime zarari dokunabilen olduk¢a yipratict bir
stiregtir. Bu noktada, is giivencesizligi algisini
etkileyebilen faktorlerin tespit edilmesi ile 6ncelikle
is gilivencesizligi algis1 daha yiiksek olabilecek
kisilere cesitli destekler verilebilir ve bu zararli
sonuglar minimize edilebilir.

Bu diigiinceler 1s181nda ortaya ¢ikan arastirmada iki
soruya yanit aranacaktir:

. Otel ¢aliganlarinin alan uygulamasi yapilan
donem itibariyle is gilivencesizligi algis1 hangi
diizeydedir?

. Sosyo-demografik degiskenler, is
giivencesizligi algisini hangi yonde ve ne derece
etkilemektedir?

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Is giivencesi kavrami, ¢alisanlarm isini giivence
altina alip, is sozlesmesinin gecersiz veya keyfi
fesihlere karsi korunmasi ve boylelikle istthdamin
garanti altina almmast seklinde tanimlanmaktadir
(Polat, 2019a: 6). Is giivencesizligi ise bunun zit
anlamlist olarak igletme yonetimi ve psikoloji
yazininda, bir ¢alisanin mevcut isinin devamliligina
yonelik  bir tehdit “algis1” tasimasi olarak
tanimlanmaktadir (Seger, 2007: 167).

Is giivencesizligi kavranu 1980°1i yillarda tek boyut
olarak isin gelecekteki varligina yonelik ortaya
¢ikan belirsizlik (Hellgren, Sverke ve Isaksson,
1999: 181) ve bunun yarattigi endise hali olarak
tanimlanmigtir. Ancak kavram sonraki yillarda daha
genis bir bakis agisi ile tanimlanmaya baglamigtir
(Hellgren vd., 1999: 182). Boylelikle kavram, is
kaybma yonelik tehdit ile birlikte Onemli is
ozelliklerinin olumsuz yonde degismesi
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010: 10) (kariyer
ilerlemesi, is ortaminin fiziki kosullari, {icret ve ek
ticretler gibi is Ozellikleri) ve ¢alisanin igyerinde
kendini etkileyecek gelismelere miidahale giictiniin
olmayisi olarak tanimlanan “gii¢siizliik” (Ashford,
Lee ve Bobko, 1989: 805) durumlarini da igerecek
sekilde tanimlanmaya  baglanmistir  (Sverke,
Hellgren ve Naswall, 2006: 243). Ozetle, is
giivencesizligi kavrami  son yillarda yapilan
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caligmalarda “is kaybina yonelik algilanan tehdit
(nicel i3 giivencesizligi)’, “is Ozelliklerinin
kétiilesme olasiligina yonelik algilanan tehdit (nitel
is gilivencesizligi)” ve “gligsiizlik algisi” olmak
iizere ii¢ boyutta tanimlanmaktadir (Polat, 2019a:
8).

Is giivencesizligi kavrami, iic boyut altinda
incelendigi gibi objektif ve siibjektif olarak da
incelenmektedir (Otluoglu, 2014: 27). Buna gore is
giivencesizliginin objektif yoniine vurgu yapan
aragtirmacilar (6rnegin, Biissing, 1999), temel
olarak digsal kosullara odaklanmakta ve g¢alisanin
sahsi Ozelliklerini géz ard1 etmektedir (Sverke vd.,
2006: 5). Ornegin ekonomik durgunluk/kriz
donemleri,  Orgiitsel  yapilanma  faaliyetleri
(kiigiilme, birlesme, 6zellestirme vb.) ya da yeni bir
teknolojik aracin  ¢alisanlarin  yerini  almasi
ihtimalinin  belirmesi gibi (Clark, 2005: 8)
gozlemlenebilir ve somut faktorler objektif is
giivencesizligi kaynagi olabilmektedir. Ancak bazi
arastirmalarda, objektif is giivencesizligi kaynagi
olabilecek faktorler agisindan benzer ozelliklere
sahip olan c¢alsanlarin farkli diizeylerde is
giivencesizligi algisina sahip oldugunun tespit
edilmesi, bu varsayimlarin tekrar  godzden
gecirilmesini  gerekli kilmistir. Bu c¢ercevede is
giivencesizliginin, siibjektif bir algt olarak
incelenmesi gerektigi goriisii de yazinda dile
getirilmeye baslanmistir (Otluoglu, 2014: 27).

Is giivencesizliginin siibjektif tanimi, calisanlarin
islerini kaybetme korkusu yasamalar1 ve islerinin
devamliligi konusundaki igsel kaygilar1 olarak
yapilmaktadir (Atilgan, 2019: 4). Siibjektif is
giivencesizliginin  zihinsel bir algiyr igermesi,
kuskusuz ki, onun birgok farkli kisisel faktoriin
etkisi altinda sekillenmesine ve bdylelikle kisiden
kisiye farkli  diizeyde hissedilmesine  kap1
aralamaktadir. Bir diger deyisle, tiim c¢alisanlarin
ayni riske sahip oldugu bir igyerinde, galisanlar
farkli diizeylerde ig gilivencesizligi algisina sahip
olabilirler (Nart, 2015: 72). Bu arastirmada da temel
olarak bu konuya odaklanilmis ve is giivencesizligi
algisi stibjektif bir olgu olarak ele alinmis ve sosyo-
demografik  yonden  hangi  ozelliklerin s
gilivencesizligi algisina etki ettigi arastirilmistir.

Is giivencesizligi algis1 olusturabilecek durumlar,
devaminda issizlige ve dolaysiyla finansal gelirin
kaybedilmesine yol agabileceginden oldukga yikic1
olabilmektedir. Bu konuda yapilmis aragtirmalarda
is glivencesizligi algisinin diisiik diizeyde “iyi olma
hali”, yasamdan memnuniyetsizlik, tiikenmislik,
kaygi ve depresyon hali gibi psikolojik saglik ile
ilgili belirtilere ve cok sayida fiziksel sikayete
neden oldugu ifade edilmektedir (Siimer, Solak ve
Harma, 2013: 77).

Is giivencesizliginin bireysel sonuglari oldugu gibi
orgiitsel sonuglari da olabilmektedir. Bunlar
arasinda digiik Orgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyetinde artig, orgiitsel iklimde bozulma ve diisiik
is tatmini gibi olumsuz sonuglar vardir (Polat,
2019a: 40-43). Bu sonuglar arasinda calisanlarin
performans diisiikliigii yasayabilecekleri ve orgiitsel
performansin  da  diigebilecegi siklikla ifade
edilmektedir. Bu ¢ercevede, is giivencesizligi algist
yikkselen ¢alisanlarin  diisiik  kalitede  ¢ikti
tiretebilecekleri (Probst, Stewart, Gruys ve Tierney,
2007: 482) ve isyerindeki gilivenlik politikalarina
uyum davraniglariin  azalmasi  nedeniyle is
kazalarina ve yaralanmalarina sebep olabilecekleri
ifade edilmelidir (Lewchuk, Wolff, King ve
Polanyi, 2003: 26). Ek olarak Staufenbiel ve Konig
(2010: 103), is gilivencesizligi algisinin artis1 ile
calisanlarin is kazalarini isletme yonetimine daha az
bildirdigine  deginmektedir.  Ayrica  isletme
icerisinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili konular,
miisteri memnuniyeti ya da {irlin kalitesi gibi deger
gormiiyorsa, is kazalari ve yaralanmalar1 daha da
artabilir. Tiim bunlar bireysel performansla birlikte
orgiitsel performansin diismesine neden olabilecek
faktorler olarak ifade edilebilir.

Is giivencesizliginin bahse konu olumsuz sonuglar
ve siibjektif yonii, bireysel Ozelliklerin is
giivencesizligi algist iizerindeki etkisine dikkatle
bakilmasini gerekli kilmaktadir. Boylelikle hangi
ozelliklerin is gilivencesizligi algisii etkilediginin
tespiti ile bunun azaltilmasi ya da ortadan
kaldirilmast i¢in gerekli onlemler daha etkin bir
sekilde alinabilecektir.

Is giivencesizliginin  calisanlarin  demografik
ozelliklerine goére nasil farklilastigi konusunda
yazinda ciddi sayida aragtirma yapilmistir (Selvi ve
Stimer, 2018: 4). Bunlar arasinda énemli yer tutan
degiskenlerden biri yastir (Naswall vd., 2002: 70).
Bu caligmalar incelendiginde tutarli bir sonug
oldugunu  soylemek  giigtir.  Cilinkii  bazi
aragtirmalarda is gilivencesizligi algisinin yag ile
farklilasmadig ifade edilirken (Hellgren ve Sverke
2003; Stimer vd. 2013; Dede, 2017); bazi
aragtirmalarda is gilivencesizligi algisinin yasg ile
arttign ya da azaldign tespit edilmistir. Ornegin,
Kinnunen ve Natti (1994), Naswall ve De Witte
(2003), D1gin ve Unsar (2010), Aslan (2011), Dereli
(2012) ile Dursun ve Bayram (2013), yasin artisi ile
is giivencesizligi algisimin arttigini
belirtmektedirler. Buna neden olabilecek birkag
argiiman ileri siriilebilir. Birincisi, yas ile birlikte
ayni igletmedeki calisma siiresinin uzayabilmesi,
calisanin becerilerinin igletmenin faaliyet alani ile
sinirlanmasina neden olabilmekte (Sennett, 2017:
105-106) ve boylelikle bu c¢alisanlarin  baska
isletmede veya sektorde istihdanmu
zorlagabilmektedir. Dolayisiyla yaglilarin mevcut
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islerine bagimliliklar1 artabilmektedir. Tkincisi, geng
calisanlarin, yasca biiyiik olanlara gdre finansal
veya c¢ocuk bakimi gibi yilikiimliliiklerinin
olmamasi i gilivencesizligi algilarin1 azaltabilir.
Ucgiinciisii, genglerin, dinamik yapilar1 nedeniyle is
kaybi karsisinda kolay is bulabilmeleri is
giivencesizligi algilarini artirmayabilir. Burada sunu
da belirtmenin faydasi var: Mevcut ¢aligmalarda yas
degiskeni ile ilgili tespit, 30-50 yas diliminin 30 yas
alt1 ile kiyaslanmasi sonucunda goriilmektedir.
Buradan hareketle 50 yas sti grupta is
giivencesizligi algisinin daha da artmasi beklenir.
Ancak 50 yas tstii grupta 30-50 yas araligina gore
is giivencesizligi algis1 azalmakta ve beklentilere
aykirt diismektedir. Ciinkii 50 yas Ttzerindeki
calisanlarin genel olarak finansal yiikiimliiliikklerinin
ya da ¢ocuklarina ait sorumluluklarin
azalmig/bitmis  olmasi  gibi  nedenler  is
giivencesizligi algisii da azaltabilmektedir (De
Witte, 1999: 162). Ayrica buna gore is
giivencesizligi algis1 ile yas degiskeninin iliskisi
hakkinda akla gelebilecek ikinci bir sonug, iliskinin
dogrusal degil, egrisel bir yapida olabilecegidir.

Karkoulian, Mukaddam, McCarthy ve Messara
(2013) ise bahse konu calismalarin aksine yasin
azalisi ile is giivencesizligi algisinin arttigini tespit
etmistir. Bu sonu¢ su nedenden ileri gelebilir. Geng
calisanlarin  bilgi-beceri  bakimindan  yasca
biiyiiklere gore eksikliklere sahip olabilmesi, onlart
is kaybi ihtimaline daha hassas kilabilmektedir.
Ikinci olarak, geng ¢aliganlarin sézlesme siirelerinin
kisa olabilmesi de 1is glivencesizligi algilarimi
artirabilir (Kinnunen, Makikangas, Mauno, De
Cuyper ve De Witte, 2014: 245).

Is giivencesizligi ile iliskisi arastirilan 6nemli bir
diger degisken de cinsiyettir (Naswall ve De Witte,
2003: 194). Kimi ¢alismalarda (Kinnunen, Mauno,
Natti ve Happonen, 1999; Rosenblatt, Talmud ve
Ruvivo, 1999; Poyraz ve Kama, 2008; Dede, 2017)
erkeklerin; kimilerinde ise (Kinnunen, Mauno, Natti
ve Happonen, 2000; Naswall ve De Witte, 2003;
Stimer vd., 2013) kadmlarin daha yiiksek is
giivencesizligi algisina  sahip olduklar1 tespit
edilmistir. ~ Ozellikle  geleneksel  toplumlarda
kadinlarin ev isleri, erkeklerin ise ev gec¢indirme
roliinii istlenmeleri, isi erkekler acisindan daha
onemli hale getirmekte ve kayip ihtimaline karsi i
giivencesizligi algisini artirabilmektedir (Naswall
vd., 2002: 70). Kadinlar ise ozellikle aileye gelir
saglayan tek kisi olduklari durumda (De Witte,
1999: 161) ya da is yasaminda erkeklere gore bilgi-
beceri, kidem vb. konularda dezavantajli olduklarimni
diisliniiyorlarsa daha yiiksek is giivencesizligi algisi
tagimaktadirlar (Siimer vd., 2013: 145).

Medeni durum degiskeni de is glivencesizligi
algistm  etkileyebilmektedir. Arastirmalar, evli

calisanlarin daha diisiik diizeyde is gilivencesizligi
algis1  tasidigi  yoniinde bulgular sunmaktadir
(Naswall vd., 2002; Siimer vd., 2013; Yildirim ve
Yirik, 2014; Karacaoglu, 2015). Bu sonug, sosyal
destek konusu ile iligkilendirilerek agiklanabilir.
Lim (1996), is disinda alinabilecek sosyal destegin
is gilivencesizligi algisin1 azaltabilecegini ifade
etmektedir. Evli ¢alisanlar bu destegi eslerinden
alabilecegi i¢in is gilivencesizligi algilar1 bekarlara
kiyasen daha az olabilir. Esasinda, evlilik bazi
yikimliilikleri getirdiginden is kaybi ihtimalini
daha endise verici hale getirebilir. Ancak esin
destegi, bu endiseyi, stresi ve beraberinde is
giivencesizligi algisin1 da azalabilmektedir. Naswall
ve De Witte (2003: 209)’nin aragtirmasinda ise esin
varliginin is gilivencesizligi ile iliskili oldugu
hipotezi desteklenmemistir. Bu arastirmada sosyal
destek es sahibi olma ile iliskilendirilmis ve evli
olmanin ig giivencesizligi algisi iizerinde herhangi
bir farklilik olusturmadig tespit edilmistir.

Egitim  seviyesi, 1is giivencesizligi algisini
etkileyebilecek bir bagka degiskendir. Diisiik egitim
seviyesine  sahip  bireylerin  gliniimiiz  is
piyasalarinda aranan yetkinliklere sahip olabilmesi
olduk¢a zordur. Bu nedenle bu kisilerin mevcut
islerine bagimliliklar1 artabilmekte ve islerini
kaybettiklerinde daha zor is bulabilmektedirler.
Tiim bunlar, bu durumdaki c¢alisanlarin daha yogun
is gilivencesizligi  algist  hissetmesine  zemin
hazirlamaktadir (Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall
vd., 2002: 77; Naswall ve De Witte, 2003: 208).
Probst (1998) ile Green, Felstead ve Burchell
(2000) ise egitim seviyesinin artmasi ile is
giivencesizligi algisinin arttigimi ifade etmektedir.
Ek olarak, Green vd. (2000: 856) yiiksek egitimli
kisiler arasinda is kaybinin daha sik rastlandigimni
ifade etmektedir. Bu ise is kayb1 durumunda benzer
ozelliklere sahip bir isi bulabilmeyi
zorlastirabilmektedir. Bu nedenle yiiksek egitim
seviyesine sahip c¢alisanlarm is giivencesizligi
algisinin artabilecegi dile getirilmektedir (Dede,
2017: 21).

Isletmedeki  ¢ahigilan  pozisyona  gore  is
giivencesizligi algisimin nasil degistigi ile ilgili
olarak Kovach (1995)’in ifadeleri yol gdsterici
olabilir. Kovach (1995: 93-95)’1in 1946-1995 yillari
arasindaki 50 yillik dénemi ele alan arastirmasina
gore is giivencesi, yonetici kademesinde g¢alisanlar
acisindan bir igte bulunmasi gereken en Onemli

ikinci gereklilik iken; alt kademe c¢alisanlar
agisindan  dordiinci  sirada  gelmektedir.  Yani
yonetici kademesinde bulunan c¢alisanlar s

giivencesi konusuna daha duyarlidir. Buna gore
yonetici kademesindekilerin i kaybi ihtimaline
kars1 daha hassas olabilecekleri ve daha yiiksek is
giivencesizligi algis1 tasiyabilecekleri sOylenebilir.
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Nitekim Senol (2010) ve Karacaoglu (2015)’nun
elde ettikleri sonu¢ bu yondedir.

Is giivencesizligi algisma etki eden bir baska
degisken olarak sozlesme tipi ele almnabilir.
Sozlesme tipi “gecici siireli” ve “daimi sozlesme”
olarak dusiiniilebilir. Yazinda bu konu, is
giivencesizligi  ile iligkisi arastirilan  Gnemli
konulardan  biridir. Bu ¢alismalarda, gegici
calisanlarin  igletmeye karsi aidiyet duygusu
hissetmedikleri, igletme tarafindan korunmadiklari
ve ilk isten ¢ikarma operasyonlarinda kendilerini
risk altinda gordiikleri belirtilmektedir (Polat,
2019a: 29). Buna paralel olarak bu calisanlarin is
giivencesizligi algilar1 daimi sozlesmeye sahip
calisanlara gore daha yiiksek olabilir (Kinnunen ve
Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Parker, Griffin,
Sprigg ve Wall, 2002; Naswall, Sverke ve Hellgren,
2005; Bustillo ve Pedraza, 2010; Polat, 2019a).
Ancak bazi durumlarda gegici  sdzlesmeli
calisanlarin ig giivencesizligi algilar1 diigik de
olabilmektedir. Bu ¢alisanlarin s6zlesmeleri belirli
bir siireyi kapsadigindan, isin ne zaman son
bulacag: bilinir (Sverke vd., 2006: 10). Bu sayede
Ornegin, mevcut isten aynldiktan  sonra
calisabilecekleri bir is olmasi gibi kendilerine
alternatif olusturabilirler. Bu baglamda gecici
calisanlarin mevcut islerindeki is giivencesizligi
algis;, daimi c¢aliganlara gore diisiik olabilir.
Nitekim Naswall ve De Witte (2003)’nin
arastirmasi bunu teyit etmektedir.

Yazinda, sektér deneyimi ya da is tecriibesine gore
de 1is gilivencesizligi algisinin degisebilecegine
iliskin bulgular bulunmaktadir. Ornegin Aslan
(2011) ve Seker (2011), is tecriibesindeki artis ile is
giivencesizligi puaninda anlamli  bir disisin
oldugunu gozlemlemistir. Elman ve O’Rand (2002)
ise ABD’deki arastirmasinda, is tecriibesinin is
giivencesizligi algisi tizerinde anlamlt bir farklilik
olusturmadigini tespit etmistir. Giiniimiiz meslek
yapilarindaki hizli degisim ve c¢alisanlarin is
piyasasinda tutunabilmek i¢in temel becerilerini bile
degistirmek zorunda kalabilmesi is ya da sektor

tecriibesinin i gilivencesizligi algis1 {izerinde
anlamli  bir etkisinin olmasim engelleyebilir.
Calisanlarin mevcut islerini kaybetmeleri

durumunda is bulabilmeye kars1 bakis acilar1 da is
giivencesizligi  algisina etki edebilir.  Sektor
tecriibesi arttikga bireylerin, c¢aligtiklart sektorde
istenen  becerilere sahip olmalart  beklenir.
Boylelikle calisanlar, mevcut isleri son bulsa bile
hemen bagka bir ig bulabilecegini diigiiniirse daha az
is glivencesizligi algisina sahip olabilir. Nitekim,
Secer (2007)’in istihdam edilebilirlik algisinin nicel
is glivencesizligi tizerinde negatif etkileri olduguna
dair bulgusu, buna destekleyici bir argiiman olarak
ileri siiriilebilir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, otel calisanlarinin sahip
olduklart is giivencesizligi algisinin diizeyini ve
sosyo-demografik degiskenlerin is giivencesizligi
algisini nasil etkiledigini tespit etmektir. Kuramsal
kisimda deginildigi lizere is giivencesizligi, artan
6nemi ile son yillarda ¢ok sayida arastirmaya konu
edilmektedir. Ancak turizm yazmminda konunun
yeterince  arastirldigi  sdylenemez.  Ozellikle
bireyden bireye degisen yapisi nedeniyle sosyo-
demografik degiskenlerin is giivencesizligi iizerinde
onemli etkileri olabilecegi diisliniilmektedir. Bu
aragtirmada yapilacak tespitlerle konu hakkinda
hem yazindaki bosluga katki saglamak hem de
isletmelere cesitli oOneriler getirmek
planlanmaktadir. Bu nedenle arastirmanin 6nem
tasidig1 soylenebilir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Antalya ilindeki otel
calisanlar1  olusturmaktadir. Sosyal  Giivenlik
Kurumu’nun 2018 yil1 verilerine gére Antalya’daki
(sigortall) otel calisanlarinin sayist 66.019°dur
(Sosyal Giivenlik Kurumu [SGK], 2020). Bu evren
biiylikliigiine ulasmak, maliyet, zaman veya kontrol
gicliigii  gibi  nedenlerle imkan  dahilinde
olmadigindan kolayda ornekleme yontemine gore
orneklem  alinmustir.  Arastirmada  kolayda
ornekleme yontemi kullanilmasmin bir diger
nedeni, otel isletmelerinin anketin uygulandigi
donemde oldukga yiiksek bir yogunlukta ¢alismalari
nedeniyle calisanlara tesadiifi 6rnekleme yoluyla
ulagmanin miimkiin olmamasidir.

Orneklem biiyiikliigii %95 giivenirlik diizeyinde
381 olmalidir (Sekaran, 2003: 294). Anket formu,
2019 yilinin Eyliil ay1 igerisinde 750 calisan ile ve
yiiz ylize goriisiilerek uygulanmig, geriye donen 707
anket formundan 653 tanesi degerlendirmeye
alinabilmistir.

3.3. Veri Toplama Araci

Kuramsal ve alan incelemesi olarak iki asamada
gerceklestirilen bu arastirmada Oncelikle yazin
taramast ile konu hakkinda fikir sahibi olmak
amaglanmig, ardindan Dbirincil verilerin elde
edilebilmesi igin otel calisanlart ile yiiz ylize
gortisiilerek anket uygulamasi yapilmistir. Anket
formu iki boliimden olusmaktadir. ilk bolimde
kisisel bilgi formu yer alirken; ikinci bdliimde Polat
(2019a)’1n galigmasindan uyarlanan ve 11 sorudan
olusan is giivencesizligi Olcegi yer almaktadir.
Olgek, nitel is  giivencesizligi, nicel is
giivencesizligi ve giicsilizlik olmak {izere ii¢
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boyuttan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 5°li
Likert derecelendirmesine sahiptir (1: Kesinlikle
Katilmiyorum; 5: Kesinlikle Katiliyorum).

3.4. Verilerin Analizi

Veriler, IBM SPSS 21.0 ve Lisrel 8.80 paket

programlar1  kullanilarak  analiz  edilmistir.
Calisanlarin  demografik ozellikleri frekans ve
yiizde dagilimlari ile betimlenmistir. Verilerin

normal dagilim sartin1 saglayip saglamadiklarinin
kontrolii i¢in garpiklik ve basiklik degerleri kontrol
edilmis; giivenirlik igsel tutarlik analizi; gegerlik,

yapt gecerligi ile saglanmaya calisilmustir.
Degiskenleri  daha  saglikli  belirleyebilmek
amaciyla, dogrulayict faktdr analizi (DFA)

yaptlmistir. Calisanlarin is giivencesizligi puanini
hesaplayabilmek i¢in 6l¢ek ortalamasi hesaplanmis;
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki
etkisi  ikili  lojistik regresyon analizi ile
belirlenmistir.

Lojistik regresyon analizi, degiskenlerin evet-hayir,

olumlu-olumsuz, var-yok, basarili-basarisiz
seklinde siirekli olmayan, kategorik verileri
icermesi  durumunda bagimli  ve bagimsiz

degiskenler arasindaki neden-sonug¢ iligkilerinin
incelenmesinde kullanilmaktadir (Peng ve So, 2002:
33). Cokluk (2010: 1368), lojistik regresyonu
analizinde bagimsiz degiskenlerin dagilimina iligkin
herhangi bir varsayimin karsilanmasini
gerektirmedigini ifade ederken; Can (2018: 309-
313) bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek diizeyli
bir korelasyon bulunmamasi, ug¢ degerlerin
olmamasi ve en az aralik 6lgeginde siirekli olan
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenin logit
doniistimii arasinda dogrusal bir iligskinin olmasi
seklinde ii¢ varsayimdan bahsetmektedir.

Bu arastirmada, ikili lojistik regresyon analizi
kullanilacaktir. Bagimli degiskenin iki segenekli bir
kategorik degisken olmasi durumunda “ikili
Lojistik Regresyon Analizi (Binary Logistic
Regression Analysis)” kullanilmalidir  (Cokluk,
2010: 1362). Bu nedenle ilk olarak arastirmada
bagimli degisken olan is gilivencesizliginin alt
boyutlar1 iki sonuglu olacak sekilde yeniden
kodlanmistir. Polat (2019b)’in izledigi yOnteme
benzer sekilde, is giivencesizligi dlgeginden
aritmetik ortalamanin bir standart sapma {istii puan
alanlar, yiiksek is giivencesizligi algisma sahip
calisanlar (YIG); bir standart sapma alti puan
alanlar ise disiik is giivencesizligi algisina sahip
calisanlar (DIG) olarak belirlenmistir. DIG 0 (s1fir)
ile YIG 1 (bir) ile kodlanmistir. Buna gére DIG
referans  kategoriyi, YIG hedef kategoriyi
olusturmaktadir. Is giivencesizligi algisma etki
edebilecegi diigtiniilen bagimsiz degiskenler ise su
sekilde kodlanmustir:

. Cinsiyet (0: Kadin; 1: Erkek)
. Medeni hal (0: Evli; 1: Bekar)
. Yas (1: 16-20; 2: 21-30; 3: 31-40; 4: 41-

50; 5: 51 ve iistii)

. Egitim seviyesi (1: Ilkdgretim; 2:
Ortadgretim; 3: Onlisans; 4: Lisans)

. Aylik gelir (0: 0 — 2300 TL; 1: 2301 TL ve
iistii)

. Turizm gelirinin biitcedeki yeri (0: Tek
gelir kaynagi turizm; 1: Gelirin bir kismi
turizmden)

. Isletmedeki gorev (0: Yonetici/Sef; 1: Alt
kademe c¢aligan)

. Sektor deneyimi (1: 1-2 yil/sezon; 2: 3-4
yil/sezon; 3: 5 yil/sezon ve iizeri)

. Daha once ayni isletmede c¢alisma durumu
(0: Evet; 1: Hayir)

. Calisma bicimi (0: Tim yil calisan; 1:
Sezonluk caligan)

. Is s6zlesmesinin varlig (0: Var; 1: Yok)

. Is kayb1 durumunda is bulabilme durumu

(1: Hemen yeni bir isg bulabilirim; 2:
Zorlanarak yeni bir ig bulabilirim; 3: Yeni
bir is bulamam)

Analiz sonrasinda goriilecek tablolardaki B degeri,
bagimsiz  degiskenlerin,  bagimli  degisken
iizerindeki pozitif ya da negatif etkisini gosteren
regresyon katsayisidir. Negatif isaret olayin
goriilme olasiliginin azaldigi, pozitif isaret arttigi
seklinde yorumlanmaktadir. Exp (B) degeri ise diger
degiskenler  sabitken, bagimsiz  degiskende
goriilecek bir birimlik artisin  olaym goriilme
olasiligindaki artig1 belirtmektedir (Cokluk, 2010:
1383).

4. BULGULAR

Arastirmaya  katilan  bireylerin  demografik
ozellikleri Tablo 1’de sunulmustur. Katilimcilar
agirlikli olarak erkek (%63,7), bekar (%56), 21-30
yas araliginda (%44,7), orta6gretim diizeyinde
egitime sahip (%50,7), 0 — 2300 TL gelire sahip
(%79,3), alt kademe calisan (%84,4), 1-2 yil/sezon
sektor deneyimine sahip (%44,1), daimi ¢alisandir
(%58,2). Katilimeilarin %62,4°1 is sozlesmesinin
olmadigin ifade ederken; %85,9°u turizmden elde
ettigi gelirin tek gelir kaynagi oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica katilimcilarin %65,8’i mevcut
isletmede daha once calismadigii ifade etmistir.
Son olarak katilimcilara mevecut isin  kaybi
durumunda yeni is bulabilme konusundaki soruya
%73,5 oraninda hemen yeni bir ig bulabilirim
seklinde yanit vermistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degiskenler n % Degiskenler n %0
L. Kadin 229 35,1 1-2 y1l/sezon 288 44,1
Cinsiyet
Erkek 416 63,7 Sektor 3-4 yil/sezon 175 26,8
Evli 274 42 Deneyimi 5 yil/sezon ve
Medeni Hal gy 177 27,1
Lo Bekar 366 56 lizeri
16 - 20 48 74 Turizm e spein 561 859
gelirinin kaynagim turizm
Yas 21-30 292 447 biitcedeki Gelirimin bir 31 12.4
31 -40 142 21,7 yeri kismi turizmden ’
41 ve tizeri 168 25,8 5
— Daha once Evet 203 31,1
Ikogretim 124 19 aym
Egitim Ortadgretim 331 50,7 isletmede
Seviyesi Onlisans 87 13,3 caliyma Hayir 430 65,8
Lisans 07 164 ‘durume
0-2300TL 518 79,3 o — Daimi ¢alisan 380 58,2
1
Aylk Geli A
Fik el POLTEYe 131 201 Bigimi  Sezonlukgalisan 273 418
3 . Yonetici/Sef 100 15,3 is Var 240 36,9
Igletmed el Alt kademe sozlesmesinin
gorev callisati 551 84.4 varhg Yok 407 62,4
Hemen yeni bir i 480 73.5
i s bulabilirim
evcut isin kaybi ; :
durumunda yeni bir is Z.O{lanarak.}{e.m 65 10
E bir is bulabilirim
bulabilme durumu Y eni bir
eni bir i 105 161
bulamam

Veri analizine gegmeden Once normal dagilim Arastirmada kullanilan 6lgegin yap1 gegerligini test
sartinin  kontroli i¢in ¢arpiklik ve basiklik etmek amaciyla diizenlenen DFA sonucunda Polat
degerlerine  bakilmigtir. Buna gbre verilerin (2019a)’in ¢aligmasina uygun olacak sekilde ii¢
carpiklik degerlerinin -0,369 ile 1,650 arasinda, boyutlu bir yapi elde edilmistir. Analiz sonucunda
basiklik degerlerinin 2,194 ile -0,511 arasinda yer uyum iyiligi degerlerinin (x2/df=3,37;
aldign goriilmiis ve normal dagilim sartinin RMSEA=0,06; SRMR=0,042; GFI=0,96
saglandig1 anlasilmistir (Kline, 2016: 77). AGFI=0,94 NFI=0,98 CFI=0,99) iyi ya da kabul

Tablo 2: is Giivencesizligi Olgegine Yonelik Faktor Analizi Sonucu
Faktor

Ortiik Degiskenler ve Maddeler Yiikii CA CR AVE
Nicel is Giivencesizligi ( X =1,78; S.5.=0,89) 0,65 0,78 0,64
ifadel 0,80
Ifade3 0,71
Nitel is Giivencesizligi ( X =2,10; S.5.=0,89) 0,87 0,88 0,55
ifade8 0,79
ffade9 0,79
ifade7 0,78
ifade10 0,78
ifadell 0,68
ifade12 0,62
Giigsiizliik (X =3,45; S.5.=1,26) 0,90 0,90 0,76
ifade14 0,88
ifadel5 0,87

Ifadel3 0,85
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Tablo 3: Fornell-Larcker Olgiitii

Degiskenler

1. Nicel is giivencesizligi

2. Nitel is giivencesizligi

3. Giigsiizliik

1 2 3
,80%
58 J74%
-,35 -53  0,87*

edilebilir uyum indeksleri deger aralifi icerisinde
oldugu g6zlenmigtir (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003: 52). Tablo 2’de is
giivencesizligi oOlgegine yonelik faktor yiikleri,
Cronbach Alfa katsayilar1 (CA), bilesik giivenirlik
degerleri (CR) ve aciklanan ortalama varyans
degerleri (AVE) goriilmektedir. Buna gore ortiik
degiskenlerin maddelerine iligkin faktor yiikleri
0,30’dan (Seger, 2017: 188), faktorlerin CR
degerleri 0,70’ten; AVE degerleri ise 0,50’ten
yiiksek olmalidir. CR ve AVE degerlerine ait sinir
degerler, yakinsama gegerliginin saglanmasi igin
gerek sartlardir (Sop, 2019: 215). Tablo 2’de yer
alan sonuglar dlgegin yakinsama gegerliginin ve
giivenirligin saglandigin1 gostermektedir.

Faktor yapilart arasindaki ayrisma gecerligi ise
Fornell-Larcker Olgiitii (FLO) ile incelenmistir.
FLO’ye gore bir yapiya ait AVE degerinin

karekokii, diger yapilar ile bu yapi1 arasindaki
korelasyon katsayilarindan yiiksek olmalidir (Sop,
2019: 215). Tablo 3’te (*) ile gosterilen degerler,
diger yapilar ile ilgili yap1 arasindaki korelasyon
katsayilarindan yiiksektir. Bu durum, o0lcekteki
yapilar arasidaki ayrisma gecerliginin
saglandiginin delilidir.

Arastirma sorularindan ilki olan otel ¢alisanlarinin

sahip oldugu is giivencesizligi  diizeyinin
Olgiilebilmesi igin Olgegin aritmetik ortalamasi
hesaplanmistir ( X = 2,41+0,51). Elde edilen

sonuglara gore alan uygulamasi yapilan donem
itibariyle otel c¢alisganlariin diisiik seviyede is
giivencesizligi algisi tagidiklar1 soylenebilmektedir.

Arastirmada, sosyo-demografik degiskenlerin is
giivencesizligi lizerindeki etkisinin tespiti icin ikili
lojistik regresyon analizi yapilmistir. Bunun igin

Tablo 4: Lojistik Regresyon Modelindeki Degiskenler ve Katsayilar

B (sh) Wald df  Sig. Exp (B) (%95 GA)
Cinsiyet(1)** ,763 (,37) 4,323 1,038 2,145 (1,045 - 4,404)
Medeni Hal(1) -,034 (,43) ,006 1 936 967
Yas ,095 (,27) ,130 1 57119 1,099
Egitim Durumu -,157 (,18) ,828 1 ,363 ,855
Aylik Gelir(1)* -,815 (47)* 3,084 1,079  ,443 (,178 - 1,099)
Tu.r'izm gelirinin biitcedeki 519 (47) 1,255 1 263 1,681
yeri(1)
Isletmedeki gorev(1) 217 (,46) ,224 1 ,636 1,242
Sektor Deneyimi ,459 (,29) 2,534 1 111 1,583
gﬁﬁg‘gi;’g}‘;é%et‘“ede 427(39) 1,234 1 267 1,533
Calisma Bigimi(1) -,282 (,40) ,503 1 478 ,755
Is s6zlesmesi(1) -,287 (,34) 718 1 ,397 ,750
311(31}1’1‘3 durumunda is bulabilme 064 (22) 087 1768 1,066
Sabit -1,024 (1,1) 771 1 ,380 3339

Varyans Agiklama Orani

Cox ve Snell=%12; Nagelkerke=%16

Ki-kare 22,067
Hosmer &Lemeshow 551
037

Omnibus sig.

B: Beta; sh: Standart Hata; GA: Giiven Arahgi; **p<0,05; *p<0,1
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oncelikle analiz i¢in gerekli varsayimlarin kontroli
gerceklestirilmigtir.  Bu  kapsamda, bagimsiz
degiskenler arasinda yiiksek diizeyli bir korelasyon
olmadig1 gdzlenmistir. Bir diger varsayim olan en
az aralik Olgeginde siirekli olan bagimsiz
degiskenler ile bagimli degiskenin logit dontistimii
arasinda  dogrusal  bir iliskinin  olmamasi
varsayiminin, bu aragtirmada siirekli bagimsiz
degiskenin bulunmamasi nedeniyle karsilanmasi
gerekmemektedir. Son olarak olgekteki ug¢ degerler
kontrol edilmis ve bu anketler veri setinden
¢ikarilmustir.

Is giivencesizligi algisini artirmas1 ya da azaltmasi
bakimindan, demografik degigkenlerin etkisini
gostermek amaciyla kurulan lojistik regresyon
denklemi sonucunda modelin istatistiksel olarak
anlaml oldugu goriilmektedir (x?=22,067; p<0,05).
Hosmer ve Lemeshow Uyum lyiligi Testi
sonrasinda ortaya ¢ikan p=0,551>0,05 sonucu da
modelin anlamliligina katki yapmaktadir. Model,
Nagelkerke ~ R?  katsayisina  gdre  bagimli
degiskendeki degisimin %]16’sin1 agiklamaktadir.
Bu, kurulan  modeldeki  sosyo-demografik
degiskenlerin, is  giivencesizligi  algisindaki
degisimin  %16’sim  agikladigi anlaminda da
yorumlanabilir  (Tablo 4). Ayrica model,
katilimeilarin -~ %63,4’tinii dogru  kategorilerde
siiflandirmaktadir.

Elde edilen sonuglara gore cinsiyet (%5 anlamlilik
seviyesinde) ve aylik gelir (%10 anlamlilik
seviyesinde), calisanlarin is giivencesizligi algisina
etki eden iki sosyo-demografik degiskendir.
Cinsiyet acisindan erkeklerin is gilivencesizligi
algisinin, kadinlara gore yaklasik 2,15 kat daha
fazla oldugu goriilmektedir. Aylik gelir bakimindan
ise alt gelir grubunda olan calisanlarin (burada 0-
2300 TL arasinda gelire sahip olanlar) is
giivencesizligi algisi, iist gelir grubundakilere gore
yaklagik olarak 2,25 kat (1/0,443) daha yiiksektir.

4. SONUC VE TARTISMA

Is giivencesi, ¢alisanlar tarafindan 6zellikle Tiirkiye
gibi yliksek igsizlik oranlarinin goriildiigii iilkelerde,
bir iste bulunmasi gereken en Oncelikli
Ozelliklerinden biri olarak talep edilmektedir. Buna
ragmen is gilivencesi Ozellikle 1970°li yillardan
itibaren, tim diinyada goriilen politik, ekonomik,
kamusal ve orgiitsel degisiklikler neticesinde
zayiflamis ve is gilivencesizligi 6zellikle de igsizlik
oranlarinin yiiksek oldugu iilkelerde genel-geger bir
durum haline gelmistir. Bunun sonucunda is
giivencesizligi, is ¢cevrelerinde ve toplumda artan bir
sekilde konusulmaya, tartisilmaya, iizerinde gesitli
arastirmalar yapilmaya ve politikalar iiretilmeye

baglanmistir. Ancak Tirk¢e yazin ve oOzellikle
turizm yazim agisindan konu, ¢ok ilgi gekmemis ve
yapilan arastirma sayisi sinirl diizeyde kalmustir.

Is giivencesizligi, oncelikli olarak ¢alisanlarin
disinda gelisen olaylar neticesinde artig gostermis
ancak ilk ve en belirgin etkileri calisanlara yonelik
ortaya ¢cikmistir. Turizm sektdriiniin digsal olaylara
karsi olduk¢a duyarli olan yapisi ve sektdrde
goriilen yiiksek isgéren devir hizi ise ¢alisanlarin is
giivencesizligini ¢ok daha derinden hissetmesine
yol  agmaktadir. Buna ¢k  olarak, is
giivencesizliginin  ¢evresel  etkenlerle  birlikte
bireysel ozelliklerden etkilenen ve bu ozelliklere
gore sekil alabilen bir yonii de bulunmaktadir. Iste
bu arastirmada temel olarak bu konuya
odaklanilmis ve otel ¢aliganlarinin is giivencesizligi
algilarinin  diizeyini belirleyebilmek ve so0Syo-
demografik ozelliklerin is glivencesizligi algisini
nasil etkiledigini tespit edebilmek amaglanmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore otel
calisanlarinin is giivencesizligi algisinin ortalama
puani 2,41 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore,
alan uygulamasi yapilan doénemle smirli olmak
kaydiyla, otel calisanlarinin is gilivencesizligi
algilarinin  diisiik seviyede oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Is giivencesizligi algisimin dissal ve
icsel kaynaklarin ayr1 ayr1 ya da ortak etkisi ile
ortaya ¢ikabilmesi nedeniyle donemsellik konusuna
0zel bir vurgu yapmak gerekmektedir. Bu agidan,
aragtirma ylriitilen bolgede, arastirma yapilan
donemde otelcilik sektoriinde goriilen yiiksek talep
ve vyiksek doluluk oranlart is gilivencesizligi
algismin diisiik olarak gerceklesmesindeki neden
olarak ileri siiriilebilir. Zira konu hakkinda turizm
sektoriinde arastirmalar yapmis olan Senol (2010)
otel calisanlarinin is giivencesizligi puanini 3,36;
Darvishmotevali, Arasli ve Kilic (2017) ise 3,90
olarak tespit etmistir. Bu arastirmadaki sonug ile
otel calisanlar1 acisindan donemsel kosullarin, is
giivencesizligi algisini azaltic1 yonde etkileri oldugu
ifade edilebilir.

Cevresel kosullar c¢alisanlarin i giivencesizligi
algismi etkilese de bunun bir de siibjektif yonii
oldugunu unutmamak gerekir. Bu nedenledir ki,
kosullar1 tamamen ayni olan c¢alisanlarin bile is
giivencesizligi algilar birbirinden farkll
olabilmektedir. Bu farkliligi ortaya c¢ikarabilecek
faktorlerden biri, ¢aliganlarin ¢evrelerindeki olaylari
yorumlama big¢imlerini ve dolayisiyla bunlardan
cikardig1 sonuglart etkileyebilen sosyo-demografik
ozellikleridir. Bu arastirmada elde edilen sonuglara
gore, i glivencesizligi algisindaki farkliligi ortaya
cikarabilecek sosyo-demografik degiskenlerden
birisi caliganlarin  cinsiyetleridir. Buna gore
erkeklerin kadinlara gore yaklasik 2,15 kat daha
fazla is giivencesizligi algist tasidiklart tespit
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edilmistir. Bu sonug, iilkemizdeki sosyo-kiiltiirel
yaptyla da uyumlu olarak, ev ge¢imini saglama
yiktimliliiginin —genelde— erkekler tarafindan
iistlenilmesi ile iligkilendirilebilir. Bunun
sonucunda erkekler acisindan is kaybi yasama
ihtimali daha fazla endise ve kaygi verici bir hale
gelmis olabilir. Ayrica bu sonu¢ yazindaki onceki
calismalar ile de uyumludur (Kinnunen vd., 1999;
Rosenblatt vd., 1999; Poyraz ve Kama, 2008; Dede,
2017).

Analizler sonucunda is giivencesizligi algisini
etkileyen bir diger degiskenin aylik gelir oldugu
tespit edilmistir. Buna gore, arastirmada alt gelir
grubu olarak smiflanan 0-2300 TL grubunun is
giivencesizligi algisi, 1ist gelir grubuna gore
yaklagik olarak 2,25 kat daha yiiksektir. Ferrie,
Shipley, Newman, Stansfeld ve Marmot, (2005) ile
Berglund vd. (2014) de aylik gelir diistikkge is
giivencesizligi algisinin arttigimni tespit etmiglerdir.
Ayrica Ferrie vd. (2005) bu durumu cinsiyetler
acisindan ayr1 ayrit ele almis ve bu durumun
erkekler agsindan gegerli oldugunu tespit etmistir.
Aylik geliri diisiik olanlarin genelde diisiik beceri
gerektiren islerde calistiklari ve mavi yakali ¢alisan
grubunda yer aldiklar1 sdylenebilir. Bu grubun
mevcut igleri haricinde bagka finansal kaynaklarinin
olmasi, Tiirkiye agisindan pek de miimkiin degildir.
Ek olarak, bu grupta yer alanlar yiiksek diizeyde
finansal  yiikiimlilliiklere de sahipse, isten
cikarilmalar1 yikic1 sonuglar1 dogurabilecektir. Iste
bu ihtimallere karsilik, bu grubun is giivencesizligi
algis1 diger gruba nazaran daha yiiksek olabilir.

Ilgili analizler, bu ¢alisma 6zelinde bazi sosyo-
demografik degiskenlerin is giivencesizligi algisi
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini ifade
etmeye imkan tamimaktadir. Bu degiskenler su
sekildedir: Medeni hal, yas, egitim seviyesi, turizm
gelirinin biitcedeki yeri, isletmedeki gorev, sektor
deneyimi, daha o©nce ayni isletmede c¢alisma
durumu, calisma bigimi, is sdzlesmesinin varligi, is
kayb1 durumunda is bulabilme durumu.

Is giivencesizliginin zararh etkilerinin azaltilmasi
icin Oncelikle hangi sosyo-demografik 6zelliklere
sahip calisanlarin daha yiiksek is giivencesizligi
algisma sahip olduklarinin tespit edilmesi 6nem arz
etmektedir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglara
gore turizm sektorii ¢alisanlart agisindan erkek ve
alt gelir grubunda yer alanlarin, diger gruplara gore
daha yiiksek diizeyde is gilivencesizligi algisi
tasidig1 soylenebilmektedir. Bu nedenle isletmeler,
turizm sektoriinde de etkileri hissedilmeye baglanan
gesitli  kriz donemlerinde bu gruplara, is
glivencesizligi siirecine kars1 psikolojik
dayanikliligin nasil saglanacagi ve bunun nasil
strdiiriilebilir  kilinacagi gibi basliklara sahip
bilinglendirme c¢alismalar1 yapabilir. Ayrica bu

egitimlerde, c¢alisanlarin  beceri  gelisimlerinin
saglanmast ve dolayisiyla istihdam edilebilirlik
algilarinin artirilmas1 amaciyla is miilakatlarina
hazirlanma ya  da  kariyer  gelisimlerini
saglayabilecek c¢esitli seminerler de konu edilebilir.

Bahse konu oOneriler belki ilk bakista, isletme
maliyetlerini artiran ve uygulanmasi zor olan
Oneriler  olarak  degerlendirilebilir. Ancak
unutulmamalidir ki, egitim faaliyetlerinin uzun
vadede ortaya c¢ikan faydalari, bu maliyetlerin
izerinde olmaktadir. Ek olarak, bu egitimlerin is
giivencesizliginin  azaltilmasina olan katkisinin
yaninda, ¢alisanlarin performansini artirdigi, hatta
kimi zaman buna o6rgiin egitimden bile daha fazla
katk: sagladigi da (Pfeffer, 1995: 13) sdylenebilir.

Bu arastirmanin bazi kisitlari  bulunmaktadir.
Bunlardan birisi, arastirmanin kesitsel bir yapida
olmasidir. Belirli bir zaman dilimini kapsayan
kesitsel arastirmalar, ancak o zaman dilimindeki
iligkileri tespit edebilmekte ya da
betimleyebilmektedir. Bu nedenle konu hakkinda
boylamsal  (izlemeye  yonelik)  arastirmalar
yapilmasi, is giivencesizligi algisindaki seyrin
takibine imkan taniyacaktir. Bir diger kisit
ornekleme yontemi ile ilgilidir. Arastirmada
kolayda drnekleme yontemi kullanilmasi nedeniyle
ulagilan sonuglarin evrene genellenmesi noktasinda
dikkatli davranmak gerekmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimeilart igeren galismalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligmaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmustir.
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1. GIRIS

Bugiiniin  orgiitleri, hizli teknik degisikliklerle
karakterize edilen kiiresel rekabet ortaminda
bulunmaktadir. Orgiitlerin hayatta kalabilmesi, bu
degisimlere hizli bir sekilde cevap verme
yetenegine ve esnekligine baghdir (Ekingen,
Ekemen, Yildiz, & Korkmazer, 2018; Maslak¢1 &
Sesen, 2019). Bu dogrultuda insan kaynaklar
yonetim uygulamalarinin  (IKYU) temel amact
oOrgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesini
saglamak ve bu gibi, calkantili bir rekabet
ortaminda Orgiite bir yon duygusu vermek ve
yonetime yardime1 olmaktir. Onemi nedeniyle sikca
aragtirma konusu olan IKYU, agirlikli olarak iiretim
sektoriine yonelik yapilmig ve hizmet sektoriine
yonelik arastirmalar yeterince ilgi gérmemistir
(Garg & Dhar, 2017). Aslinda bu onemli bir
eksikliktir, ¢iinkii modern ekonominin biiyiik bir
pargast olan hizmet sektorii (Garg & Dhar, 2017),
tilkelerin ekonomik gelisimine ve zenginlige katki
saglayan, diinya ¢apinda en hizli biiyliyen (yillik
%10) sektorlerden biridir (Solvoll, Alsos, &
Bulanova, 2015). Ayrica hizmet sektorleri iilkeler
icin 6nemli bir istihdam kaynaklaridir (Siiriicii &
Sesen, 2019). Bu baglamda diigiiniildiigiinde hizmet
sektorlerine  yonelik  yapilacak  arastirmalar
kiymetlidir.

Hizmet sektdriindeki orgiitler, IKYU’nun faydali
bireysel ve orgiitsel sonuglariyla performanslarini
arttirmaylr  amaglamaktadirlar. Insan kaynaklari
yonetimi konusunda artan bir literatlir yapisi,
IKYU’nun, kisisel ve orgiitsel diizeyde olumlu
etkilerini savunarak, orgiitler i¢in yararli oldugunu
desteklemektedir  (Chaudhuri, 2009). Bununla
birlikte, IKYU’nun ana gbriisii yararli sonuglara
yonelik oldugu iddia edilse de, IKYU’nun tiim
sonuglari olumlu olmayabilir. Son zamanlarda bazi
aragtirmacilar, IKYU’ya daha elestirel bir bakis
acis1 ile yaklasmakta ve IKYU olumlu sonuglarinin
Otesinde, karanlik bir tarafinin  bulundugunu
gostermektedir (Jensen, Patel, & Messersmith,
2013). Bu arastirmacilar, IKYU’nun calisanlar ve
orgiitler i¢in esit derecede yararli olarak
goriilmemesi gerektigini savunmaktadirlar. Yapilan
aragtirmalarda ~ IKYU’nun  faydali  bireysel
sonuglarina ek olarak, ig ylikiiniin artmasina neden
oldugu (Danford, Richardson, Stewart, Tailby, &
Upchurch, 2008), bu durumun da yiiksek isten
ayrilma niyetlerine yol agan kaygi (Jensen vd.,
2013) ve is stresini artiracagl (Topcic, Baum, &
Kabst, 2016) ve bu baglamda da c¢alisanlarda
tilkenmislik sendromunun olusacag belirtilmektedir
(Kroon, Voorde, & Veldhoven, 2009). Bu
calismalar, IKYU’ya kars1 elestirel bir bakis agisini

desteklemekte ve IKYU’nun karanhk tarafinin da
oldugunu gostermektedir (Jensen vd., 2013).
Yapilan bu arastirmalar dogrultusunda IKYU’nun,
calisanlarda is  stresini  artirmast  miimkiin
goriilmektedir. IKYU’nun olumsuz sonuglarina
yonelik literatiir heniiz baglangi¢c asamasindadir ve
bu yonde arastirma eksikligi bulunmaktadir (Jensen
vd., 2013; Topcic vd., 2016). Bu nedenle arastirma
modeline is stresi eklenmistir. Boylelikle arastirma
ile literatiirde olusan bu boslugu gidermek ve

IKYU’nun is stresine etki etme potansiyeli
hakkindaki  bilginin  genisletilmesine  katki
saglanabilecektir.

Literatiir, yonetim tarafindan tasarlanan IKYU ile
calisanlar tarafindan algilanan IKY uygulamalari
arasinda  farkliliklar  oldugunu  belirtmektedir
(Wright & Nishii 2012). Bu baglamda, orgiitsel
diizeyde vyiiriitilen IKYU ile ilgili geleneksel
calismalar, calisanlarin deneyim ve algilarimin
yeterince  arastirllmamasi nedeniyle sik sk
elestirilmektedir (Zhang, Di Fan, & Zhu, 2014).
Gerhart, Wright ve McMahan (2000), IKYU’nun
degerlendirilmesi i¢in yoneticilerin aksine, ¢aligan
goriiglerinin  6nemli oldugunu ve bilgi kaynagi
olarak  calisanlarin  kullanilmas:  gerektigini
savunmaktadir. Bu nedenle arastirmada yalnizca
calisanlardan veri toplanarak, ¢alisanlarin IKYU’ya
bakis acis1 degerlendirilmistir.

Hizmet sektdriine yonelik yapilan bu arastirma,
literatiire 1¢ sekilde katkida bulunmaktadir.
Oncelikle IKYU’ya yonelik arastirmalar genellikle
iretim sektoriine odaklanmis ve hizmet sektoriine
yonelik aragtirmalar kismen g6z ardi edilmistir
(Hernandez-Perlines, 2016; Garg & Dhar, 2017).
Bu baglamda arastirmamizin, hizmet sektoériindeki
bu arastirma eksikliginin tamamlanmasina yonelik
katk1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

Ikinci katki  olarak
Literatiirde insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinin  orgiitsel sonuglart (is  stresi,
orgiitsel baglilik, ig tatmini) iizerine birgok ¢aligma
yapilmistir. Bu arastirma, diger calismalarin
otesindedir, ¢linkii geg¢mis arastirmalarda IKYU
gruplar (Orn. beceri artirici, motivasyon artirici,
firsat  artirici IK  uygulamalar1)  halinde
incelenmistir. Literatiir “demet” icerisinde yer alan
IKYU’nun ¢ahisan davramislarmi  homojen bir
sekilde etkilemeyecegi ve “demet” igerisindeki bazi
IKYU’nun, digerlerine gore daha fazla etkisinin
olabilecegi ihtimali {izerinde durmaktadir (Batt &
Colvin, 2011). Nitekim Seeck ve Diehl (2017) iKY
uygulamalarinin, farkl etkilere sahip
olabileceginden, bir demet olarak degil, bagimsiz
olarak analiz edilmesi gerektigini Onermektedir.
Aragtirmada bu ihtimal ortadan kaldirilmis ve
IKYU’nun her bir etkisi ayr olgiilerek, her bir

sunlar ifade edilebilir:
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uygulamanin etkisi ayrt ayri incelenmistir. Bu
baglamda  disiiniildiigiinde  arastirma, insan
kaynaklar1 yonetimi literatiiriinii genisletmektedir.
Son olarak arastirmada elde edilen bulgularin,
hizmet  sektoriinde  faaliyet  gosteren 1K
yoneticilerinde IKYU’nun olumsuz sonuglarmin da
olabilecegi konusunda farkindaligi artiracagi
degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve is
Stresi Iliskisi

Modern toplumlarda ve giliniimiiz Orgiitlerinde is
stresi  sosyal olgulardan Dbiridir ve isglicii
verimliligini etkileyen onemli bir faktordiir. Is
stresi, calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagligini,
tutumlarim1  ve g¢alisma davranislarini  olumsuz
yonde etkilemektedir (Efe, Karabal, & Sagbas,
2015). Verimliligi biiylik oranda azaltan ve
organizasyonlarda c¢atismalara sebep olan is stresi,
yoneticilerin 6nemli sorunlarindan biridir. Buna
karsin kiiresellesme, hizli teknolojik ilerlemeler,
azalan kaynaklar ve artan maliyetlerin yani sira
uzun caligma saatleri, yoneticilerin ve ¢alisanlarin,
stresli ¢aligma kosullarina sahip olmalarina neden
olmustur.

Is stresi orgiitlerde bircok olumsuz sonuglara sebep
olur. Yapilan arastirmalarda; Chullen (2014), is
stresinin calisanlarda tiikenmisligin temel kaynagi
oldugunu, Kim ve Barak (2015) benzer sekilde
calisanlar is yerlerinde stres yasadiklarinda bu stresi
ile baga ¢ikmak igin ¢alisanin isten ayrilacagini,
Garg ve Dhar (2014) is stresi nedeniyle ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin  azalacagini, Bitmis ve
Ergeneli (2012) ise caliganlarin is stresi nedeniyle
motivasyonlarinin azalacagini ve performanslarinin
diisecegini belirtmektedir. Bu sonuglar orgiitler i¢in
onemlidir, c¢linkii giderek artan rekabetci bir
ortamda oOrgiitler, uzun vadeli rekabet giiclerini
gelistirmek i¢in gliglii bir calisan destegine ihtiyag
duymaktadir (Suprawa, Brahmasari, &
Brahmaratih, 2018). Bu olumsuz sonugclarin
orgiitlere maliyeti diigiiniildiigiinde, is stresi orgiitler
icin Onemli bir sorun olarak gorilir (Kavosi,
Kordshouli, Saadabadi, & Ghorbanian, 2018). Bu
nedenle pek c¢ok aragtirmaci, is stresini etkileyen
faktorler iizerine ¢aligmalar yiirlitmiis ve is stresinin
onciillerini belirlemeye ¢alismigtir.

IKYU ve is stresi arasindaki iliskiye yonelik
ampirik arasgtirmalar heniiz baglangicasamasindadir.
IKY arastirmacilari, is stresini arastirmak igin is
talepleri-kaynaklar1 modelinden siklikla faydalanir
(Topcic vd., 2016; Kang & Kang, 2016). Is
talepleri-kaynaklari modelinin merkezinde, her

meslegin, is stresiyle iliskili kendine o6zgi risk
faktorlerine sahip olabilecegi ve bu faktdrlerin iki
genel kategoride (is talepleri ve is kaynaklari)
simflandirilabilecegi diisiincesi vardir. s talepleri
ve is kaynaklari, orgiit icerisinde farkli sekillerde
olumlu ve olumsuz sonuglara neden olur
(Demerouti & Bakker, 2011). Bu modele gore is
talepleri, olumsuz bir siirecin baslaticisi, is
kaynaklart ise, motivasyon siirecinin baslaticisidir.
Arastirmacilar, IKYU’yu calisanlar igin, anlaml ve
yeterli kaynak ve ayni zamanda is taleplerini artiran
bir uygulama olarak kabul ederler (Monnot &
Beehr, 2014; Siiriicii & Sesen, 2019).

Is talepleri, siirekli fiziksel ve/veya psikolojik
(biligsel ve duygusal) caba ve beceri gerektiren, bu
nedenle de belirli fizyolojik velveya psikolojik
maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, psikolojik,
sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade eder. Ornegin,
yiiksek bir ¢aligma baskisi ve elverissiz bir fiziksel
ortam zorlu is talepleridir. Bitmis ve Ergeneli
(2012), ise bagl stresin, esnek olmayan g¢aligma
saatleri, agirt zaman baskisi, agir is yiikii, ¢ok fazla
veya ¢ok az verilen sorumluluklar, c¢alisanlara
firsatlarin az taninmasi gibi g¢esitli faktorlerden
kaynaklandigin1  belirmektedir.  Malik, Wan,
Ahmad, Naseem ve Rehman (2015), is stresinin
olusum silirecinde, ¢alisanlarin ihtiyaclar1 ile
elindeki kaynaklarin eslesmemesi (is talepleri ve
kaynaklar1) ve is yikiiniin ¢ok olmasinin etkili
oldugunu belirtmektedir. Kavosi vd. (2018) ise
yaptiklar1 meta analiz ¢aligmada 2000-2012 yillart
arasinda yapilan 637 aragtirmayi incelemis ve is
stresi lizerindeki en etkili faktoriin is yiikii oldugunu
ve 1is yuki arttkga is stresinin artacagini
belirtmislerdir. Aragtirmalar dogrultusunda
calisanlar is talepleri yerine getirmek igin yiiksek
bir ¢aba harcadiginda ve yeterli kaynak
sunulmadiginda  ig  stresi  yasayabilecekleri
sOylenebilir.

IKYU’nun is stresi ile ne zaman ve nasil iliskili
oldugu konusunda ortak bir goriis hakim degildir
(Jensen vd., 2013). IKY konusunda artan literatiir,
IKYU’nun bireysel ve drgiitsel sonuglar iizerindeki
olumlu etkilerini savunarak IKYU’nun érgiitler igin
yararl sonuclar  sagladigim1  belirtmektedir
(Chaudhuri, 2009; Siiriicli & Sesen, 2019). Bununla
birlikte, IKYU’ nun ana gériisiiniin yararli sonuglara
yonelik oldugu iddia edilse de, IKYU’nun
calisanlarda is ylikiini artiracag igin tiim sonuglari
olumlu degildir (Topcic vd., 2016). Son
arastirmalar, gergeklige karsi meydan okuyarak,
IKYU iizerine daha elestirel bir bakis acis1 ile
yaklasmis ve olumlu sonuglarin  Gtesinde,
IKYU’nun karanlik bir tarafinin da bulundugunu
gostermistir (Jensen vd., 2013). Kroon vd. (2009)
IKYU ile tikkenmislik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu, Godard (2001) IKYU’nun stresli bir
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caligma ortamuna neden olabilecegini, Jensen vd.
(2013) ise faydali bireysel sonuglara ek olarak,
IKYU, isten ayrilma niyetlerine yol acan kaygiya
neden olabilecegini belirterek, IKYU’nun olumsuz
sonuglar1 olabilecegini tespit etmistir. Bu bulgular,
IKYU’nun calisandan beklentilerini artirarak is
taleplerini ve i yogunlugunu artiracagini ve
bdylelikle is stresinin artmasina sebep olabilecegini
gostermektedir (Godard, 2001; Jensen vd., 2013).

IKYU ile is stresine yonelik son donemdeki ampirik
aragtirmalar incelendiginde aralarindaki iliskiye
yonelik farkli iki bakig agisinin oldugu ve arastirma
bulgularinda farkliliklarin oldugu goriilmektedir. Bu
farklilik, IKYU’nun is taleplerini artirmasmin yani
sira IKYU’nun 6rgiit icinde birbiri ile uyumlu ve
tutarli bir sekilde uygulanmamasindan
kaynaklanmaktadir. IKYU’nun calisanlar tarafindan
tutarsizlik olarak uygulandig: algis1 ¢alisanlarda is
stresini artirabilir (Zhang vd., 2014; Lewicka &
Krot, 2015). Bu konuda Kang ve Kang (2016)
IKYU’nun yénetim tarafindan birbiri ile uyumlu ve
tutarli bir sekilde uygulandiginda, c¢aligsanlarda is
stresini azaltacagim aksi durumunda is stresini
artiracagini belirtmektedir.

Mevcut  literatiir ~ ve  yapilan  arastirmalar
dogrultusunda arastirilmak iizere asagidaki hipotez
onerilmistir.

Hipotez: Insan kaynaklar: yonetim uygulamalar
calisanlarda is stresini artirir.

3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Li ve Hsu (2016) otel zincirinin bir {iyesi olan
biiyiik otellerin, profesyonel yonetim anlayigina ve
genis kaynaklara sahip oldugunu belirtmektedir. Bu
baglamda arastirma i¢in uygun bir evren olarak iKY
uygulamalarinin ~ etkin  olarak  uygulandig1
degerlendirilen otel zincirinin bir iiyesi olan bes
yildizli oteller tercih edilmistir. KKTC’de faaliyet
gosteren bes otele anket uygulamasi yapilmustir.
Otellerin IK yoneticileri ile goriisiilmiis ve gerekli
izinler alindiktan sonra c¢alisanlara; verilerin
yalnizca arastirma kapsaminda kullanilacagi ve
isimlerinin ~ gizli tutulacagi konusunda bilgi
verilmistir. Cevap oranini arttirmak ve c¢aligsanlarda
endiseyi azaltmak i¢in kapali zarfta anketler teslim
edilmis ve anketleri toplamak igin Ozel olarak
hazirlanan  anket kutularina, kapali zarfta
birakilmasi istenmistir. Kolayda 6rneklem yontemi
kullanilarak goniilliillik esasina gore kapali zarfta
dagitilan 550 anketten 355 tanesinden geri doniis
saglanmistir (%64). 355 anket incelenerek hatali ve
eksik doldurulan 53 anket arastirma kapsami

disinda birakilmig ve aragtirma 302 anket verileri
tizerinden tamamlanmigtir. Anket c¢alismasina
katilmayanlarda (%36) herhangi bir 6n yarginin
olup olmadigin1 anlamak icin Rogelberg ve
Stanton’in (2007) onerdigi yontem kullanilmustir.
IK yoneticilerinin yardimiyla arastirmaya katilan ve
katilmayanlarin  demografik = o6zellikleri analiz
edilmis, yapilan karsilagtirmali analizde iki grup
arasinda anlaml bir farklilik olmadigi, dolayisi ile
bir 6n yargmin bulunmadigt tespit edilmistir.
Katilimcilarin  demografik o6zellikleri Tablo 1’de
gosterilmistir.

Tablo 1: Katihimcilara Ait Istatistiki Bilgiler

Sayi (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 182 60,26
Kadin 120 39,74
Medeni durum
Evli 119 39,40
Bekar 183 60,60
Yas grubu
25 yas ve alt1 75 24,83
26-30 yas arasi 154 51,00
31 yas ve lizeri 73 24,17
Egitim durumu
ilkﬁgretim 51 16,89
Ortadgretim 167 55,30
Onlisans 46 15,23
Lisans 38 12,58
is Tecriibesi
1 yildan az 66 21,85
1-5 yil arasi 160 52,98
6 yil ve lizeri 76 25,17
Toplam 302 100,00

Tablo 1 incelendiginde arastirma kapsamina alinan
katilimcilardan 182 (%60,26)’sinin  erkek, 120
(%39,74)’iintin kadin, 119 (%39,40)’nin evli, 183
(%60,60)’nin  bekar oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin = 51 (%16,89) u  ilkdgretim, 167
(%55,30)’u ortadgretim, 46 (%15,23)1 onlisans, 38
(%12,58)’1 lisans mezunudur. 25 yas ve alt1 ¢aligan
sayist 75 (%24,83), 26-30 yas arasi ¢alisan sayist
154 (%50,99), 31 yas ve iizeri ¢aligan sayis1 ise 73
(%24,17)’dir. Katilimeilarin biiyiik bir oraninin 30
altinda (%75,83) ve 1-5 yil arasinda is tecriibesine
sahip oldugu (%50,33) goriilmektedir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler ii¢ bolimden olusan anket
formu ile toplanmistir. Anket formunun birinci
boliimde katilimcilarin  demografik  6zelliklerini
tespit etmeye yonelik olarak 5 ifade, ikinci
boliimiinde katilimeilarin insan kaynaklari yonetim
uygulamalarina yonelik algilarinin tespitine yonelik
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olarak 22 ifade ve {igiincli boliimde ise is stresini
tespit etmeye yonelik olarak 4 ifade bulunmaktadir.
Anket formunu 31 maddeden olugsmaktadir.

Demografik ozellikler: Katilimecilarin yas, medeni
durumu, egitim ve is tecriibesini belirlemek iizere 5
ifadeden olugmaktadir.

Insan Kaynaklart Yonetim Uygulamalar: Insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 bu arastirmanin
bagimsiz degiskenidir. Tlgili yazindaki &lgekler
incelenerek Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan
gelistirilen alt1 boyutlu (egitim, iicret, ddiillendirme,
iletisim, performans degerlendirme, kariyer) 22
maddelik Olgek kullanilmustir. 1 (Hig
Katilmiyorum) ile 5 (Tamamen Katiliyorum)
arasinda degisen 5°li Likert tipinde hazirlanan
Olcege ait ornek ifadeler; “Sirketimizde 6diil sistemi
iistlin nitelikli personeli motive edecek sekildedir”,
“Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaclarimi
kargilamasi  bakimindan  yeterlidir”, “Verilen
egitimler sayesinde yeni beceriler kazanmaktayim”,

“Mevcut performans degerlendirme sisteminde
performansimi  gelistirmek igin neler yapmam
gerektigini  gorebiliyorum”  ve  “Calisanlar

arasindaki iletigimin kalitesi yiiksektir” seklindedir.

Is Stresi: Is stresi arastirmanin bagiml degiskenidir
ve ilgili literatiir incelenerek, calisanlarda algilanan
is stresini 6lgmeye yonelik olarak Cohen, Kamarck
ve Mermelstein (1983) tarafindan tek boyutlu
olarak gelistirilen Olgek  kullanilmustir.  Dort
maddeden olusan Olgegin Tirkgeye uyarlama
calismasi Kiiciikusta (2007) tarafindan yapilmis ve
Olgek glivenilirligi 0,76 olarak bildirilmistir. 1 (Hig
Katilmiyorum) ile 5 (Tamamen Katiliyorum)
arasinda degisen 5°li Likert tipinde hazirlanan
Olcege ait ornek ifadeler; “Yogun bir gerilim altinda
calistyorum.”, “Farkli bir igim olsaydi, sagligim
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daha iyi olurdu.”, “Burada yapilan islere
ofkeleniyor ve rahatsiz oluyorum.” ve “Cok cabuk
yoruluyor gibiyim.” dir.

3.3. Olceklerin Gecerlik ve Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin yapisal gecerligi analiz etmek igin
veriler, temel bilesenler analizi ydntemiyle
(Principle Component Analyses) dik dondiirme
tekniklerinden ~ varimax  teknigi  kullanilarak
kesfedici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan analiz
neticesinde Kaiser Meyer Olkin (KMO) test
sonuglarmin (IKYU: 0,905, Is Stresi: 0,805) 0,7°den
biiylk olmas1 Orneklem biyiikliigliniin  yeterli
oldugunu ve Barlett kiiresellik testi sonucunun
(IKYU: X2 (231) = 3850,094, p<0,001, Is Stresi:
X2 (6) = 587,607, p<0,001) anlamli olmas1
aragtirma kapsamina alinan degiskenlerin ifadeleri
arasindaki korelasyon iliskisinin faktdr analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir (Tabachnick,
Fidell, & Ullman 2007).

IKYU’larma yonelik yapilan faktor analizinde, bir
ifadenin ¢apraz yiliklenmesine ragmen yiikler
arasinda 0,3 fark olmasi ve biiyiik faktor yikiinii
dogru faktorde altinda olmasi nedeniyle arastirma
kapsami disina alimmamustir. Faktorlerin
acikladiklar1 varyanslar dikkate alinarak, 6zdegeri
I’den biiylik olanlarin bir faktér olusturulmasi
saglanmig ve bdylelikle alti faktorlii yapimin uygun
olacagi goriilmiistiir. Bu kapsamda birinci faktor
toplam varyansin  %14,168’ini, ikinci faktor
%13,045%ini, tgclincli faktor ise %11,083lind,
dordiincii  faktéor  %9,679’unu, besinci faktor
%7,437’sini  ve altinci  faktér  %6,810’nu
aciklamaktadir. Toplam agiklanan varyans ise %
62,222°dir. Maddelerin faktér yiikleri 0,553 ve
iizerindedir.

Tablo 2: Gecgerlilik ve Giivenirlik Sonuglart

Fakerlde TGO oy O v cr
Ucret Sistemi 4 0,578-0,851 14,168 0,86 0,514 0,839
Qdiillendirme 5 0,609-0,671 13,045 0,86 0,513 0,777
Performans Deg. 3 0,553-0,777 11,083 0,79 0,512 0,800
Kariyer Sistemi 3 0,607-0,793 9,679 0,83 0,513 0,809
fletisim ve Kar. Kat. 5 0,558-0,724 7,437 0,83 0,501 0,765
Egitim Uyg. 2 0,701-0,741 6,810 0,73 0,520 0,684
IKYU 22 0,553-0,851 62,222 0,93 0,497 0,94
is Stresi 4 0,751-0,856 62,517 0,87 0,624 0,869
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Is stresine yonelik yapilan faktdr analizinde
faktorlerin acikladiklari varyanslar dikkate alinarak,
O0zdegeri 1’den biiyiik olanlarin  bir faktor
olusturulmas: saglanmig ve bdylelikle tek faktorlii
yapmin uygun olacagt gorilmiistir. Toplam
aciklanan varyans ise % 62,517°dir. Maddelerin
faktor yiikleri 0,751 ve tzerindedir. Gegerlik ve
giivenirlige yonelik yapilan analiz sonuglar1 Tablo
2’ de gosterilmigtir.

Tablo 2 incelendiginde, degiskenlerin; ortalama
aciklanan varyans (AVE) degerinin 0,5’den biiyiik
olmast ve birlesik giivenirlik (CR) degerinin,
ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinden
bliyiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuclar ilgili
Olceklerin  yakinsak  gegerlili§inin  oldugunu
gostermektedir (Hair, Black, Babin, Anderson, &
Tatham, 2006). Bu bulgulara ilave olarak Cronbach
alfa degerlerinin 0,7 ve iizerinde olmasi 6l¢eklerin
i¢ tutarliligi oldugunu ve arastirma kapsaminda
6lgeklerin kullanilabilecegini gostermektedir.

Kesfedici faktdor analizinden sonra yapilan
dogrulayici faktor analizi sonuglart insan kaynaklari
yonetim uygulamalar1  6l¢eginin  alti  boyutlu
yapisini (CMIN/DF 4,124, GFI 0,958, NFI 0,973,
CFI 0,985, RMSEA 0,054), is stresi dl¢eginin ise
tek boyutlu yapisint (CMIN/DF 2,177, GFI 0,969,
NFI 0,969, CFI 0,972, RMSEA 0,065)
dogrulamaktadir.

4. BULGULAR
4.1. Korelasyon Analizleri
Arastirma kapsamina alinan degiskenler arasindaki

iligkinin yoniiniin ve kuvvetini belirlemek igin
SPSS 23 paket programi yardimiyla Pearson

momentler korelasyon analizleri  yapilmustir.
Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular ve
degiskenlere ait ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 3’ te sunulmustur.

Tablo 3 incelendiginde iicret sistemin ile is stresi
arasinda korelasyonun (r= 0,078, p>0,05) olmadigi,
bunun diginda tiim degiskenlerin birbiri ile r=
0,143, r= 0,815 arasinda degisken korelasyonu
oldugu goriilmektedir.

4.2. Arastirma Hipotezinin Testi

Insan  kaynaklari uygulamalarinin  is  stresi
iizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizinin ilk asamasinda
demografik degiskenler (yas, cinsiyet ve c¢aligma
siiresi) is stresi lizerindeki etkisi kontrol altina
alimmis ve ikinci asamada modele bagimsiz
degisken dahil edilmistir. Elde edilen bulgular
Tablo 4’de sunulmustur.

Demografik degiskenler kontrol altinda iken
IKYU’nun ¢oklu yapisinin is stresi {izerinde anlaml
ve pozitif yonli (p= 0,291, p=0,001) bir etkisinin
oldugu ve IKYU’nun alt boyutlarindan iletisim ve
kararlara katilim uygulamasinin is stresi iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin (= 0,104, p=
0,009) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular disinda;
odiillendirme (B= 0,026, p= 0,736), iicret (B= -
0,157, p=0,055), egitim ve gelistirme (B= 0,144, p=
0,175), kariyer ve terfi (B= 0,094, p= 0,230) ve
performans degerlendirme (B= 0,070, p= 0,379)
uygulamalarinin is stresi {izerinde herhangi bir
etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda arastirma hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar

Ort. SS 1. 3 4 5. 6 7
1.Odiillendirme 3,76 0,74 1
2.Ucret Sistemi 3,86 0,76 0,606%*
3.Egitim Uyg. 3,84 0,82 0,575%% 0,635%* 1
4 Performans Deg. 3,86 0,77 0,488%% 0,399%* (,591%* 1
5.iletisim ve Kar. Kat. 3,93 0,70 0467%% 0471% 0,428%* 0,546%% |
6.Kariyer Sistemi 3,88 0,88 0,537%% 0,445%F 0,472%F 0,576%% 0,601%*% |
71KYU 3,86 0,59 0,815%% 0,770%F 0,750%% 0,744**% 0,780** 0,778*% 1
8.1s Stresi 3,59 0,89 0,143*% 0,078  0,171%% 0209%* 0,223%* (,219%% 0,22]1%*

£ p < 0,05, *p < 0,1, (n=302)
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Tablo 4: Regresyon Sonuglari

Standardize

B SH P
Odiillendirme~> is stresi 0,026 0,095 0,736
Ucret-> s stresi -0,157 0,094 0,055
Egitim ve Gelistirme = Is stresi 0,144 0,090 0,175
Performans Degerlendirme = Is stresi 0,070 0,092 0,379
fletisim ve Kararlara Kat.=> Is stresi 0,104 0,099 0,009
Kariyer ve Terfi-> Iy stresi 0,094 0,080 0,230
IKYU > is stresi 0,291 0,086 0,001
F 3,434
R? 0,745

5. SONUC VE TARTISMA

Son dénemdeki amprik arastirmalar IKYU’ya
yonelik iki farkli goriisii ortaya koymaktadir. Ilk
bakis acis1 IKYU’nun is tatmini, orgiitsel baghlik
ve motivasyonu artirarak ig stresini azaltacagi
yoniinde, diger bir bakis agis1 ise, IKYU’nun is
taleplerini ve is yogunlugunu artirarak is stresini
arttiracagini belirtmektedir. Literatiirdeki bu ¢eliski,
IKYU’nun is stresi iizerindeki etkisine yonelik
aragtirmalart  gerekli kilmaktadir. Arastirma, is
stresini etkileyen faktorleri daha iyi anlamak ve is
stresi  literatiiriinii  genisletmek  maksadiyla
IKYU’nun is stresi iizerinde pozitif etkisi oldugunu
Onermis ve test etmistir. Arastirma sonuglari
IKYU’nun coklu yapisimin calisanlarda is stresini
artirdigin1 gostermektedir. Ana bulgular asagidaki

gibidir.

Aragtirma bulgularma gére IKYU’nun c¢oklu yapisi
is stresini artirmaktadir. Bu beklenmeyen bir
sonuctur. Aslinda orgiitler, IKYU vasitasi ile insan
sermayelerini gelistirmeye ve Orgiit performansini
artirmay1 amaglamaktadir. Birikmis amprik literatiir
IKYU’nun c¢alisanlarda is tatmini ve Orgiitsel
bagliligini artirdig1 ve sosyal sermayeyi gelistirerek
orgiit performansimni olumlu ydnde etkiledigini
belgelemektedir (Noe, Hollenbeck, Gerhart, &
Wright, 2017). Bu g¢alisma olumlu olarak
degerlendiren = birgok  arastirmanin  aksine,
IKYU’nun olumsuz sonuglarinin da olabilecegini ve
calisanlarda is stresini artiracagini gostermektedir.
Nitekim yakin tarihli arastirmalar “gergeklige karsi
soylemlere” meydan  okuyarak, IKYU’nun
“karanlik tarafin1” vurgulamaktadir. Literatiirde

IKYU’nun olumsuz érgiitsel sonuglari olabilecegine
dair kisithh arastirma bulunmaktadir (Jensen vd.
2013; Godard, 2001; Topcic vd. 2016). Mevcut bu
arastirma IKYU ile is stresi arasindaki iliskiyi
kuramsallagtirip, ampirik olarak test ederek, ortaya
citkan bu literatiir akigina ilave bir katki
saglamaktadir. Ayrica arastirma, IKYU’nun
benimsenmesi ve uygulanmasindan ortaya ¢ikan
olumsuz sonuglarinin olabilecegini savunan bir
paradigma olusturur.

IKYU’nun is stresini artirmasinin iki sebebi olabilir.
Oncelikle IKYU’nun uygulanis  bicimi  bu
sonuclarin elde edilmesinde Onemli bir etkendir.
Zhang ve digerleri (2014) IKYU’nun “ydnetim
merkezli” ve “kar odakli” olmak tizere iki sekilde
uygulandigim belirtmektedir. IKYU’nun y&netim
merkezli uygulanmasi bir kazan-kazan metodudur.
Bu sekilde uygulanan IKYU ¢alisanlarin gelisimine,
is-yasam dengesine ve refahina Onem vererek
ekonomik performansi artirir. Bu durumda Karsilikli
kazanimlar s6z konusudur. Kar odakli uygulanan
IKYU ise geliskili sonuglar verir. Bu tiir érgiitlerde,
IKYU, calisanlarin refah1 pahasina uygulanabilir.
Temel amag orgiitiin kar elde etmesidir. Bu tarz
IKYU’yu benimseyen &rgiitler ¢alisanlarinin siirekli
yiksek performans gostermesini bekler ve
calisanlarda is yikiinlin artmasmna sebep olur
(Danford vd., 2008). Artan is yiikii ve performans
beklentisi c¢alisanlarda is stresinin olusmasinin
temel nedenidir.

IKYU’nun is stresini artirmasinin diger bir nedeni
ise cahganlarin IKYU’ya yonelik algilaridir.
Literatiir, amaglanan IKY uygulamalari (yonetim
tarafindan tasarlananlar), gercek 1KY uygulamalar
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(yonetim tarafindan uygulananlar) ve algilanan IKY
uygulamalar1  (calisanlar tarafindan) arasinda
farklilar oldugunu belirtmektedir (Wright & Nishii
2012). Dolayisi ile temel amaci olumlu sonuglar
elde etmek olan IKYU’nun dogru olarak
uygulanmamast ya da calisanlar tarafindan yanlis
anlasilmast olumsuz sonuglar dogurur. Nitekim
caliganlarda olumlu psikolojik tepkileri olusturacak
olan yalmzca cahsanlarn IKYU’ya yonelik
algilaridir. Arastirma sonucunda IKYU’nun baz alt
boyutlarinin ~ (iicret, &diillendirme, performans
degerlendirme, egitim, kariyer gelisim ve terfi
sistemleri) is stresi tizerinde etkisinin olmamasi ve
IKYU’nun ¢oklu yapisimin is stresini artirmasina
yonelik bulgu, calisanlarin IKYU’yu dogru bir
sekilde algilayamadigint ya da kendine 06zgi
sekillerde yorumladigini gosterir.

Arastirmada IKYU’nun alt boyutlarindan; {icret,
odillendirme, performans degerlendirme, egitim,
kariyer gelisim ve terfi sistemlerinin is stresi
lizerinde kesin bir etkiye sahip olmadigi tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, bu
IKY uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan avantaj
ya da dezavantaj olarak algilanmadiginm1 ve dolayisi
ile is stresi tizerinde etkili olmadigini soyleyebiliriz.

Ayrica  bu  sonuglar, calismada  kullanilan
orneklemden kaynaklanabilecegi gibi IKYU’nun
caliganlar tarafindan dogru olarak

algilanmadigindan da kaynaklanmis olabilir. IKYU
ne kadar milkkemmel olursa olsun, ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigi konusunda net bir
anlayisin olmamasi bu uygulamalarin hedeflerine
ulagsmasina engeldir. Nitekim o6rgiit ¢alisanlarinin
IKYU algilarindaki yetersizlik IKYU’ya y&nelik
yapilan arastirma sik sik elestirilmektedir (Zhang
vd., 2014).

IKYU’nun alt boyutlarindan iletisim ve kararlara
katilim uygulamalar1 is stresini artirmaktadir. Bu
bulgu Topcic vd.’nin (2016) arastirma sonuglari ile
paraleldir ve c¢alisanin kararlara katiliminin ve
iletisimin ~ artmasiyla i  stresinin  artacagim
gostermektedir. Beklentilerin aksine elde edilen bu
bulgunun temel nedeni arastirmanin yapildigi
donemle ve calisanlarin kisisel yapilanlarindan
kaynakli olabilir. Arastirma, turizm sektoriinde
yogunlugun oldugu ve otellerin bu yogunlugu
karsilamak icin daha ¢ok gegici islerin galigtirildigi
yaz doneminde yapilmistir. Bu  baglamda
katilimeilarin gogu geng ve tecriibesiz ¢alisanlardan
olugmaktadir. Iletisim eksikligi olan ve yiiksek
karar enlemine sahip olmayan ¢alisanlarin dnemli
kararlarin verildigi toplantilara katilmasi ¢alisanda
kaygi ve asir1 rol yiiklenmesine sebep olabilir.
Dolayzsi ile ¢alisanlar yanlis bir karar vermekten ve
kararlarinin ~ sonuglarindan  endise  duyarlar.
Calisanlarin  yasadiklar1 bu endise ve korku,
caliganlar arasinda is stres diizeyini artirabilir.

Bununla beraber karar alma siirecine katilim,
calisganin roliinde bir degisiklik gerektirir. Bir
calisanin  rolinii  liderlik  ve  sorumluluk
ozellikleriyle zenginlestirmek, caliganlarda
algilanan stres diizeylerini artirabilecek rol
karigikligina veya ilave is ozelliklerinin artmasina
neden olabilir.

fletisim ve kararlara katilim uygulamalarinmn is
stresini artirmasinin diger bir nedeni ise karar alma
siirecine katilimin, ¢alisanin daha ¢ok caligmasina
yol agmasidir. Kararlara katilim uygulamas: ile
beraber calisanlar orgiitiin gelecegine ve isleyisine
dair kararlara ortak olur. Bu durum calisanlarda
orgiite kars1 giiclii bir yiikiimliiliik ve sorumluluk
duygusu yaratir. Karsiliklilik normu perspektifinden
bakildiginda ¢alisan bu  sorumlulugu yerine
getirmek igin daha fazla calisir. Fakat aldig:
sorumlulugu yerine getirememe korkusu ya da
yanlis kararlar alinmasina sebep olma hissi
calisanin stresini artirir. Bununla beraber kendisinin
uygun bulmadigi ama c¢ogunlugun kabul -ettigi
kararlar1  uygulamak ¢alisanda  dogruluguna
inanmadig1 bir igin yapilmasi anlamina gelir ve bu
da is stresini artirabilir.

Arastirma kapsaminda elde edilen en ilging
sonuclardan birisi ise; iletigim ve kararlara katilim
uygulamalari, is stresinin %5,0’1m1 agiklarken, ¢ok
boyutlu olan IKYU is stresinin %7,6’sm1
aciklamasidir. Bu sonug, diger IKYU’nun (iicret,
odiillendirme, performans degerlendirme, egitim,
kariyer gelisim ve terfi sistemlerinin) ayri ayri
uygulanmasiyla, is stresi lizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi, birlikte uygulandiginda ise is
stresinin ~ artmasinda  katkilarinin  oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu Kang ve Kang’in (2016)
calisanlarin IKYU’nun yonetim tarafindan tutarl ve
uyumlu bir sekilde uygulanmasi gerektigini, aksi
halde olumsuz sonuglarinin olusacagi fikri ile
0zdeslesmektedir. Dolayist ile elde edilen bulgular
dogrultusunda arastirma yapilan sektordeki 1KY
uygulamalarinin birbiri ile uyumlu olmadigini ve bu
nedenle ¢aligsanlar tizerinde is stresini artici bir rolii
oldugunu soyleyebiliriz.

IKYU’nun stres artiric1 potansiyeli, gegmiste teorik
hale getirilmis olmasma ragmen, IKYU ve stres
arasindaki iliskinin ampirik degerlendirmeleri
heniiz basglangi¢ asamasindadir (Topcic vd., 2016).
Bu nedenle literatiirde IKYU’nun is stresi ile nasil
ve neden iligkili oldugu yeterince agik degildir.
Bhatti, Shar, Shaikh ve Nazar (2010) is stresinin
6zel yasamin bir sonucu da olabilecegini belirtse de
genel stresin yaklasik %67 sinin i¢ faktdrlerden
kaynaklanacagimm1 ifade etmektedir. Aragtirma
bulgusu i¢ faktdrlerden olan IKYU’nun stresi
artirict  potansiyeli hakkinda bu anlayigimizi
artirmaktadir. Ayrica, IKYU’yu olumlu olarak
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degerlendiren ¢ogu arastirmanin aksine, bu ¢aligma
IKYU’nun is stresi ile pozitif bir iliskiye sahip
oldugunu gostererek, IKYU’nun karanlik tarafini
vurgulayan literatiire katkida bulunur. Bu sonuglar,
IKYU’nun sadece bireysel ve orgiitsel sonugclari
olumlu yo6nde etkilemedigini, ayn1 zamanda
calisanlarin refahi icin en biiyiik tehditlerden birini
olusturan ve oOrgiitlere 6nemli maliyetler yaratan
strese neden olabilecegini gostererek insan
kaynaklar1 yoneticilerini ve bu konuda arastirma
yapan arastirmacilart bilgilendirir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda IKYU’nun mutlaka isveren
ve ¢alisanlar i¢in bir kazan-kazan projesi olmadigim
ve Orgiitiin basarisini etkileyen ¢alisanlar i¢in belirli
riskler tasidigini  soyleyebiliriz. Ozellikle kisa
donem c¢aligan iscilerin yogun oldugu (konaklama
sektoriinde oldugu gibi) ve diisiik maas politikasi
belirleyen orgiitlerde insan kaynaklar1
uygulamalarindan istenen sonug¢larimin alinamamast
muhtemeldir.

Arastirma sonuglar1 degerlendirilirken arastirmanin
yapildig1 6rneklem dikkatte alinmalidir. Arastirma,
konaklama sektoriinde gegici isgilerin yogun olarak
calistig1 yaz doneminde yapilmis ve veriler yalnizca
caliganlardan elde edilmistir. Gelecekte yapilacak
arasgtirmalarda yoneticilerin de arastirmaya dahil
edilmesi ve farkli zamanlarda (yaz, kig gibi)
toplanacak  veriler  iizerinden  karsilagtirma
yapilmasi, daha genellenebilir sonuglara ulasma
imkani saglayacaktir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilari igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.

KAYNAKCA

Batt, R. & Colvin, A. J. (2011). An employment systems
approach to turnover: Human resources practices,
quits, dismissals, and performance. Academy of
Management Journal, 54(4), 695.

Bhatti, N., Shar, A. H., Shaikh, F. M. & Nazar, M. S.
(2010). Causes of stress in organization, a case study
of Sukkur. International Journal of Business and
Management, 5(11), 3-14.

Bitmis, M. G. & Ergeneli, A. (2012). The moderating
effect of work stress on the relationships between
dimensions of leader member exchange and job
satisfaction. ~ Journal of  Global  Strategic
Management, 11, 112-120.

Chaudhuri, K. (2009). An empirical quest for linkages
between HPWS and employee behaviors-A
perspective from the non managerial employees in
Japanese organizations. World Academy of Science,
Engineering and Technology, 53(1), 621-635.

Chullen, C. L. (2014). How does supervisor burnout
affect leader-member exchange? A  dyadic
perspective. The International Business & Economics
Research Journal (Online), 13(5), 1113.

Cohen, S., Kamarck, T. & Mermelstein, R. (1983). A
global measure of perceived stress. Journal of Health
and Social Behavior, 385-396.

Danford, A., Richardson, M., Stewart, P., Tailby, S. &
Upchurch, M. (2008). Partnership, high performance
work systems and quality of working life. New
Technology, Work and Employment, 23(3), 151-166.

Demerouti, E. & Bakker, A.B. (2011). The job demands-
resources model: Challenges for future research. SA
Journal of Industrial Psychology, 37(2), 01-09.

Efe, M. N., Karabal, C. & Sagbas, M. (2015). An applied
analysis on organizational stress management and the
effect of stress on job performance of public sector
staff 1. 1B International Refereed Academic Social
Sciences Journal, 6(18), 57.

Ekingen, E., Ekemen, M. A,, Yildiz, A. & Korkmazer, F.
(2018). The Effect of Intrapreneurship and
Organizational ~ Factors on the  Innovation
Performance in Hospital. Revista de Cercetare si
Interventie Sociala, 62.

Garg, S. & Dhar, R. (2017). Employee service innovative
behavior: The roles of leader-member exchange
(LMX), work engagement, and job autonomy.
International Journal of Manpower, 38(2), 242-258.

Garg, S. & Dhar, R. L. (2014). Effects of stress, LMX
and perceived organizational support on service
quality: ~ Mediating effects of organizational



264 | Is ve Insan Dergisi 7(2) 255-265

commitment. Journal of Hospitality and Tourism
Management, 21, 64-75.

Gerhart, B., Wright, P. M. & McMahan, G. C. (2000).
Measurement error in research on the human
resources and firm performance relationship: Further
evidence and analysis. Personnel Psychology, 53(4),
855-872.

Godard, J. (2001). High performance and the
transformation of work? The implications of
alternative work practices for the experience and
outcomes of work. ILR Review, 54(4), 776-805.

Giirbiiz, S. & Bekmezci, M. (2012). Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin  bilgi iscilerinin isten
ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin aracilik
ve diizenleyicilik rolii. Istanbul University Journal of
the School of Business, 41(2), 189-213.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E. &
Tatham, R. L. (2006). Multivariate data analysis
(Vol. 5, No. 3, pp. 207-219). Upper Saddle River, NJ:
Prentice hall.

Hernandez-Perlines, F. (2016). Entrepreneurial
orientation in hotel industry: Multi-group analysis of
quality certification. Journal of Business Research,
69(10), 4714-4724.

Jensen, J. M., Patel, P. C. & Messersmith, J. G. (2013).
High-performance work systems and job control:
Consequences for anxiety, role overload, and turnover
intentions. Journal of Management, 39(6), 1699-
1724.

Kang, SW. & Kang, S.D. (2016). High-commitment
human resource management and job stress:
Supervisor support as a moderator. Social Behavior
and Personality: An International Journal, 44(10),
1719-1731.

Kavosi, Z., Kordshouli, H. R., Saadabadi, M. Z. &
Ghorbanian, A. (2018). The factors related to the
employees’ job stress: A meta-analysis. Journal of
Health Management and Informatics, 5(4), 145-151.

Kim, A. & Barak, M. E. M. (2015). The mediating roles
of leader-member exchange and perceived
organizational support in the role stress—turnover
intention relationship among child welfare workers: A
longitudinal analysis. Children and Youth Services
Review, 52, 135-143.

Kroon, B., Van de Voorde, K. & Van Veldhoven, M. J. P.
M. (2009). Cross-level effects of high-performance
work practices on burnout: Two counteracting
mediating mechanisms compared. Personnel Review,
38(5), 509-525.

Kigiikusta, D. (2007). Konaklama isletmelerinde is-
yasam dengesinin ¢alisma yasami kalitesi iizerindeki
etkisi (Yaymlanmamis Doktora Tezi). Dokuz Eyliil

Universitesi, SBE, Izmir.

Lewicka, D. & Krot, K. (2015). The model of HRM-trust-
commitment relationships. Industrial Management &
Data Systems, 115(8), 1457-1480.

Li, M. & Hsu, C. H. (2016). A review of employee
innovative behavior in services. International Journal
of Contemporary Hospitality Management, 28(12),
2820-2841.

Malik, M., Wan, D., Ahmad, M. I., Naseem, M. A. & ur
Rehman, R. (2015). The role of LMX in employees
job motivation, satisfaction, empowerment, stress and
turnover: Cross country analysis. Journal of Applied
Business Research, 31(5), 1897.

Maslakci, A. & Sesen, H. (2019). Multicultural
personality traits and employee-perceived service
quality in the hospitality industry: The mediating role
of cross-cultural psychological capital. Revista de
Cercetare si Interventie Sociala, 65, 60.

Monnot, M. J. & Beehr, T. A. (2014). Subjective well-
being at work: Disentangling source effects of stress
and support on enthusiasm, contentment, and
meaningfulness. Journal of Vocational Behavior,
85(2), 204-218.

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B. & Wright, P.
M. (2017). Human Resource Management: Gaining A
Competitive Advantage. New York, NY: McGraw-
Hill Education.

Rogelberg, S. G. & Stanton, J. M. (2007). Introduction:
Understanding and dealing with organizational survey
nonresponse. 195-209.

Seeck, H. & Diehl, M. R. (2017). A literature review on
HRM and innovation-taking stock and future
directions. The International Journal of Human
Resource Management, 28(6), 913-944.

Solvoll, S., Alsos, G. A. & Bulanova, O. (2015). Tourism
entrepreneurship—review and future directions.
Scandinavian Journal of Hospitality and Tourism,
15(1), 120-137.

Suprawa,T. A., Brahmasari, |. B. & Brahmaratih, 1. A.
(2018). Effect of competence, leader-member
exchange and teamwork on work discipline, job stress
and their impact on employee performance of
construction company in East Java, Indonesia.
Russian Journal of Agricultural and Socio-Economic
Sciences, 74(2), 67-78.

Surucu, L. & Sesen, H. (2019). Entrepreneurial behaviors
in the hospitality industry: Human resources
management practices and leader member exchange
role. Revista de Cercetare si Interventie Sociala, 66.

Tabachnick, B. G., Fidell, L. S. & Ullman, J. B. (2007).
Using multivariate statistics (Vol. 5). Boston, MA:
Pearson.



Litfi Siirlicii & Harun Sesen | 265

Topcic, M., Baum, M. & Kabst, R. (2016). Are high-
performance work practices related to individually
perceived stress? A job  demands-resources
perspective. The International Journal of Human
Resource Management, 27(1), 45-66.

Wright, P. M. & Nishii, L. H. (2012). Strategic human
resource management and organizational behaviour:
Exploring variance as an integrating framework.
HRM and Performance: Achievements and
Challenges, 97-110.

Zhang, M., Di Fan, D. & Zhu, CJ. (2014). High-
performance work systems, corporate social
performance and employee outcomes: Exploring the
missing links. Journal of Business Ethics, 120(3),
423-435.



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Yil | Year: Ekim | October 2020
Cilt-Say1 | Volume-Issue: 7 (2)

ss | pp: 267-282

doi: 10.18394/iid.644694

e-ISSN 2148-967X

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

Research Article

Isyeri Nezaketsizliginin Yaratic1 Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi:

Lider-Uye Etkilesiminin Aracihk Rolii

The Effect of Workplace Incivility on Employee Creative Performance: The Mediator

Role of Leader-Member Exchange

Berat Cicek?®, Ahmet Cicek?

MAKALE BILGISI

Oz

Anahtar Kelimeler:
fsyeri Nezaketsizligi,
Yaratict Calisan
Performansi, Lider Uye
Etkilegimi

Tarihler :

Gelis 9 Kasim 2019
Diizeltme gelis 6 Subat 2020
Kabul 27 Nisan 2020

ARTICLEINFO

Isyerlerindeki nezaketsiz davramislar calisanlar arasindaki iliskileri sekteye ugratabilmekte,
calisanlarin  ve isletmelerin ortaya koyacagr ¢iktilar iizerinde olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Bu ¢alismada isyeri nezaketsizliginin yaratici ¢alisan performansi iizerindeki
etkisi ve bu ikisi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin araci; yas ve ¢alisma siiresinin ise
diizenleyici etkisinin ortaya konulmast amaglanmigtir. Bu baglamda olusturulan aracil
diizenleyici yapisal esitlik modelini test etmek amaciyla veri toplamak i¢in Malatya ilindeki ézel
sektor ve kamu kesimi ¢alisan ve yoneticileri ile bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Yapilan
aragtirmanin sonucuna gore isyeri nezaketsizligi yaratici ¢alisan performansini ve lider-iiye
etkilesimini olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrica igyeri nezaketsizligi ile yaratici ¢alisan
performansi arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi araci, mevcut igyerinde ¢alisma siiresi ise
diizenleyici role sahiptir.

ABSTRACT

Keywords:
Workplace Incivility,
Employee Creative
Performance, Leader
Member Exchange

Article history:

Received 9 November 2019
Received in revised form 6
February 2020

Accepted 27 April 2020

Discourteous behaviours in workplaces may hamper the relations between employees and this
may have negative effects on the outputs of employees and enterprises. In this study, the impact
of workplace incivility on employee creative performance and the mediating effect of leader-
member exchange and the moderator role of age and tenure on the relationship between these
two were aimed to be examined. In this context, a questionnaire was conducted with private and
public sector employees and managers in Malatya Province to collect data in order to test the
moderated-mediation structural equality model formed. The results of the research indicate that
workplace incivility adversely affects employee creative performance and leader-member
exchange. In addition, leader-member exchange has a mediator role and tenure has a
moderator role in the relationship between workplace incivility and employee creative
performance.

a Corresponding author, Dr. Ogr. Uyesi, Mus Alparsian Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Béliimii, Mus,
Tiirkiye. E-mail: b.cicek@alparslan.edu.tr ORCID: 0000-0002-4584-5862

b Ogretim Gorevlisi, Mus Alparslan Universitesi, Sosyal Bilimler MYO Mus, Tiirkiye, E-mail: a.cicek@alparslan.edu.tr. ORCID: 0000-

0002-3787-2123


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

268 | Is ve Insan Dergisi 7(2) 267-282

1. GIRIS

Kisileraras1 temel davranis kurallarima uymak ve
sosyal zekaya gore hareket etmek, hayatin her
alaninda oldugu gibi is yasantisinda da oldukga
onemlidir (Pearson, Andersson, & Porath, 2000).
Isyerinde gecen siire diisiiniildiigiinde, insan
hayatinin biiyiik bir boliimiinii kapsadig1 goziimiize
carpmaktadir. Bireylerin hayatinda bdylesine biiyiik
bir yere sahip olan is yasantisinda, hayatin her
alaninda oldugu gibi etkin bir iletisim kurma ¢abasi
icerisinde  olmamiz ~ gerekmektedir. Fakat
birgogumuzun sahit oldugu gibi kaba so6z ve
davraniglarla insanlar zaman zaman nezaketten
uzaklagmaktadir. Estes ve Wang’e (2008) gore bu
durum hayatin diger alanlarinda farkli sonuglar
sergilese de is  yasantisinda  bireylerin
performanslarina etki etmektedir.

Yeni ve faydali fikirlerin {retilmesi olarak
tanimlanan yaraticilik (Amabile, 1983), orgiitsel
etkinlik ve isletmelerin hayatta kalmasi i¢in kilit bir
faktor olarak kabul gérmektedir (Shalley & Gilson,
2004; Unsworth, 2001; Zhou & Shalley, 2003). Bu
nedenle  glinlimiizdeki  igletmelerin  ayakta
kalabilmesi, biiylimesi ve rekabet edebilmesi icin
yaratici bir performans sergilemesi gerekmektedir.
Bir makineden veya techizattan yaraticilik
beklemek mimkiin degildir. Bu performansi
gosterecek olan ise siiphesiz insan kaynaklaridir.
Bundan dolayr giinimiiz isletmeleri ¢alisanlar1 en
onemli kaynak olarak gormektedir. Ciinki
isletmelere rekabet avantajini saglayacak olan
faktorlerden birisi de yaratici ¢alisan fikirleridir.

Aragtirmacilara gore (Blau, 2017; Gouldner, 1960)
sosyal bir varlik olan insan dogast geregi sosyal
yasantt icerisinde bir beklenti igerisindedir. Bu
beklentiyi sosyal degisim teorisiyle agiklamakta ve
sosyal degisimi; “Bir kisi bir bagkasina iyilik
yaptiginda, her ne kadar kesin bir tarihi veya seklini
bilmese de bir karsilik beklentisi igerisinde olmas1”
seklinde tanmimlamislardir. Buradan hareketle
bireylerin iletisim bigimlerinin, davraniglarinin,
tutumlarmin bu teoriye dayanarak sekillendigi sik
sik tartisilmaya baslanmustir. Isyerindeki bu degisim
beklentisi iki sekilde goriilmektedir. ilki aym seviye
iki caligan arasinda olan beklenti, digeri ise ¢alisan
ve yonetici arasindaki iligkide olan beklentidir.

Sosyal beklenti teorisinden tiiretilen ve isletmeler
acisindan 6nemli olan konularin baginda lider-iiye
etkilesimi gelmektedir. Calisanlar ile yoneticilerin
arasindaki etkilesime odaklanan bu teori orgiit ici
iletisim agisindan da oldukca oOnemli bir
yaklagimdir. Liderler organizasyonun isleyisine her

yoniyle  tesir  edebilmektedir.  Caliganlarin
yaraticiligini dogrudan etkileyebilecekleri gibi orgiit
icerisindeki iletisimin seyrini de degistirme giiciine
sahiptir. Buradan hareketle ¢calismada incelenen bir
diger degisken lider-tiye etkilesimi olmustur.

Calisanlarin isletmeler acisindan en O6nemli deger
oldugu genis kitlelerce kabul gbérmiis Dbir
paradigmadir. Bu nedenle ¢aligsanlarin davranislari
bir¢ok calismanin konusunu olusturmaktadir. Bu
calismada c¢alisanlarin  yaratict  performansini
etkileyen bir unsur olarak igyeri nezaketsizligi ele
alinmistir. Bu baglamda isyerindeki nezaketsizligin
yaratici performansa olan etkisi incelenmis ve bu iki
degisken arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin,
bireyin yasmin ve g¢alisma siiresinin nasil bir rol
istlendigi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu
amagla kamu ve hizmet sektorii ¢alisanlar: tizerinde
nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucunda, isyeri  nezaketsizliginin  yaratici
performanst olumsuz etkilemesi ve bu ikisi
arasindaki iligkiye lider-iiye etkilesiminin aracilik
etmesi beklenilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isyeri Nezaketsizligi

Nezaketsizlik Oxford (2019) online sozliikte “kaba
veya mantiksiz konugma veya davranig olarak ifade
edilirken”, Tirk Dil Kurumu (2019) online
sozliginde “ince ve nazik olmama durumu,
kabalik” olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde ise
nezaketsizlik; geleneksel olarak kabul edilen norm
ve degerlerin erozyonuna isaret eden topluluk
standartlarinin  diisiik  seviyeli ihlalleri, olarak
tanimlanmaktadir (LaGrange, Ferraro, & Supancic,
1992). Leiter’a (2013) gore giiniimiizde insanlar
birbirleriyle iyi gecinmekte zorlaniyor. Bunun
sonucu olarak anaokullarindan hastanelere kadar
olan her tiirlii igsyerinde bireyler arasindaki iletisim
zorbalik, dokunulmazlik ve saldirganlik sikayetleri
ile sekteye ugrayabiliyor.

Isyerindeki nezaketsizlik ayn1 zamanda bir zorbalik
tirii olarak karsimiza cikiyor ve ozellikle bir gii¢
dengesizligi igeriyor. Bu durum diigsmanca bir
calisma ortami yaratirken, diger yandan bir veya
daha fazla kisiye yonelik tekrarlanabilen 1srarci ve
olumsuz bir eylemler biitiiniinii temsil etmektedir
(Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007). Hig
siiphesiz bu tiir davraniglar ¢alisanlarin moralini
baltaladig1 gibi ise baslama ve isgdren devir hizim
artirmakta, etkin ekip caligmasini sabote etmekte,
meslektaslarmma ve c¢alisanlara sikinti vermesine
neden olmaktadir. Bu yoniiyle isyeri
nezaketsizligini bir davranis bozuklugu olarak
gérmek miimkiindiir.
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Baz1 bireyler siirekli olumsuz, kiigiimseyici
davraniglar sergileyerek yoneticiler veya akranlari
ile is birligi iginde c¢alismayr reddetmekte, is
arkadasmin itibarina zarar veren dedikodular
yaparak bunu yaymakta, arkadaglarina lakap takma
ve herhangi bir oOrgiitsel diizeyde gelen girdiyi

gizlemeyle calismaktadir. Isyerindeki bu tiir
nezaketsiz davraniglar diismanca bir ¢alisma
ortamimmin  olusumuna  neden  olabilmektedir
(Felblinger, 2008). Ayrica bu davranslar

igsyerindeki nezaketsizligin giinliik isleyis icerisinde
goriilebilecegi en hafif halidir. Ciinkii Pfifferling'e
(2003) gore isyerindeki nezaketsizligin bir st
boyutu zorbaliktir. Zorbalik ise kiifiirli bir dil
kullanimi, is arkadasimi utandirma, ekip iiyelerini
bagkalarinin oniinde elestirme, bir takim {iyesinden

calisan insanlara sessizce zarar veren yaygin bir
davranigtir. Bu nedenle ¢alisanlarin uzun bir hizmet
doneminden sonra bile organizasyonlarini terk
etmeyi diislinmelerine, organizasyonlarin bundan
dolayr maddi bir kiilfetin altina girmelerine neden
olabilmektedir. Dolayisiyla, organizasyonlarin is
yeri nezaketsizligini gormezden gelmek yerine,
iyelerinin is yasam kalitesini arttiran eylemler ve
uygulamalar1 hayata gecirerek onlari aktif olarak
yonetmeleri gerekmektedir (Sguera, Bagozzi, Huy,
Boss & Boss, 2016). Ciinkii bir isyerindeki kaba ve
nezaket digt davraniglar, organizasyonun ig ve
isleyisi ~ lizerinde negatif yonlii bir etki
olusturmaktadir. Anderson ve Pearson (1999)
igsyerindeki nezaketsizligin nerelere varabilecegine
dair bir model gelistirip adin1 nezaketsizlik sarmali

intikam pegine diigme ve hatta siddet veya isten koymustur. Nezaketsizlik sarmali  Sekil 1°de
kovdurmakla tehdit etmeye kadar varabilmektedir. verilmistir.
Isyeri nezaketsizligi birgok kuruma ve iginde
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Sekil 1: Nezaketsizlik Sarmali (Anderson & Pearson (1999: 460)
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Hutton (2006) sarmali su sekilde agiklamaktadir: 1k
olarak nezaketsiz bir davranisla baslayan siire¢ karsi
tarafin  algisiyla  sekillenmektedir. Kaba  bir
davranisin  veya soziin hedef iizerindeki algisi
nezaketsizlik ise bu duruma 6rnek olarak verilebilir.
Bu durumda karsi taraf spiralden ayrilabilir veya
spiralde  kalirsa  karsilasabilecegi  potansiyel
durumlar; olumsuz etkilenme, karsilik verme istegi
ve nihayetinde nezaketsiz bir davranis olacaktir. Bu
durumda nezaketsiz davranisg genelde diisiincesiz bir
hareket olabilmektedir. Tabi isin dogasina gore
sarmali degerlendirmek gerekmektedir. Ornegin bir
ingaat alaninda bagirmak olduk¢a normal bir
davranigken, kiitiiphanede bagirmak oldukca
nezaketsiz ve diislincesiz bir davranig olarak
kargilanacaktir. Bu nedenle algilanan nezaketsiz
davranis formlar1 organizasyondan organizasyona
farklilik gosterebilmektedir. Nezaketsizligin
baglatan tarafa donmesi olaylart1 daha da
derinlestirip “bardagin tagmasma” neden olacaktir.
Burada artik igyeri nezaketsizligi intikam
diislincesiyle harmanlanip isyeri zorbaligina kadar
gidebilmektedir. Bu da her iki taraf agisindan artik
sonu gelmez kargiliklt bir cekismeye
doniisebilmektedir. Itibar kaybi, siirekli hissedilen
bir 6fke ile harmanlanip intikam duygusunu siirekli
olarak karsilikli tetikleyen bir hale biiriinecektir.

2.2. lsyeri Nezaketsizligi ve Yaratict Calisan
Performans: iliskisi

Yeni ve faydali fikirlerin {iretilmesi olarak
tammlanan yaraticilik, Orgiitsel agidan bireylerin
yaratici fikirlerini ve bu fikirlerin ortaya ¢ikmasini
saglayacak olan destekleyici orgiit iklimlerini ifade
etmektedir (Amabile, 1983). Baska bir deyisle
yaratict performans yaraticiik  potansiyelinin
davranigsal bir tezahtiriidiir (Cummings & Oldham,
1997). Birey agisindan yaraticiligi gelistirmek onu
motive etmekten gecerken, Orgiitteki yaratict iklim
acisindan; is  arkadaslarina  yardim  etmek,
organizasyonu  korumak, yapict  Onerilerde
bulunmak, kendini gelistirmek ve iyi niyeti yaymak
oldukga 6nemlidir (George & Brief, 1992). Nobel
fizik odilii sahibi olan Arthur Schawlow da
yaraticilik konusunda igsel motivasyonun dnemini
vurgulamistir. Bu motivasyon ilging, dahil edici,
heyecan verici, tatmin edici veya kisisel olarak
zorlayic1 oldugunda insanlar1 bir seyler iizerinde
calismaya sevk etmektedir. Ayrica bireylerin
kendiliginden motive olduklarinda en yaratict
olacagina dair ¢ok sayida kanit vardir (Amabile,
1997).

Isletmeler orgiitsel inovasyonu baslatmak icin
yaratict calisanlara ihtiya¢ duyar. Beklendigi gibi,
calisanlarin yaraticilig, rekabet avantaj1 yaratmanin
anahtar1 olarak kabul edilmektedir (Coelho,
Augustob, & Lages, 2011). Calisanlar, yaraticilikla

alakali kisisel oOzelliklere sahip olduklarinda,
karmasik, zorlu islerde c¢alistiklarinda ve isleri

denetlendiginde en  yaratict isi  lrettikleri
gozlemlenmistir. Fakat denetimin ve yaratici
Ozelliklerinden  herhangi  birinin  olmamasi

durumunda yaratici performanslart olumsuz yonde
etkilenmektedir (Oldham & Cummings, 1996).
Isletmeler, yaratic1 bireyler secerek veya calisanlari
gelistirerek calisan yaraticiliginin  faydalarindan
yararlanabilirler. Fakat ¢alisanlar1 yalmzca kendi
O6grenme yonelimlerine gore segmenin yaraticiligl
garanti  etmeyecegini, bunu saglamak i¢in
calisanlarinin yaratict 6z-yeterliliklerini saglamanin
gerekliligi unutulmamalidir (Gong, Huang, & Farh,
2009).

Bu tanimlamalardan hareketle, organizasyonlarda
yaraticiligi ortaya cikarabilmek icin iki Onemli
unsurdan  bahsedilebilir.  lki  organizasyonda
yaraticiligi tetikleyecek bir iklimin olusturulmasi.
Ikincisi ise calisanlarm yaraticiligini  ortaya
¢ikarabilmek i¢in onlart motive etmek veya igsel
motivasyonu yiiksek bireyleri ise almaktir.

Siddet, saldirganlik, zorbalik, taciz, sapkinlik ve
adaletsizlik her igyerinde kisilerarasi kotii muamele
ile ilgili bir formu temsil etmektedir (Cortina &
Magley,  2001).  Arastirmalar, isletmelerde
nezaketsiz davranislar, oOrgiitsel kisitlamalar ve
kisileraras1 catigmanin ig tatmini ve yaraticilik ile
olumsuz; zarar verici i davranisi ile olumlu yénde
seyrettigini gostermektedir (Penney & Spector,
2005). Cinkii baski durumunda c¢aliganin 06z
yeterliligi azalir ve bu nedenle c¢alisanlarin
yaraticiligi zarar goriir (Gutnick, Walter, Nijstad &
Dreu, 2012). Bu arastirmalardan yola ¢ikarak,
calisgmada test edilmek tizere asagidaki hipotez
retilmistir.

H1: Isyeri nezaketsizligi, yaratict is performansi
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir

2.3. Arac1 Degisken Olarak Lider-Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi teorisi liderligin yalnizca,
liderin tyelerini etkileme siireci olarak degil de
iiyelerin de lideri etkiledigi c¢ift yonlii bir siire¢
oldugu varsayimiyla ortaya ¢ikmistir (Graen & Uhl-
Bien, 1995). Bu yaklagima gore, liderler kendilerine
rapor veren bazi iiyelere karsi daha yakin, daha
dostga, daha kapsayici ve daha iletisimseldir. Bagka
bir deyisle, liderler, ekibinin bir alt kiimesiyle
yiiksek kaliteli, giiven, etki ve saygilya dayali
iliskiler kurmaktadir (Bauer & Erdogan, 2016).

Liderler ve takipgiler birbirlerine yakindan baglidir.
Aralarindaki iligkiyi sik stk baglatan, iletigim
baglantilarin1 yaratan ve iliskiyi stirdiirme yiikiini
tagiyan ise liderdir (Northouse, 2010). Arastirmalara
gore bir iiyenin kurulusta kalma kararimi etkileyen
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liderin genel davramiglart degil, lider ile tye
arasinda gelisen benzersiz etkilesimdir. Uyeler,
kendilerini ¢ok yonlii olarak destekleyen liderler
sayesinde  organizasyonda caligmaya devam
ettiklerini belirtmektedir (Graen & Liden, 1982;
Cigek & Almali, 2017). Bu nedenle yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesimi, zaman iginde basarili bir giiven
Olusturmanin kanitt olarak goriilmektedir (Bauer &
Green, 1996).

Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye etkilesimini
etki, katki ve baglilik adini verdikleri ii¢ boyutta ele
alip agiklamistir. Etki boyutuna gore, liderin ve
takipcilerinin besledigi karsilikli baglilik duygusu
mesleki degerlerden ziyade kisiler arasi cazibeye
dayandirilmistir. Bu tip kisiler arasi ¢ekim, kisisel
bilesenler ve sonuclar (arkadaslik gibi) igeren bir
iligki arzusu veya arzunun Otesinde arkadaslik
durumunun ortaya ¢ikmasi halinde daha da belirgin
bir hale gelebilmektedir (Maslyn & Uhl-Bien,
2001). Ozetle lider ile takipgileri arasindaki
etkilesime dikkat ¢eken bu boyut, bu etkinin lider-
tiye etkilesiminin  diizeyini  belirleyebilecegi
varsayimindan hareketle ortaya ¢ikmistir (Davis &
Gardner, 2004). Katki boyutu “orgiit igerisindeki ise
doniik faaliyetlerde her iiyenin, orgiitiin acik ve
ortiili amaclarmi gergeklestirmeye yonelik kaliteli
hizmet vermesi ve bu amaglar igin resmiyetten
uzak, goniilden bir c¢aligma sergilemesi” olarak
tammmlanmistir (Dienesch & Liden, 1986: 624).
Baglilik ise takipgilerin ve liderlerin birbirlerine ne
kadar sadik olduklarimi ifade etmektedir (Gerstner
& Day, 1997) ve “resmi olarak iiye ve liderin
birbirlerinin eylemlerini ve karakterini alenen ne
Olglide  destekledikleri”  olarak tammlanmstir
(Dienesch & Liden, 1986: 625).

Harika bir is yeri, insanlarin galistig1 insanlara
giivendigi, yaptiklari isle gurur duydugu ve birlikte
calistiklar1 insanlardan zevk aldig1 bir yerdir. Iyi bir
lider her iletisiminde, her kararinda, her
etkilesiminde bdyle bir ortami olusturabilen ve
giiclendiren kisi konumundadir (Burchell & Robin,
2011). Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki
kurum temsilcileri tarafindan c¢alisanlara yonelik
yapilan olumlu ve faydali yaklasimlar, yiiksek
kaliteli iligkilerin kurulmasina katkida
bulunmaktadir (Dansereau, Graen, & Haga, 1975).
Bu durumun tersi ise iligkileri sekteye ugratip
bozulmasina neden olacaktir. Lider iiye etkilesimi
tek yonli bir siire¢ olmadigi i¢in liderin
takipgilerine olan davramsi kadar takipgilerin lidere
olan davranist da olduk¢a 6nemlidir. Bu noktadan
hareketle calismada test edilmek iizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H2: Isyeri nezaketsizligi, lider-iive etkilesimi
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir

Liderler, organizasyonlardaki giincel bir soruna
basit bir cevap arayan, var olan realitenin
anlasilmasina ve daha parlak bir gelecek
kurulmasina yardime1 olan, yeni firsatlar1 gorebilen,
bireysel ve kolektif biiylimeyi destekleyen karmagik
ve etkilesimli bir siireci yoneten kisi yada kisilerdir
(Gallos, 2008). Calisanlar ise liderle is
arkadaglarindan daha yakin bir iliski kurarak daha
iyi motive olurlar. Bir takimdaki kilit ¢aliganlarin
liderle daha yakin bir iligki i¢inde olduklarini
hissetmelerini ~ saglamak, bu en  giivenilir
calisanlarin performansini en ist diizeye g¢ikarabilir
(Vidyarthi, Liden, Anand, Erdogan & Ghosh,
2010). Caliganlara kars1 adil olmak, onlar1 daha iyi
tamimak yiiksek kaliteli bir lider iiye etkilesimini
beslemektedir. Bu durum ise goniilli O0grenme
davranigini arttirmakta ve boylece organizasyonlari
gelecekteki zorluklar i¢in hazirlamaya yardimci
olmanin yani sira, rekabetci bir avantaj
yaratmaktadir (Walumbwa, Cropanzano & Hartnell,
2009).

Liderlerin en onemli davranislari, ekibin kendini
gozlemleme, kendini degerlendirme ve kendi
kendini  pekistirme yoluyla kendi kendini
yonetmesini kolaylastirmasidir (Gupta & Singh,
2014). Bu durumlarin toplam ¢iktis1 da orgiitlerde
yaraticiligin,  inovasyonun ve  yaratict s
performansinin ortaya ¢ikmasidir (Tierney, Farmer
& Graen, 1999; Pan, Sun & Chow, 2012). Bu
baglamda arastirmada test edilmek {izere agagidaki
hipotez olusturulmustur.

H3: Lider-iiye etkilesimi, yaratict  ¢aligan
performanswni pozitif yonlii etkiler

Yapilan ¢alismalar isyeri (lider/is arkadasi) ve isten
olmayanlarin (aile/arkadaslar) yaraticiliga agikga
destek verdigini, calisanlarin yaratict
performanslarina bagimsiz katkilarda bulundugunu
ayrica pozitif ruh halinin yaraticiliga olumlu ve
anlamli bir katki yaptigin1 gostermektedir (Madjar,
Oldham, & Prat, 2002). Calisanlar orgiit
yoneticilerinin davranislarini yaraticilig1
destekleyici olarak gordiiklerinde, bu davraniglar
yaraticilik beklentilerini iletme olarak yorumlama
egiliminde olduklarin1 gdstermektedir. Nitekim en
giiclii yaratic1 kapasiteye sahip olduklarini diisiinen
calisanlar,  amirlerinin  rapor  ettigi  gibi
calismalarinda daha fazla yaraticilik sergilemektedir
(Tierney & Farmer, 2004). 1Iyi yoneticiler
calisanlariyla ilgilenenlerdir (Solomon, 1998).
Liderler gruplarin, organizasyonlarin, bir sirketin ve
hatta bir iilkenin kaderinden sorumlu olanlar olarak
tanimlanabilir (Sadler, 2003). Bu tanimdan da
hareketle liderlerin organizasyonlardaki isleyisin
seyrine dogrudan katkida bulunabilecek potansiyele
sahip olduklar1 savunulabilir. Bundan o6tiirii isyeri
nezaketsizligi ile Yyaratict c¢alisan performansi
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arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin 6nemli
bir rol oynayabilecegi varsayillmistir. Buradan
hareketle arastirmada test edilmek iizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H4: Lider-iiye etkilesimi, isyeri nezaketsizligi ve
yaratici ¢alisan performanst arasindaki iliskiye
aracilik eder

Zhan, Li ve Luo (2019), isyeri nezaketsizligi ile
calisan yaraticiligt arasindaki iliskide c¢alisanin
yasinin ve c¢aligma siiresinin etkisinin oldugunun
altini ¢izmistir. Bu baglamda kontrol
degiskenlerinin (yas ve mevcut isyerinde calisma
stiresi) isyeri nezaketsizligi ile yaratict ¢alisan
performansi arasindaki iliskideki diizenleyicilik
etkisinin olabilecegi var sayilmistir. Bu varsayimi
test etmek amactyla asagidaki  hipotezler
olusturulmustur.

H5: Yas degiskeni, igyeri nezaketsizligi ve yaratic
calisan performansi arasindaki iligkiyi diizenler

H6: Calisma siiresi degiskeni, isyeri nezaketsizligi
ve yaratict ¢alisan performanst arasindaki iligkiyi
diizenler

3. YONTEM

Caligmada isyerindeki bireylerin maruz kaldig:
nezaketsizligin onlarin yaratici is performanslarina
olan etkisinin ortaya konulmasi ve bu iki degisken
arasindaki iligskide lider-iiye etkilesiminin aracilik
etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmisgtir. Bu amag

gelismis  bir zeminde yapilmasii saglayan
(lacobucci, Saldanha & Deng 2007) nicel veri
analizine dayal1 Yapisal Esitlik Modelinden (YEM)
yararlanilmistir. YEM'in birinci nesil faktor analizi,
coklu regresyon analizi, dogrusal ayrimcilik analizi
gibi analizlerin aksine, birden fazla bagiml
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki
nedensel iliskiyi ayn1 anda test edebilen ikinci nesil
bir istatistiki yontem olmasi ve geleneksel
regresyondan daha iyi oldugu i¢in, 6l¢lim hatalarini
dikkate alarak Onyargiy1 azaltabilmesi (Urbach &
Ahlemann, 2010) gerceginden hareketle verilerin
analizinde YEM tercih edilmistir. Ayrica lacobucci
vd. (2007) YEM yaklasimlarinin tutarl bir sekilde
bir aracilik rolii sonucunu tespit etmede, regresyon
yaklasimindan daha giiclii olacagin1 deneysel olarak
kanitlamistir. Arastirmada aracilik roliiniin analiz
edilmesi de YEM’in tercih edilmesinin bir diger
sebebidir.  Aragtirmada test edilmek iizere
olusturulan model Sekil 2°de verilmistir.

3.1. Katihmecilar

Arastirmaya veri toplamak amaciyla Malatya
ilindeki 6zel sektér ve kamu kesimi galisanlar1 ve
yoneticileri ile bir anket caligsmasi
gerceklestirilmistir.  Tiirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK) 2013 yili verilerine gére Malatya’min
toplam istihdam sayis1 48.910°dur. Cohen, Manion
ve Morrison (2002)’a gore drneklem biiyiikliigi %5
hata pay: ile 381°dir. TUIK daha giincel verileri
paylasmadigi i¢in orneklem biiyiikligi bu rakam
tizerinden hesaplanmugtir. 2013 yilindan itibaren ilin
nifusunda artig olmadigi ve ilin 2013 yili igsizlik
oranlar1 ile glinlimiiz oranlari arasinda benzerlik
oldugu disiiniildigiinde, anakiitle biytkligiiniin

dogrultusunda toplanan verilerin analizinde, teorik gincel  degerlere  olduk¢a  yakin  oldugu
ve ampirik c¢aligmalarin istatistiki olarak daha disiiniilmektedir.
4 )
W
isyeri
Nezaketsizligi
Hs H;
Calisma
Yas Siiresi
. J

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
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Tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden olan
kolayda ornekleme yontemine gore segilen 800
calisan ve yoneticiye; ¢alismanin niteligini, gizlilik
konularint ve katilimin goniillii oldugunu belirten
bir kapak sayfasi iceren anket formu Haziran
2019°da online olarak gonderilmistir. Hazirlanan
anket formu Eylil 2019’a kadar cevap verilebilir
sekilde birakilmigtir. Yeterli o6rneklem sayisina
ulasildig1 diistiniildiigiinden form cevaba kapatilip
analizlere geg¢ilmigtir. 800 kisiye iletilen anketlerin
toplamda 440’1 cevaplanmistir. Anketlerin geri
doniis orant %55°dir. Fakat 20 anket cogunlukla bos
oldugu veya hep aymi secenck isaretlendigi icin
degerlendirmeye almmamistir. Boylece toplamda
420 calisan ve yoneticiden gelen anketler analiz
yaptlmak iizere degerlendirmeye  alinmustir.
Orneklem biiyiikliigiiniin 381 oldugu géz &niinde
bulunduruldugunda, 6rneklemin ana kiitleyi temsil
ettigi varsayilmistir.

Katilimeilarin n=135"1 (%32,1) kadin, n=285’i
(%67,9) erkektir; n=269’u (%64) kamuda gorev
yaparken, n=151"1 (%36) 06zel  secktorde
calismaktadir; n=334"0 (%79,5) calisan, n=86’s1
(%20,5) ise yoneticidir. Katilimecilarin  yas
ortalamasi 35,9 iken mevcut isyerlerinde caligma
stireleri ortalama 7,4 yildir.

3.2. Ol¢iim Araclar

Veri toplamak i¢in olusturulan anket formu dort
bolimden olusmustur. Ik béliimde katilimeilarm
demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik sorular
yer almustir. Ikinci bélimde Cortina, Magley,
Williams ve Langhout (2001) tarafindan gelistirilen
ve 7 maddeden olusan isyeri nezaketsizligi 6l¢egi
kullanilmugtir. Literatiirde igyeri nezaketsizligini
6lemek i¢in en sik kullanilan 6lgektir. Benzer diger
Olcekler igyeri nezaketsizliginin yaninda isyeri
zorbaligi, igyeri suistimali gibi arastirmanin konusu
disinda bagka boyutlari da 6l¢tiigii icin bu o6lcek
tercih  edilmistir. ~ Olgegin  giris  kismina,
“Isyerinizdeki is arkadaslariniz veya yoneticileriniz
tarafindan asagidaki davraniglarla hi¢ karsilastiniz
m1?” tarzinda bir agiklama sorusu yazilmistir. 5°li
likert tipinde olan Olgek araliklar1 “1- Higbir
zaman” ve “5- Her zaman” olarak kodlanmustir.

Anketin Ugiincii  kisminda lider-iiye etkilesimi
(LUE) blgegi yer almustir. Olgek Wayne, Shore ve
Liden (1997) tarafindan gelistirilen ve bir¢ok diger
calismada gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanan 7
maddelik LUE &lgegidir. Ozellikle LUE nin aract
rol olarak degerlendirildigi ¢aligmalarda tek boyutlu
Olgekler tercih edilmektedir. Bu baglamda dlgegin
temel tercih sebebi LUE’nin araci rol olmasidir. 5°li

likert tipindeki Olgegin araliklar1  “1- Hig
katilmiyorum” ve “5- Tamamen katiliyorum”
seklinde kodlanmustir.

Anketin son kisminda ise yaratict iggoren
performansint 6lgmek i¢in George ve Zhou (2001)

tarafindan  gelistirilen 7 maddelik yaratict
performans o6lgegi kullanilmustir.  Literatiirdeki
yaratict  performans konusunda en Onemli

caligmalara imza atan arastirmacilarin gelistirdigi
Olgek ayni zamanda en yaygin kullanilan olgektir.
5’1 likert tipindeki Olgegin araliklari “1- Hig
katilmiyorum” ve “5- Tamamen katiliyorum”
seklinde kodlanmuistir.

Kullanilan 6l¢eklerin diginda katilimcilarin yasi ve
mevcut igyerlerindeki ¢alisma siireleri kontrol
degisken olarak kullamlmistir. Olgekler paralel kor
teknik kullanilarak  (Brislin, 1980) Tiirk¢eye
cevrildikten sonra bir pilot uygulamaya tabi
tutulmustur. Olgeklerin anlasilabilirligi gecerliligi
ve giivenirligiyle ilgili problem olmadigina kanaat
getirildikten sonra nihai uygulamaya gecilmistir.

Anket yontemiyle toplanan veriler tim c¢alisan ve
yoneticilerden ayni anda toplandigi igin ortak
yontem varyansmin (common method variance)
problem yaratabilecegi g0z Oniinde
bulundurulmustur. Ortak ydntem varyansini test
etmek icin Oncelikle Harman’m (1967) tek-faktor
(single-factor) testi uygulanmistir. Buna gore
dondiirme yontemi uygulamadan tiim maddeler tek
faktor altinda incelenmigtir. Olusturulan bu faktor
tarafindan acgiklanan varyans miktar1 %34,4’diir.
Kline, (2005) bu degerin %50’nin altinda olmasi
gerektigini belirtmistir. Calismada oOlgiilen deger
%50’nin altinda oldugu icin ortak ydntem hatasi
olmadigi sonucuna ulasilmistir. Daha sonra
gozlemlenen tim 6gelerin kendisiyle iligkili olacak
sekilde yeni bir gizli ortak degisken faktorii
eklemekten olusan Ortak Gizil Faktor (Common
Latent Factor CLF) yontemi kullanilmistir. Yeni
ortak gizli faktoriin eklenmesinin, modeldeki uyum
indekslerini  6nemli  olgiide  iyilestirmemesi
durumunda ortak ydntem varyanst bir problem
olarak kabul edilemez. Modelimize CLF gizli
degiskenini yerlestirdikten sonra uyum
indekslerinde herhangi bir degisiklik olmadigi
gozlemlenmistir, ayrica CLF’nin her bir gozlenen
degiskene giden yolunun faktor degerinin 0 oldugu
gorlilmiistiir, bu durum modelde ortak yontem
hatasinin  olmadigim1  gostermektedir (Eichhorn,
2014).

3.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Kullanilan dlgekler Tiirkge olarak ilk kez
uygulandigr icin yapr gecerliliklerini test etmek
amaciyla SPSS v25 programn ile Oncelikle
acimlayici faktor analizine (AFA) tabi tutulmustur.
Olgeklerin faktdr analizine uygunlugunu tespit
etmek icin KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO
degerinin ,921 oldugu goriilmiistiir. Bartlett
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degerinin ise y2 = 7180,651(210); p = ,000<0,05
bulunmustur.
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Tablo 1: Agimlayici Faktor Analizi Bulgular

3

Varyans

isyeri Nezaketsizligi

EE Asagilanip, kiigtimsendiniz mi?

k7N 7,

2- Ifadelerinize gok az dikkat edildigi veya fikirlerinize ilgi gosterilmedigi

oldu mu?

3- Hakkinizda asagilayici veya kiigiik diistiriicii agiklamalar yapildi nu?

599

818

4- Herkesin igerisinde veya Ozel alanlarda profesyonel sayilmayacak
terimlerle hitap edildi mi?

*5- Gormezden gelindiginiz veya is arkadaslari ekibinizden dislandigimiz oldu

mu?
6- Sorumlulugunuzda olan bir konuyla ilgili goriisiiniize siipheyle yaklasildi
mi1?

644
840

816

7- Sizi bir tartismaya veya kisisel meseleye g¢ekmek icin istenmeyen
girisimlerde bulunuldu mu?

739

39,525

Lider-Uye Etkilesimi

1- Yoneticime karsi konumumu genellikle bilirim.

353

2- Yoneticim, ben olmasam dahi kararlarimi savunacak kadar bana giivenir.

;709

3- Yoneticimle etkili bir is iliskisine sahibiz.

857

4- Yoneticim sorunlarimi ve ihtiyaglarinu anlar.

873

5- Gergekten ihtiyacim oldugu takdirde, yoneticimin kendi zarar1 pahasina
beni zor durumdan kurtaracagina inantyorum.

873

6- Yoneticim potansiyelimi bilir.

,672

7-Yoneticim, pozisyonunun giiciinden bagimsiz  olarak, isimdeki
problemlerimi ¢ozmem konusunda bana kisisel olarak yardimci olmaya

isteklidir.

945

17,072

Yaratic1 Cahsan Performansi

1- Amag ve hedefleri gergeklestirmek {izere yeni yollar 6neririm.

,806

2- Performansi iyilestirmek igin yeni ve kullanish fikirler Giretirim.

925

3- Kaliteyi artirmak igin yeni yollar 6neririm.

900

4- Yaratic fikirler igin iyi bir kaynagim.

,808

5- Firsat verildiginde isimde yaraticilik sergilerim.

,866

6- Siklikla yeni ve inovatif fikirlerim vardir.

879

7- Siklikla problemlere karsi taze yaklagimlarim vardir.

.865

8,872

Toplam Varyans: %65,47; Tekrarlama Sayisi: 4; Dondiirme Yontemi: Promax; KMO Uygunluk: 0.921;
Bartlett Kiiresellik Testi: 7180,651(210), Anlamlilik: p =,000; Goodness of Fit: y*= 623,842(150), p=,000.

Literatirdle KMO testi 06l¢iim

Anderson ve Gerbing (1988) yapisal
modellemesinin iki asamali olarak test edilmesi

sonucunun 0.50 ve daha istii, Bartlett kiiresellik
testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli
olmasi gerekmektedir (Tavsancil, 2002). Elde
edilen sonuglara gore kullanilan 6lgeklerin AFA’ya
uygun oldugu goriilmiistiir. Yapilan AFA sonuglari
Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1’den de goriilecegi lizere yapilan AFA
sonucunda 3 faktorli bir yapt olusmustur. Tiim
ifadeler kendi 6l¢egi igerisinde yerini aldigi igin
faktér yapisinin uygun olduguna ve Tiirkce
cevirisinde sorun olmadigina kanaat getirilmistir.

gerektigini belirtmistir. Buna gore ilk asamada bir
Ol¢iim modeli kurularak yapi gecerliliginin test
edilmesini, ikinci asamada ise yapisal modelin test
edilmesini 6nermigtir. AMOS v26 programi ile
maximum likelihood modunda kurulan &lgiim
modelinin iyilik uyum indekslerinin kabul edilebilir
smirlar igerisinde (Hu & Bentler, 1999; Sivo, Fan,
Witta & Willse, 2006) oldugu goriilmiistiir (y2/df =
3.106, RMSEA = 0.076, GFI = 0.940, AGFI =
0.938, TLI = 0.957, CFI = 0.963). Olgeklere iliskin
uyusum ve ayirt edici gecerlilik ile tanimlayici
istatistiklere iligkin veriler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Tamimlayici Istatistikler

Ort. SS CR AVE MSV 1 2 3
1. Isyeri Nezaketsizligi 1,98 .89 0,896 0,555 0,325 -
2. Lider-Uye Etkilesimi 3,44 1,15 0916 0,618 0,325 -570%** -
3. Yaratic1 Calisan Performans1 4,08 ,86 0,953 0,742 0,150  -388%¥*k  34kkk
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Fornell ve Larcker (1981) ise yapisal modelde
anlamli bir iliski i¢in test yapmadan 6nce, 6l¢iim
modelinin  yeterli diizeyde bir gecerlilik ve
giivenilirlige  sahip  oldugunun  kanitlanmasi
gerektigini savunmustur. Bunun i¢in 6lgeklerin
uyusum ve ayurt edici gegerliligi saglamasi ve iyi
uyum degerlerine sahip olmasi, ayrica Cronbach’s a
degerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmasi
beklenmektedir. Olgeklerin uyusum gegerliligini
saglamasi i¢in tiim faktor yiiklerinin 0,50 esiginden
onemli Olgiide fazla olmasi (Fornell & Larcker,
1981), maddelerde kendi yapilariyla ¢ikarilan
ortalama  varyansin  (AVE)  agiklanamayan
varyanstan (AVE>0.50) biiyiik olmas1 (Bagozzi &
Yi, 1988) ve faktdr kompozit giivenilirliginin (CR)
0,60'a esit veya daha biiyiik olmas1 gerekmektedir
(Fornell & Larcker, 1981).

Tablo 1’de goriilecegi iizere lider-iye etkilesimi
Olgeginin ilk maddesinin faktor degeri 0,50’nin
altindadir. Bu nedenle bu madde 6l¢iim modelinden
¢ikarilmistir. Boylece kalan maddelerle tekrarlanan
analizde tim AVE degerleri 0.500 esiginin {izerine
¢tkmis ve uyusum gecerliligi saglanmistir. Ayirt
edici gecerlilik i¢in ¢ikarilan varyans tahmin
degerlerinin (AVE) korelasyon degerlerini gegmesi
gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair,
Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006).
Tablodan da anlasilacag: iizere degiskenlerin AVE
degerleri korelasyon degerlerini agmaktadir. Ikinci
kosul olarak AVE degerlerinin MSV degerlerini
agsmasi beklenmektedir. Degigkenler arasinda bu
kosul da saglandigindan Gtiiri  ayirt  edici
gecerliligin de saglandigr goriilmiistir. Bununla
birlikte Henseler, Ringle ve Sarstedt (2015) ayirt
edici gecerliligi test etmek i¢in korelasyonlarin
heterotrait-monotrait oraninin (HTMT)
hesaplanmasini Snermistir. Bu degerin 0.85’den
diisiik olmasi gerekmektedir. Yapilan analizlerde
HTMT degerlerini 0.85°den oldukga diisiik oldugu
tespit edilmistir (Sirasiyla; ,606; ,384; ,384). Bu
sonuglara gore dlgeklerin yap1 gecerliligi agisindan
herhangi bir problemi olmadigi ve oldukga iyi bir
gecerlilige sahip oldugu belirlenmistir.
Arastirmanin giivenilirligini, normalligini ve ¢oklu
baglant1 sorununun olup olmadigini test etmeye
yonelik yapilan analizlerin sonuglar1 Tablo 3’de
verilmigtir.

Kovaryans temelli yapisal esitlik modellemesi
yapabilmek i¢in ©6n kosullardan biri olarak
dagilimm normalligi gosterilmektedir. Normalligi
test etmek icin ortalamas: alman degiskenlerin
carpiklik  ve basikliklar1  kontrol  edilmistir
(tablodaki carpiklik ve basiklik degerleri en yiiksek
olan maddeye aittir). Degerler +1,5 ve -1,5 sinirin1
asmadigt ic¢in dagilim normal kabul edilmistir
(Tabachnick, Fidell, & Ullman 2007). Daha sonra
coklu baglant1 sorunu olup olmadigina bakilmistir.
Degigkenler arasindaki dogrusal regresyon analizi
ile elde edilen VIF degerleri literatiirde sikg¢a kabul
goren 5 degerinin oldukga altinda oldugu i¢in ¢oklu
baglant1 sorunu olmadigi gorilmistir (Craney &
Surles, 2002). Son olarak degiskenlerin cronbach’s
o degerlerine bakilmistir ve Olgeklerin oldukga
giivenilir oldugu gorilmiistiir (Zinbarg, Revelle,
Yovel, & Li, 2005). Tiim bu analizler sonucunda
6lgeklerin gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmistir
ve yapisal modele ge¢ilmistir.

Yapisal Esitlik Analizi

Calismada igyeri nezaketsizliginin yaratici ¢alisan
performansi iizerindeki etkisi ve bu iligkide lider-
iye etkilesiminin roliiniin ortaya konulmasi
amaclanmigtir. Bu baglamda olusturulan hipotezleri

test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli
kurulmustur. Model, AMOS v26 programiyla
maximum likelihood modunda test edilmistir.

Kurulan modelde dogrudan ve aract model
tizerinden agiklanan dolayli iligkiler test edilmistir.
Baron ve Kenny (1986) yaptiklar1 ¢alismada araci
degiskeni; bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki etkinin iiretkenligi seklinde
tanimlamugtir. Ayrica aracilik etkisi li¢ kosula
baglamistir. Buna goére, birinci kosul bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni etkilemesi, ikinci
kosul bagimsiz degiskenin aract degiskenler
lizerinde bir etkisinin olmasi, ii¢lincli kosul araci
degiskenin bagimli degiskeni etkilemesidir. Tim bu
kosullarin saglanmasi1 durumunda; araci etki modele
girdigi takdirde bagimli degisken ile bagimsiz
degisken arasindaki iliski azaliyorsa kismi, bagimli
degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligki
anlamsizlagiyorsa  tam  araciligin = oldugunu
savunmuglardir.  Bu  yaklasim iyi  sonuglar
vermektedir ancak Sobel testinde oldugu gibi tek bir
p-degeri vermemektedir ayrica dolayli etki igin bir
giiven araligl da yaratmamaktadir (Falk, 2017). Bu

Tablo 3: Normallik, Dogrudaslik, Glivenilirlik Analizi Sonuglar

Degiskenler Carpikhk Basikhik Tolerance VIF Alpha
isyeri Nezaketsizligi 1,250 1,136 ,692 1,445 ,893
Lider-Uye Etkilesimi -414 -,839 19 1,390 930
Yaratici is Performansi -1,362 1,474 ,858 1,166 ,952
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Tablo 4: Dogrudan iliski Analizi Sonuglari

Estimate! S.E. C.R. P
LUE & Isyeri_Nezaketsizligi -,564 ,064 -9,864  *F*
Yaratici_Performans € Isyeri Nezaketsizligi -,320 ,059  -5,093  kk*
Yaratici_Performans € LUE 125 050 2,102,036
Yaratici_Performans < Yas -,081 005 -1,769 ,077
Yaratici_Performans €  CalSiir 115 ,050 2,102,036
IStandadize edilmis katsayilar verilmistir; ***p<0.001.
nedenle Mallinckrodt, Abraham, Wei ve Russell etkiye sahip olmadigi, c¢alisma siiresinin ise

(2006) c¢alismalarinda deneysel arastirmalarda
bootstrap analizlerinin kitle parametresine iligkin
giiven araliginin hesaplanmasinin faydali oldugunu
belirtmiglerdir. Efron ve Tibshirani (1986) ise
bootstrap metodunu; standart sapma, giiven araligi
gibi istatistiklerde ve parametrik olmayan
tahminleme problemlerinde yeniden drnekleme icin
kullanilan basit ve giivenilir bir metot olarak
tanimlamugtir. Mallinckrodt vd., (2006) bootstrap
ornekleminin 1000’den az olmamasi kosulunun
daha rasyonel bir fikir olacagimi da ayrica
belirtmiglerdir (Burmaoglu, Polat, & Meydan
2013). Bu nedenle arac1 etkinin analizinde Baron ve
Kenny’nin (1986) onerdigi adimlar, bootstrap
metoduyla test edilmistir. Bootstrap o6rneklemi ise
5000 olarak belirlenmistir.

Kurulan modelin uyum indeksleri y2/df = 3.181,
RMSEA = 0.074, GFI = 0.928, AGFI = 0.934, TLI
= 0.948, CFI = 0.951 olarak Ol¢iilmiistir. Bu
degerler g6z oOniinde bulunduruldugunda modelin
kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gorilmistir (Hu & Bentler, 1999; Sivo vd., 2006).
Kurulan modeldeki dogrudan iliski analizleri Tablo
4’de verilmistir.

Modeldeki iligkiler  incelendiginde; igyeri
nezaketsizliginin lider tye etkilesimi (p=-,564;
p<0,001) ve yaratic1 performans (p=-,320; p<0,001)
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu gorilmistiir. Lider {iye etkilesiminin
yaratict performans {iizerinde (p=,125; p<0,001)
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
Aragtirmanin bu sonuglarina gére H1, H2 ve H3
hipotezleri desteklenmistir. Ayrica modelde test
edilen kontrol degiskenlerden yasin yaratici
performans lizerinde ($=-,081, p>0,05) anlamli bir

(B=,115, p<0,05) pozitif yonli ve anlaml bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore HS5
hipotezinin  6n  kosulu  saglanamadigi i¢in
reddedilmistir. Arastirmada test edilen dolayl iliski
analizinin sonuglar1 Tablo 5’de verilmigtir.

H4 hipotezi isyeri nezaketsizligi ile yaratici
performans arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliine sahip oldugunu

ongormekteydi. Tablodan da anlasilacagi iizere
igyeri  nezaketsizligi ile yaratict performans
arasindaki iligki aract degisken eklenmeden Once
(B=-,320, p<0.001) anlamlidir. ikinci asamada arac1
degisken olan lider-iiye etkilesimi degiskeni modele
eklendiginde isyeri nezaketsizligi ile yaratic
performans arasindaki iliski (B=-,081, p>0.05)
azalarak anlamsizlagsmaktadir. Ayrica bootstrap
yontemiyle test edilen modelde lider-iiye
etkilesiminin eklendigi modelin anlamli bir dolayl
etkiye sahip oldugu da (B=-,271, p<0.001)
goriilmiistiir. Bu sonuglarla lider-iiye etkilesiminin
igyeri nezaketsizligi ile yaratict performans
arasindaki iliskiye tam aracilik ettigi dogrulanmig
ve H4 hipotezi kabul edilmistir.

H6 hipotezi igyerindeki c¢aligma siiresinin isyeri
nezaketsizligi ile yaratici is performansi arasindaki
iligkiyi diizenleyecegini ongormektedir.
Diizenleyici degisken, bagimsiz degiskenle bagimli
degisken arasindaki iligkinin etki giiciinii ve yoniinii
etkileyen bir degiskendir (Baron & Kenny, 1986).
Bu iliskiyi test etmek amaciyla Oncelikle
degiskenlerin merkezlenmis ortalamasi (mean
centered — zcore) alinmigtir. Daha sonra etkilesim
terimi olusturularak hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk
asamasinda bagimsiz degiskenin (isyeri

Tablo 5: Dolayh iliski Analizi Sonuglar

Dogrudan  Dogrudan Dolayh Etki Araciik Durumu
Hipotez Etki! Etki’ B
p p
Hs: IN 2 LUE 2 YP -,320%** -,081(ns)? -] 1% Tam Aracilik

'Araci Degisken Eklenmeden Once; 2Arac1 Degisken Eklendikten Sonra; *ns(not significant) = anlamli degil;

***P<O-OOI
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Sekil 3: Diizenleyici Etki Analizi Slope Matrisi

nezaketsizligi) bagimli degisken (yaratici caligan
performansi) iizerindeki etkisi, ikinci asamasinda
bagimsiz ve diizenleyici (¢alisma siiresi) degiskenin
bagimli  degisken izerindeki etkisi, {iglincii
asamasinda ise bagimsiz, diizenleyici degisken ve
etkilesim degiskeninin ayni anda bagimli degisken
tizerindeki etkisi analiz edilmistir.

SPSS v25 programi ve Process Macro 3.3 (Hayes,
2017) eklentisiyle yapilan analizlerin sonucuna gore
calisma siiresi (INXCalSiir, B=-,230, p<0.05) isyeri
nezaketsizligi ile yaratici ¢alisgan performansi
arasindaki negatif iligkiyi diizenlemektedir. iligkinin
yoniyle ilgili daha detayli inceleme yapmak igin
Cohen, West ve Aiken (2014) tarafindan 6nerilen
stire¢ izlenmistir. Bu dogrultuda, degiskenler
arasindaki iliskinin anlamliligin1 ayrintili bir sekilde
gorebilmek i¢in regresyon egrisi ¢izilmis ve Aiken,
West ve Reno (1991) tarafindan onerilen Slope test
analiz yontemi uygulanmistir. Cizilen regresyon
egrisi Sekil 3’de verilmistir.

Sekil 3’te goriildiigii tizere, dogrularin paralel
olmamast diizenleyici etkinin varligimi
kanitlamaktadir. Buna gore calisma siiresi, isyeri
nezaketsizligi ile yaratici performans arasindaki
negatif yonli iligkiyi artirmaktadir. Caligma siiresi
diisiik (p=-,018, p>0.05) ve orta (p=-,076, p>0.05)
oldugu durumlarda anlamsiz iken yiiksek oldugu
durumda (p=-,281, p<0.01) negatif ve anlamli bir
etkiye sahiptir. Buna gore bireylerin ¢alisma siiresi
arttikga isyeri nezaketsizliginin yaratici performans
iizerindeki negatif etkisi de artmaktadir. Bu
sonuglara gére H6 hipotezi kabul edilmistir.

4. SONUC VE TARTISMA

Son yillarda ¢esitli sektorlerde yapilan aragtirmalar,
isyerlerindeki nezaketsiz davranislarin ¢alisanlar
arasindaki iligkileri sekteye ugratabilecegini bu
durumun da galisanlarin ve isletmelerin ortaya
koyacag: ciktilar tizerinde olumsuz etkilere sebep
olabilecegini gostermistir (Cortina & Magley, 2009;
Sakurai & Jex, 2012; Sliter, Pui, Sliter, & Jex,
2011). Bu c¢alismada isyeri nezaketsizliginin
yaratici ¢alisan performansi iizerindeki etkisi ve bu
ikisi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
arac; yas ve calisma siiresinin ise diizenleyici
etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Bu amag
dogrultusunda literatiir taramasiyla olusturulan
hipotezleri test etmek amaciyla nicel bir arastirma
yapilmistir. Arastirmaya veri toplamak i¢in Malatya
ilindeki 6zel sektor ve kamu kesimi ¢alisanlari ile
bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Yapisal

esitlik modellemesi ile olusturulan arastirma
modelinin analizinin sonucunda, isyeri
nezaketsizliginin  yaratict ¢alisan  performansi

tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Caligmanin bu bulgusu Zhan, Li ve
Luo’nun (2019), Hur, Moon ve Jun’un (2016),
Porath, Foulk ve Erez’in (2015) g¢aligmalar1 ile
paralellik gostermektedir.

Aragtirmada, igyeri nezaketsizliginin lider-iiye
etkilesimi iizerinde de negatif bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu durum Thompson, Buch ve
Glasg’nun (2018) caligmasiyla benzerlik
gostermektedir. Isyerindeki nezaketsiz davramislar
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sliphesiz lider ve takipgileri arasindaki etkilesimi
etkileyebilmektedir. Calisanlarin nezaketsiz
davraniglart liderin iletisim siireci igerisindeki
cabalarin1 tikayabilecegi gibi, liderin nezaketsiz
davraniglarinin caliganlari, siniklestirmeye,
sessizlestirmeye, diisiik performans sergilemeye ve
hatta isten ayrilmaya kadar itebilecektir.

Waples ve Friedrich’e (2011) gore performans
yonetimi, bir kurulusun isgilicliniin liderlerin ortaya
koydugu hedeflere ulagmasini saglamak igin temel
bir uygulamadir. Liderler, bulunduklari
organizasyondaki takipgilerinin gorev
performansini iyilestirdigi gibi problem ¢ézmeyi
kolaylagtirir ve digerlerinin psikolojik iyi oluslarini
etkilemeye yonelik davranislar sergilerler (Cicek &
Deniz, 2017). Ayrica Dul ve Ceylan (2011),
calisanlarin  yaraticilifini  organizasyonun her
kademesinde gelistiren  calisma  ortamlar1
tasarlayarak ergonominin yenilik¢ilige katkida
bulunabilecegini 6nermektedir. Arastirmada lider-
liye etkilesiminin yaratict ¢alisgan performansi

lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunun
goriilmesi  yukaridaki  yargilari  desteklemistir.
Liderin organizasyon igerisinde yerine getirdigi
onemli fonksiyonlardan birinin takipgilerinin
yaraticiligini  tetiklemek oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, aslinda bu beklenen bir
sonugtur.

Arastirmanin bir diger bulgusu, igyeri nezaketsizligi
ile yaratic1 ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
lider-iiye etkilesiminin aracilik ettigidir. Bagka bir
deyisle nezaketsizlik davranisi her ne kadar
calisanin yaraticiligini olumsuz etkilese de lider ve
takipgileri  arasindaki  basarili  etkilesim  bu
olumsuzluga bir son verebilmektedir.
Organizasyonlar agisindan diisliniildiigiinde, her
calisanin nasil davranmasi gerektigini, tarzini,
kisiligini degistirmek pek miimkiin degildir. Fakat
olasi  bir  olumsuz durumda insanlarin
performanslariin = hemen etkilenip, ¢iktilarin
diismesinin Oniine gecebilecek bir unsur olarak
liderlik g6z 6nlinde bulundurulmalidir. Lider birgok
olumsuzlugu, catismayr vb. yoOnetebildigi gibi
igyerindeki nezaketsizligi de iyi yoneterek bu
durumun  Ustesinden  gelebilecek  potansiyele
sahiptir.

Calismada igyeri nezaketsizligi ile yaratict ¢alisan
performansi arasindaki iliskiye bireyin yasinin ve
mevcut igyerindeki caligma siliresinin etkisi de
analiz edilmistir. Buna gore bireyin yas1 bu iliskinin
seyrine bir etkide bulunmamaktadir. Fakat
bireylerin mevcut isyerlerindeki ¢aligma siireleri
arttikca, nezaketsiz davraniglarin onlar1 daha ¢ok
etkiledigi ve yaraticiliklarini daha fazla 6ldiirdiigii
sonucuna ulasilmstir.

Giinlimiiz toplum yapisi, oOzellikle kitle iletisim
araglarinda verilen ve diinyanin hemen her
kiiltirinden enformasyon ¢esitliginin artis1  ve
insanlarin  birgogunun  bunlar1  algilayigindaki
farkliliklar1 bir arada bulundurmak zorunda olan
insanlar icin, anlagsma ve uyusma yoniiyle sikintilar
yaratabilmektedir. Ozellikle bir isyerinde farkl
diistincedeki  insanlarin  bir arada bulunma
zorunlulugu beraberinde anlagmazliklar1 hatta
catismalari getirebilmektedir. Bu durum
organizasyonlarin isleyisini ve performansini
diisiirebilmektedir. Bu nedenle bireyler arasindaki
iligkilerin iyi bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
Burada liderlik kilit kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderin organizasyona bu ydnde
mutlak suretle olumlu bir katki sunabilecegi bu
calismada ampirik olarak da kanitlanmigtir.

Yapilan arastirmada kamu kesimi ile 6zel sektor
calisanlar arasinda davramislar ve ¢iktilar ag¢isindan
herhangi bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. 11k
bakista bu bulgu sasirtict bir sonug gibi goériinse de
aslinda beklenen bir durumdur. Gerek kamuda
gerekse de ozel sektorde olsun, ¢alisanlar isyerinde
nezaketsizlige ugradiginda bu durum yaratict
performanslar1 iizerinde olumsuz bir etkiye neden
olmaktadir. Ayrica her iki sektdrde de lider-iiye
etkilesiminin kalitesinin artmast nezaketsizligin
olumsuz ¢iktilarin1  azaltabilmektedir. Sonugta
burada etkilenen insan psikolojisi ve davranisi
oldugu icin bu duruma sektoriin etki etmemesi
oldukea olagan bir durumdur.

Oneriler  de

Calisma  neticesinde  birtakim

sunulmaktadir. Buna gore;

. Nezaketsizlik sarmali  disiiniildiigiinde
(Anderson & Pearson, 1999) nezaketsizligi kim
baglatirsa baglatsin, nezaket disi davranis her iki
tarafa da bulagsmakta ve ayni oranda zarar
verebilmektedir.  Bu  nedenle  organizasyon
icerisinde hangi kademede olursa olsun nezaketsiz
davraniglardan kaginmak gerekmektedir.

. Tiiketicilerin farklh ve benzersiz ihtiyaglara
sahip oldugu giinimiiz dinamik pazar yapisinda
ister kamu kurulusu ister 6zel isletmelerin, hizmet
sunumu siirecinde belirli kurallara degil, yenilik¢i

ve  uyarlanabilir  davranislara  odaklanmasi
oOnerilebilir.
. Lider organizasyonda bir¢ok iglevi yerine

getirebilecek bir fonksiyona sahiptir. Liderin
takipgileri ile olan etkilesimi de oOrgiitsel agidan
olduk¢a faydali ¢iktilar sunabilmektedir. Buradan
hareketle yaraticiligi artirmak igin lider-iiye
etkilesiminin giliclendirilmesi gerektigi onerilebilir.
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Bu aragtirmanin bazi kisitliliklar: da bulunmaktadir.
Calisanlarin ~ kendilerine  karst  nezaketsizligi
O0lcmeye yonelik Olgege zaman zaman diiriist
cevaplar vermekten kaginmig olabilecekleri goz
ontinde bulundurulmalidir. Her ne kadar gizlilik ve
iiciincii kigilerle paylasilmadigi beyan edilse de bu
durum bir smirhilik olarak degerlendirilmelidir.
Ayrica kamu ve Ozel sektdrdeki kurumsal
firmalardan verilerin toplanmig olmasi, ¢ogu
calisanin giinliikk isleyis igerisinde pek fazla
nezaketsizlige maruz kalmadigi bir Orneklemle
calismaya neden olmustur. Bu durum da bagka bir
kisit olarak degerlendirilmistir.

Gelecek calismalara 6zellikle yukarida bahsedilen
smurliliklart  giderebilecek bir 6rneklem iizerine
yogunlagmalar1 onerilebilir. Ayrica paternalistik ve
otantik liderlik tarzlarinin da igyeri nezaketsizligi ile
calisan yaratici performans: arasindaki iligskiye
aracihk  edecegi  disinilmektedir.  Ayrica
nezaketsizligin  isten  ayrilma  niyeti ile
sonuglanabilecegi de distiniilmektedir. Gelecek
caligmalarin bu degiskenlerin nedensel iligkileri
lizerine yogunlasmalari 6nerilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu caligma kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilan igeren ¢alismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve/veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireyler, arastirmanin igerigi konusunda ve
caligmanin goniillik esasina gore yiiriitildigline
dair bilgilendirilmistir.
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1. GIRIS

Kadin girisimciligi ge¢misten bugiline arastirilan,
toplum ve devletler acisindan miithim bir konudur.
Uluslarmm  kalkinmasi  agisindan  girisimciligin
avantajlart géz Oniinde bulunduruldugunda, tiim
diinyada kadin girisimciligi akademik ve politik
caligmalarin 6nemli bir pargast haline gelmistir
(Minniti, 2009). Kadnlarin ekonomik faaliyetleri,
Ozellikle serbest meslek sahibi olmak, onlari
ekonomik olarak giiclendirmekte ve genel olarak
iilkelerinin  kalkinmasina daha fazla katkida
bulunmalarini saglamaktadir (Sarri ve Trihopoulou,
2004). Bunun 6nemini bilerek, diinyadaki bir¢ok
hiikiimet kadinlara ait isletmelerin kurulmasi adina
elverisli bir ortam yaratmak igin ugrag vermekte,
arastirmalar yapmaktadir (Roomi, 2009). Kadin
girisimciler {izerine yapilan c¢aligmalarin artmasi
kadmlarin bu alanda kendilerini gostermeleriyle
iligkilendirilebilir.

Literatirde = kadin  girisimciliginin ~ diinyada
ekonomik geligmislik diizeyine Onemli katkilar
sagladig1 goriilmiigtiir (Minniti, Bygrave ve Autio,
2005; Brush ve Brush, 2006). Omegin, Minniti ve
Arenius, (2003)’e gore, kadinlar ayni bir kaldirag
gibi iilke ekonomisini gelistirmede potansiyel
girisimcilik faaliyetleri ile 6nemli bir kuvvettir.
Kadin girisimciler, ekonomik gelismenin 6nemli bir
kaynagini olusturmaktadirlar. Kadin girisimcilerin
ekonomik kalkinmaya yaptig1 katki, is hayatindaki
aktif katithmin artmasindan kaynaklanan ekonomik
bliylimenin yani sira is olanagi yaratmay: da
icermektedir. Ayn1 zamanda is siireglerini, erkek
meslektaslarina gore yiirlitme ve ydnetmeleri
bakimindan  farkliliklar  olmasindan  dolay1
zenginlestirmektedirler (Huarng, Mas-Tur ve Yu,
2012). Kadinlarin girisimcilik siirecine baglamasi
cesitli kisisel ve dis kosullara baglidir. Bireysel
motivasyon, aile destegi, egitim, sosyal algi, kadin
girisimciligine karsi tutumlar, kadin girisimei olma
karari etkileyen faktorlerden bazilaridir (Ascher,
2012). Kadnlarin girisimcilik siiregleri erkeklerin
girisimcilik siireclerine gore farkli olabilir.

Buradan hareketle mevcut calismada, girisimci
kadinlarin girisimcilik siireindeki deneyimlerinin
neler oldugu, basariya nasil ulastiklar1 ve bu siirecin
kisisel ve sosyal sonuglarinin ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Girisimci  kadinlarin  basar1  faktorleri {izerine
yapilan calismalar literatiirde kisitlidir. ABD'de
yapilan c¢aligmalarda kadinlarin performansini
aciklayan bireysel diizey degiskenleri, genellikle,
erkeklere ait igletmelerde belirtilen faktorlerle ayni
olarak gorilmiistir. Bu faktorler 6nceki mesleki
deneyim, is becerileri, egitim diizeyi ve motivasyon
gibi  kisisel faktorler ve mentorliik olarak
siralanabilir.  Bu faktorlere ek olarak sosyal
O0grenme, insan sermayesi, demografik ozellikler,
cevresel faktorler ve network vb. faktorlerin de
basar diizeyini etkiledigi goriilmiistiir (Hechavarria,
Bullough, Brush, Edelman, 2019).

Kadinlarin is kurma siirecinde ve girisimi boyunca
¢ok sayida zorluk ve engeller karsilastiklar
belirtilmektedir. Bu zorluk ve engellerden bazilari
finansmana erigim, olumsuz igletme diizenlemeleri,
kiiltiirel engeller, isletme tiirleri ve sektoriin se¢imi,
bilgi ve egitim eksiklikleri, iletisim eksikligi, sosyal
destek eksikligi, baglanti kurma (network)
problemleri, egitimsel ve mesleki ayrimcilik ve ev
ile is sorumluluklarinin ¢ifte yiikkii olarak
goriilebilmektedir  (EIGE, 2017). Sosyolojik
teoriler, toplumsal yapilarin (isyeri, aile ve orgiitlii
sosyal yasam), kadinlarin girisimcilik firsatlarina
erigimini etkiledigini ve performanst
etkileyebilecegini  iddia  etmektedir.  Mesleki
ayrnimeilik, dst diizey yonetim pozisyonlarinda
yetersiz temsil ve aile rolleri ile ilgili beklentiler,
kadinlart belirli sanayi sektorlerine
yonlendirmektedir. Bu durum kadinlarin s
girisimleri i¢cin motivasyonlarin1 ve hedeflerini
etkileyebilmektedir. ~Kadin  girisimcilerin  bu
alanlardaki performanslari ise yapisal engellerle ne
derecede kars1 karsiya kaldiklar1 ile
belirlenmektedir (Aldrich, Reese ve Dubini, 1989).
Diinya genelinde kadin girisimcilerin = girigim
stiregleri incelendiginde farkli toplumlarda ve
cografyalarda farkli sekillerde ortaya ¢iktig1
gorliilmektedir. Bu durum girisimci  kadinlarin
kaynaklara, firsatlara ve pazarlara erigimleri
konusunda farkli deneyimlere sahip oldugunu
gostermektedir (Hechavarria vd., 2019).

Kadmlarin ¢aligmalarmimn degeri ve toplumsal
cinsiyet esitligi konusundaki kiiltiirel tutumlar,
diinyanin  her yerinde girisimcilige katilim
gostermelerini etkilemekte, ancak Arap bolgesinde
tartisgmali olarak daha fazla rol oynamaktadir.
Buradan da anlagilacagr tizere, kadin erkek
esitsizliginin yiiksek oldugu toplumlarda kadinlarin
i yasamina ve girisim slireglerine katiliminin
nispeten daha az oldugu goriilmektedir (Global
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Gender Gap Report, 2017). Orta Dogu ve Kuzey
Afrika iilkelerindeki Arap kadinlarinin, sermaye ve
teknolojiye erisim icin zorluk ¢ekmelerinin yani sira
firsatlar1 tamimlamak ve elde etmek icin ag kurma
ve diger Dbecerilere de ihtiyag duydugu
goriilmektedir. Dogu Avrupa iilkelerinde, kadinlarin
diistik egitim ve teknik bilgi diizeylerine sahip
olmalar1 kadinlarin girisimcilik ¢abalarinda bagarilt
olmalarini kisitlamaktadir (OECD, 1993).

Tiirkiye ele alindiginda, Tiirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK, 2015) verilerine gore 2015 yilinda
Tiirkiye’de kadmn girisimci oram1 % 8,1 ile bir
onceki yila oranla % 0.1 artmustir. The Global
Entrepreneurship and Development Institute (GEDI,
2015) tarafindan 2015 yilinda yapilan bir baska
arastirmada, Female Entrepreneurship Index’de
Tiirkiye, 77 iilke arasindan 42. siradadir; bu siranin
bir 6nceki yila oranla daha iyi bir seviyede oldugu
goriilmektedir. Tiim bunlara ek olarak Tiirkiye
Kadin Girigsimciler Degnegi [KAGIDER] tarafindan
yayimlanan Tiirkiye Kadin Girisimcilik Endeksi
2019 raporunda Global Girisimcilik Izleme
Raporu’na (2018/2019) dayanan bilgiye gore
Tiirkiye  erken-asama  girisimcilik  aktivitesi
bakimindan 48 iilke i¢inde 15. sirada, Avrupa ve
Kuzey Amerika bolgesi i¢inde ise 3. sirada yer
almaktadir (KAGIDER, 2019).

Kalleberg ve Leicht (1991) kiigiik isletme
performansinin altinda yatan siireglerin girisimeinin
cinsiyeti ne olursa olsun benzer oldugunu &ne
stirmektedir (Lerner, Brush ve Hisrich, 1997).
Cohoon, Wadhwa ve Mitchell (2010)’e gore basarili
kadin ve erkek girisimciler hemen hemen her agidan
birbirine benzedigi, ancak basarili girisimciler
arasinda kiiciik ama potansiyel olarak bilgilendirici
cinsiyet farkliliklarim da tanimlamustir. Ornegin, bir
ise baglamak i¢in gereken motivasyon erkekler ve
kadinlar arasinda biraz farklilik géstermektedir.
Yapilan calismalarin ¢ogu kadinlarin ise baslama
motivasyonlarint ve bu motivasyonlarin biiyiime
iizerindeki etkisini gostermektedir.

Belirlenen cinsiyet farkliliklariin bircogu, kilit
kisilerden gelen destek ve tesviklerin, oOzellikle
basarili teknik sirketler bulma ¢abalarinda kadinlara
fayda saglayabilecegini gdstermektedir. lgili
literatiir, iki kategoride Dbiiyiimeyi etkiledigi
diistiniilen faktorleri tamimlamaktadir. Birincisi,
girisimcilerin davranis, kisilik, tutum (Storey, 1994)
gibi Ozellikleri, bazi1 endiistri sektorlerinde daha
yiikksek beklentiler yaratan egitim ve Ogretimi
(Henry, Hill ve Leitch, 2005) ve bunlarin
kaynaklara erigimini etkileyen sosyal sermayeleri
gibi yeteneklerini igermektedir (Brush, Carter,
Gatewood, Greene ve Hart, 2004). Storey (1994)
tarafindan tanimlanan diger girisimei faktorler,
onceki yonetim tecriibesi, aile ge¢cmisi, fonksiyonel

beceriler ve ilgili is sektorii bilgisi olarak
belirtilmektedir. Buna ek olarak, bazi ¢aligmalar bir
iilkenin veya boélgenin kiiltiirel, politik ve ekonomik
kosullarmin isletmelerin biiylimesi ve gelismesi
iizerindeki etkisini vurgulamistir. Ayrica, kadinlarin
sahip oldugu isletmelerin daha iyi performans
gostermesinin farkli sermaye kaynaklarina erigim,
daha genis finansal kaynaklara erisim, organize
yapi, kalite kontrol ve daha erken planlamadan
kaynaklandig: belirtilmistir (Roomi, 2009).

Literatiirde Loveline, Uchenna ve Karubi (2014)
tarafindan perakende ve hizmet sektorlerinde 31
kadin girisimei ile yiiriitilen bir c¢aligmada
kadinlarin asir1 rekabet, giivenilmez tedarikgiler, ev
sorumluluklari, uygunsuz sermaye yonetimi ve
vasifli calisanlarin eksikligi gibi g¢esitli zorluklarla
karsilagtigi belirtilmektedir. Bir diger caligmada
Maina (2015), is ve ev sorumluluklari ile yetersiz is
becerilerinin  kadinlarin  girisimcilik  siirecini
olumsuz etkiledigini ifade etmektedir. Baska bir
caligmada Sharma (2013), kadin girisimcilerin aile
baglar1 tarafindan ortaya ¢ikan problemler, erkek
egemen toplum, aracilar (komisyoncu) tarafindan
yapilan somiirii, yetersiz egitim durumu, toplumsal
engeller, yetersiz hammadde, finansal kaynaklara
erisim problemi, yogun rekabet, yiiksek iiretim
maliyeti, yasal formaliteler, smurli hareket
kabiliyeti, girisimcilik yetene§inin olmamasi,
yetersiz yonetim kapasitesi, diisiik risk tasima
kapasitesi ve 0Ozgiliven eksikligi gibi engellerle
karsilastigina deginmektedir.

KAGIDER’in yapmis oldugu calismada kadin
girisimci sayisinin Tirkiye’de arzu edilen seviyede
olmadig1 belirtilmektedir. Buna ek olarak, kadin
girisimci olmanin cesaret, gii¢ ve ozgirliik olarak
nitelendirildigi ve finansal kaynak olarak kadin
girisimcilerin genellikle ailesinden yardim aldig1
belirtilmektedir. Kadinlarin risk alma egilimlerinin
oldugu ve dOnlerine ¢ikan firsatlar1 degerlendirdikleri
goriilmektedir (KAGIDER, 2019). Ascher (2012)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada kadin girisimcilerin
isletmelerinin yagam dongiisii boyunca kiyaslama
olasiliklarinin ~ olmamasi, finansal ve sosyal
sermayenin eksikligi, deneyim problemi, zaman
eksikligi, cinsiyet ayrimciligi, basmakalip yargilar
ve yerel problemlerle karsilastigi belirtilmektedir.
Chinomona ve Maziriri (2015) tarafindan yliriitiilen
bir calismada kadmlarin girisimcilik stirecinde
egitim ve gelistirme eksikligi, finansmana erisim
eksikligi, cinsiyet ayrimciligi, olumsuz tutumlar ve
yetersiz kaynaklar engelleriyle karsilastiklart ifade
edilmektedir.

Girisimci kadin, evinin disinda bir mekanda, kendi
kurdugu bir igletmeye sahip olan, tek basina ¢aligan
ya da igletmesinde bagkalarma da istihdam
saglayan, elde ettigi kazang tizerinde s6z sahibi
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olan, isletmesi adina girisimciligin tim asamalarini
tecriibe eden ve tiim riski {stlenen kadindir.
Erkekler gibi kadinlar da igsel, digsal veya insan
bilincini  asan  ¢esitli  nedenlerle  bir s
yaratmaktadirlar (Akehurst, Simarro ve Mas-Tur,
2012). Bunun yanisira toplumsal on yargilar,
geleneksel baski, cinsiyete dayali rol ayrimciligi,
aile sorumluluklar1, mesleki bilgi eksikligi, sermaye
eksikligi (Soysal, 2010; Huarng vd., 2012; Allen ve
Truman 1993; Nucci ve Boden, 2000) gibi engellere
ragmen, geligmislik diizeyinden bagimsiz olarak ve
esitsizligin yaratmis oldugu dezavantajli durumlara
ragmen girisimci kadinlarin girisim siireclerinde
nasil basarili oldugu biiyilk bir soru isareti
olusturmaktadir. Bu sebeple, mevcut calismada
girisimci kadinlarin bu siirecteki deneyimlerinin
neler oldugu, basariya nasil ulastiklar1 ve bu siirecin
kisisel ve sosyal sonuglarinin ortaya cikarilmasi
amaglanmaktadir.

3. YONTEM VE BULGULAR

Calismada nitel arastirma yontemi tercih edilmistir.
Boylelikle kadin girisimcilerin girisimlerini kurma
asamasinda karsilastigi sorunlar, basartya nasil
ulastiklari, girisimcilik siirecinin kisisel ve sosyal
sonuclar1 ile kadinlarin almis olduklar1 desteklerin
girisimcilik siirecinde etkisi olup olmadigini ortaya
¢ikarmak amaglanmuistir.

Calisma kapsaminda 6rneklem olusturulurken kendi
hesabina galisan ve igveren kadinlar segilmistir. 30
kadin girisimci ile goriisiilmistiir. Bu amagla Adana
ve Nigde illerinde bulunan kadin girisimciler ile
detayli bilgi toplamak, katilimcilarin  duygu,
diisince ve bilgi, tecribbe ve gozlemlerine ulagsma
amact ile yari-yapilandirilmig  derinlemesine
miilakat teknigi (Tekin ve Tekin, 2006) kullanilarak
Tablo 1°de yer alan sorulara cevap aranmustir.

Arasgtirmaya katilan kadm girisimcilere girisim
kurma esnasinda karsilastiklar1 sorunlar, varsa
destekler, toplumun, ailenin ve bireyin kendisine
bakig acisinin degisip degismedigine iliskin sorular
sorulmustur. Sorular konu ile ilgili daha Once
yapilan aragtirmalarin incelenmesi ile
olusturulmustur. Bunun yami sira katilimcilara
egitim, medeni durum, girisim sayisi, yas ve sektor
gibi demografik bilgileri de sorulmustur. Kadin
girisimcilerin ¢ogunlugunun egitim durumunun lise
ve Universite oldugu, medeni durumunun evli
oldugu, ilk girisimi oldugu, yas araliginin 25-55
arasmda oldugu ve tekstil, i¢ giyim, giizellik ve
bakim ile tuhafiye sektoriinde faaliyet gosterdigi
goriilmiistiir.

Miilakatlar i¢in 6nceden katilimcilar ile goriisiiliip
randevu almmugtir. Miilakatlar katilimcilarin s
yerlerinde ~ ve  mesai  saatleri  igerisinde
gerceklestirilmistir. Kadinlarin hassasiyetleri goz
Oniline almarak goriismeler iki kadin arastirmaci
tarafindan gergeklestirilmistir. Gorligme esnasinda
katilimcilardan izin alinarak kayit cihazi ile
goriismeler kayit altina alinmistir. Boylelikle, hem
zaman kazanilmistr hem de gorlismecilerin
duygusal degisimlerinin gozlemlenmesi
saglanmistir. Veriler, Aralik 2017 — Ocak 2018
tarihleri arasinda toplanmigtir. En uzun goriigme 18
dakika, en kisa goriisme ise 4 dakika olarak
gerceklesmistir.

Miilakatlar sonrasinda veriler kelimesi kelimesine
rapor haline getirilmis ve iki arasgtirmaci ve
konunun wuzmani bir akademisyen tarafindan
okunmus ve kodlanmistir. Her yazar ayri ayri her
bir soru i¢in sorunun igerigini analiz etmistir. Her
bir igerige iligkin faktorler gelistirmistir. Daha sonra
karsilikli  tartismalar sonunda sorulara iligkin
faktorlerdeki  farkliliklar  iistiinde = mutabakat
saglanmistir. Ayrica elde edilen cevaplara teoriye
ve Ornek c¢alismalara dayanarak c¢ikarimlarda
bulunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilara Yoneltilen Sorular

Madde No | Katihmcilara Yoneltilen Sorular
1 Isletmeyi kurup bu asamaya getirmenizdeki en temel faktor nedir? Basarmizin sirr1 nedir?
2 Bu siirecteki basarmizda kadin olmanizin avantajlar1 ve dezavantajlar1 nelerdir?
3 Toplumumuzdaki kadinlar iizerindeki algiy1 diisiindiigiiniizde siz is kurma siirecince bu algiy1
ne derecede yasadiniz?
4 Toplumdaki kadin-erkek esitsizligini bu girisim siiresince ne derecede hissettiniz?
) Kadn olarak kendinizi Tiirkiye’de gii¢lii hissediyor musunuz?
6 Girigimcilik siirecinde karsilastiginiz engeller nelerdir?
7 Girisimcilik siirecini kolaylastiran faktorler(destekler) nelerdir?
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Tablo 2: Katihmeilarin Basar1 Faktorlerine fliskin Cevaplarinin Siiflandiriimasi

Yakin Sosyal

Kisisel Faktorl
isisel Faktorler Cevre faktorleri

Uzak Sosyal

Cevre Faktirleri Ortamsal Faktorler

Kendine giivenmek Es destegi KOSGEB destegi Firsatlarin bulunmasi

Amag belirlemek ve Ebeveyn ve  kardes | Kredi olanaklar Dogru sektorde

kisisel caba gostermek destegi bulunmak

(Cevrenin basarisizlik

beklentilerini tersine

gevirme istegi)

Basarma ihtiyac1 Akraba destegi Vergi olanaklar Zorlayict ortam kosullar:
(hayatta kalma
zorunlulugu)

Giig elde etme ihtiyact

Isle ilgili egitimli olmak

Meslek sevgisi

Iyimser (pozitif) olmak

Onceden bir girisim veya
is deneyimine sahip
olmak

Onceki iste basaril
olmak

Kendini gelistirme
ihtiyact

Kendini gergeklestirme
ihtiyaci

Girigimcilerin basar1 faktdrlerini anlamaya yonelik
olan soruya (1. soru) verilen cevaplar Tablo 2’deki
gibi siniflandirtlmistir.

Birinci soru igin verilen cevaplari analiz etmek igin
konunun uzmani bir akademisyen ile toplanti
yapilarak kadin girisimcilerin basarisinin  hangi
faktorlere dayandigi ortaya cikarilmaya
calistlmigtir. Yapilan karsilikli gériismeler sonunda
arastirmacilar birinci sorunun doért temel faktor

altinda toplandig1 sonucuna ulagmstir. Bu faktorler
kisisel, yakin ¢evre, uzak c¢evre, ve ortamsal
faktorler olarak adlandirilmistir. Bu siirecte yakin
cevrenin ailevi ve akrabaya dayali destek olarak,
uzak c¢evreyi devlet veya gesitli oOrgiitsel destek
olarak degerlendirilmistir. Ortamsal faktdr ise genel
olarak sosyal ekonomik veya sektorel cevre
sartlarmin ~ durumu  gdz  Oniine  alinarak
olusturulmustur. Bu olusturulan faktér yapisina
iliskin 6rnek cevaplar Tablo 3’ te yer almaktadir.

Tablo 3: Katulimcilarin Ornek Cevaplari

Faktor Ornekleri

Katihhmer Kodlar: ve Cevaplar:

Kisisel faktor ornegi:

K1: «Kigisel azim oncelikle ve éniime ¢ikan firsatlar
degerlendirme... Bir sekilde hem kendime giiven hem
o azim basarma istegi bu firsatlart degerlendirince

oldu »

Yakin sosyal ¢evre faktorii drnegi :

K8: « Ailem arkamdayd:, esim destek oldu. Esim

benden daha ¢ok istekliydi »

Uzak sosyal ¢evre faktorii érnegi :

K1: « Devletten hem KOSGEB destegi hem de vergi
muafiveti . Vergi muafiveti i¢in sahis sirketi kurduk. 3
sene boyunca belli bir gelire ulagamadigimiz siirece

vergi odemiyoruz. Bu da ciddi bir avantaj oluyor »

Ortamsal faktor ornegi:

K2: « 2 tane ¢ocugumun olmasi »
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Tablo 4: Avantaj ve Dezavantaj Ornegi

Avantaj ve Dezavantaj Ornegi

Katihmei Kodlari ve Cevaplar

Avantaj ornegi:

KI: «Zaten bu sektorii segmemdeki en onemli etken
kadin olmamdi. Kadin girigimcilere ozel projeydi

(SAKURA). En biiyiik avantajim kadin olusumdu.»

Dezavantaj ornegi:

K11: «Dezavantajlart var tabi ki, mesela bayanlar
bayan kuaforiine ¢cok giivenmiyor, erkeklere daha ¢ok
giiveniyorlar. Agzimizla kus da tutsak bir erkegin

verdigi giiveni kadinlara veremiyoruz.»

Kadin girisimcilerin girisim kurma siirecinde kadin
oldugu i¢in yasadigi avantajlar ve dezavantajlari
anlamaya yonelik olarak sorulan soruya (2. soru)
katilimcilar, kadin olmanin basglt basina bir avantaj
oldugunu, ev geg¢indirme sorumluluklari olmadigi
icin daha fazla risk istlenebilmelerinin, empati ve
iletisim becerilerinin yiiksek olmasinin ve devlet
(KOSGEB, ISKUR, SGK) ile orgiit (KAGIDER,
banka-kredi destekleri, TOBB Kadmn Girisimciler
Kurulu) desteginin 6nemli bir avantaj oldugunu
belirtmislerdir. Katilimcilarin vermis oldugu avantaj
ve dezavantaj cevaplarmin = smiflandirilmasina

iligkin  orneklerden bazilar1 Tablo 4’te yer
almaktadir.
Ikinci soruya verilen cevaplar igin yapilan

analizlerde kadin miisteriye yonelik sektorlerde
(tuhafiye, kuafor, i¢ giyim) calisiyor olmanin da bir
avantaj sagladigi ifade edilmistir. Sorunun ikinci
kismi olan dezavantajlar i¢in ise kadinlarin
problemleri ¢6zme konusunda daha yavas oldugunu
bunun sebebinin ise kadmnlarin genel olarak sorun
ile ilgili daha fazla bilgi topladig1 ve rasyonel karar
verme c¢abalarindan kaynaklandigr belirtilmistir.
Diger dezavantajlar, kadinlarin erkeklere oranla
yoneticilik becerileri eksikligi oldugu, kadinligin
erkekler tarafindan istismari, giicii kullanmada
erkege gore yetersizlik (yaptirim giicii), mesleki
bilgi, beceri eksikligi goriistidiir.

Toplumdaki kadina yonelik alginin girisimeilik
tizerindeki etkisini anlamaya yonelik soruda (3.
soru) katilimcilar genel olarak toplumdaki kadina
yonelik alginin farkinda olmakla ve bunu zaman
zaman yasadig1 olaylarda gérmiis olmasi ile birlikte
bu algiyt Onemsemeyerek ve gelecek odakli
diisiinerek iistesinden geldikleri goriilmistiir. Diger
goriisler “erkek gibi giiclii oldugunu gostererek
miicadele etme, ailedeki esitcilik  anlayisinin
yayginlasmast ve firsatlarin cinsiyetten bagimsiz
oldugunu diisiinme” seklindedir. Kadina yonelik
alginin girisimcilik {izerindeki etkisine iliskin 6rnek
ifadeler Tablo 5’te yer almaktadir.

Kadinlarin girisim siire¢lerinde toplumdaki kadin-
erkek esitsizligini ne derecede hissettiklerini
anlamaya yonelik olan soruya (4. soru) katilimcilar
c¢ogunlukla  hissetmedikleri  yoniinde  cevap
vermistir. Bu durumun nedeni, erkek egemen
sektorde kadin dayanigsmasi, girisimin basarist ve
kadmin “erkek rolii” oynamasiyla esitsizlik algist
azalmakta ve yalnizca saygi geregi, bazi durumlarda
erkegin bir adim Onde olmasi digiincesi ile
aciklanmaktadir. Bu soruya iligkin drnek bir ifade
su sekildedir: “K5: «....carsidakiler (erkek esnaflar)
kostek  oldular....ancak biz  (kadin  esnaflar)
miicadele ettik, hepimiz birbirimizle konusuruz,
irtibat halindeyiz.....rekabete gelince onlar ne fiyata
sattiysa biz de o fiyata sattik, ama onlar bittiler'»

Tablo 5: Kadina Yonelik Alginin Girisimcilik Uzerindeki Etkisine iliskin Ornek ifadeler

Ornek ifadelere iliskin Katihmei Kodlari ve Cevaplar

K15: «Yok hayir hi¢ghir zaman, olsa bile o tarz seyleri umursamiyorum. Kendi isini yapiyorsan

becerebiliyorsan kimseyi umursamayacaksin!»

K9: «Evet, ilk isyerimi agtigimda bir igyeri tuttum. Cevrem hep erkek esnaf doluydu. Bana ezikmigim gibi bir

sey yapilacagi zaman ‘sen anlamazsin, ama bu boyle’ gibi hepsi bir fikir vermeye ¢alisti. Ben de ‘ben kadinim,

bogazimizda kalir midenize de otururum, sakin benimle inatlagmayin, ben bu isi kendim istedim, kendim

basardim. Giigliiyiim, yapabilirim, herkes kendi igine baksin’ diye agirligimi koydum.»
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Tablo 6: Katilimcilarin Tiirkiye’de Kendilerini Kadin Olarak Giiglii Hissettiklerine iliskin Ornek ifadeler

Ornek ifadelere iliskin Katilimer Kodlari ve Cevaplari

Kod 14: «Evet ben bir Atatiirk kadinyyim...haklarimi da biliyor her sevden énce o hak kendine giivenen bir

kadin yapiyor, arastirma, okuma ve egitim»

Kod 6: «Tiirkiye'de degil ama kendi bolgemde giiclii hissediyorum, Nigde’de daha giicliigiim, ekonomik

ozguirliigiim var, esimden ayrilsam meslegim var, kendi ayaklarim tizerinde durabilirim.»

Kadinlarin Tiirkiye’de kendilerini gii¢lii hissedip
hissetmedigini ortaya c¢ikarmaya yonelik olan
soruya (5. soru) katilimcilar genel olarak kendilerini
Tirkiye’de giiglii hissettiklerini ifade etmiglerdir.
Hissedilen bu giiclin eskiye oranla daha fazla
oldugunu ancak {ilkenin her yerinde degil sadece
bazi bolgelerinde oldugunu belirtmiglerdir. Soruya
verilen  cevaplar incelendiginde  kadinlarda,
kadmlarin kendini giiclii hissedebilmesi igin para
kazanmasi, ekonomik 6zgiirliik elde etmesi, basaril
olmas1 ve aile destegi gérmesi gerektigi goriisiiniin
yaygin olarak var oldugu goriilmiistir. Bu tip
faktorlerin olmayist kadmin daha az gigli
hissetmesine neden olmaktadir. Buna ek olarak
kadmin basar1 elde etme istegi diger bir ifade ile
cevrenin basarisizlik beklentilerini tersine ¢evirme
azmi kadinlarin giiclii hissetmesini saglamaktadir.
Katilimeilarin Tiirkiye’de kendilerini kadin olarak
guclii hissettiklerine iliskin ornek ifadeler Tablo
6’da yer almaktadir.

Kadinlarin  girisimeilik ~ siirecinde  karsilastigi
engelleri ortaya ¢ikarmaya yonelik olan soruya (6.
soru) katilimcilar rekabet engeli (fiyat kirma),
negatif sosyal baski (yapamazsin baskilarn),
erkeklerin is siireclerinde profesyonel olmamalart
ve istismar niyetleri, mesleki egitim eksikligi,
¢ekememezlikten/imrenmeden kaynaklanan
engeller ve vasifli calisan eksikligi olarak cevap
vermistir.

Kadin girisimcilerin is yasamlar1 siiresince birgok

farkli engelle karsilastiklari anlagilmistir. Bunlardan
ilki erkek miisterilerin veya is yapilan erkek
esnaflarin kadinlhig1 istismar ederek is siireclerini
halletmeye c¢alismasidir. Konu ile ilgili olarak
kadinlarin ilk baglarda bu konulardan daha fazla
rahatsizlik duymakla beraber zamanla bu durumu
olagan gérmeye basladiklar1 goriilmiistiir. Bir diger
engel olan rekabet ile ilgili hem genel olarak hem
de fiyat kirma gibi nedenlerle esnaf odalarina
sikdyet etme gibi olaylarla karsilastiklar1 ifade
edilmistir. Toplumsal negatif baski kadmlarin
girisimcilikleri esnasinda karsilastiklar1 bir bagka
engel olarak goriilmektedir. Toplumun
“vapamazsin” engeli, kostek olma hali “neden
¢alisiyorsun git otur evinde keyfine bak” veya “Niye
yapiyorsun” sdylemidir. “Bu isin sonunda batmakta
var ¢tkmakta var” tarzi yaklasimlar: ve bunlara ek
olarak ailenin erkek egemen sektorlere karst olan
olumsuz bakis agis1 kadin girigimcilerin bu alanda
yasadiklar1 engelleri gostermektedir.

Kadmlarin egitim eksikligi konusunda da yasadigi
sikintilar mevcuttur. Kadinlar en biiyiik sikintiy
muhasebe konusunda yasamakta ve bunu aile
destegi alarak ¢zme yoluna gitmektedirler. Tiim bu
olumsuzluklar1 agma konusunda kadinlarin en ¢ok
kisisel ~Ozelliklerine gilivendigi  goriilmektedir.
Kendini gelistirme istegi ve potansiyelini gdrme
isteginin (Ben kimim?) kadin dezavantajini yok
etmektedir. Kadinlarin girisim siirecinde karsilastigi
engellere iliskin 6rnek ifadeler Tablo 7’de yer
almaktadir.

Tablo 7: Kadmlarin Girisim Siirecinde Karsilastigi Engellere liskin Ornek ifadeler

Ornek ifadelere iliskin Katilimer Kodlari ve Cevaplar

K4: «Bu isletmeyi agmadan once ¢ok tepki aldim ‘niye yapiyorsun bu igin sonunda batmakta var ¢ikmakta var’. Ben

caligtigim yerlerde bir¢ok patronumu zengin ettim artik zengin olma sirast bende dedim»

K6: « ‘Senin isin de ¢ok zor ¢ocuk, ev, bulasik, yemek’ diyenler de oluyor. Ama sonugta evde otursam kimse bana 5

kurug vermez. Kimsenin dedigini de umursamamy
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Tablo 8: Girisimcilik Siirecini Kolaylastiran Faktorler

Kisisel Faktorler

Sosyal Faktorler

Cevresel Faktorler

Kendine giivenme ve basaril

Esin psikolojik destegi ve

Sektorel kadin isbirligi

olma sOylemi

Basariya inang sonrasinda Ailevi destek Rekabetin diisiik olmasi
olumsuz ¢evreyi umursamama

Zor dénemlerde akisina Akraba destegi Miisteri memnuniyeti

birakma

Diizenli olma ve ¢ok ¢alisma

Yakin arkadas ¢evresi destegi

Sektorel avantaj (dogru

sektorde olmak

Mabhalle ve tanidik destegi

Yedinci soruya verilen cevaplar sonucunda kadin
girisimcilerin girisimcilik siire¢lerini
kolaylagtiracak durumlarin kisisel, sosyal ve
cevresel faktorler olarak smiflandigi goriilmiistiir.
Bu siirecle kendine giiven, basariya inang ve g¢ok
calisma kigisel olarak, es, aile ve akraba desteginin
sosyal faktorler, miisteri memnuniyeti, kadin
isbirliginin ise c¢evresel faktorler olarak ortaya
ciktigi gorilmistir. Bu faktorler Tablo 8’de
gosterilmektedir.

Girigimcilik siirecini kolaylastiran faktorlere iliskin
katilimcilarin - vermis oldugu o6rnek ifadelerden
bazilar1 Tablo 9’da yer almaktadir.

stireclerinin erkeklerden farkli oldugunu
belirtmektedir (Ascher, 2012). Buradan yola
cikarak, kadmlarin girisim siireglerine dair goriisler
elde edebilmek adina ¢aligmada girisimci kadinlarin
girisimcilik  siirecindeki  deneyimlerinin  neler
oldugu, basariya nasil ulastiklari ve bu siirecin
kisisel ve sosyal sonuglarinin ortaya cikarilmasi
amaglanmig ve bu siirece iliskin sonuglar
raporlanmigtir.

Elde edilen sonuglar, kadinlarin kisisel nitelikleri
yaninda c¢evresel destegin girisimcilik siirecinde
onemli oldugunu gostermistir. Kadin girisimcilerin
Ozgiiveninin, basarma ve kendini gelistirme

Tablo 9: Girisimcilik Siirecini Kolaylastiran Faktorlere Tliskin Ornek ifadeler

Ornek ifadelere iligkin Katihmei Kodlari ve Cevaplar

K9: «Ben meslegimin dorugunda oldugumda bu isin iiniversitesini de okumak istedigimde annem ‘sen kadinsin,

2 ¢ocuk annesisin, ne isin var!’ dediginde esim ‘bizden hi¢hir sey istemiyor, heveslenmis ben onun

arkasindayim, hi¢ kimse karismasin’ dedi. Esimden hep destek gordiim. Hem esimle gurur duyuyorum hem de

esim bagarmam da biiyiik etken»

K13: «Basta yammda elemamm yoktu, ama ¢ok is de yoktu. Isler yogunlastik¢a akrabalarima, gériimceme,

ablama soyledim. Onlara 6grettim, beraberiz disardan eleman almadim hi¢y

4. SONUC VE TARTISMA

Girisimcilik siireglerinin cinsiyet agisindan farklilik
gosterip gostermedigi soru isareti uyandirmaktadir.
Baz1 goriisler kadin ve erkeklerin aymi siiregleri
izledigini belirtirken (Lerner vd., 1997; Hechavarria
vd.,, 2019), bazilar1 ise kadmnlarn girisim

isteginin yliksek oldugu goriilmiistiir. Bunun yani
sira es, akraba, devlet ve 0zel kurumlarin
desteklerinin  girisim siirecinde 6nemli fayda
sagladigl ortaya ¢ikmigtir. Arastirma sonuglarinin
KAGIDER’in 2019 yilinda yaymmladigi Kadimn
Girisimcilik Endeksinde ortaya g¢ikan sonuglar ile
benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Kadin girigimci
olmanin cesaret, glic ve Ozgirlik olarak
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nitelendirilmesi, finansal kaynak olarak kadin
girisimcilerin genellikle ailesinden yardim almasi,
kadmlarin risk alma egilimlerinin olmasi ve
Onlerine c¢ikan firsatlar1 degerlendirmesi mevcut
calismanin bulgularini desteklemektedir. Ascher’in
(2012) kadinlarin girisimcilik stirecinde karsilastigi
basmakalip yargilar ve cinsiyet ayrimciligt bulgusu
mevcut ¢aligmada da goriilmektedir. Ancak mevcut
calismada, cinsiyet ayrimciliginin zaman zaman
yasandigr katilimcilarin bu durumlart goéz ardi
ederek kendi isine odaklandigi belirtilmektedir.
Basmakalip yargilar, caligmanin katilimeilarinin
karsilastigi onemli bir problemdir. Chinomona ve

Maziriri’nin ~ (2015)  gergeklestirmis  oldugu
calismada elde edilen egitim eksikligi ve kadinlara
yonelik olumsuz tutumlar bulgusu mevcut

calismanin bulgulan ile paralellik gdstermektedir.
Loveline, Uchenna ve Karubi (2014) tarafindan
kadmlarin girigimcilik stireci iizerine
gerceklestirilen ¢alismanin asirt rekabet ve vasifli
calisanlarin eksikligi bulgulart mevcut c¢alismanin
bulgular1 arasinda da yer almaktadir. Sharma’nin
(2013) kadm girisimciler {izerine yapmis oldugu
calismada  kadinlarin  girisimcilik  siirecinde
karsilagtigi engeller olan erkek egemen toplum,
yetersiz egitim durumu, toplumsal engeller ve
yogun rekabet mevcut c¢aligmanin da bulgulart
arasinda goziikkmektedir.

Caligmada, kadin girisimci sayisinin  artmasinin
iilkenin gelismislik seviyesi ile degil ancak
girisimciligi tesvik eden ¢evre sartlarinin olusmasi
ile miimkiin olacagi goriilmiistiir. Bazi girigsimci
kadinlarin ¢evresinde yer alan diger kadinlarin
kiskanglik nedeni ile bu isi daha fazla yiiriitmemesi
gerektigi gibi yargilarda bulundugu ifade edilmistir.
“Senin isin de zor ¢ocuk, ev, bulasik, yemek” gibi
sOylemlerin ¢ok fazla duyuldugu belirtilmektedir.
Bu durumun bir diger sebebi kadinin beklenen roliin
disina  ¢ikmast anlayigt ile iligkilendirilebilir.
Kadinin evde olmasi goriisiinii destekleyen bir
kitlenin oldugu anlasilabilir.

Yapilan ¢alisma, sosyal cevre tarafindan esitsizlige
yonelik  tutumlarin  azaldigim1  ve kadnlarin
kendilerine  yonelik algilarmin  farklilastigini
gostermistir. Girigim bagarisiyla birlikte toplumun,
ailenin, esin ve kendisinin bakis agis1 ile
davraniglarinin degistigi, kadmnin yeni bir sosyal
kimlik kazandigi goriilmiistir. Buna ek olarak,
ekonomik Ozgiirligiinii eline alan kadmin daha
dominant bir yap1 sergiledigi sonucuna varilmustir.
Cogu girisimci kadinin esinin davranisinin kadin
isletmeye sahip olduktan sonra daha esnek yapida
oldugu gorilmiistir. Kadmin kisisel yasamina
miidahalenin azaldigi ifade edilmistir. Yine de
maddi olarak bagimsiz olan kadiin psikolojik
olarak kendini esine karsi sorumlu hissettigi
anlayist hakimdir. Erkek egemen bir toplumda

kadin, gerektiginde yumusak stratejilerle amaca
ulasmaya (giiclii olma, amag belirleme ve kararlilik)
caligmakta, gerektiginde ise sert rekabet ederek
giicliilere kendini kabul ettirmeye ¢alismaktadir.

Kadinlarin  6zel hayatinda yasamis oldugu
durumlardan dolay1 erkeklere karsi Onyargili
ifadelerde bulunabilecegi gdzlemlenmistir. Ornegin,
bosandigi esi veya kavgali oldugu esi sebebiyle tiim
erkeklere yonelik ifadeler de bulunulmustur:
“Erkeklerin Allah belasim versin!”. Ozel hayatla,
profesyonel hayat birbirine karistirilmstir.

Rekabete yonelik olarak ev gegindirme sorumlulugu
olmayan kadmlarin erkeklere gore daha olumlu
tutumlar sergiledigi gorilmistiir. Cogu erkegin
piyasada rekabet istemedigi ve riskten kagindigi
gozlemlenmistir. Kadmlarm riskli bir durumda
cesur ve istekli davrandigi, amacina yonelik hareket
ettigi ortaya ¢ikmistir.

Calismada  girisimcilik  siirecini  kolaylastiran
faktorlerin kisisel, sosyal ve ¢evresel faktorler
oldugu bulgulanmistir. Ozgiiven, ise odaklanma,
diizenli ¢alisma, es, aile, akraba vb. Kkisiler
tarafindan alinan destekler, sektorel avantaj,
sektorde kadm isbirligi ve miisteri memnuniyeti
saglama gibi faktorlerin kadin girisimcilik siirecinde
basariy1 belirleyen faktorler oldugu gorilmistiir.
Kadinlarin  girisimcilik ~ siirecinde  karsilagtigt
engellerin ise rekabet engeli, basmakalip yargilar,
negatif sosyal baski, erkeklerin is siireglerinde

profesyonel olmamalart ve istismar niyetleri,
mesleki egitim eksikligi,
cekememezlikten/imrenmeden kaynaklanan
engeller ve wvasifli c¢alisan eksikligi oldugu

goriilmistiir. Bu ¢alisma ozgiin bir bulgu olarak
kadmnlarin  girisimcilik stirecinde erkeklerin is
stireclerinde profesyonel olmamalari ve istismar
niyetleri ile engel yarattiklarin1 ve kadinlar arasinda
¢ekememezlikten/imrenmeden kaynaklanan
engelleri ortaya koymaktadir. Elde edilen bu bulgu
literatiirdeki calismalardan farklilik gostermektedir.
Erkeklerin  kadinlarin  girisimcilik  siireglerini
profesyonel  davranmayarak olumsuz  yonde
etkilediklerini, ayrica, kadinlarmm kendi arasinda
cekememezlik  gostererek  birbirlerine  engel
olduklarimi gostermektedir.

Konuyla ilgili olarak ileride ¢esitli g¢aligmalar
yiriitiilebilir. Mevcut calisma, Adana ve Nigde
illerinde faaliyet gosteren kadin girisimciler ile
gerceklestirilmistir. Bu nedenle, farkli bolgelerde
yer alan kadmlar ile gelecek calismalarin
gerceklestirilmesi  literatiire katkida bulunabilir.
Boyle bir c¢alisma, kadinlarin  girisimcilik
siireglerindeki kiiltiirel bakis acisim1 ele alarak
kiiltiirel farkliliklar1 ortaya koyabilir. Buna ek
olarak, yapilan bir ¢aligma belirli bir zaman
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periyodu sonrasinda tekrarlanabilir ve katilimeilarin
zamanla goriislerinde bir degisiklik olup olmadigi
ortaya konabilir. Bodylece, zaman ile kadinlarin
girisimcilik = siireglerinin  hangi yonde ve nasil
degistigi goriilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilari igeren ¢alismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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they find themselves in hubris syndrome. On the other hand, as a result of the over-positivity,
prozac leadership is the inability to predict upcoming dangerous situations. Therefore, self-
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The aim of this study is to analyze these types of leadership in a comprehensive manner and to
contribute to the leadership literature, which is very limited, through a conceptual analysis.
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1. GIRIS

19. vyiizyilda baskin olan, liderligin dogustan
geldigini ve genel olarak erkeklere 6zgii oldugunu
ileri siiren “Biiylik Adam” (Great Man) teorisiyle
baslayan, etkili ve iyi liderligi tanimlama ¢abalari
tarih boyunca devam etmistir. Etkili liderligi
aciklamada, oOnceleri liderin &zelliklerine, daha
sonra  davraniglarina  yonelen bu  ¢abalar,
durumsallik teorileriyle, her kuruma, duruma veya
zamana uyan tek tip liderligin olmadigini ortaya
koymustur. Etkilesimci, doniisiimcii, hizmetkar,
etik, otantik vb. kavramlar ile giiniimiizde
karsilagilan liderlik tiirleri agiklanmaya calisilmustir.
Liderlerin her zaman basarilariyla anilmamalar1 ve
sadece kendine giliven, algak  goniilliilik,
giivenilirlik, disa doniikliik, isteklilik, kararlilik gibi
olumlu kisisel ozellikler tagimamalart veya bu
ozellikleri ile tanimlanmamalari, liderligin karanlik
yonlerinin varligimt da hatirlatmistir.  Bireysel
basarinin grup basarisindan daha énemli gorildiigi
bireyci kiiltiirler, basarisiz bir kurumsal yonetigim,
politik ve ekonomik kriz zamanlar1 da bu karanlik

yonlerin ortaya c¢ikmasint  kolaylastirmaktadir
(Furnham, 2018).
1980’lerin  baglarinda McCall ve Lombardo

(1983’den aktaran Hogan, Hogan & Kaiser, 2010)
tarafindan ortaya atilan “koti liderlik” kavrami ve
koti  liderlerin  sahip oldugu o6zellikler halen
tanimlanmaya ¢alisilmaktadir. Kot liderligin
temelinde, giicii kotiiye kullanma, bagkalarina zarar
verme (zorbalik, baski, tek yonlii iletisim vb.),
kendi ihtiyaglarini karsilamaya asir1 odaklanma ve
kendi amaglarina hizmet etmek i¢in kurallari
¢igneme davraniglart bulunmaktadir (Higgs, 2009).

George Orwell’in hayvan metaforlar1 iizerinden
yazdig1 siyasi hiciv tiirlindeki Hayvan Ciftligi, elde
edilen basarilarin ve artan giiciin, liderlerin
davraniglart tizerindeki olumsuz etkilerini basarili
bir sekilde anlatmaktadir. Roman, Ingiltere’deki bir
hayvan ¢iftliginde, hayvanlarin daha iyi ve esit
sartlar i¢in, devrim yapma planlar1 ile baglar.
Sonraki giinlerde yapilan ayaklanmada basarili
olunur ve ¢iftligin sahibi Bay Jones ciftligi terk
etmek zorunda kalir. Devrim fikri yash bir
domuzdan ¢iktig1 igin ve planlama siirecinde aktif
olduklar1 i¢in, devrim sirasinda ve sonrasinda
domuzlar hep lider konumdadirlar. insanoglunun
idaresinden kurtulan hayvanlar, kendileri icin
calisacaklari, daha huzurlu ve 6zgiir olacaklar1 bu
yeni donemin basinda domuzlar tarafindan ahirin
duvarina yazilan “yedi emir”’i benimserler.
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1. Iki ayakiistiinde yiiriiyen herkesi diisman
bileceksin.

2. Dort ayak iizerinde yiirliyen ya da kanatlari
olan herkesi dost bileceksin.

3. Hicbir hayvan giysi giymeyecek.
4. Hicbir hayvan yatakta yatmayacak.
5. Higbir hayvan icki igmeyecek.

6. Higbir hayvan bagka bir
6ldiirmeyecek.

7. Biitiin hayvanlar esittir.

hayvani

Ancak giinden giine, domuzlar idareyi daha fazla
ele gecirip, giiglerini artirdik¢a, kendilerini diger
hayvanlardan iistiin gérmeye baglarlar ve yedi emir
-bu emirleri belirleyen domuzlar tarafindan- teker
teker cignenir. Her emir ¢ignendiginde, hayvanlar
saskinlik igerisinde duvarda yazili olan emir
listesine bakmaya kosarlar. Her seferinde de yazili
olan emirin domuzlarin hareket ettigi bicimde bir
sekil almis oldugunu gorirler. Ve son olarak da,
duvardaki yedinci emir: "Biitiin hayvanlar esittir,
ancak bazi hayvanlar Obiirlerinden daha esittir."
seklinde degismistir. Dolayisiyla, basarili  bir
liderligin kolayca kotii bir liderlige doniisebilecegi
ifade edilebilir.

Bu calismanin amaci da koti liderlik tiirleri
arasinda sayilan hubristik liderlik ve prozac liderlik
ile ilgili kavramsal bir c¢erceve olusturmak ve
boylece bu kavramlarla ilgili yetersiz c¢alisma
bulunan yerli yazina katki saglamaktir. Calisma
temel olarak ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde, hubristik liderlik, ikinci boéliimde ise
prozac liderlik ele almmistir. Uciincii ve son
bolimde ise, her iki liderligin isletmeler iizerinde
yarattigi olumsuz etkiler incelenmistir.

2. HUBRISTIK (KiBIiRLI) LIDERLIK

Kibir, liderligin karanlik yoniindeki en baskin
ozelliklerden birisidir ve tek basina bir sendroma

ismini  vermistir: Hubris  (Kibir) sendromu.
Dolayisiyla,  dncelikle, hubristik  liderligin
temelindeki  kibir ve hubris  sendromunun

tanimlanmasi gerekmektedir.
2.1. Kibir ve Hubris (Kibir) Sendromu

Kibir, kendini begenme, abartili gurur, asir
Ozgiiven, kendini baskalarindan {stiin  tutma,
baskalarinin tavsiye ve elestirilerini dikkate almama
ogelerini icermektedir (Owen, 2006; Owen &
Davidson, 2009). Kendi kabiliyetlerini, ¢iktilarini
ve basari ihtimallerini abartma, basarilar1 kendine
basarisizliklar1 ise dis etkenlere baglama, sahip
olunan bilgi, diislince ve sezgilerin oldugundan
daha dogru olduguna inanma ve kendi
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performansini digerlerinden ¢ok daha iistiin gérme
seklinde ortaya g¢ikmaktadir (Picone, Dagnino &
Mina 2014). Judge, Piccolo ve Kosalka (2009),
lider Ozelliklerin aydinlik ve karanlik yonlerini
inceledikleri caligmalarinda  kibri, narsisistlik,
baskinlik ve cikarcilik (makyavelizm) ile birlikte
liderlik ozelliklerinin karanlik yoni olarak ifade
etmislerdir.

Owen ve Davidson (2009) liderlikte kibri, basari
elde ettikge, ortaya ¢ikan mesleki bir tehlike olarak
(Claxton, Owen &  Sadler-Smith,  2015)
tanimlayanlarin =~ yanm1  sira,  giicii  elinde
tutanlarin/tutmak isteyenlerin ¢irkin bir yonii olarak
degerlendirenlerin de oldugunu belirtmektedir.
Kendileri ise kibri, giic gibi belirli tetikleyicilerle
ortaya cikan, ¢ogu kisilik bozuklugunun aksine, -
giice sahip olunan siireye bagli olarak- gegici
Ozellik gosteren ve her yasta ortaya cikabilen bir
sendrom olarak gormekte ve bu sendromu major
depresif bir hastalik hikayesi bulunmayan kisilerle
smirli  tutmaktadirlar.  Ciinkii  psikiyatrik  bir
hastaligin gegerli olabilmesi igin, klinik tanimlama,
laboratuvar caligmalari, diger rahatsizliklara karsi
sinirlar1 tanimlama, takip ¢aligmasi ve aile ¢alismasi
evreleri gerceklestirilmelidir. Bir toplumda ¢ok az
insan gergek giice sahip oldugu igin risk altindaki
kisi sayisinin az olmasi, hubris sendromuna bu
Olciitlerin ~ uygulanmasin1  smirlandirmaktadir.
Hubris sendromunun 6nemi, etkilenen insan sayisi
az olsa da gerceklestirebilecekleri hasarm biiyiik
olabilecegi ihtimalinden kaynaklanmaktadir.

Owen ve Davidson (2009) hubris sendromunun
baglica on dort semptomunu belirlemislerdir:

1. Diinyayi, gii¢lerini kullanabilecekleri ve
ihtisama kavusabilecekleri bir arena olarak
gorme gibi narsisistik bir egilim,

2. Her seyden once, kisisel imajini
yiikseltmeye yonelik faaliyetlerde bulunma
egilimi,

3. Goriintli ve sunum i¢in asir1 endise,

4. Mevcut faaliyetler hakkinda mesihvari
konusma ve yapilanlar yiiceltme egilimi,

5. Goriis ve c¢ikarlarimi ulus veya igletme ile

biitlinlestirme,

6. Konusmalarinda "biz" hitabim1 kullanma
egilimi  (Bknz. Garrard, Rentoumi,
Lambert & Owen, 2014),

7. Kendi  kararlarina  asir1  giivenme,
bagkalarmin  tavsiye ve elestirilerini
kiigiimseme,

8. Kisisel olarak basarabilecekleri hakkinda
abartili 6z inang,

9. Meslektaslarinin veya kamuoyunun siradan
mahkemesinde hesap vermekten ziyade,
tarih veya Tanri tarafindan
yargilanabilecegine inanma,

10. Bu mahkemede hakli ¢ikarilacagma dair
sarsilmaz bir inang,

11. Gergek ile iliskinin kesilmesi (asamali
izolasyon ile iligkilendirilir),

12. Huzursuzluk, pervasizlik ve diirtiisellik,

13. Onerilen  bir  siirecin/yolun  ahlaki
dogrulugu ile ilgili olarak, pratiklik,
maliyet veya sonuglarini diisiinmeksizin
'genis vizyon'unu kullanma egilimi,

14. Asin  Ozgiivenden dolayr igler ters
gittiginde, liderin politika iiretmenin
temellerini/ayrintilarin1 dGnemsememesi.

Amerika Psikiyatri Birligi tarafindan gelistirilen,
ruhsal bozukluk siniflandirma sisteminin
glincellenmis versiyonu olan DSM-4’e gore, 1., 2.,
3., 4., 7, 8., ve 9. semptomlar narsisistik kisilik
bozuklugunun; 11. semptom antisosyal kisilik
bozuklugunun; 14. semptom histriyonik kisilik
bozuklugunun (asirt duygusallik ve her zaman ilgi
odagr olma istegi) semptomlari arasinda Yer
almaktadir. 5., 6., 10., 12. ve 13. semptomlar, hubris
sendromunu hem narsisistik kisilik bozuklugundan
hem antisosyal kisilik bozuklugundan hem de
histriyonik kisilik bozuklugundan ayiran sadece
hubris sendromuna ait olan semptomlardir. Bir kisi
bu on dort semptomdan, biri sadece hubris
sendromuna ait olmak {izere, en az {igini
gosteriyorsa, hubris sendromuna sahiptir
denilmektedir. Farkli semptomlara sahip oldugunu
belirtseler de yazarlar, hubris sendromunun
narsisistik kigilik bozuklugunun farkli bir formu
olup olmadigini sorgulamaktadirlar. Narsisistlikten
farkli oldugunu disiinmelerindeki temel sebep ise,
hubris sendromunun bir kisilik  bozuklugu
olmamasi, ortaya ¢ikmasinin ¢evresel sartlara bagli
olmasi ve sartlar degistiginde ortadan kalkmasidir
(Owen & Davidson, 2009).

Owen (2011’den aktaran Claxton vd., 2015), hubris
sendromunun psikiyatrik ve nérobiyolojik nedenleri
hakkinda narsisistik ve  sosyopatik  kigilik
bozukluklariyla ortak ozellikler! igerdigi,
serotonin? eksikliginin ~ bu  sendroma  yol
acabilecegi, dopaminerjik reseptdrlerin® hubris
sendromunu  destekleyebilecegi gibi  birtakim
goriigler ileri slirmiistiir. Ancak bu iligkiler yazarin
tahminlerinden ibarettir.

2.2. Lider Kibrini Artiran Temel Faktorler: Giic,
Basar ve Ozgiiven

Langer ve Benevento (1978’den aktaran Tourish,
2018) tarafindan gergeklestirilen bir deneyde,
insanlardan &nce bireysel olarak, sonra da ikili

'Empati eksikligi, karar vermede, diirtii kontroliinde ve saldirganligt
dizginlemede zayiflik gibi.

2Karar verme ve cezaya iliskin bilgilerin diizenlenmesinde yer almaktadir.
30wen, bagimlilik davranisinin gelismesinde yer alan bu reseptérlerin,
lideri giice bagimli hale getirebilecegini ileri siirmektedir.
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gruplar halinde matematik problemlerini ¢dzmeleri
istenmis. Bireysel c¢oziimlemelerden sonra, grup
halinde ¢6ziimlemeye gegilmis. Ancak grup olarak
yapilan calismada, bazi deneklere kronometre
verilmis ve soruyu ¢dzme siirelerini hesaplamalari
istenmis.  Kronometreyi  elinde  bulunduran
deneklere farkli gruplarda farkli isimler verilmis.
Bazilar1 “zamanlayic1”, bazilar1 “patron”, bazilari
da “asistan” olarak adlandirilmig. Grup olarak
problemlerin ¢Ozimil yapildiktan sonra,
deneklerden tekrar bireysel olarak, problemleri
¢ozmeleri istenmis. Deneyin sonucunda, “patron”
olarak adlandirilan deneklerin performansinin
artarken, “zamanlayict”larin performansinin
degismedigi, ancak “asistan”larin performansinin
diistiigli goriilmiistiir. Bu deney gii¢, 0zgliven ve
basar1 arasindaki yakin iligkinin ispatidir: Sahip
olunan giiciin destekledigi 6zgiiven ve sonucunda
elde edilen basari.

Gii¢ Faktorii. Glig sadece kisinin 6zgiivenini
artirmaz. Giice sahip olmanin birgok olumlu yonii
vardir ve herkes 6zel hayatinda veya is hayatinda
giice sahip olmak ister. Ancak giicli elde etme,
birtakim olumsuzluklar1 da beraberinde getirebilir
(Tourish, 2018). Giicii elinde bulunduran insanlar,
daha ¢ok ben merkezli olma ve daha az bagkalarinin
ihtiyaglarina, isteklerine ve yaptiklarina Onem
verme egilimindedirler. Daha da kétiisii, bu insanlar
bir tir “gli¢ zehirlenmesi” yagamaktadirlar.
Merkeziyetciligin yanilgisi olarak adlandirilan bu
zehirlenme, giicii elinde bulunduran kisinin, igletme
i¢inde yasanan her 6nemli olayin farkinda olduguna
ve bildigine inanmasidir (Sutton, 2009). See,
Morrison, Rothman ve Soll (2011) giiciin, giiven,
tavsiye alma ve dogruluk/kesinlik tizerindeki zararlt
etkilerini arastirmuslardir. Arastirmalarinin
sonucunda, kendilerini isletmenin kaynaklari ve
kararlar1 iizerinde “daha fazla giice sahip” olarak
tanimlayan kisilerin 6zgiivenlerinin daha yiiksek
oldugu, tavsiye alma egilimlerinin daha disiik
oldugu ve kararlarinin tekrar gézden gecirilmesine
daha az istekli olduklari ortaya c¢ikmustir. Li ve
Tang (2010) da, liderin yonetsel takdir yetkisi daha
genis oldugunda ve yonetim kurulu iyesi
oldugunda, yani daha giiclii oldugunda, lider kibri
ve risk alma arasindaki pozitif iliskinin giiclendigini
belirtmiglerdir.

Bagsart Faktorii. Hubris sendromu, basariya bagl
olan giicle yakindan iligkilidir (Jakovljevi¢, 2011).
Basari, kendisine hedef koyan her insanin ulagmak
istedigi noktadir ve her zaman daha fazlas1 vardir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi’nde
“sayginlik ihtiyaci’na denk gelir ve “kendini
gergeklestirme”nin bir onceki adimidir. Bilindigi
iizere, piramitte bir {ist basamaga ancak bulunulan
basamaktaki ihtiyacin karsilanmasi ile
gecilebilmektedir.  Ancak  Kerfoot’'un (2010)

ifadesiyle, “Basari, kolayca kibiri dogurabilir.”
Ciinkii, bagari, Ozgiiveni artirmaktadir. Liderler
basarili olduk¢a kendilerini ulagilamaz hissetmekte
ve artan bu kibir, siklikla, ¢evrelerine duvar
ormelerine sebep olmaktadir. Bu duvar, liderin
cevresiyle iletisimini  kesmesine ve  kendi
niteliklerini daha abartili gdrmesini saglayacak
sekilde izole olmasina sebep olmaktadir ki,
kesinlikle kaginilmasi gereken bir durumdur
(Kerfoot, 2010). Aslinda hubris sendromu, kisinin
liderlikte gergekten basarili olup, olmamasina bagl
degildir; liderin giktilara bakmaksizin her zaman
kendisini basarili gérmesiyle alakaldir. Liderin her
olayda kendini basarili goérmesinin temelinde de
gecmiste kazandigi zaferler, elde ettigi basarilar
vardir (Owen & Davidson, 2009). Basarili olmus bir
lider, yeni bir durumla karsilastiginda, insan
beyninin yapisi geregi, ge¢miste basarili olmasini
saglayan yontemleri kullanmaya odaklanacak ve bu
durum o&grenmesini de kisitlayacaktir (Kerfoot,
2010). Dolayisiyla basari hem liderin 6zgiivenini
asirt artirarak hem de 6grenme ¢abasini azaltarak,
kibre hizmet edecektir.

Ozgiiven Faktorii. Insanlar, olumlu o6zelliklerde,
kendilerini ortalamanin iistiinde goérme egilimine
sahiptirler. Kendini ortalamanin {istiinde goérme
egilimi, sonugtaki  nedensellik  atfini  da
etkilemektedir ve kisinin basariytr kendisine,
basarisizligr ise kotii sansa atfetmesine neden
olmaktadir. Bu da asir1  kendine  giiveni
koriiklemektedir (Malmendier & Tate, 2009).
Kendine giiven, basarili liderligin 6n sartlardan
biridir. Ancak agiriya kagan kendine giiven,
kolaylikla kibre doniisebilmekte ve asirt hirsa,
abartili bir kararliliga ve diisiinmeden risk almaya
neden olabilmektedir (Picone vd., 2014). Hayward,
Shepherd ve Griffin (2006) gore, 6zgiliven kiginin
girisimcilik ruhunu ortaya ¢ikartirken, 6zgiivenin
kibre doniigmesi girisimlerin basarisiz olmasina
neden olmaktadir.

Bir lider igin, “Cok degisti”, “Artik ayni insan
degil”, “Bizimle konusmuyor bile, biitiin vaktini
yoneticilerle gegiriyor”, “Kararlar1 tek bagina aliyor
ve bizim de itirazsiz uymamizi bekliyor”
climlelerinin  kurulmaya baslanmasi, kendine
giivenin, kendini begenme ve kibre doniistiigiiniin
gostergesidir (Kerfoot, 2010).

Hubristik bir liderlik kurumlar, kuruluslar ve liderin
kendisi de dahil olmak tizere toplumdaki diger
paydaslar igin etkisi biiyik olan koti sonuglar
dogurabilir. ~ Dolayisiyla, bu  olast  koti
sonuclarindan kurtulmak igin, 6ncelikle mevcut
kibir belirtilerini anlamak ve tanimak biiyiik 6nem
tasimaktadir (Sadler-Smith, Akstinaite, Robinson &
Wray, 2017). Russell’e (2011) gore, kisinin belli bir
siiredir giicli elinde bulunduran bir pozisyonda
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olmasi, kendisine ve baskalarina zarar verecek
sekilde islevsiz davranip davranmamasi ve stresli
kisisel veya mesleki olaylarda asir1 tepki veren
davraniglarda  bulunup  bulunmamasi  hubris
sendromunun  belirtilerini  anlamaya  yardimci
olacaktir. Liderin onceki tecriibeleri, basarilari,
kurumsal ve organizasyonel ortami, sahip oldugu
pozisyonel giiclin de etkisiyle akilci olmayan karar
verme ve davraniglarin ortaya c¢ikmasina sebep
oluyorsa, o liderde hubris sendromunun varligindan
soz edilebilir (Sadler-Smith vd., 2017). Kendi zay1f
ve gliglii yonlerinin farkinda olan, insanlarla saglam
iligkiler kuran, tutarlh ve 0z disiplinli olma
ozelliklerini tasiyan liderlerin hubris sendromuna
kapilma ihtimallerinin ise daha diigiik oldugu ifade
edilmektedir (Petit & Bollaert, 2012).

3. PROZAC LiDERLIK

Prozac liderlik kavrami, ilk defa Collinson (2012)
tarafindan kullanilmistir. Collinson liderdeki asirt
pozitifligi/iyimserligi ~ vurgulamak i¢in, yapay
mutluluk veren bir antidepresan olan Prozac’i
metafor olarak kullanmistir. Prozac liderligi daha
anlasilir kilmak icin, bu boliimde oncelikle pozitif
liderlik ele alinmaktadir.

3.1. Pozitif Liderlik

Cameron (2016), pozitif liderligi, ‘“Bireylere ve
kurumlara sahip olduklar1 en yiiksek potansiyele
erigmeleri, i ortaminda gelismeleri, giderek artan
bir enerjiye sahip olmalart ve aksi halde elde
edilmesi miimkiin olmayan verimlilik derecelerine
erigsmeleri igin yol gosteren pozitif uygulamalarin
gerceklestirilmesi.”  seklinde tanmimlanmaktadir.
Pozitif liderlikte, pozitif enerji vardir. Pozitif enerji,
pozitif iligkiler kurularak elde edilen, baglamsal bir
enerjidir. Baglamsal enerji, bedensel, ruhsal ve
duygusal enerjinin aksine kullanildik¢a artar.
Pozitif, destekleyici, samimi iliskiler baglamsal
enerjinin kaynagidir (Cameron, 2016).

Cameron (2008) pozitif liderligin ii¢ farkli ¢agrisim
yaptigini ifade etmektedir. Birincisi, beklenen veya
ortalama performansin oldukca {istiinde bir
performansa ulasilmasint  saglayarak, kisilerin
ve/veya kurumlarin olaganiisti sonuglar elde
etmesine yardimc1 olma. ikincisi, engellerden
ziyade giiclii yonlere, yeteneklere ve kisinin
potansiyeline odaklanmay igeren bir olumlu olma
egilimi®. Ucgiinciisii ise, erdemli olmaya yoneltme,
insanlar1 iyiye tesvik etme. Kisacasi, pozitif

4 Ancak Polyannaciliktan oldukga farklidir. Pozitif liderlikte, sorunlar ve
zayifliklar  gozardi edilmez. Sorunlar, ¢oziilmeye; zayifliklar da
gliclendirilmeye c¢aligilir. Pozitif lider, olumsuzluklarin igindeki deger ve
firsatlarm da farkindadur.

liderligin merkezinde, olumlu olana yo6nelme,
olumlu olana y6neltme bulunmaktadir.

Niyogi (2017), pozitifligin, liderin
iizerindeki  etkilerini  inceledigi
sonuclar1 sunlardir:

etkinligi
calismasinin

e Pozitifligin insanlar arasindaki giiven
diizeyini etkileyen duygusal ve davranissal
bir boyutunun olmasi, lider ve c¢alisan
arasindaki giivenin gelisimine yardimci
olmaktadir.

e Pozitif liderlerin sahip olduklar1 iyimserlik,
tehditlerin igindeki firsatlart gérmelerine
yardimci1 olmaktadir.

e Pozitiflik, ¢calisanlarin birbirine daha 1liml
yaklasmalar1 ve daha iyi iletisim
kurmalarint saglayarak, oOrgiitteki takim
ruhunun gelisimine katki saglamaktadir.

e Liderin pozitifligi, calisanlarin da pozitif
diisiinmelerini saglayarak, 0z
yeterliliklerini ve performanslarini
artirmalarina katki saglamaktadir.

Pozitif liderler, insani kosullart en iist seviyeye
cikarma, sorunlar1 ¢ézme, engelleri asma, rekabet
giiclinii artirma, hatta kar elde etmenin yam sira
olaganiistii olumlu sonuglar yaratmayi amaglarlar.
Bunu da zayif yonlere ve hatalara odaklanarak
degil, giliglii yonleri, becerileri ve yeterlilikleri
ortaya ¢ikararak gercgeklestirirler. Pozitif liderlik,
dort temel liderlik stratejisini igermektedir: Pozitif
iklim, pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif
anlam (Cameron, 2008). Pozitif iklim, Orgiitte,
calisanlar arasindaki yiiksek derecedeki giiven ve
saygl, calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri
ve Orgiite yliksek derecede baglilik duymalari,
problemlerin ¢éziimiine yonelik agik tartigmalarin
yapilmasi, kigisel gelisim ve kariyer gelisimi igin
firsatlarin olmasi, takim ¢aligmast ve isbirliginden
kaynaklanan yliksek diizeyde yaraticihik ve is
tatmini vb. kosullarmin varligini ifade etmektedir
(Victorian Public Sector Commission, 2015).
Pozitif iliskiler, orgiitteki kisiler arasi iyi iliskileri
ifade etmektedir. Olumlu ve destekleyici dil,
olumsuz ve elestirel dilin yerini aldig1 zaman o
orgiitte pozitif iletisimin varligindan sz edilebilir.
Pozitif anlam ise, ¢alisanin isinin 6nemli oldugunu
veya onemli bir amag igin ¢alistigini diistinmesidir,
yani, yaptig isin ¢alisan i¢in olumlu bir anlam ifade
etmesidir (Cameron, 2008). Sekil 1°de bu
stratejilerin, pozitif liderlige katkilar1 goriilmektedir
(Cameron, 2016).

Cole, Bruch ve Vogel (2012) bes iilke, 145
departman ve 5000°den fazla c¢alisan iizerinde
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Kiilttirel bakimdan

Pozitif enerji

zengin bir ortam

aglari yaratir.

saglar. Pozitif
Ortam
Pozitif Kurumsal Pozitif
Anlam Uygulamalar iligkiler

Pozitif
iletisim

Hedefe ulagsmay:
saglar.

Olumsuz geri
bildirimleri yapic
bir sekilde iletir.

Sekil 1: Pozitif Liderlik Stratejileri ve Pozitif Liderlige Katkilar1 (Cameron, 2016)

yaptiklar1 bir arastirma ile orgiitteki pozitifligin,
calisanlarin ortak amaglari gergeklestirme, Orgiite
bagli hissetme ve yaptiklart isten tatmin olma
egilimlerini  artirdigi  sonucuna  ulasmuslardir.
Orgiitiin pozitif enerjisinin, performansiyla dogru
orantili oldugu da aym c¢alismanin bir diger
sonucudur. Seligman ve Schulman’in (1986), 94
satis acentesi ilizerinde yaptiklari arastirmada ise,
iyimser acentalarin kotiimserlere oranla %37 daha
fazla satis yaptiklarini ortaya ¢ikmustir. Cameron,
Mora, Leutscher ve Calarco (2011) iki asamali
olarak gerceklestirdikleri bir ¢alismanin finans
sektorii lizerine yapilan ilk asamasinda, yiiksek
finansal performans, basarili bir oOrgiitsel iklim,
diisiik isgoren devir hizi, st diizey yoneticilerin
etkinliklerinin olumlu olarak degerlendirilmesi ile
pozitif uygulamalar arasinda yiiksek korelasyon
bulunmustur. Aynmi ¢alismanin, saglik birimleri
iizerinde gerceklestirilen ikinci asamasinda ise,
pozitif uygulamalarin diigiikk isgéren devir hizi,
yiiksek hasta memnuniyeti, basarili bir Orgiitsel
iklim, yiiksek calisan katilimi, yiiksek bakim
kalitesi, yiiksek yonetim destegi ve kaynak
yeterliligi konularinda gelismeler kaydedilmesine
yardimci oldugu goriilmiistiir. Ayrica pozitif liderlik
uygulamalari ile ¢aliganlarin hayatlarindan memnun
olmalar1 arasinda da pozitif iligki bulunmustur (Nel,
Stander & Latif, 2015).

3.2. Pozitif Ama Ne Kadar? Pozitif Liderlikten
Prozac Liderlige Gegis

Her olaya veya duruma pozitif yaklasmak her
zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir. Yapilan
bir arastirmada, iyimser kumarbazlarin
kaybetmelerine ragmen oyunda kalmaya devam
ettikleri goriilmiistir (Gibson & Sanbonmatsu,
2004). Bagka bir calismada ise, 385 kelimelik bir
metine 49 hata (imla hatasi, noktalama hatas1 veya
tekrarlama)  yerlestirilmis  ve 193  lisans

Ogrencisinden  gordiikkleri hatalar1  belirtmeleri
istenmistir. Iyimser dgrencilerin daha fazla hatayi
gbzden kacgirdigr sonucuna ulasilmistir (Spirrison &
Gordy, 1993). lyimserler, pozitiflikleri ile kétii veya
olumsuz durumlar1 g6z ardi edip, ger¢eklesmesi zor
olan durumlar1 ger¢eklesmesi miimkiinmiis gibi
yorumlarlarken, kotiimserler olumsuzluklara karsi
daha tetiktedirler ve celiskili bilgileri ele alirken
daha 6zenli davranmaktadirlar (Geers & Lassiter,
2002).

Shipman ve Mumford’a (2011) gore, bir lideri
bagarili kilan stratejik plan yapma yetenegidir.
Yoksa bir liderin olaya pozitif yaklasimi onu, daha
az pozitif olan liderden basarili kilmamaktadir.
Stratejik  planlamanin  6nemi  de, liderin
olumsuzluklar1 da dikkate almasindan, ihtimallere
karst hazirlikli olmasindan gelmektedir. Olaylara
pozitif bakmak, kisiyi giiclii hissettirebilir ama ayni
zamanda, gerceklesebilecek diger ihtimallere karst
savunmasiz da birakmaktadir. Risk alirken, bazen,
savunmact bir karamsarligi da ihtiyag vardir
(Fineman, 2006). Dolayisiyla, belirli bir diizeydeki
pozitifligin sonuglarinin olumlu olacagi, belli bir
noktadan sonraki pozitifligin ise, riske girme ve
hata yapma ihtimalini artiracagi ifade edilebilir.

Maxwell (2018), “Liderlik Yasalarr” adli kitabinda,
liderlerin, takipgilerini yonlendirebilmek ig¢in ne
yapacaklarini iyi bilmeleri ve istedikleri sonuca
ulasacaklaria dair kesin bir inanca sahip olmalari
gerektigini  belirtmektedir. Bunun da ancak
dogrularin gercek¢i bir sekilde goriilmesi ile
miimkiin olabilecegini vurgulayan Maxwell (2018),
gercekleri gormenin 6nemini “Ola ki géremezseniz,
engelleri en aza indiremezsiniz veya miicadelenizi
saglam bir zemine oturtamazsiniz.” ciimlesi ile
ifade etmektedir.
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Liderin pozitifliginin, takipgilerinin/¢alisanlarinin
motivasyon ve performansini arttiracagi yapilan
calismalar sonucunda ispatlanmigtir (Wijewardena,
Samaratunge & Hartel, 2014; Avey, Avolio &
Luthans, 2011; Youssef & Luthans, 2007). Ama bu
motivasyon ve performans artis, takipgilerin
liderlerinin s6zlerinin ve eylemlerinin, dogruluguna
ve tutarliligina giivendikleri slirece devam
etmektedir. Eger lider, siirekli olarak, herseyin daha
iyi olacagma veya islerin yoluna girecegine soz
verir, ancak isler daha kdtiiye gider veya yoluna
girmezse, takipgilerin liderlerine olan giiveni
sarsilmakta ve giderek daha sipheci
davranmaktadirlar (Collinson, 2012). Bu noktada
pozitif liderligin, prozac liderlife doniismeye
bagladig1 ifade edilebilir. Prozac liderlik, asir
pozitiflik igceren, olaylara hep olumlu bakan ve/veya
olaylarin hep olumlu yonlerini géren ve bu asirt
pozitifligin siirekli olmasi i¢in ¢evresindekileri de
asir1 pozitif bakis agisina zorlayan bir liderlik
tiirtidiir.

Prozac liderlik, birbiri ile iligkili dort ozellik ile
karakterize edilmektedir (Collinson, 2012).

1. Liderin, rahatsiz edici haberleri ve
gelecekte karsilasilabilecek olumsuzluklar1
reddetme egiliminde olmasi, belli bir siire sonra,
liderin  bu olumlu mesajlara kendisinin de
inanmasina yol agmaktadir. Her seyin iyi, diizgiin
ve basarili ilerledigi inanci, bir sorunla
karsilasildiginda, liderin hazirhiksiz yakalanmasina
sebep olmaktadir.

2. Liderin, sadece yukari yonli olumlu
iletisimi tercih etmesi, c¢alisanlarmin fikirlerini

sOylemelerini, ag¢ik tartigmalarda bulunmalarimi
engellemekte ve sessiz  kalmalarina neden
olmaktadir.

3. Liderlerin olumlu sOylemlerinin

gerceklikle bir iliskisi kalmadiginda, takipgilerin
lidere olan giivenleri sarsilmakta ve siiphecilikleri
artmaktadir.

4. Liderin kararlariin ve eylemlerinin olasi
sonuclarinin farkinda olmamasi, hatalardan ders
almasii  ve/veya Ogrenmesini  engellemekte,
boylelikle de hatalarin tekrarlanmasina sebep
olmaktadir. Oysaki Ogrenme, bir sonraki krizin
ongoriilmesinde ve yonetilmesinde daha basarili
olunmasimi saglamaktadir (Roux-Dufort & Metais,
1999).

4, KOTU LiDERLIiGIN ISLETME
UZERINDEKI OLUMSUZ ETKIiLERi

Hambrick ve Mason, 1984 yilinda, “Ust
Kademedekiler Teorisi”ni ileri  silirmiiglerdir.
Teoriye gore, organizasyondaki giicli aktorlerin
(yOneticilerin ve/veya yonetici gruplarin) sahip
oldugu degerler ve bilissel ozellikler orgiitsel
ciktilar iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiitsel
ciktilar, yoneticilerin  karsilagtiklari  durumlar
karsisinda aldiklar1 kararlar ve gelistirdikleri
stratejiler sonucunda olugmaktadir. Gelistirilen bu
stratejiler  de  yoneticilerin  deneyimlerinin,
degerlerinin ve kisiliklerinin bir fonksiyonudur
(Hambrick, 2007). Dolayisiyla, yoneticinin/liderin
kisilik ozellikleri, tecriibesi ve sahip oldugu
degerler igletmenin bagar1 durumunu etkileyecektir.
Bu caligmada liderligin karanlik yonii ele alindig:
i¢in, liderin isletme iizerindeki etkileri de olumsuz
olacaktir.

4.1. Hubristik (Kibirli) Liderligin Isletme
Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Is hayatindaki kibir ilk defa Roll (1986) tarafindan
sirket devralmalar1 konusuyla ele alinmustir. Roll,
devralmalarda sirketin degerinden fazla fiyat teklif
edildiginde, bu tekliften geri doniilmemesindeki
sebeplerden birinin kibir oldugunu ileri slirmiistiir.
Benzer sekilde Collins (2009) de, giinlimiiz
sirketlerinin basarisiz olma nedenlerinden biri
olarak basaridan dogan Kibri saymaktadir. Cilinki
kibir, sirketlerin karsilastiklar1 riskleri tanimlama,
degerlendirme ve bunlara tepki verme ile ilgili
yonetsel tutumlar1 sekillendirmektedir (Picone vd.,

2014). Ayni zamanda liderlerin, kararlarinin
dogruluguna tereddiitsiiz  inanmalarina  sebep
olmakta ve kurallara, kanunlara, ahlaka ve
sozlesmelere uymalarm1 da  zorlastirmaktadir

(Jakovljevi¢, 2011; Hribar & Yang, 2016). Ancak
sunu da unutmamak gerekir ki, liderin kibri ne
kadar yiiksek olursa olsun, bu kibri destekleyen bir
orglit kiltiirii olmadik¢a ortaya ¢ikamayacaktir.
Cameron ve Quinn’in klan, adokrasi, hiyerarsi ve
pazar boyutlarindan olusan Orgiit kiiltiirii modeli
iizerinden ele alinacak olursa; yapinin, kontroliin ve
istikrarin 6nemli oldugu hiyerarsi kiiltiirleri ile isin,
basarmin  ve ¢iktimin  6nemli oldugu pazar
kiiltiirlerinde kibrin ortaya ¢ikma egilimi daha fazla
olacaktir (Giirbiiz, Bayik & Sahin, 2016).

Liderlikte kibir ise ilk defa David Owen (2006)
tarafindan  kullanilmigtir  ve  liderin  kendi
yeteneklerini abartmasi, kendini herkesten iistiin
gormesi, elestirilere ve Onerilere kapali olmasi
anlamma gelmektedir. Bagarili bir liderlik igin,
karizma, ilham verme becerisi, ikna kabiliyeti, genis
bir vizyona sahip olma, risk alma istekliligi, cesaret
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Sekil 2: Genel Niifus ve Ust Diizey Yoneticilerin Cekirdek Oz-Degerlendirme Diizeylerinin Tahmini
Dagilimi (Hiller & Hambrick, 2005)

ve Ozgiiven olmazsa olmaz 6zelliklerdir, ancak bu
madalyonun diger yiiziinde acelecilik, dikkatsizlik,
dinlemeyi ve tavsiye almay1 reddetme, digerlerini
agsagilama, kendi niteliklerini abartma
bulunmaktadir. Bu karanlik yiizdeki o6zellikler,
hubristik lider o6zellikleridir (Owen, 2006); ayni
zamanda gii¢lii ve basarili liderlerin hem kendileri
hem de bagkalarn i¢in olumsuz sonuglar
yaratmalarina neden olmaktadir.

Kibir, liderlerin kendi smirhiliklarini gérmelerine
engel olup, kapasitelerini, performanslarint ve
basar1 sanslarini abartmalarina ve biyiik riskler
almalarina neden olmaktadir (Picone vd., 2014). Bu
da sirket liderlerinin asir1 6zgiiven ve kibirlerinin
arttikga, paydaslarin kayiplarinin artmasi anlamina

gelmektedir (Hayward & Hambrick, 1997;
Malmendier & Tate, 2009). Liderlerin kot
davraniglari, Oncelikle ve en fazla astlarn
etkilemektedir, liderlerin hubristik davranislari

arttikca, calisanlarin kendilerini mutsuz, giivensiz,
yetersiz, depresif ve gergin hissettigi ve bunun da
calisanlarin liderlerine ve isletmelerine
bagliliklarini azalttigi yapilan ¢alismalarin sonuglari
arasindadir (Schaubroeck, Walumbwa, Ganster &
Kepes, 2007; Uysal & Celik, 2016).

Hiller ve Hambrick (2005), genel niifusun ve st
diizey yoneticilerin, 6zsaygt, kontrol odagi olma,
duygusal dengelilik ve 6z yeterlilik boyutlarindan
olusan, ¢ekirdek 6z degerlendirme diizeylerini Sekil
2’deki gibi Ongormiislerdir. Yazarlara gore, iist
diizey yoneticilerin kendilerini sevme ve yeterli
gorme diizeyi genel niifusa oranla ¢ok daha ileri
seviyededir. Bu da hubris sendromuna yakalanma
ihtimallerini artirmaktadir.

Hayward ve Hambrick (1997) da calismalarinda,
106 biyiik sirket satin alma Orneginden yola
cikarak, sirket liderlerindeki kibrin nedenlerini
stralamiglardir:

e Sirketin basarili performansi, bu basariy1
saglayan kisilerin daha fazla kendini

begenmelerine, kendi niteliklerini abartilt
gormelerine ve igletmeler arast itibar
saglamalarina temel olusturmaktadir.

e Medyanin lideri évmesi, liderin itibarmin
daha  genis kitlelere yayilmasint
saglamaktadir. Bu da liderin, isletme i¢i ve
isletmeler arasindaki giiciinii artiracak,
kendini begenmislik ve saygmlik algisini
giiclendirecektir. Ayn1 zamanda, medya bir

lideri basarili  olarak  gosterdiginde,
basarisizlik durumunu saklama egiliminde
olacaktir.

e Liderin diger yoneticilerden daha fazla
ticret almasi, kendini digerlerinden daha
istlin gormesine neden olmaktadir. Bir
sirket liderinin tcreti ne kadar yiiksek
olursa, kendini {istiin gérme derecesi ve

kibre bulasma olasiligt da o denli
artmaktadir.
Benzer sekilde, Carver ve Johnson (2010)

calismalarinda, kibrin, taninirlik ve finansal basari
ile yakindan iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir.
Ayrica, cinsiyet® (Barber & Odean, 2001; Carver
& Johnson, 2010; Dahlbom, Jakobsson, Jakobsson
& Kotsadam, 2011), alinan iyi egitim (Bhandari &
Deaves, 2006; Tourish, 2018), mensup olunan
meslek grubu® (Uysal & Celik, 2018), toplumsal
kiiltir  (Giirbiiz, Bayik & Sahin, 2016)7 ve
savag/kriz durumlari, takipgilerin asir1 bagliligi vb.
gibi i¢inde bulunulan sartlar (Ronfeldt, 1994) da
kibri tetikleyen diger unsurlar arasindadir.

Hubristik liderler, dnce kendilerini iyi ve basarili
gosterecek  faaliyetleri  gergeklestirir,  sonra

5Ara$nrmalar, erkeklerinin  -kibre  doniisebilecek-  dzgiivenlerinin
kadinlara oranla ¢ok daha fazla oldugunu gostermistir.

6Uysal ve Celik (2018), saglik meslek gruplari iizerine yaptiklari
aragtirmada, beyin cerrahlari, genel cerrahlar ve kalp ve damar
cerrahlarinda kibir sendromu oldugu sonucuna ulagmslardir.
7Gl'irbl'iz, Bayik ve Sahin (2016), giic mesafesinin fazla oldugu ve
belirsizlikten kagmmanin yiiksek oldugu kiltiirlerde liderlerin kibre
kapilma ihtimallerinin daha fazla oldugunu ileri siirmiislerdir.
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sonuglarint diisliniirler (Otazo, 2018). Richard Fuld
liderligindeki Lehman Brothers, lider Kibrinin bir
ornegidir. Gayrimenkul kredilerinin ve diger toksik
varliklarin bilango iizerindeki potansiyel etkilerini
g0z ardi ettigi elestirisini reddeden Fuld, Lehman
Brothers’in  sonunu hazirlamistir (Claxton vd.,
2015). Enron, Tyco, World Com (Sadler-Smith,
2017), Farrow Bank (Hollow, 2014) ve Vivendi
Universal (Petit & Bollaert, 2012) da lider Kkibrine
kurban giden sirketlerdendir.

Hubristik liderlerin asir1 giiven ve risk alma
davraniglarinin  altinda, kendi problem ¢6zme
yeteneklerini ve sirketin kaynak yeterliliklerini
abartmalarina karsin ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 ve
karsilagilan belirsizlikleri hafife alma egiliminde
olmalar1 yatmaktadir (Claxton vd., 2015). Bu hafife
alma egilimi, ¢ok riskli Ar-Ge yatirimlar1 yapma,
birlesmeler ve biiylimeler gerceklestirme, altindan
kalkilamayacak kadar fazla g¢esitlendirmeye gitme,

gerceklestirilemeyecek  uluslararasi  stratejiler
belirleme, asir1  borglanma  ve  seffafligi
golgeleyecek siipheli finansal islemler
gerceklestirme  seklinde  sirket  faaliyetlerine

yansimaktadir (Biirkner, 2013; Picone vd., 2014).

Sadler-Smith vd. (2017) kibrin, liderligin karanlik
yoni  veya  acggézli/hirslh  yonii  olarak
degerlendirildigini, ancak liderin bir amaca istekli
bir sekilde yonelmesini saglayabilecek bir 6zellik
olarak, aydinlik bir yoOniiniin de oldugunu
vurgulamislardir ve Steve Jobs’u, Apple’1 basariya
tagtyan hem karizmatik hem de hubristik bir lider
olarak tanimlamislardir. Ghaemi de (2017), “Birinci
Sinif Delilik” kitabinda bazi mental rahatsizliklarin
(depresyon ve mani) gercekgilik, esneklik, empati
kurma ve yaraticilik unsurlarmin kriz liderligini
gelistirdigini ileri siirmils ve “en iyi kriz liderleri ya
akil hastasidir ya da zihinsel olarak anormaldir, en
kot kriz liderleri ise zihinsel olarak sagliklidir”
ifadesini kullanmistir. Benson ve Hogan (2008°den
aktaran Higgs, 2009) ise, kibrin olumlu ydnlerinin,
bagarili  bir liderlige Onciilik edebilecegini
diisiindiirse de bu basarinin kisa vadeli olacagini ve
uzun vadede problemlerin ve iglevsiz performansin
ortaya ¢ikacagini belirtmislerdir. Picone ve ¢alisma
arkadaslar1 da (2014), hubris sendromunun iist
diizey yoneticilerin yargi ve kararlar1 {izerindeki
olumlu ve olumsuz etkilerini Tablo 1.’deki gibi
Ozetlemislerdir.

Sonu¢ olarak, liderin sergileyebilecegi biitiin
olumsuz davranislar gibi kibrin de kontrol altinda
tutulmas1 gerekmektedir. Kibri kontrol altinda
tutmadaki en biiyiik yardimer da liderin yakiinda,
fikirlerini ve Onerilerini dikkate alacagi bir
danigmanin  olmasidir.  Liderin  yaptiklarinin
sorumlulugunu {istlenecegi ve hesap verecegi bir
isletme  kiiltlirlinlin ~ yaratilmas1 da  hubristik

Ozelliklerin ortaya ¢ikmasina engel olacaktir. Bir
liderin hubris sendromuna yakalandiktan sonra,
dogru ve objektif kararlar vermesi oldukca zor
oldugu icin; acik, seffaf ve adil bir isletme kiiltiirii
yaratarak, kibrin ortaya ¢ikmadan 6nlenmesi biiyiik
Oonem tagimaktadir.

4.2. Prozac Liderligin isletme Uzerindeki
Olumsuz Etkileri

Prozac liderligin dort temel 6zelligi sayilirken, bu
Ozelliklerin  yarattiklari olumsuzluklar  da
(caliganlarin ~ gergekleri ve/veya fikirlerini
gizlemeleri, lidere olan giivenlerinin azalmasi,
O0grenmenin ger¢ceklesmemesi sonucunda hatalarin
tekrarlanmas1 vs.) belirtilmistir. Ancak prozac

liderligin olumsuz &zellikleri bunlarla  sinirh
degildir.  Oncelikle, prozac liderler, biitiin
pozitifliklerine ragmen, c¢alisanlar1 tarafindan,
celiskili, mesafeli, fikir almaya isteksiz ve hatta
samimiyetsiz ve manipiilatif olarak
degerlendirilebilirler (Collinson, 2012). Ciinkii

sadece olumlu seyler duymak istemektedirler,
sadece olumlu tahminler yapmaktadirlar ve sadece

olumlu  sodylemlerde  bulunmaktadirlar.  Bu
olumsuzluktan kag¢inma ¢abalari, ¢alisanlarin
yaraticiliklarinin ortaya ¢tkmasini da

engellemektedir. Sadece olumlu olmaya, hata
yapmamaya odaklanan ¢alisan, yaraticiligini da
kullanamamaktadir (Icekson, Roskes & Moran,
2014). Ayrica, bu her seyi pozitif gdrme/pozitife
yorma davranist liderin tehlikeleri gdremeyip,
biiytik riskler almasina da
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Tablo 1: Ust Diizey Yoneticilerdeki Kibrin Iyi ve K&tii Yonleri

Kibrin Iyi Yonleri

Kibrin Kotii Yonleri

Liderin kendi yeteneklerini, ¢iktilarini ve basari ihtimalini abartmasi

e Asirt hirsh vizyon Takipcileri cezbeder ve yiiksek motivasyon
saglar.
o Isletme stratejisine diisiik dikkat Karar siireglerini hizlandirir ve yiiksek rekabetgi

durumlarda rekabet avantaji saglar.

e Zihinsel haritalarin ve yo6netim Stratejik siireglerde, liderlerin gegmisteki basaril
uygulamalarlnln kristallestirilmesi deneyi]’n]erinden ilham alinir.

(gecmiste basariya ulastiran
uygulamalarin tekrarlanmasi)

Liderin kendi inan¢larina asir1 hassasiyeti

e Sig stratejik analizler Is firsatlarmi ele gegirme amaglanir.

* Israrc yaklasim Liderlerin, firma stratejisini ve organizasyonel
hedefleri gergeklestirmek icin azmetmesini
saglar.

Liderin baskalar ile kiyasladiginda, kendi performansini asir1 yiiksek géormesi

* Giiclii __bil' sekilde merkezilesmis Stratejik karar siireglerinin  hizli ve tiim
karar siirecleri calisanlarla iletisimin verimli olmasini saglar.

e Elestirel geri bildirime Kkarst Liderlerin kendi hedeflerine ve stratejilerine
savunma davranis odaklanmalarini ve onlar1 takip etmelerini saglar.

“Gergeklestirilemeyecek” seklinde algilanir; bireylerde hayal
kiriklig1 ve hosnutsuzluk yaratir.

Yoneticilerin, rekabet¢i oyundaki degisiklikleri gormeye ve
daha fazla senaryo gelistirmeye isteksiz olmalarina sebep
olur.

Stratejik siiregler, sabitlik ve akilsizlik ile karakterize edilir,
yoneticilerin ~ yeni  Oncelikler  konusunda  bilingsizce
davranmalarina neden olur.

Yoneticiler potansiyel sorunlari zamaninda algilamakta ve
stratejik girisimlere yonelik olasi tehditleri fark etmekte
yetersiz kalirlar.

Ihtiyag duyulsa bile degisimlerin éngdriilmesini engeller.

Stratejik kararlar1 alabilmek i¢in biligsel yetenek ve teknik
becerilere sahip olmasa bile, stratejik karar vermenin,
bagkalarinin potansiyel katkilarina bakilmaksizin, tek bir
kiside toplanmasina neden olur.

Liderler, elestirel geribildirime cevap verecek diizenlemelerin
yapilmasi ihmal edilir.

Kaynak: Picone vd., 2014.
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neden olmaktadir. Aliman bu biyik risklerin
sonucu da, genellikle, hayal kiriklig1 ve pigsmanlik
olmaktadir (Shepperd, Klein, Waters & Weinstein,
2013). Yapilan ¢aligmalarda, girisimcilerin faaliyete
gegmeden Once asirt iyimser davrandiklari, kendi
yeteneklerini ve basarili olma ihtimallerini abartma
egiliminde olduklar1 gorilmiistiir. Ancak, bu
pozitiflikleri, maalesef, girisimlerinin devamliligini
saglamada onlara pek fazla yardimci olamamaktadir
(Hmieleski & Baron, 2009).

Prozac liderlerin, “Yalnizca iyi haberler duymak
istiyorum.”, “Bana ¢6ziimii sdyle, problemi degil.”
vb. ciimlelerini ¢ok sik kullanmalari, siklikla bu
climlelerle karsilasan ¢alisanlarda sadece 1iyi
haberleri liderlerine bildirerek, olumlu izlenim
olugturma ¢abasina girmelerine neden
olabilmektedir. Kisacasi, ‘“kotii” haberlerin, liderleri
tarafindan  iyi  karsilanmayacagini  diisiinen
calisanlar, kariyerlerini, itibarlari1 veya is
giivenliklerini korumak igin gergekleri saklama
yolunu segebileceklerdir (Collinson, 2012). Bu
durum, sadece isletme i¢indeki seffaf ve diiriist
iletisimi degil, gerceklesebilecek tehlikelere karsi
onlem alinmasmi da engelleyecektir. Kendi
zayifliklarinin ve cevresindeki tehditlerin farkinda
olmayan bir isletme, en ufak bir kriz durumunda
derinden sarsilacaktir.

Liderlerine mevcut olumsuzlugu ilet(e)meyen
calisanlar tepkilerini gdstermek ig¢in, grev, sinirli
calisma, sabotaj gibi biiylik ¢apli veya devamsizlik,
isi yavaglatma, isten ayrilma (Collinson, 2012) gibi
bireysel yollara bagvuracaklar ve biitin bunlar da
isletmenin verimliligini olumsuz etkileyecektir.

Prozac liderligin isletme iizerindeki olumsuz
etkilerinden birisi de, liderin ¢alisanlar1 ile sadece
olumlu/iyi haberler {iizerinden iletisim kurmasi
sonucunda, giiciine ve saglamligina olan inancinin
artmast ile hubristik ve narsisistik O6zelliklerinin
ortaya ¢ikmasina araci olmasidir (Collinson, 2012).

Sonug olarak, pozitif diislinmenin, pozitif iligkiler
kurmanin, pozitif bir orglit yapist olusturmanin,
orgilitiin performans: ve calisanlarin mutlulugu igin
vazgecilmez bir unsur oldugu goz 6niindedir. Ancak
bu pozitif ortami yaratmak ve korumak,
olumsuzluklardan ve hatalardan kagmak anlamini

tasimamalidir.  Pozitifligi  devam  ettirmek,
negatiflikleri ortaya ¢ikartmak, onlar1 pozitife
doniistirmeye  ¢alismak ve bdylece ortadan
kaldirmaktir. ~ Aksi  takdirde,  negatiflikleri

gormezden gelmek, liderin ve Orgiitin  hem
performansint hem de devamliligini olumsuz
etkileyecektir. Maxwell’in ifadesiyle (2018) “Bazen
iyimserlikle gergekciligi, sezgiyle planlamayr ve
inan¢la dogruyu dengede tutmak zordur. Ancak

kilavuzluk edecek bir liderin bunlar arasinda denge
kurmada etkin olmasi gerekir.”

5. SONUC VE ONERILER

Liderlik, uzun yillardir incelenen ve zaman gegtikge
de yeni kavramlarla gii¢lendirilen bir alandir.
Genellikle liderligin hep 1iyi, giig¢lii ve basarili
yonleri goriilmek istense de mutsuz insanlar ve
basarisiz sirketler kotii liderligin de arastirilmasina
neden olmaktadir. McCall ve Lombardo’nun
1983°te (aktaran Hogan, Hogan & Kaiser, 2010)
koti  liderlik  olarak tanimladiklar1  6zellikler,
giniimiizde liderligin  karanlik yonii olarak
aragtirtlmaya devam edilmektedir. Hubristik ve
prozac liderlik, karanlik yonde yer alan liderlik
tiirlerinden ikisidir. Isletmeler iizerindeki olumsuz
etkileri acisindan bakildiginda, benzer sonuglar
yarattiklart da goriilmektedir. Her iki liderlik
tirtinde de, liderin mevcut durumu iyi analiz
etmeden risk almasi, ¢alisanlarin motivasyonunun,
lidere  giiveninin  ise  baghliklarmin  ve
verimliliklerinin diismesi ve hatta igletmenin iflast
s0z konusudur. Ele alinan bu “koti” liderlik
tirlerinin ortaya ¢ikmasini veya devam etmesini
Onlemek i¢in yapilmasi gerekenler de genel olarak
ortaktir. Oncelikle, “dinlemek” en temel noktadur.
Onerileri dinlemek, elestirileri dinlemek, uyarilari
dinlemek... Dinlemek, Adair’e (2012) gore, ¢ok
nadir goriilen ancak bir liderde bulunmasi gereken
temel  Ozelliklerden  birisidir.  Karar  alma
asamasinda, digerlerinin fikir, gériis ve Onerilerini
almak, onlar1 dinlemek de liderin olaylar karsisinda
sadece tecriibe ettigi yollar1 denemesini engelleyen
bir kurtaricidir. Ciinkii  liderin  karsisindakini
dinlemesi, yeni diigiinceler, fikirler edinmesini;

¢Oziimler ve modeller gelistirmesi
kolaylagtiracaktir. Ayrica, yapilan tartigma ve
goriismeler, liderin insanlara yakin olmasini

saglayacak ve liderin ger¢eklikten uzaklagmasini ve
kibre diismesini de engelleyecektir (Kerfoot, 2010).
Lider ile siirekli iletisimde olan giivenilir bir
yardimci/es/arkadas da lideri bilgilendirerek, lidere
rehberlik ederek gergekleri gdérmesine yardimci
olacaktir (Kerfoot, 2010; Hyde, 2018; Owen, 2018).

Tevazu, siikiir, takdir, comertlik, nezaket, saygi,
thmlilik, 6z farkindalik ve empati (Kerfoot, 2010;
Otazo, 2018) de liderin karanlik ydnlerinin ortaya
cikmasint  Onleyecek kigilik  &zellikleri olarak
sayllmaktadir.

Nahavandi de (2014) liderlerdeki, olumsuz kisilik
Ozelliklerinin ortaya c¢ikmasimi engellemek igin
yapilabilecekleri su sekilde siralamistir:
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e Hesap verebilirlik: Yaptiklarindan ve
sonuglarindan sorumlu tutulacagini bilen
liderler, diistincelerini eyleme
doniistiirmeden  6nce  daha  tedbirli
davranacaklardir. Bu ylizden, denetim
mekanizmalarinin kurulmasi veya var olan
mekanizmalarin uygulanmasi
gerekmektedir.

o Acik iletisimi destekleme ve geri besleme:
Takipgilerin veya digerlerinin, lidere veya
otoritelere geri bildirim yapabilme derecesi
arttikga, yikici liderin tespit edilmesi ve
giici kotiiye kullanmasimin engellenmesi

kolaylagacaktir.

e Ginlik aktivitelere liderin  katilimi:
Liderin  gilinliik  aktivitelere  katilim
arttikca, gorevi kotiiye kullanma diizeyi
azalacaktir.

e Takipcilerin lidere bagimliliginin

azaltilmasi: Takipgilerin  6deme, terfi,
kariyer vb. durumlarinda ydneticinin 6znel
goriisiine baglilik derecesi, liderin gérevini
kotiiye kullanma dongiisiine kasten veya
istemeyerek katkida bulunmalarim
etkileyecektir.

e Objektif performans olgiitleri kullanma:
Liderin asir1 giiciinii azaltmanin ve dogru
bilgi akisin1 saglamanm bir yolu olan
objektif performans 6lgiitleri, takipgilerin
veya astlarin lider veya yoneticinin
¢ikarina degil miisterilerin veya
paydaslarin yararina hareket etmelerini
kolaylastiracaktir.

e Yabancilarin karar verme siirecine dahil
edilmesi: Karar verme siirecini disaridan
gelen kisilere agarak, isletme hem daha
objektif bir goriise hem de yolsuzluk
dongiisiinii  kirabilecek yeni bir bakis
acisina kavusabilir.

o Isletme kiiltiiriinii degistirmek ve izlemek:
Gicii kotiiye kullanmay1 engellenmenin en
zor fakat en etkili yolu isletme kiiltiiriinii
degistirmektir. Ancak degisiklik, lideri
tatmin etmek yerine performans, verimlilik
ve miisteri hizmetlerine odaklanmalidir.

Gelecek calismalarda, sadece liderdeki kibrin
ve/veya asirt pozitifligin takipgiler iizerindeki
olumsuz etkileri degil, liderin kendi sagligi, yasam
stili ve liderlik tarzina etkilerinin arastirilmasi alan
yazinina biyiik katki saglayacaktir. Cilinkii Barling
ve Cloutier’in (2016) de ifade ettigi gibi, Taylor’in
bilimsel yontemlerle ve duygusal faktorlerden

arinmig bir yonetim seklinin verimliligi artiracagi
savi, maksimum verimin sadece psikolojik olarak
saglikli bireylerle elde edileceginin goriilmesiyle,
gecerliligini yitirmistir. Buradaki psikolojik olarak
saglikli bireylerden kasit, sadece calisanlar, astlar
veya takipgiler degil, aym zamanda mental olarak
saglikli liderlerdir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar c¢ikar gatigmasi
olmadigini belirtir.

Etik Onay: Bu calisma derleme tiiriinde bir
calismadir, insan katilimcilarini igermemektedir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Derleme tiiriindeki
bu c¢alismada bilgilendirilmis onam formu
kullanilmamustir.
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1. GIRIS

Rekabetci  yapi, Dbireyselligin  ve bilgisayarl
teknolojilerin 6n plana c¢ikmasiyla daha ¢ok
belirginlesen is yeri yalmizligi,, is ortaminda
isgorenleri olumsuz etkileyen, onlar1 stres ve
baskiya maruz birakan ve iggérende duygusal-
sosyal iligki yoksunlugu meydana getiren bir
durumdur (Rhoades & Eisenberger, 2002). Bir
isgoren ailesi ile olduk¢a mutlu ve huzurlu iken, is
ortaminda tam aksine mutsuz ve yalniz olabilir. Bu
sebeple, is yeri yalmzligi (IYY) normal yalnizlik
duygusundan farkli bir kavramdir (Dogan, Cetin &
Sungur, 2009; Wright, 2005).

Algilanan orgiitsel destek (AOD), isgorenin drgiite
sagladigr katki sonucunda, isletmenin isgdrene
sagladigr destek, baghlik ve ilgiye duyulan isgéren
inancidir (Eisenberger, 2002). Yapilan
arastirmalarda algilanan orgiitsel destek ile isyeri
yalnizligi, ig tatmini, orgiitsel vatandaglik davranisi,
is performansi, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
baglilik gibi orgiitsel onciil veya ardil degiskenler
ile iliskili oldugu bulunmustur (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

AOD ve IYY’nin iliskili olabilecegi orgiitsel
degiskenlerden bir digeri de is tatminidir (iT). Is
tatmini, bir isletmede iggdrenler agisindan islerin
ters gittigini ve ¢alisma kosullarinin kotiilestigini
gosteren en onemli ¢iktilardan biridir. Bu baglamda,
is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler
sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina
iliskin algilarina kars1 gelistirdigi i¢sel tepkilerdir
(Roodt, Rieger & Sempane, 2002: 24).

AOD, 1YY ve IT’nin birbiri ile iliskili oldugu ve
turizm sektoriinde de goriilebilecegi varsayimindan
yola ¢ikarak bu aragtirmanin temel amaci, her sey
dahil sistemiyle hizmet sunan dort ve bes yildizli
otel calisanlar1 iizerinde AOD ve IT iliskisinde
IYY’nin aracilik etkisini arastirmaktir. Daha énceki
arastirmalarda AOD ve IT iliskisinde TYY nin araci
roli ve bu {ii¢ degiskenin birbiriyle iliskisi
arastirilmadigi igin arastirmanin 6zgiin bir degere
sahip oldugu ve ilgili yazina katki saglayacagi
diistintilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Algilanan orgiitsel destek
Isgorenler isletmelerinden kendilerine kars1 olumlu

veya olumsuz bir tutum ve davranis sergilendigini
hissetmektedirler. Adindan da anlasildig1 {izere

orgilitsel destek saglanan degil algilanan bir yapiya
sahipti. Aym zamanda AOD, isgorenlerin
isletmelerine  ve islerine karst1  tutumlarini
etkilemektedir (Turung & Celik, 2010). Insan
kaynaginin 6neminin bilindigi isletmelerde goriilen
AOD, isgérenin isletmeye sagladigi yararin orgiit
tarafindan deger gorme ve Orgiit calisanlarinin
refahina 6nem verme derecesini ifade etmektedir.
Isgorenlerin AOD algis1 ne kadar yiiksekse, teorik
olarak orgiite katki saglama davranisi da o denli
yiiksek olmaktadir (Sears, Zhang & Han, 2016).

AOD’nin agiklanmasi asamasinda orgiitsel destek
teorisi, karsiliklilk normu ve sosyal degisim
teorisinden yararlanilmustir. Orgiitsel destek teorisi,
calisanlarin Orgiitii insani Ozelliklerle ifade etme
egilimini agiklamaktadir. Karsiliklilik  normu,
isgdrenin igletmesinden gordiigii fayda karsiSinda
fayda saglamak i¢in gosterdigi c¢abayr ifade
etmektedir. Sosyal degisim teorisi ise igsgdrenlerin
isletmelerine bagliliklarin1 kapsayan inanglarini ele
almaktadir. Teoriye gore etkilesimde bulunan iki
birey arasindaki degerli varliklarin karsilikli
degisimi ve kisilerarasi iligkilerin olusumu soz
konusudur. Bu baglamda, isgorenler ve isletme
arasinda acik bir sekilde ifade edilmeyen ancak ihlal
edildiginde ortaya olumsuz sonuglar ¢ikaran
zorunlu ve karsilikli bir iliski s6z konusu olmaktadir
(Turung & Celik, 2010). Bu haliyle sosyal degisim
teorisi, oOrgiitsel destek teorisini ve karsiliklilik
normunu kapsayarak AOD’yi aciklamaktadir.

2.2. Is tatmini

IT, bir isgdrenin isinin ve isyerindeki deneyiminin
sonucunda hissettigi olumlu duygu durumudur
(Riggle vd., 2009). Birey IT igin kendi norm, deger
ve beklentilerini g6z Oniine alarak is ve is
kosullarina igsel bir tepki gelistirmektedir. Eger bu
icsel tepki iggorenin beklentilerini karsiliyorsa
isgorende 1T, karsilamiyorsa is tatminsizligi
olusmaktadir. s kavrami ¢ok kapsamli bir konudur.
Bir is bir 6gretmen igin sadece Ogrenciye soru
sormak, bir 6nbiiro personeli i¢in konaklama kaydi
almak, bir akademisyen igin veri toplamak, bir otel
miidiiri i¢in otel gelirlerini artirmak degildir.

IT dinamik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle iT’nin
herhangi bir orgiitte bir sefer saglanmasi siireklilik
arz etmemektedir. Dinamik yap1 6zelliginden dolay1
IT’nin siirekli gdzden gegirilmesi ve bununla ilgili
yenilikler yapilmasi gerekmektedir. iT’yi etkileyen
bireysel ve Orgiitsel olmak iizere iki faktor
bulunmaktadir. Bireysel faktorler, bireylerin kisisel
Ozellikleri, inanglari, duygulari ve niyetlerinden
ortaya c¢ikmaktadir. Ayni zamanda, Dbireysel
faktorler, bireyin dogustan sahip oldugu kalitsal
ozellikler ve sonradan yasam deneyimleriyle
kazandigi ozelliklerden olusmaktadir. Orgiitsel
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faktorler, iggorenin is yerinde deneyimledigi ve
isgbrenin tatminini etkileyen iicret, terfi, calisma
kosullar1 gibi faktdrlerden olusmaktadir (Zopiatis,
Constanti & Theocharous, 2014).

2.3. Is yeri yalmzhg

Sosyal bir varlik olan insan i¢in diger insanlarla
iletisim kurmak ve sosyal biitiinlesme saglamak en
temel ihtiyaclar arasinda yer almaktadir (Beutel vd.,
2017). Bu ihtiyacin karsilanmadigi durumlarda
ortaya ¢ikan olumsuzlardan birisi yalmizlik
olgusudur. Yalmzlik, toplumda oldukga sik goriilen
ancak kolay bir sekilde dile getirilemeyen ve
bireyde psikolojik, fizyolojik ve orgiitsel anlamda
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikaran bir durumdur. Bu
sebeple yalmizlik kavrami tek basina olma,
toplumsal diglanma, yabancilagsma, kendi halinde
olma, sosyal destek eksikligi ve bunalim kavramlari
ile karistirilmaktadir (Yadav & Chadha, 2017).
Omegin tek bagina olma kavraminda birey bu
durumu kendi istegi dogrultusunda tercih ederken,
yalnizlik kavraminda birey bu durumu kendisi
istememekte ve bu duruma maruz birakilmaktadir.

IYY ise normal yalnizlik duygusundan farkli olup
bireyin is ortaminda yasadigi yalmzligr ifade
etmektedir. Aile hayatinda gayet mutlu ve huzurlu
olan bireyler, is hayatinda yasadiklari rekabet
ortami, sanal takimlar, teknolojik cihazlarin iletigim
agmma dahil olmasi, herhangi bir gruba dahil
olamama, Orgiit-is uyumsuzlugu gibi sebeplerle
kendilerini is yerinde yalniz hissedebilmektedir
(Dogan vd., 2009; Peng vd., 2017). Bu kapsamda
IYY “isgdrenin c¢alisma arkadaslariyla kisisel
yakinlikk  kurma  ihtiyacinin  karsilanmadig:
durumlarda ortaya ¢ikan ve isgOrenin  is
arkadaslarina sosyal ve/veya duygusal anlamda
yabancilagmasiyla tetiklenen olumsuz, hos olmayan
ve act verici bir durum” olarak tanimlanabilir
(Glimiis Donmez, 2019: 55).

IYY duygusal (DY) ve sosyal yalmzlik (SY) olmak
iizere iki boyutta ele alinmaktadir (Ayazlar &
Giizel, 2014; Dogan vd., 2009; Wright, 2005;
Wright, Burt & Strongman, 2006). DY, yakin ve
samimi iligkilerin yoklugunda ortaya c¢ikan ve
bireyin is yasamindaki arkadashk iliskilerinin
niteligini 6lgen bir yalmizlik tiiriidiir. DY yasayan
bireylerde asir1 duygusallik, is arkadaslarii yanlis
anlama egilimi, kaygil1 bir ruh hali, endise ve korku
gibi olumsuz duygular goriilebilmektedir (Dogan
vd., 2009). SY, is ¢evresinde yeterli sosyal arkadas
cevresine sahip olmayan iggdrenlerde ortaya gikan
ve isgorenin is yasamindaki arkadas c¢evresini
nicelik bakimindan degerlendiren yalmzlik tiiriidiir.
SY yasayan bireylerde utangaglik, reddedilme,
herhangi bir gruba ait olamama, diigiin, nisan,

cenaze gibi topluluklara katilmama gibi durumlar
goriilebilmektedir (Wright vd., 2006).

2.4. Her sey dahil sistemi, hizmet anlayis1 ve is
yeri yalnizhigi

Hizmet sektoriiniin temelinde insanlarla iletisim
kurmak esas alinmaktadir ve bu esas konukseverlik
anlayistyla yerine getirilmektedir (Telfer, 2000).
Geleneksel konukseverlik anlayigi, misafir ve ev
sahibi arasindaki sicak ve samimi iligkiye
dayanirken, ticari konukseverlik anlayiginda ise
hizmet sunma kaygist ile birlikte konuksevmezlik
anlayis1 yatmaktadir (Ritzer, 2007).

Turizm sektoriinde ev sahibi isletmeler ile turistler
arasindaki etkilesimi Aslan ve Ozeren (2016)
“misafir-ev sahibi etkilesimleri” olarak ele almustir.
Bu kavram ise bu isin ticari dogasini gizlemek i¢in
ortaya atilmugtir (Ritzer, 2007). Her ne kadar ticari
kavram gizlenmeye c¢alisilsa da misafir—ev sahibi
etkilesimindeki geleneksel maddi olmayan karsilik
sona ermis ve bunun yerini turist-¢alisan iligkisi
almigtir (Aramberri, 2001).

Her sey dahil sistemde Onceden hazirlanan ¢ok
sayida yiyecek-igecek agik biifede sunulmakta ve
miisteri kendisi gidip istedigi yemegi almaktadir
(Birkan, 2004). Bu durumda her sey dahil sistemde
isgdrenin is uygulamalar1 kisitlanmakta ve iggérenin
miisteri ile etkilesimi Standartlastiriimaktadir. Ritzer
(2007) turist ve ¢alisan arasindaki kisitli iletisim ve
hizmet sunumunun standartlagtirilmasini
konuksevmez  konukseverlik ile  agiklamigtir.
Verimliligi  artirmak  amaciyla  olusturulan
McDonaldslasma veya Disneylesme konuksevmez
konukseverligin baslangici olmustur.
McDonaldslasma dogrultusunda modern diinyada
hizmet personelinden en yiiksek diizeyde verim
alma anlayis1 self-servis ile sonuglanmis ve hizmet
sektoriinde turistler hizmet(sizlik) anlayis1 ile
otellerde kendi yemegini almakta, tostunu kendisi
yapmakta, otele giris-cikisizi ve odayr agma
islemini elektronik cihazlar {izerinden kendisi
yapmaktadir. Bu durum, hizmet sektoriinde turist-
calisan iligkisini ylizeysellestirmis ve samimiyetten
uzak bir duruma sokmustur (Aslan & Ozeren,
2016).

Modern diinyada bir yandan is yasaminin niteligi
iyilestirilmeye calisilirken diger yandan
igsgorenlerden en yliksek verim ve en iyi performans
beklenmektedir. Isgérenler bu beklentiler karsisinda
asir1 strese, yalnizliga veya rekabete
stiriiklenebilmektedir  (Wright, 2005). Ayni
zamanda iggorenlerden beklenen oOrgiitsel c¢iktilar
neticesinde iggorenler belli bir rutinin igine
hapsolarak yaraticiliklarinm1 kaybedebilmektedirler.
Ayrica bu sistemde bireyler toplum iginde
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yalnizlasmaya, rutini takip etmeye ve tek bagina
hareket etmeye mecbur kalmaktadirlar (Wright,
2005).

Her sey déahil sistemiyle hizmet sunan konaklama
isletmelerinde isyeri yalmizligi icin iki durum séz
konusudur. Birincisi, turizmin sezonluk yapisindan
dolay: turizmde calisan iggoérenler sezonun kisa
olmasi sebebiyle is arkadaglariyla samimi iligkiler
kurmaktan kaginmakta ve iligkilerini yiizeysel bir
sekilde siirdiirmektedirler. Bu durumda olan
isgorenler yas ve bolim farkini gdz Oniinde
bulundurarak diger calisanlardan uzaklasmakta ve
herhangi bir gruba dahil olmadan tek basina is
hayatlarii ~ siirdiirmektedirler.  ikincisi, turizm
sektorii uygulamali alandan biri oldugu igin stajyer
calistirma oran1 en yiiksek sektorlerden birisidir.
Stajyerlerin  sektdorde c¢alismasi, aym egitim
kurumundan 6grencilerin ayni isletmelerde caligma
olasiligimi  artirmaktadir. Bu durumda ¢alisan
isgorenler kendi aralarinda daha kolay bir arkadas
grubu olusturmakta ve birbirini taniyan sosyal iliski
ag1 iginde samimi paylasimlarda bulunmaktadirlar.
Bu tiir igletmelerde bir taraf samimi iken diger taraf
ayrt  olabilmekte ve  gruplasmalar  sonucu
isgdrenlerin yalnizlik yasama olasilig1 artmaktadir.

2.5. Algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve isyeri
yalmizhi@r iliskisi

Turizm sektoriinde herhangi bir kriz anmnda ilk
bagvurulan yontem, personel sayisinin azaltilmasi,
maaslarinin ge¢ 6denmesi ve orgiitsel kiigilme gibi
uygulamalar olabilmektedir. Bu tiir uygulamalar
igsgbrenlerin isletmeye olan bagliligini azaltmakta ve
glivenini  sarsmaktadir. Buna engel olmak ve
isgbrenlerin isletmede desteklenmelerini saglamak
isletmeler agisindan bir zorunluluk haline gelmistir
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

IYY ise isgorenin kendisini is ortaminda duygusal
ve sosyal olarak ifade edememesiyle tetiklenen act
verici bir duygu durumudur (Peng vd., 2017;
Wright vd., 2006). Bu sebeple IYY bireyin bireysel
ve Orgiitsel yagamini tehdit eden bir sorun olarak
gorlilmektedir (Cetin & Alacalar, 2016).

IYY isgorenin hem bireysel hem de orgiitsel
yasamini tehdit ettigi icin 1YY birgok &nciil veya
ardil degiskenlerle iligkili olarak ele
alinabilmektedir. Buna bagli olarak bu arastirmada
AOD’yi olumsuz yoénde etkileyen degiskenlerden
birisi olarak 1YY ele alnmustir. Yapilan
arastirmalara  bakildiginda, Wright (2005) is
arkadashign ve yonetici destegi ile 1YY arasinda
olumsuz yonlii bir iligki tespit etmistir. Karakurt
(2012) yuriittiigii arastirmasinda DY ve SY’nin
AOD ile negatif yonde iliskili oldugunu saptanustir.
Stoica ve digerleri (2014) saglik calisanlari izerinde

yaptigi arastirmasinda  yoneticilerinden  destek
gdrmeyen calisanlarin daha ¢ok 1YY yasadiklarimi
bulgulamistir. Ancak Cetin ve Alacalar (2016)
akademisyenler iizerinde gerceklestirdigi
aragtirmasinda AOD’nin 1YY iizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigr sonucuna ulasmuslardir. Giin
Eroglu (2018) elektrik dagitim sirketi ¢alisanlari
izerine yaptig1 arastirmasinda algilanan yonetici
destegi ile DY ve SY’nin ters iliskili oldugunu
tespit etmistir. AOD ve 1YY arasindaki kavramsal
iliskiden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.
AOD ve 1YY arasindaki kavramsal iliskiden
hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: Algilanan Orgiitsel destek is yeri
yalnizligini negatif yonde etkiler.

Hipotez la: Algilanan orgiitsel destek duygusal
yalnizlig1 negatif yonde etkiler.

Hipotez 1b: Algilanan orgiitsel destek sosyal
yalnizlig1 negatif yonde etkiler.

Isletmelerin isgdrenlerine kars: sergiledigi tutum ve
davraniglarin karsiligi isgorenlerde ve iggdrenlerin
is performanslarinda farkli sekillerde ortaya
cikmaktadir.  Isletmesinden  destek  algilayan
isgorenler buna karsilik vermek amaciyla yiiksek
performans gosterme ve isletmeye faydali olma
egilimine sahip olmaktadirlar (Rhoades &
Eisneberger, 2002). Bu durumu saglamanin
yollarindan birisi de is tatminidir. IT, isgdrenin
isiyle ne kadar mutlu ve barisgik oldugunu
gostermekte ve isgbrenin i¢ huzurunu ifade
etmektedir (Mrayyan, 2005).

Allen, Shore ve Griffeth (2003), Cheng ve O-Yang
(2018), Rhoades ve Eisenberger (2002), Sears ve
digerleri (2016) AOD ile IT arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugunu dile getirmislerdir. Aym
zamanda, yapilan ampirik c¢aligmalarda ise
AOD’nin IT’yi pozitif yonde etkiledigi saptanmistir
(Akkog, Caligkan & Turung 2012; Branik, Roling &
Eby, 2010; Riggle vd., 2009; Stamper & Johlke,
2003). Incelenen arastirmalardan  hareketle
asagidaki hipotez kurulmustur.

Hipotez 2: Algilanan oOrgiitsel destek is tatminini
pozitif yonde etkiler.

Calisan insanlar giinliilk yasamlarinin en az tgte
birini is ortaminda gegirmektedir. Bu sebeple
isgorenlerin ¢alisma yasamlarinda psikolojik iyi
hallerinin ve is tatminlerinin desteklenmesi ve
saglanmas: 6nemlidir (Mao, 2006). Bunun tersi
oldugunda IYY gibi olumsuz orgiitsel sonuglar
ortaya cikabilmektedir. Ayrica, is ortaminda 1YY
yasayan bireylerin isi birakma niyeti, oOrgiitsel
bagliligin azalmasi, performanslarinin diismesi ve is
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tatminsizligi gibi olumsuzluklar yasamasi1 daha gok
muhtemeldir.

Yapilan arastirmalarda IYY ve IT arasinda negatif
yonlii bir iligki tespit edilmistir (Erdiren Celebi &
Ertiirk, 2018; Mellor vd., 2008; Wright, 2005).
IYY’nin bireysel ve orgiitsel yasami tehdit eden
6nemli bir sorun oldugundan yola ¢ikarak asagidaki
hipotez kurulmustur.

Hipotez 3: Is yeri yalnizhig1 is tatminini negatif
yonde etkiler.

Hipotez 3a: Duygusal yalmzlik is tatminini negatif
yonde etkiler.

Hipotez 3b: Sosyal yalnizlik is tatminini negatif
yonde etkiler.

IYY’nin orgiit ortaminda engellenememesi is
tatminsizligi gibi olumsuzluklar ortaya
cikarmaktadir. Duygusal tepkilerden olusan IT
olumlu veya olumsuz yonde olabilmektedir (Sears
vd., 2016). Isletmelerin isgdrenine sundugu firsatlar
ile uygulamalar1 arasinda bir tutarlilik varsa
isgorenler isletmelerine karst olumlu tutum ve
davraniglar sergilemekte ve Orgiitin destegini
arkasinda hissetmektedir. Aksi durumda iggérenin
isletmeye olan inanci ve giiveni sarsilmakta, is
ortaminda yalnizlagabilmekte, is tatminsizligi,
performans disiikligii ve isten ayrilma gibi
olumsuz tutumlar gelistirebilmektedir. Bu noktadan
hareketle AOD’nin IT ye etkisinde IY'Y "nin aracilik
rolii olabilecegi varsayillmistir ancak yazinda bu

Algilan

sekilde Dbir aracilik etkisine rastlanmamigtir.
Yazindaki bu bosluktan hareketle asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

Hipotez4: Algilanan oOrgiitsel destegin is tatmini
iizerindeki etkisinde is yeri yalmizliginin aracilik
rolii vardr.

Hipotez 4a: Algilanan orgiitsel destegin is tatmini
tizerindeki etkisinde duygusal yalmzligin aracilik
rolii vardr.

Hipotez 4b: Algilanan o6rgiitsel destegin ig tatmini
iizerindeki etkisinde sosyal yalnizligin aracilik rolii
vardir.

3. YONTEM

Bu arastirmada nicel arastirma ydntemlerinden
yararlanilmigtir. Yontembilim agisindan pargalarin
incelenmesi ve buradan yola ¢ikarak biitiiniin
yorumlanmasini kapsayan tiimdengelim yontemi
benimsenmistir. Nicel arastirma desenleri agisindan
bakildiginda, iki veya daha fazla degigken
arasindaki iliskileri degerlendirmeyi amaglayan
iligskisel arastirmalardan yararlanilmistir (Glirbiiz &
Sahin, 2016; Hair vd., 2014; Saunders, Lewis &
Thornhill, 2009).

3.1. Arastirmani amaci ve kavramsal modeli

Bu aragtirmanin amaci her sey dahil sistemiyle

Orgiitsel
Destek

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli
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hizmet sunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
AOD, IT ve 1YY iliskisini arastirmaktir (bkz. Sekil
1).

Ilgili aragtirmalara bakildiginda AOD ile 1YY ’yi
(bkz. Cetin & Alacalar, 2016; Erdil & Giilen
Ertosun, 2012; Stoica vd., 2014; Wright, 2005) ve
IYY ile IT’yi (bkz. Cetin & Alacalar, 2016; Erdiren
Celebi & Ertiirk, 2018; Mellor vd., 2008; Wright,
2005) inceleyen aragtirmalarin oldugunu gdrmek
miimkiindiir. Ancak (¢ degiskenin bir arada
incelendigi ¢aligmaya heniiz rast gelinmemistir. Bu
sebeple aragtirmanin amaci ve sorunsali kapsaminda
Sekil-1’deki model dogrultusunda 6nceki boliimde
kurulan hipotezlerin test edilmesi amaglanmaktadir.

3.2. Evren, orneklem ve veri toplama

Arastirma evrenini Mugla ilindeki her sey dahil
sistemle hizmet sunan dort ve bes yildizli otel
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma evreninin
Mugla olarak belirlenmesindeki temel etken,
Mugla’min istanbul ve Antalya’dan sonra en gok
isletme ve yatirim belgeli tesise ve bu dogrultuda
isgorene sahip olmasidir. Ayrica, uygulama alaninin
her sey dahil oteller olarak benimsenmesinin sebebi
ise her sey dahil sisteminin galisanlarin1 yaptiklar is

dogrultusunda standartlagtirdig ve bu
standartlagsmanin IYY’ye sebep oldugu
varsayimidir.

Aragtirma evrenini olusturan isletmelere Mugla il
Kiiltir ve Turizm Midurligii resmi web sitesinde
yer alan Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Yatirim ve
Isletmeler Genel Miidiirliigi’'ne bagh Turizm
Isletme Belgeli Tesisler’den ulagilmistir (Mugla il
Kiiltir ve Turizm Midirligi, 2018). Mugla’da
isletme belgeli 64 dort yildizli, 77 bes yildizli olmak
iizere 141 otel bulunmaktadir. Ancak bu otellerden
hangilerinin her sey dahil sistemiyle hizmet
sundugu bilgisine ulasilamamistir. Bir evrende yer
alan tim temsilcilerden veri toplamak zaman ve
maddi agisindan maliyetli oldugu icin Srneklem
alinmast gerektigi oOnerilmektedir (Saunders vd.,
2009). Buna bagli olarak, Mugla’da her sey dahil
sistemle hizmet sunan isgbren sayisi tam olarak
bilinemedigi i¢in bu aragtirmada olasiliga dayali
olmayan ornekleme tekniklerinden yararlanilmistir.
Arastirma  verilerinin  toplanmasi  siirecinde
ulagilmas1 en kolay olan deneklerden rastgele veri
toplamay1 kapsayan kolayda ornekleme (Saunders
vd., 2009) ve deneklere ulasmanin zor oldugu
durumlarda onceden ulasilan deneklerden yola
cikarak diger deneklere ulagmay1 iceren kartopu
ornekleme tekniklerinden (Giirbiiz & Sahin, 2016)
yararlanilmigtir.

Bu kapsamda arastirmanin hipotezlerini test
amaciyla Mugla ilinde yer alan ve her sey dahil

sistemiyle hizmet sunan 43 tane dort ve bes yildizli
otel ile iletisime ge¢ilmistir. Bu otellerden 14 tanesi
gerek isletmelerinde aragtirmaya izin vermeme
prensipleri gerekse sezon sonu kapanis hazirliklari
sebebiyle aragtirma izni vermemistir. Bu kapsamda,
29 otele Eyliil-Kasim 2018 siirecinde 750 adet anket
formu dagitilmistir. Veri toplama siirecinde insan
kaynaklart boliimiine ve ¢ay/kahve molalarina ¢ikan
personele arastirma hakkinda aragtirmaci tarafindan
bilgi verilmistir. Dagitilan anket formundan 519
adet geri doniis saglanmistir. 96 anket formu
eksik/hatali veya tek tarafli isaretlendigi i¢in
degerlendirme digt birakilmistir. Geriye kalan 423
adet gecerli anket formu veri setine islenmistir.
YEM analizlerinde o6rneklem biytikligi ile ilgili
genel bakis acgist  verilerin  normal dagilip
dagilmadig iizerinden yorumlanmaktadir. Veriler
normal dagilim gdsteriyorsa Orneklem biyiikliigi
en az 150 (Celik & Yilmaz, 2013: 41) veya
gozlenen degisken sayisinin en az 5 katt kadar
olmasi gerektigi yoniindedir (Giirbiiz & Sahin,
2016: 332). Bu noktadan hareketle, Orneklem
biiytikliigiinlin bu arastirma i¢in yeterli oldugu
sOylenebilir.

3.3. Arastirmanin olcekleri, gecerlilik, giivenirlik

Arastirmanin veri toplama araci dort boliimden
olugmaktadir. Ilk  bolimde, katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirmeye yonelik ifadeler
yer almaktadir. ikinci bélimiinde AOD, iigiincii
boliimde 1YY ve dérdiincii béliimde IT dlgegi yer
almaktadir. Olgeklere iliskin ayrmtili bilgi devam
eden boliimde yer almaktadir.

Algilanan orgiitsel destek olgegi: Stassen ve Ursel
(2009) tarafindan gelistirilen 6lgek 10 ifadeden
olugsmaktadir. Tirkce gecerlemesini Turung ve
Aver'nin - (2015) yaptigr  Olgek tek boyuttan
olusmaktadir. Olgegin ifadeleri “Calistigim isletme
calisanlarina ¢ok az ilgi gosterir” seklinde
orneklendirilebilir. AOD kesinlikle katilmiyorum
(1) ile kesinlikle katiliyorum (5) arasinda
derecelendirilen  5°1i  Likert tipi Olgek ile
dl¢iilmiistiir. Olgegin Tiirkge gegerlemesi daha énce
bircok arastirmada  kullamildigr igin  tekrar
gecerlemesi yapilmamistir ancak Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayisi Ol¢iilmiistiir. Buna gore 6l¢egin
giivenirlik katsayisi 0,86 olarak hesaplanmustir.

Is tatmini 6l¢egi: Yoon ve Thye (2002) tarafindan
gelistirilen 6l¢egin Tiirk¢e gegerlemesi Kusluvan ve
Kusluvan (2005) tarafindan yapilmigtir. Tek
boyutlu olan IT blcegi 5 ifadeden olusmaktadir.
“Isime kars1 ilgimi kaybediyorum” gibi ifadelerden
olusan Olgek besli Likert tipi 6lcek ve higcbir zaman
(1) ile her zaman (5) arasinda derecelendirme ile
Olgilmiistiir. Daha oOnce bircok arastirmada
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kullanilan 6l¢egin giivenirlik katsayist 0,90 olarak
Olclilmiistiir.

Is yasaminda yalnizlik blgegi: isyerinde yalnizhigi
6lemek tizere Wright ve digerleri (2006) tarafindan
gelistirilen 6l¢egin Tiirkge gecerlemesi Dogan ve
digerleri (2009) tarafindan yapilmistir. Olgek
duygusal yalnizlik ve sosyal yalnizlik olmak iizere
iki boyuttan olugmaktadir. DY 9 ifade, SY 7 ifade
olmak iizere Ol¢ek 16 ifadeden olugmaktadir.
Turizmde yiiz yiize hizmet 6n planda oldugu i¢in
isgorenlerin bu arastirma kapsaminda sadece is
arkadaslarint1  degerlendirmeleri  adina  6lgek
ifadelerin yapist degistirilmeden “is yeri” 1is
arkadaslar’” gibi ifadeler eklenmistir. Is yerinde
arkadaslik iligkilerinin niteligini 6lcen DY boyutuna
“Is arkadaslarimla birlikteyken cogu zaman kendimi
dislanmis  hissediyorum” ifadesi, is yerindeki
arkadaslik boyutunu nicelik bakimindan 6lcen
sosyal arkadaslik boyutuna “Is yerinde is
arkadaslarimla aramda sosyal iligkilerim vardir”
ifadesi ornek verilebilir. Olgek ifadeleri kesinlikle
katilmiyorum(1) ile kesinlikle katiliyorum (5)
arasinda yer alan besli Likert tipi 0lgek
derecelendirilmesi ile Ol¢iilmistir. Daha Once
gecerlemesi yapilan 6lgegin DY giivenirlik katsayisi
0,87; SY’nin ise 0,82 olarak Ol¢iimlenmistir. Tim

Olcegin giivenirlik katsayis1 ise 0,73 olarak
hesaplanmustir.

3.4. Verilerin analizi

Ik asamada orneklemin ozelliklerini

betimleyebilmek i¢cin SPSS 22 Paket Programina
yiiklenen verilere frekans analizi yapilmistir. ikinci
asamada AOD ve IT iliskisinde TY'Y nin arac1 rolii
olarak tasarlanan arastirma modelini test etmek i¢in
IBM AMOS 20 araciligtyla yapisal esitlik
modellemesinden (YEM) yararlanilmistir. YEM’in
varsayimlari olan kayip veri olmamasi, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilima uygun olmasi ve ug
degerlerden arindirilmasit (Meydan & Sesen, 2015)
asamalar1 sirast ile yerine getirilmigtir. Bunun
sonucunda IBM AMOS 20 araciligiyla ve
Mohalanobis Mesafesi yaklagimiyla otomatik
olarak hesaplanan ve katsayisi 0,05’ten kiiciik olan
17 veri ug¢ deger kabul edilerek veri setinden
cikarilmis ve analize 406 adet veri iizerinden devam

edilmistir.

YEM, olciim ve yapisal model olmak {iizere iki
basamakta analiz edilmektedir. Olgiim modeli
gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki yapisal
esitligi gosteren On degerlendirme iken, yapisal
model gizil degiskenler arasindaki iligkileri gosterir
(Celik & Yilmaz, 2013).

4. ANALIZ ve BULGULAR

Arastirmadan  elde edilen Dbulgulara  gore,
arastirmaya katilanlarin %65°1 erkek ve %58’4’i
bekardir. Yas ortalamasi 32,05 olan katilimcilarin
%47,8’1 21-30 yas; %28,1°1 31-40 yas; %16,5’1 41-
50 yas; %4,4,’0 20 ve alt1 yas; %2,7’sinin 51 ve
isti yas araliginda oldugu (kayip veri %0,5)
belirlenmistir. Egitim durumu acisindan
bakildiginda, otel galisanlarinin %16,7’si ilkokul,
%36,7’s1 lise, %18’1 6n lisans, %?24,9’u lisans,
%1,5’inin ise lisansiistii programlarindan (%2,2)
mezun oldugu gorilmiistiir.

Arastirmada 6l¢lim modelinin analizine gegmeden
once degiskenler arasi1 korelasyon analizi
yaptlmigtir.  Tablo 1’e  bakildiginda  gizil
degiskenlerin hepsinde 0,01 diizeyinde istatistiki
acidan anlamli iliskiler bulgulanmigtir. Bu
dogrultuda, AOD ile IT; DY ile SY arasinda pozitif
yonde orta diizey bir iliski s6z konusudur. Ote
yandan, AOD ile SY arasinda negatif yonde orta
diizey bir iliski s6z konusu iken AOD ile DY; DY
ve SY ile IT arasinda negatif yonde zayif bir iliski
goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda regresyon analizine
devam etmek i¢in c¢oklu Dbaglanti sorunu
(multicollinearity) olup olmadigini kontrol etmek
gerekmektedir (Tabachnick & Fidell, 2012). Coklu
dogrusal baglanti, herhangi bir bagimsiz degiskenin
diger bagimsiz degisken(ler) tarafindan hangi
seviyede tahmin edildigi ve hesaplandigini belirler.
Coklu dogrusal baglantinin artmasi, bir degiskenin
diger degiskeni aciklama yetenegini diisiirmektedir
(Hair vd., 2014). Buna bagli olarak yapilan
degerlendirmede arastirmanin bagimsiz degiskenleri

Tablo 1: Gizil Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

Algilanan Orgiitsel  Duygusal Sosyal Is Tatmini
Destek Yalmzhk Yalmzhk
Algilanan Orgﬁtsel Destek 1 -0,183%* -0,473%* 0,486**
Duygusal Yalnizlik 1 0,356%* -0,261%**
Sosyal Yalnizlik 1 -0,267**
Is Tatmini 1

Not. p<0,01
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olan AOD, DY ve SY gizil degiskenleri arasindaki
korelasyon katsayilarimin 0,90’dan diisiik (Field,
2009: 233; Hair vd.,, 2014: 196) oldugu
gozlenmektedir. Ote yandan, coklu baglanti sorunu
IBM SPSS 22 paket programi aracilifiyla VIF ve
Tolerans degerleri iizerinden
degerlendirilebilmektedir. Yapilan analiz
dogrultusunda VIF degerinin 1,146-1,425 arasinda
ve Tolerans degerlerinin ise 0,702-0,873 arasinda
degerlere sahip oldugu belirlenmistir. Elde edilen
degerler VIF degerinde 10’dan kiigiik (Hair vd.,
2014: 197), Tolerans degerinde 0,2°den biiyiik
(Giirbiiz & Sahin, 2016: 273) oldugu igcin
arastirmanin bagimsiz degiskenleri arasinda coklu
baglant1 sorunu olmadig1 varsayilmstir.

Tabachnick ve Fidell (2012) esit aralikli 6l¢iim
diizeyine sahip ve 200’den biiyiik oOrneklemden
olusan veri setlerinin normal dagilimi i¢in garpiklik
ve basiklik degerlerine bakilmas1 gerektigini ifade
etmektedir. Bu baglamda, her bir maddenin ve
boyut/6l¢eklerin carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmistir. Hesaplamalar dogrultusunda
algilanan orgiitsel destek, duygusal yalnizlik, sosyal
yalmzlik ve is tatmini 0Olgek maddelerinin/
boyutlarinin/dlgeklerin - her birinin  basiklik ve
carpiklik  degerlerinin £1 araliginda oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle verilerin normal dagilim

52
>

gosterdigi varsayilarak veri setinin
doniistiirilmesine  ihtiyag  duyulmamustir. Bu
asamadan sonra, YEM tahmin yontemi olarak ¢ok
degiskenli normal dagilim gostermesi ve gosterge
degiskenlerinin siirekli veya aralikli Olcekle
toplanmas1 varsayimlarini kargilayan (Celik &
Yilmaz, 2013; Hair vd., 2014) En Cok Olabilirlilik
Yontemi (Maximum Likelihood) kullanilmustir.

Arastirmanin  6lglim modelini test etmek igin
gelinen agamada IBM AMOS 20 programina 4 gizil
degisken (AOD, 1YY ve boyutlar1 DY ve SY, iT)
ve gizil degiskenleri tamimlayan 31 go6zlenen
degisken tanimlanmistir. Bu arastirmada kullanilan
Olgeklerin daha Onceden yapilan arastirmalarda
gecerliligi  ve  gilivenirligi  saglandigi  igin
degiskenlere agiklayici faktér analizi (AFA)
yapilmadan 6l¢iim modelinde yer alan degiskenlere
ayni anda dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmustir (Kongarchapatara & Shannon 2016;
Meydan & Sesen, 2015) (bkz. Sekil 2).

Olgiim modelinin sonuglarini analiz etmek icin
DFA yapilmis ve modelin uyum iyiligi degerleri
incelenmistir. Ik asamada 6lgegin uyum iyiligi
degerleri yakalanamamuistir. Bu noktada faktor yiikii
diisiik olan ifadeleri modelden ¢ikarma veya
modelin uyum degerlerini iyilestirmek amaciyla
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modifikasyon yapma (Albright & Park, 2009: 23; 0.86’'nin  (CR<:0,70) tiizerinde ve ortalama
Arbuckle, 2005: 116) olmak {iizere iki segenek aciklanan varyans katsayilart (AVE) 0,51’in
bulunmaktadir. Bu sebeple standardize edilmis (AVE<0.50) fizerinde oldugu Tablo 2’de
faktor yiikleri 0,50’nin (Hair vd., 2009: 678) goriilmektedir (Hair vd., 2009: 679). Buna baglh
alinda kalan 6 ifade (AOD6, AOD7, AOD9,  olarak 6lgegin yap1 gecerliginin  saglandig

DuyY15, DuyY16 ve SosY23) analizden
cikarimigtir. Ardindan uyum iyiligi degerlerine
ulagmak i¢in modelin ve olgegin temel yapisina
sadik kalarak ve Ol¢ek/boyutlarin kendi igindeki
uyum Onerileri dogrultusunda modifikasyonlar
incelenerck  AOD1-AOD2;
DuyY12-DuyY14; DuyY13-DuyY14
arasinda baglanti kurulmustur. Sekil 2’de goriilen
Olciim modelinin uyum 1iyiligi degerleri y2/sd
=2.10; GFI1=0.90; AGFI=0.87; NFI1=0.91; CFI=0.95
ve RMSEA=0.05 olarak hesaplanmis ve modelin
uyum degerlerini karsiladigi belirlenmistir (Meydan
& Sesen, 2015; Schermelleh-Engel, Moosbrugger &
Muller, 2003).

Olgiim modelinde yer alan degiskenlerin yap1

belirlenmistir (bkz. Tablo 3).

Arasgtirmanin yapisal modeli yol analizi ile test
edilmis ve Sekil-3’te goriilen degerlere ulagilmustir.
Ayrica, yapisal modelin uyum iyiligi degerleri

DuyY10-DuyY11, p=0.000; x2=601.748; df=266; yx2/sd =2.26;
ifadeleri GFI=0.89; AGFI=0.87; NFI=0.90; CFI=0.94;
RMSEA=0.05 ve belirleme katsayisi olarak

R2=0.32 olarak bulgulanmustir (bkz. Sekil 3).

Sekil 3’ten hareketle AOD’nin DY iizerinde negatif
yonlii orta diizeyde (B= -0,22); SY iizerinde negatif
yonlit  yiiksek diizeyde (p=-0,52) bir -etkisi
bulunmaktadir. Ote yandan OAD’nin IT iizerindeki
etkisi pozitif yonlii ve yiiksek diizeydedir (f=0,53).
Ayrica, DY’ nin IT iizerindeki etkisi negatif yonlii

gegerligini  belirlemek  igin  yakinsak/uyusum ve diisiik (B=-0,15) iken SY nin IT iizerindeki etkisi
gecerligine bakilmistir. Bu kapsamda modelin yok denecek kadar disiiktiir (§=0,04).

Cronbach’s Alpha katsayilart (CA) 0,85’in

tizerinde, bilesik giivenirlik katsayilari (CR) Tablo 3’te sunulan yapisal

modelin ayrintilt

Tablo 2: Olgiim Modelinin Yol Analizi Sonuglart

Boyutlar ve Ifadeler CA* CR** AVE**%
Algilanan Orgiitsel Destek (AOD) 0,88 0,88 0,53
Duygusal Yalnizlik (DY) 0,90 0,90 0,58
Sosyal Yalmzlik (SY) 0,85 0,86 0,51
Is Tatmini (IT) 0,89 0,90 0,66
Not. CA: Cronbach’s Alfa, CR: Bilesik giivenirlik AVE: Ag¢iklanan ortalama varyans
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bulgulart 1s18inda kavramsal modelde yer alan SY
ve IT iliskisi hari¢ diger tiim degiskenler arasindaki
iligkilerin 0,05 diizeyinde anlamli oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda, Hla, Hlb, H2 ve H3a
istatistiksel ~ olarak  desteklenmis, H3b ise
desteklenmemistir.

Preacher ve Hayes’in (2004: 886) belirttigi iizere
AOD ve IT iliskisinde DY ve SY’nin aract rolii ileri
diizey bir yontem olan 6n yiikleme (bootstrapping)
yontemi ile analiz edilmistir. IBM AMOS 20 paket
programinin otomatik dnerisi dogrultusunda 1000’li
orneklemle 6n yiikleme yapilmigtir. On yiikleme
yontemleri i¢inde yanlilig1 diizeltilmis yontem (BC-
bias-corrected) tavsiye edildigi i¢in (Hayes, 2013)
bu yonteme bagvurulmustur.

Araci degisken modele dahil edildikten sonra Tablo
4'te goriildiigii iizere AOD ve IT iliskisinde
IYY’nin bir alt boyutu olan DY nin kismi aracilik
rolii analiz edilmistir. Analiz sonucunda AOD ve IT
iligkisinde DY’nin miktarinda anlamli bir azalma
gerceklesmis ve p<0,01 diizeyinde anlamlilik
korunmustur. Buna bagh olarak, AOD ve IT
arasindaki DY’ nin kismi aracilik etkisi istatistiki
acgidan desteklenmistir (H4a).

AOD ile IT iliskisinde SY’nin araci rolii ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Zira bu

iliskideki standardize edilmis dolayl etki katsayisi
B=0,73’tir (-0,72<SY<:0,87) ve anlamlilik
katsayis1 p>0,01 olarak hesaplanmistir. Bu durumda
H4b istatistiksel olarak desteklenmemistir.

4. SONUC ve TARTISMA

Bu aragtirmada AOD ve IT iliskisinde IYY’nin
aracilik rolii incelenmistir. Yapilan analizler
sonucunda algilanan &rgiitsel destegin 1YY ’nin
boyutlar1 olan DY ve SY iizerindeki etkisi negatif
yonde ve anlamlidir. Buna bagli olarak iggorenlerin
AOD diizeyi arttkca IYY yasama durumlar
azalmaktadir. Bu sonu¢ Karakurt’un (2012)
ogretmenler iizerine yaptig1 ancak AOD icin farkl
bir o6lgek kullandigi aragtirma sonucu ile
ortiismektedir. AOD ve IYY arasindaki iliskiye
benzer sonuglar Erdil ve Giilen Ertosun (2012),
Stoica ve digerlerinin (2014), Wright’m (2005)
arastirmalarinda bulgulanmistir. Giin Eroglu (2018)
ise yaptig1 arastirmada algilanan yonetici destegi ile
IYY arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmistir.
Buna bagh olarak belirtmek gerekir ki isgorenlerin
isletmelerinden algiladiklar1 orgiitsel destek ne
kadar yiiksekse iggoérenlerin DY ve SY yasama
diizeyleri de o kadar diisiik olmaktadir. Ote yandan,
Cetin ve Alacalar (2016) akademisyenler iizerine

Tablo 3: Arastirmanin Yapisal Modeline iliskin Bulgular

Hipotez  Iligkiler Standardize edilmis Standart  t degeri p degeri Hipotez
regresyon katsayilar: () Hata sonug¢lar
Hla AOD—-DY -0,22 0,07 -3,74 ,001 Desteklendi
HI1b AOD—SY -0,52 0,07 -7,12 ,001 Desteklendi
H2 AOD—IT 0,53 0,09 7,47 ,001 Desteklendi
H3a DY—IT -0,15 0,05 -3,03 ,002 Desteklendi
H3b SY—IT 0,04 0,73 0,06 510 Desteklenmedi
Not. AOD: Algilanan orgiitsel destek DY: Duygusal Yalnizlik SY: Sosyal Yalnizlik IT: is Tatmini
Tablo 4: isyeri Yalmizliginim Araci Rolii ve Bulgulari

Hipotez  Araciliga iliskin hipotez  Araci  degisken Araci degisken Aracilik ¢esidi ~ Sonug

yokken (B) varken(p)
H4a AOD-DUYYAL-TAT 0,54* 0,51* Kismi aracilik  Desteklendi
H4b AOD-SOSYAL-TAT 0,54* 0,73 Yok Desteklenmedi

Aracilik modeline iligkin giiven araliklar:

Alt sinir 0,010
AOD-DUYYAL-TAT Ust siir 0,59
Giiven aralig Dolayl Etki 0,51*
AOD-SOSYAL-TAT Alt sinir -0,72
Giiven aralig1 Ust stnir 0,87

Dolayl Etki 0,73

Not. p<0,001, AOD: Algilanan orgiitsel destek DY: Duygusal Yalmzhk SY: Sosyal Yalmzlik iT: I Tatmini
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yaptig1 arastirmalarinda AOD’nin 1YY iizerinde
herhangi bir etkiye sahip olmadigini belirlemistir.
Aragtirmacilar  bu  sonucun  sebebini  ise
akademisyenlerin akademik calisma yapmanin
dogas1 geregi tek basina calismaktan kaynakladigi
seklinde agiklamiglardir.

Bu asamada AOD ile IT arasindaki iliski analiz
edilmis ve AOD ile IT arasinda pozitif yonde ve
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu durum
isgorenlerin AOD diizeyleri arttikga IT diizeylerinin
de artacagi seklinde yorumlanabilmektedir. Akkog
ve digerleri (2012), Allen ve digerleri (2003),
Branik ve digerleri (2010), Cheng ve O-Yang
(2018), Demircan Cakar ve Yildiz (2009), Khan ve
Chandrakar (2017), Rhoades ve Eisenberger (2002),
Riggle ve digerleri (2009), Sears ve digerleri (2016)
ve Stamper ve Johlke’nin (2003) yaptiklari
aragtirmalarda AOD ile IT arasinda pozitif yonde
bir iligki tespit etmislerdir.

Sosyal ve duygusal anlamda yeterli ve doyurucu
iliski paylasgiminin  olmadigi is ortamlarinda
isgorenlerin  kendisini i§  ortaminda  rahat
hissetmemesi ve basarili olamamasi son derece
olagandir. Bu tiir ortamlarda isgdrenlerin 1YY
yasama potansiyelleri daha yiiksektir. Bu durum
isgdrenlerin igi birakma niyetinin artmasi, orgiitsel
bagliligin azalmasi, iggoren performans
diisiikliigiiniin yasanmas1 ve IT’nin diismesi gibi
olumsuz orgiitsel sonuglara sebep olabilmektedir
(Lam & Lau, 2012). Bu asamada IYY ile IT
arasindaki iligski aragtirilmistir. Bu baglamda, DY
ile IT arasinda negatif ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Bu aragtirmadan elde edilen sonug¢ Cetin
ve Alacalar (2016), Erdiren Celebi ve Ertiirk (2018)
Mellor ve digerleri (2008) ve Wright’in (2005)
yaptiklar1 arastirma sonuglartyla Ortiismektedir.
IYY’nin bir diger boyutu olan SY ile iT arasinda
beklenenin aksine pozitif yonde ve anlamsiz bir
iliski ¢ikmustir. Ilgili yazinda bu sonugla drtiisen bir
aragtirmaya rast gelinmemistir. Bilindigi iizere
turizm sektorii insanlarla iletisimin 6n planda
oldugu ve eglence temelli bir sektordiir. Bu sebeple
iggorenler turistlerle iletisim, arkadaglik, dostluk
konularinda arka planda g¢alisan iggorenlere gore
daha sansh konumda yer almaktadirlar. Bu durum
turizm sektoriinde calisanlarin  kendisini yalniz
hissetmemesiyle ve islerinden genel olrak tatmin
olmalariyla agiklanabilir.

AOD ve IT iliskisinde 1YY’nin araci roliiniin
arastirildign bu arastirmada AOD ile DY ve SY
arasindaki iliski; DY ile IT arasindaki iliski anlaml
ancak SY ile IT arasindaki iliski anlamsiz
sonuglanmistir. Bu noktadan hareketle kurulan
modelde AOD ile IT iliskisinde TYY’nin aracilik
rolii tespit edilmistir. 1YY’ nin alt boyutlar1 ile
yapilan aracilik analizinde AOD ile IT iliskisinde

DY’nin aracilik rolii tespit edilmis ve iligkide
anlamh bir diisiis goriilmiistiir. Ote yandan, AOD
ile IT iliskisinde SY’nin aracilik etkisi tespit
edilememis ve iliskide anlamli bir diisis
gerceklesmemistir.

4.1. Kiasitlar ve oneriler

Bu arasgtirmanin gelecek arastirmalarda dikkate
alinmasimi gerektiren bazi kisitlart bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, is yeri yalmizligi bireyde olumsuz
sonuglar yaratabilen ve bireylerin agiklamaktan
cekindigi orgiitsel bir durumdur. Ikincisi, bu
aragtirma Mugla’da her sey dahil sistemiyle hizmet
sunan ve isletmeler tarafindan arastirma izni verilen
dort ve bes yidizli otel isletmelerinde
gerceklestirilmistir.  Arastirma  verileri olasiliga
dayali olmayan ornekleme teknikleriyle toplandigi
icin ve Mugla’daki ilgeleri esit sekilde temsil
etmediginden, arastirma sonuglart tim evrene
genellenemez. Ugiincii kisit ise arastirma verilerinin
toplama  siirecinin  konaklama igletmelerinin
sezonluk hizmet vermelerinden dolay1 ii¢ ay ile
sinirlandirilmasidir.  Otel ¢alisanlarinin i yeri
yalmizliginmi degerlendirebilmesi i¢in is arkadaglar
ile en azindan bir calisma sezonu gegirmeleri
gerekmektedir. Bu sebeple veri toplama siireci igin
sezon sonu ve eyliil-kasim aylari tercih edilmistir.

Yapilan aragtirma dogrultusunda bu konuda
calismak isteyen akademisyenlere ve sektor
temsilci/  yoneticilerine  bir takim  Oneriler
sunulmustur:

Akademisyenlere yonelik olarak;

Bu arastirmada amag arastirma modelini test etmek
oldugu i¢in demografik o6zellikler ile ilgili analiz
yapilmamustir.  Ilerleyen  ¢aligmalarda  otel
calisanlarinin  demografik &zellikleri ile analiz
yapilarak konuya farkli bir acis1 katilabilir.

Bu arastirma kiy1 otellerinde ve her sey dahil
sistemle hizmet sunan otellerde nicel arastirma
yontem analizleri kullanilarak gergeklestirilmistir.
Bu konunun sehir otellerinde ve nitel yontemlerle
degerlendirilmesi konunun daha ayrintili sonuglar
ortaya ¢ikarmasina yardimci olabilir.

Is yeri yalnizhgmin diger onciil ve ardillar
olabilecek algilanan sosyal destek, is-aile ¢atigmasi,
kisilik-is uyumu, lider-iiye etkilesimi, isten ayrilma
niyeti, orgiit iklimi, orgiite baglilik konular ile
arastirilmast konunun orgiitte yaratti1 sonuglari
daha agik bir sekilde ortaya ¢ikarabilir.

Bu aragtirmada animasyon boliimi hari¢ tiim
bolimler veri toplama siirecine dahil edilmistir.
Gelecek calismalarda miigteri ile yiiz yiize olan
calisanlar (6n biiro, garson, misafir iliskileri) ile geri
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planda ¢alisanlar (muhasebe, insan kaynaklari,
mutfak personeli) arasinda bir karsilastirma
yapilabilir.

Isletmelere yénelik oneriler olarak;

Is yeri yalmzligi olumsuz bir durumdur ve
beraberinde  birgok  Orgiitsel  sorunu  da
getirebilmektedir. Bu sebeple isletmeler sadece
sezon sonu degil sezon iginde de calisanlarina
personel gecesi, sportif faaliyetler, piknik vb.
destekleyici uygulamalar diizenleyerek igletme
icindeki arkadasligi pekistirmeli ve bu konuda
orgiitsel destek ortami yaratmalidir.

Son yillarda egitim seviyelerinin artmasiyla birlikte
isgorenler is haklarim1 bilen, kendi degerlerini
koruyan ve kendi Kkimliklerini temsil eden
isletmelerde calismayir tercih etmektedir. Bu
nedenle isletmeler isgorenlerine sunduklari 6rgiitsel
imkanlar1  gézden  gegirmeli ve  personel
giclendirme egitimleri gibi  Orgiitsel destek
stratejilerini farklilastirmalidir.

Bu aragtirma sonucunda otel galisanlarinin sosyal
yalnizliktan ziyade duygusal yalnizlik yasadiklari
belirlenmistir. ~ Isgérenlerin  is  ortamindaki
konforlarint artirmak ve isgdrenlerin isletmelerine
olan baghliklarini stirdiirmek i¢in is arkadasligini
pekistirecek oyun ve bos zaman faaliyetlerinin
hayata gecirilmesi ve isgorene kendisini degerli
hissettirecek en azindan belli saatlerde havuz, plaj,
hamam kullanimi gibi otel imkanlart sunulmasi
Onerilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢aligmada herhangi bir 6zel veya
resmi bir kurulugtan ya da Dbaska bir
organizasyondan destek alinmamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Bu calismada gerceklestirilen tiim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal arastirma
komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilastirilabilir etik standartlara uygundur.
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Bu ¢alismamin amaci, otellerde aymn/vilin  personeli segilmis basarili elemanlarin  yiiz
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gostergelere bagh olarak bir Yiiz Analiz Formu hazirlanmustir. Formda, 13 yiiz hatti, 63
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toplam 69 ayin/yilin personeline ait fotografi degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore,
basaril yiiz gostergelerini yiiksek oranda karsilayan yiiz hatlari; yiiz sekli (% 72,5), sag ¢izgisi (
% 88,3), alin ( %78,3), kas (% 92,8), g6z (% 88,4) ve burun seklidir (% 70,1). Orta seviyede
karsilayan yiiz hatlari; goz kapaklart (% 52,2), dudak (59,6), dudak ve burun arasindaki mesafe
(%53,7), agiz (% 49,5), ¢ene (% 55,1) ve kulak seklidir (% 47,9). Personel yiiz fizyonomisinde
gozler arasindaki mesafe hatti ise basar1 gostergelerinden sadece birinde (normal mesafeli goz
araligt % 59,4) karsilik bulmugtur.
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The aim of this study is to investigate whether the successful facial indicators of the employees
of the month/year are corresponding to the ones with the approved literature. Hence, a “Facial
Analyze Form” has designed depending on the fundamental indicators that take part in
literature. Research has been carried out within two chain and nine independent hotels. In order
to achieve of the aim of this paper, 60 within chain hotels and nine within company hotels
employee of the month/year photographs were analyzed by human resource managers of sample
hotels. Results were analyzed upon preference frequencies of 13 face lineaments and 63
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not corresponding to the success with the exception of normal margin eyes (59,4 %) of employee
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1. GIRIS

Fizyonomi ilimi, Eski Hint, Cin, Misir ve Yunan
uygarliklarinda kullanilmis olan, bugiin Bati’da
Ogretilen ve hayatin gesitli alanlarinda yer alan bir
disiplindir. Ortagag Avrupasi’nda fizyonomi ile
ilgili eserler Islam diinyasindan geviri yoluyla
alhinmis ve gesitli alanlarda kullanilmistir (Demir,
2017). Orta Cag’da diger bilim ve bilgi gesitleri ile
birlikte degerlendirilen fizyonominin  anlami
giderek genislemis, astroloji ve ilahi sanatlarin bir
pargast haline gelmistir (Altiisik, 2014; Demir,
2017). Felsefi ve ilmi planda konuyla Platon ve
Aristo bagta olmak tizere Antik Yunan filozoflarinin
fizyonomiyle ilgilendikleri bilinmektedir. Sonraki
donemlerde Alman Filozof Kant tarafindan da
desteklenen ve bedensel yapiyr dikkate alan
fizyonomi halen gegerli olan farkli kisilik tiplerinin
belirlenmesinde  kullanilmaktadir. 18. yiizyila
gelindiginde, “yiiz, ahlaki ve manevi ger¢eklerin bir
sunumudur ve yiizlin her bir 6gesinin (gdz, alin,
burun, kulak, agiz, cene vb.) ayr1 ayr1 ve birbiri ile
olan iliskileri icinde psikolojik anlam tasidig1”
goriisii kabul gormeye baslamistir. “Fizyonomi
Denemeleri (Essays on Physiognomy)” adli
eserinde Lavater (1797) birgok ressam, mimar,
karikatiirist yazar ve filozofa ilham kaynagi
olmustur (Le Breton, 2018). Fizyonomi ilmine
Mien Shiang ismini veren Cinliler bir kisinin agiz,
kulak, burun, géz ve kaslarinin dengeli olmasi ile o
kisinin mutlu olmasi arasinda siki bir iligki
oldugunu belirtmislerdir (Erkal, 1999), Insanlarin
yiiz bigimlerine gore karakter 6zelliklerini okuma
yontemini kullanan Cinliler ayrica, ylizden basari
diizeylerini de belirlemislerdir (Altinisik, 2019).
Fizyonomiye iliskin bilgiler sonraki doénemlerde
degisik uygarlik merkezlerinde gelistirilmis, belirli
ozelliklere sahip farkli ekoller ve sistemler ortaya
ctkmistir. 1950°1i yillara dogru fizyonomi iizerinde
psikiyatri, biyoloji ve psikoloji gibi bilimlerin
verileriyle ¢aligmalar yapilmis ve beden yapist ile
insanin Ozellikleri arasinda bir takim iligkilerin
oldugu sonuglarma  ulagilmistir.  Teknolojik
gelismelerin ve antropolojik ¢aligmalarin etkisiyle,
insan yliziiniin fizyonomi kullanilarak
yorumlanmast, bilgisayar tabanli gorsel
uygulamalarda genis capta diisliniilmis, c¢esitli
yazilimlarin  gelistirilmesiyle birlikte fizyonomi
uzmanlar1 yiiz okuma alaninda ayrintili ve daha
once belirlenmeyen ozellikleri ortaya koymak igin
calismalar gerceklestirilmistir (Little, Burriss, Jones
& Roberts, 2007; Kamenskaya & Kukharev, 2008;
Tiitsoy & Gongor, 2017). Zamanla disiplinlerarasi
bir aragtirma alani haline gelen fizyonomi, insan
iligkilerinin yogun oldugu; psikoloji, tip, biyoloji,
iletigsim, istihbarat, kriminoloji, pazarlama, insan

kaynaklari, gilizel sanatlar gibi degisik alanlarda
kullanilmaya baglanmistir (Altimisik, 2014; Akca,
2017; Demir, 2017; Erdem, 2018). Gliniimiizde
pratik kullanimi ve yeterli bilgi birikimine bagli
olarak  bu  c¢alismada, otel c¢alisanlarinin
fizyonomisinin (yiiz gdstergeleri) hizmet sektorii
icin  alanyazinda  belirtilen  basarili  yiiz
gostergelerini karsilayip karsilamadigr belirlenmeye
calisilacaktir.  Sonuglar, otelcilik  sektoriinde
personel basarisinin bazi fizyonomik gostergelere
bagli olup olmadiginin ortaya konulmasi ve bu hazir
“yiiziinden okunuyor” bilgi durumunun kullanilip

kullanilmamas1  hakkinda  ipuglar1  sunmasi
bakimindan 6nemlidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Fizyonomi Kavram

Tiirkce  fizyonomi  olarak  ifade  edilen

“physiognomi” kavrami Grekge; doga anlamina
gelen physis, kanun anlamina gelen nomos,
yargilama ve yorumlama anlamina gelen gnomos
kelimelerinin birlesmesinden tiiretilmistir (Percival,
1999). Johann Caspar Lavater’e (1797) gore
fizyonomi, insanin digsal ve i¢sel, goriinen dis yonii
ile  gizli  igeriginin  benzesmesinin  veya
tekabiiliyetinin bilgisi veya bilimidir. Alman filozof
Kant kavrami i¢ diinyay1 gdzlemleyen bilim dali
olarak tanimlarken, ortagagda, Michael Scot, dogal
felsefelere bagli olan bazi kanit kurallarina uyan bir
bilgi birikimi, “bilim dogalligi” (Maclean, 2011)
seklinde tanmimlanmistir. Giliniimiizde biyometrik
yiiz okuma, fotograftan karakter tahlili (antrofotos),
biyometri gibi isimlerle ifade edilen fizyonomi,
genel anlamda yiiz hatlarindan yola ¢ikarak insanin
Oziiniin yorumlanmasidir (Altinigik, 2014: 6). Tiirk
Dil Kurumu soézligiinde, yiiz ¢izgilerinin genel
durumundan ¢ikan anlam olarak tanimlanan
fizyonomi, Hadib (1998’den aktaran Abulaban,
Muzher & Thawabieh, 2018) tarafindan; viicudun,
yiiziin veya avucun genel seklini inceleyen bilim
olarak tanmimlanmigtir. Bagka bir tamimlamada ise
fizyonomi, fiziksel goériiniigiin sabit yonlerinin, bir
kisinin  niteliklerinin =~ gdstergesidir  seklinde
yapilmustir (Collins, 1999: 251).

Kisiye ait baz1 oOzelliklerin, o kisinin dig
gorlintlisiinden, Ozellikle de yiizden, belirlenmesi
icin kullanilan (Hassin & Trope, 2000; Kini &
Kumar, 2014; Wolffhechel vd., 2014) fizyonomi,
Islam diinyasinda, “ilm-i kiyafet”, “Ilm-i Sima”
veya “ilm-i firaset” gibi isimler altinda
incelenmistir. Insan bedeninden onun akli, ruhu,
duygulari, gecmisi, gelecegi, karakteri, hayati,
saglhigi gibi bircok konuda c¢ikarimlar yapmayi
saglayan kadim bir ilim (Y1lmaz, 2012: 130) olarak
tamimlanan Kiyafet ilmi, insanlarin bedensel
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ozelliklerinden hareketle, kisilikleri hakkinda bilgi
vermeyi hedefler (Bozkurt, 2008: 179). Bir seyin i¢
ylzinii sezgisel olarak kavrayabilme yetisi
anlamina gelen Firaset, kiyafet ilmi’den daha
kapsamlidir (Uludag, 2002: 138; Cavusoglu, 2009:
294). Erzurumlu Ibrahim Hakki da 1756 yilinda
yazdigr “Marifetname”sinde fizyonomiyi (kiyafet
ilmi) daha oOnceki felsefi, tasavvufi, psikolojik
yaklagimlardan yararlanarak yiiz bigimi ve beden ile
insan, ahlak ve karakter yapisi arasindaki iligki
olarak agiklamaktadir (Cagrici, 2000: 308).

Fizyonominin temeli, bir insanin kisiligi ve
duygularinin onun yiiziinden agik¢a okunabilecegi
varsayimidir (Barasch, 1975). Kimi zaman kafatasi
bilimi (frenoloji) arastirmalar i¢in de s6z konusu
olan fizyonomi ister firdset ister kiyafet
kavramlariyla karsilansin, ortaya ¢ikmugtir ki, bu
bilim, insanin dig goriiniisiine (yiiz, boy, el, parmak
vb.) bakarak onun ahlak ve huy gibi bazi1 6zellikleri
ile ilgili bir takim sonuglar ¢ikarma cabasidir.
Alanyazinda biitiin bedenin digsal yoniiyle ilgili
olan fizyonomi, gilinimiizde daha ¢ok yiiziin
yapisina (alin, gbz, g¢ene, burun) atfedilmektedir
(Statt 1998’den aktaran Bozkurt, 2015: 16).

Fizyonomi kitaplarinda yiliz, Cin fizyonomi
sisteminde oldugu gibi, genel olarak ii¢ bolgeye
ayrilmakta (bkz. Sekil 1), o6zellikle alin, burun,
cene, kas, gbz ve dudaklar temel alinarak kisilerin
ozellikleri hakkinda tahminler yapilmaktadir.

baskinlik anlamina gelmektedir. Bu konuda en bariz
iligkinin ¢ene ve yiiz arasindaki oran oldugu
belirtilmektedir. Buna gore, ¢ene ve yiizli biiyiik
olan kisiler zekd yetenegi gelismis bireyler olarak
tamimlanirken, kiiciik ¢ene ve biiyilik yiliz pratige
yatkin bireyler olarak tanimlanmaktadir. Yiiz
bi¢iminin uzunlugu enine oranla daha fazla olan
kisiler, canli ve etkileyici yapiya sahip ve teoriye
merakhdirlar. Enli yiizler ise sayisal bilimlere
meyilli olmanin bir belirtisidir. Bu tiir yiiz yapisina
sahip kisilerin gorevlerini zamaninda ve eksiksiz
yerine getirdikleri, ancak iyi yonetici ve organizator
olamadiklar1 belirtilmektedir (Akga, 2017: 39).
Anlama yetenegini yansitan A bolgesi kisinin
diistincelerini nasil olusturdugu ile ilgili bilgileri
verirken, B bdlgesi kisinin diigiince hiz1 ve
odaklanmasi ile ilgili bilgileri verir. C bolgesi ise
kisinin i¢e doniik ya da diga doniik (sosyal) olmast
ile ilgilidir. Bu baglamda C bolgesi dikey eksende
darsa ice doniik (erkeklerde), genigse sosyal, baska
bir ifadeyle, yonetme ve yonlendirme giicli yiiksek
(erkeklerde) oldugunu  gosterir. C  bolgesi
kadinlarda tam tersi seklinde analiz edilir. Goz ise
hepsinin merkezi ve toplamidir (Akg¢a, 2017: 38; Le
Breton, 2018: 78).

2.2. Fizyonomi ve Basar liskisi

Giliniimiizde Avrupa ve Amerika’da, 0Ozellikle
yonetici secimlerinde, ig icin gerekli Ozellikleri
tastyan, giivenilir, diiriist kisileri ise almak igin
fizyonomi yontemi kullanilmakta bu amagla birgok

Sekil 1: Yiiz Bolgesi (Akga, 2017)

Bu ii¢c bolgeden birincisi (A) “analitik bolge”,
ikincisi (B) “pratik bolge” ve Tglincisii (C)
“sezgisel bolge” olarak tanimlanmaktadir. Bu iig
bdlgenin birbirine yakin 6lgiide olmasi dengeli ve
anlagilmasikolay insanlar1 simgelerken bir bolgenin
digerinden farkli olmasi ise o kigiye o alanda
avantaj saglamaktadir (Altimsik, 2014: 53).
Dolayisiyla, bu ii¢ bolgeden digerlerinden daha
biliyiik veya daha belirgin olan herhangi bir yiiz
bolgesi, ilgili kisilik 6zelliklerine karsilik gelen bir

isletme, basvuru yapan adaylarinin fotograflarini
yliiz okuma uzmanlarina goéndermekte ve onlarin
degerlendirmelerini dikkate alarak secim
yapmaktadir. Boylece 6zellikle toplu ise alimlarda,
kisa siirede fazla sayida insanla miilakat yapmasi
gereken insan kaynaklari, fizyonomi teknigi
yardimiyla ayrintili analiz yaparak ise alim/se¢gme
ve yerlestirme siireclerini  hizlandirmaktadir.
Sonugta da kisa siirede dogru ise, dogru eleman
se¢imi gerceklestirilmis olmaktadir (Akga, 2017:
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34). General Electric, MCI ve American Airlines
gibi bircok sirketin, FBI, CIA gibi kurumlarin bu
amacla fizyonomi yontemini kullandig1
bilinmektedir. ABD’de yonetim psikolojisinde ve
mesleki faaliyetlerde, ozellikle ise uygun aday
se¢iminde, bu yonteme bagvurmaktadir. Yonetici
adaylarinin fotograflar1 (yandan ve 6nden) 195 ayr1
ayrt belirtileri iceren 0&zel fizyonomi tablolar
yardimiyla incelenmekte ve inceleme sonuglarina
dayanarak, bagvuru yapan adaylarin yaklasik % 80’1
geri cevrilmektedir. Bu konuda danismanlik yapan
firmalar yontemin; personel alimlarinda, ise uygun
adaym segiminde dogru kararmm verilmesini
sagladiginm1  dolayisiyla personel devir oranim
azalttigin1 belirtmektedirler (Altinigik, 2019).

Yiz ozellikleri ile ilgili aragtirmalarin orduda
basladig1 soylenebilir. Mazur, Mazur ve Keating
(1984), silahli  kuvvetlerde gergeklestirdikleri
calisma sonucunda, yiizdeki gii¢lii ifadenin riitbe
alma konusunda tahmin yapmaya yardimci
oldugunu belirtmislerdir. Mueller ve Mazur (1996 -
1997) yine askeri alanda, yiiksek diizeyde basarilt
Ogrencilerin yiizlerindeki baskinlik ve general
olabilme durumlari arasindaki iligkiyi incelemisler
ve yiizdeki gii¢lii ifadenin riitbe alma konusunda
belirleyici  oldugunu, yiiksek riitbeli  askeri
subaylarin diisiik riitbeli askerlerden daha erkeksi
bir yiize sahip olduklarini belirlemiglerdir. Daha
sonraki  donemlerde yiizdeki  ozellikler ile
igsyerindeki basar1 arasinda bazi iliskilerin oldugu ve
yiiz dzelliklerinden kisilerin belirli iglerde basarili
olacagi tahmin edilmeye baglanmistir. Bu
calismalar  genellikle  isletmelerin  finansal
basarisinda liderlerin yiizleri tizerinden
gerceklestirilmistir.  Rule ve Ambady (2008),
Fortune Dergisi’nde yer alan sirketlerin (listenin en
diisiik ve en yiiksek dereceli 25 sirket), CEO’larinin
yiizlerini incelemisler, ylizden olgiilen beceri,
baskin kisilik, sevimlilik, yiiz olgunlugu, yetigkin ve
bebek yiizlii olma degigkenleri ile basart iliskisini
isletmelerin karlilig1 iizerinden
degerlendirmiglerdir. Calisma sonucunda, Yiiz
ozelliklerinin basari hakkinda bilgi
saglayabilecegini belirtmislerdir. Daha sonraki
yillarda, Graham, Harvey ve Puri (2010) CEO’larin
yliz goriiniimiinden basarinin tahmin
edilebilecegini, ancak isletmelerinin bagarisinin
tahmin edilemeyecegini ortaya koymuslardir.
Ancak bir yil sonra Wong, Ormiston ve Haselhuhn
(2011) CEO’larn yiiz 6zelliklerinden isletmelerin
finansal basarisinin da Ongoriilebilecegini ifade
etmislerdir. Pillemer, Graham ve Burke (2014)
Fortune 1000 listesinde yer alan erkek ve kadin
CEO’larn  yiiz  Ozelliklerini  karsilastirmuslar;
kadinlar toplumsal 6zellikler agisindan erkeklerden
daha yiiksek; erkekler ise baskinlik ve giigliiliik
konusunda kadin CEO’lardan daha yiiksek puan
almiglardir.

Yiiz ozellikleri ve basar1 arasindaki iligskiyi daha
detayli gostergelerle ele alan g¢alismalar da
bulunmaktadir. ABD’de Colorado Universitesi’nin
2010 yilinda Diinya Kupasina katilan (32 iilke)
1000 futbolcunun yiiz genislikleri ve basarilari
arasindaki iligkiyi degerlendirdigi aragtirma
sonucunda, yiiz genisligi, yiiz uzunlugundan daha
fazla olan oyuncularin basar1 oranlarmin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Akga, 2017: 60).
Wong, Ormiston ve Haselhuhn (2011), Fortune
500°’de yayimlanan CEO’larin yiiz genisligi ve
uzunlugunu analiz etmigler ve arastirma sonucunda
genis yiizli CEO’larin genel olarak sirketlerinde
daha basarili finansal performans sergiledikleri
bulgusuna ulagmiglardir.

Lewis, Lefevre ve Bates (2012), yliz genislik-
yiikseklik orani ile bagaridaki bireysel farkliliklar
arasindaki iligkiyi ABD eski baskanlarinda (29
bagkan) incelemisler ve “Basar1  diirtiisii”
faktoriiniin (sebat etme ve istifa etme egilimi) yiiz
genislik ve yiikseklik orani ile iliskili oldugunu
belirtmislerdir. Alrajih ve Ward (2014), yiz
geniglik-yiikseklik orani ile basaridaki bireysel
farkhiliklar arasindaki iliskiyi Ingiltere'nin 6nde
gelen isletmelerinde c¢alisan CEO’larin  yiiz
ozelliklerinde incelemisler ve basar1 faktoriiniin yiiz
genislik ve yiikseklik orani ile iliskili oldugu
sonucuna ulagmiglardir.

Cin halki birinin basarisinin yiiz &zelliklerinden
anlagilabilecegini  ¢ok  uzun  yillar  Once
Oongormiistiir. Cin’de basarili insanlarin genel yiiz
ozellikleri; biiyiik kulaklar, biiyiik bir agiz, etli
burun kanatlart ve diiz burun kopriisii, uzun kaslar,
enli ve yiiksek alin, genis ve yuvarlak ¢ene olarak
siralanmugtir - (yourchineseastrology.com). Basarili
kadin ve erkek girisimcilerin yiizlerinin incelendigi
bir ¢alisma sonucunda (Griffiths, 2015); basarili
erkek yiiziiniin 6zellikleri; digbiikey burun, egimli
geri alin, ters V kaslar, genis gozler, kare ¢ene, oval
alin seklinde siralanmigtir. Basarili kadin yiiziiniin
Ozellikleri ise diiz alin, kaslar dig kenardan yukari
dogru, yiiksek yanak, cikintili kare c¢ene, soganl
burun seklinde belirlenmistir. Webster (2018),
gorevde  yiikselmeyi  seven, iyi  organize
olmalarindan dolay1 c¢ogunlukla yaptiklar1 islerde
basarili olan kisilerin, genis alinli kisiler oldugunu
belirtmistir. Altinisik (2014) bugiine kadar yaptig
yiiz analizi sonuglarindan hareketle birgok
karakterin yiliz sifrelerini belirlemistir. Buna gore
basar1 odakli karakterin yiliz sifreleri; kare yiiz,
yukart kalkik kaslar, biiyiik (kavisli) burun, yiiksek
yerlesimli kulaklar, kiiciik agiz, ¢ikintili ¢ene
seklinde siralanmistir. Karaca (2015) Tirkiye’den
Forbes listesine giren iinli ve basarili 10 ismin yiiz
analizini Cin yiiz okuma yontemine gore inlemistir.
Yiiz analizini 13 yiiz hattim temel alarak
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gerceklestirilen bu ¢alismanin sonucunda bazi ortak
ozellik belirlenmistir. Bu ortak 6zellikler; iri kulak,
saclarin geriye dogru acgilmasi, ige ¢okiik sakaklar,
cikik kas kemigi, giiclii kaslar, yiizde 6ne ¢ikan iyi
tamimlanmig bir burun vegiiglii ¢ene kemikleri ile
ayrik kaslardir. Bir baska c¢alismada (Arastirma
Serisi 13, t.y.) ise basarili yiiziin belirgin 6zellikleri;
kare ve genis bir yiliz, dis uglarindaki tiiyleri dik
duran ve yukariya dogru kalkan kalin kaslar (bu tip
Kisilerin dogustan basarili dogduklari
sOylenmektedir), biiylik burun ve dolgun dudaklar
seklinde siralanmustir.

Akca (2019), iletisimin onemli bir faktér oldugu
hizmet sektoriinde ¢alisan bagarili kisilerin daha ¢ok
yuvarlak ve oval yiiz hatlarina sahip olmasi
gerektigini belirtmektedir. Yuvarlak yiizlii kisiler
disa doniik, uyumlu, atilgan, konuskan ve giiler
yiizlidiir. Bu o6zellige sahip kisiler isletmelerde
cabuk yiikselirler. Oval yiizli kisiler ise konusma
ve anlatma kabiliyetleri yiiksek olan, mantikli ve
sorunlara degisik agidan bakabilen Kkisilerdir
(Demir, 2017; Webster, 2018). Diger taraftan
genellikle sert bir karaktere sahip olan iletisimde
¢ok basarili olamayan ancak basariya ulagmak igin
yorulmadan calisan kare yiize sahip kisilerin hizmet
sektoriinde daha ¢ok misteri ile iletisim
gerektirmeyen (muhasebe, mutfak vb.) alanlarda
daha basarili olabilecegi belirtilmektedir (Akga,
2019). iki goz arasindaki ortalama mesafe bir goz
uzunlugu kadardir ve otel ¢aliganlarinda gozler arasi
mesafenin yakin ya da normal olmasi beklenir
(Akga, 2019). Bu konuda 6nemli bir yiiz hattt da
kisinin 6grenme ve dinleme tarzi hakkinda bilgi
veren kulaklardir. Ornegin, kendilerine ne
yapilacagimin sdylenmesinden hoslanmayan ve
kendi bildiklerinden vazgegmeyen kepge kulakli
kisiler hizmet sektoriinii tercih etmezler (Demir,
2017).

Buraya  kadar  yapilan  agiklamalar, yiiz
ozelliklerinin baslangi¢ yillarinda orduda sonraki
donemlerde ise isletmelerde kabul gormeye
bagladigini gostermektedir. Ancak  turizm
isletmeleri baglaminda yapilan herhangi bir
caligmaya  rastlamlmamistir. Bu  calismada,
fizyonomi konusunun otel personeli kapsaminda ele
alinmasi ile konunun hizmet sektoriine tasinmasi
amaclanmaktadir. Bunun i¢in otellerde yilin/ayin
personeli  olan  bagarili  elemanlarin  yiiz
gostergelerinin, alanyazinda kabul goéren bagari
gostergelerini karsilayip karsilamadiklar
degerlendirilmeye g¢alisilacaktir. Bu yolla, personel
basarisinin  degerlendirilmesinde  yiiz  temelli
¢ikarimlara da gidilmesi gerektigi Onerisinde
bulunmasi hedeflenmektedir.

3. YONTEM: GOSTERGEBILIiM

Bu caligmada, otellerde aym/yilin personeli olan

basarili elemanlarin fizyonomisinin (yiiz
gostergeleri), alanyazinda kabul gdren basari
gostergelerini karsilayip karsilamadiklar1

degerlendirilmeye ¢aligildigindan, “gdstergebilimsel
¢oziimleme” den yararlanilacaktir. Bir okuma
yontemi olan, temel olarak g¢esitli gostergeleri
inceleyen ve gosterge sistemlerini ¢oziimlemeye
odaklanan gdstergebilim; sozIi, yazili ve isaretlerle
iletisim bigimini inceleyen bir bilimdir. Bu nedenle,
kisiye ait baz1 Ozelliklerin, o kisinin dis
goriintiistinden, 6zellikle de yiizden, belirleme igin
kullanilan (Kini & Kumar, 2014: 40; Wolffhechel
vd., 2014) fizyonomik gostergelerin
belirlenmesinde bu yoOntemin uygun bir sec¢im
oldugu diigtiniilmektedir. Gostergebilimsel
¢ozliimlemede, verilerin toplanmasiyla baglayan
stireg, daha sonra bu verilerin degerlendirilmesi ile
devam eder ve yorumlanma ile son bulur. Yapisal,
standart bir analizden olugmayan bu analiz,
aragtirmactya daha bagimsiz ve yaratici bir ortam
sunar (Echtner, 1999: 50).

Analiz  teknigi olarak  gostergebilim;  belli
baglamlarda isaretlerin nasil olustugu ya da nasil
anlam  uyandirdigina  odaklanir.  Isaretlerle
biitiinlesmis bir sistem, sosyal bir kod iiretir
(Glesne, 2013: 258). Bu kodlar iletinin retildigi
dildir. Fiske (2003: 92) kod kelimesini,
anlamlandirmanin ipuglart olarak ifade etmektedir.
Dolayisiyla, kodlar sadece verileri anlamaya
yarayan ipuglari olmayip, ayni zamanda iletisimsel
ve toplumsal islevleri de yerine getiren iletilerdir.
Gosterge ayn1 zamanda, kendisinden bagka bir seye
gonderme yapan, duygular ile kavranabilen fiziksel
varlik ya da olgulardir (Fiske, 2003: 63). Ornegin,
duman atesin ya da g¢atik kaglar kizginligin
gostergesi sayilir (Vardar, 2001: 73). Gdostergenin
i¢ Ozsel niteligi bulunmaktadir: Bunlardan ilki
gostergenin fiziksel bir bigime sahip olmasidir.
ikincisi kendisinden baska bir seye gdnderme
yapmasi; Ugilinclisii ise insanlar tarafindan bir
gosterge olarak kabul edilmesidir (Mutlu, 2012:
119). Gostergenin iki unsurundan biri olan gosteren,
gostergenin  fiziksel, maddi boyutunu temsil
ederken, gosterilen ise gostergenin kavramsal,
zihinsel boyutunu temsil etmektedir (Kalaman &
Bat, 2014: 129).

Giiniimiizde insan kaynaklar1 se¢iminde ve bireysel
basariy1 tahmin etmede fizyonomiden
yararlanilmaya baslandig1 bilinmektedir. Zebrowitz,
Tenenbaum ve Goldstein (1991), bebek yiizlii ya da
kadin adaylar, sicaklik ve teslimiyet gerektiren isler
icin tercih edilirken, erkeklerin zeka ve liderlik



330 Is ve Insan Dergisi 7(2) 325-338

niteligi gerektiren isler igin tercih edildigini
belirtmiglerdir. Bu durum daha sonraki yillarda
Collins ve Zebrowitz (1995) caligmalarinda da yer
almistir. Eco’ya (1996: 8) gore “yiiziin cizgileri ve
boyutlar1  i¢  karaktere = gdnderme  yapan
gostergelerdir”. Yiiz fizyonomisinin ayr1 ayri ele
alindig1 arastirmalara bakildiginda, eleman alimi1 ve
seciminde bu gdstergelerin siklikla kullanildig:
dikkat ¢ekmektedir. S6z konusu gostergeler: Yiiz
sekli (Loehr & O’Hara, 2013; Wong, Ormiston &
Haselhuhn, 2011; Lewis vd., 2012), sa¢ ¢izgileri,
alin sekli ve alin ¢izgileri (Ak¢a, 2017; Webster,
2018), kas ve goz sekli, gozlerarasi mesafe ve g6z
kapaklar1 (Karaca, 2015), burun, dudak, agiz sekli,
dudak ve burun arasi mesafe, ¢cene ve kulak sekli,
yanak cizgileridir (Altinigik, 2014; Karaca, 2015).

Yiz Analiz Formunun hazirlhk asamasinda
oncelikle, her iki arastirmaci, yiiz okuma
egitimlerini tamamlamiglardir. Sonrasinda, otelcilik
alanindaki temel is tamimlart ve is gerekleri
ihtiyacinin karsilanmasi i¢in Mesleki Yeterlilik
Kurumu Ulusal Meslek Standartlarinda (2019) yer
alan is tanimlar1 ve ig gereklerinin kullanilmasina
karar verilmistir. Belirlenen temel i gostergeleri ve
is gerekleri iki arastirmact ve bir yiiz okuma uzmani
(Ahmet Akga) tarafindan kontrol edilerek, 15 yiiz
hatt1 ve bu hatlara ait 98 gostergeden olusan “Yiiz
Analiz Formu” hazirlanmistir. Formda yer alan yiiz
fizyonomi hatlari, bu hatlara ait otelcilik sektoriinde
basarili yiiz hatt1 gostergeleri Tablo 1 de verilmigtir
(bkz. Tablo 1).

Yiiz Analiz Formu hazirlandiktan sonra (Temmuz
2019) iki zincir ve dokuz bagimsiz otelin insan
kaynaklar1 yoneticileri ile goriisme
gerceklestirilmistir. Bu goriismeler sirasinda, insan
kaynaklart  yoneticilerinden yilin/aymm  basarilt
personeli olarak secilen elemanlarin fotograflarina
bakarak fotograflardaki yiiz ozelliklerinin, Yiiz

Analiz Formunda yer alan yliz fizyonomi
gostergeleri cergevesinde degerlendirmeleri
(isaretlemeleri) istenmistir. Zincir otel
isletmelerinden 12, bagimsiz otellerden dokuz

olmak iizere toplamda 21 insan kaynaklari
yoneticisi ile yapilan goriigmeler yiiz yiize ve
elektronik ortamda gergeklestirilmistir. Yiiz yiize
yapilan  gorigmeler i¢in  insan  kaynaklari
yoneticilerine konu ile ilgili on bilgi verilerek
randevu alinmistir. Goriismeler sirsinda yoneticilere
Yiiz Analiz Formuna yapacaklar1 isaretlemelerle
ilgili detayli bilgiler aktarilmigtir. Bes insan
kaynaklart  yOneticisiyle yapilan yiliz  yiize
gorismelerin  her biri yaklagtk bir saatte
tamamlanmistir. Elektronik ortamda ise her bir
yoneticiye once konu ile ilgili bilgilendirme maili
atilmig, sonra telefon goriigmeleri ile uygulama
anlatilmistir. Bu sirada ifadeler “akla ilk gelen
anlam” olarak nitelendirilmis olup yoneticilerin

derinlemesine fizyonomi bilgisine sahip olmasi
handikabt agsilmaya calisilmistir. Yiiz Analiz
Formlarmin insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
doldurulup tarafimiza gonderilmesi Ekim 2019
tarihinde tamamlanmustir.

4. ANALIZ & BULGULAR

Elde edilen anket formlarmimn incelenmesi
sonucunda, otel isletmelerinin insan kaynaklar1
yoneticileri tarafindan 69 (zincir otellerde 60,
bagimsiz otellerde 9 fotograf) Yiz Analiz
Formunun degerlendirildigi tespit edilmistir. Bu
formlarda yer alan veriler siklik ve tercih sayilarina
gore analiz edilmis, sonuglar iki aragtirmaci ve bir
uzman tarafindan degerlendirilmistir. Bu asamada
Yiiz Analiz Formunda yer alan yiiz hatlarindan ikisi
(Aln Cizgileri (7 gosterge) ve Yanak Cizgileri ( 6
gosterge)) fotograflardan tam olarak anlasilamadigi,
dolayisiyla da yorumlamanin yanlig olabilecegi
diistincesiyle degerlendirmeye almmamigtir. Bu
siiregte ayrica, bazi yiiz hatlarinin (yiiz, kas, sag,
burun, dudak burun arast mesafe ve ¢ene)
gostergeleri  kendi icerisinde benzer olanlarla
birlestirilmistir. Calisma sonuglar1 13 yiiz hatt1 ve
63 gosterge lizerinden analiz edilmistir.

Ik olarak, calisma kapsaminda fotograflari
degerlendirilen aym/yilin personellerine ait profil
bilgileri (cinsiyet, yas, ve isletmede ¢alisma siiresi)
frekans ve ylizde dagilimlari ile analiz edilmistir
(bkz. Tablo 2).

Tablo 2  degerlendirildiginde;  fotograflari
degerlendirilen yilin/ayin personellerinden %
58’inin  erkek, % 42’sinin kadin oldugu
goriilmektedir. Calismada her ne kadar yiiz
gostergeleri agisinda kadin ve erkek ayri ayri ele
almmamis olsa da oranin birbirine yakin olmasi
baskin bir tarafin olmadigini gostermesi agisindan
onemlidir. Otel isletmeleri genellikle personel devir
hiz1 yiiksek olan isletmelerdir. Bu agidan yilin/ayin
personeli se¢ilen kisilerin igletmede calisma stireleri
onemlidir. Ayrica, uzun siire aym iste calisan
kisilerde zaman igerisinde meslegin yiize oturdugu
goriilmektedir. Analiz sonucuna goére yilin/ayin
personeli secilen kisilerin %40’ 1mnin bes yil ve daha
uzun siire ayni igletmede ¢alistiklari sadece %
7,2’sinin  bir yildir ayn1 isletmede bulundugu
belirlenmistir. Yas dagilimina bakildiginda ise, 20 -
30 yas grubu arasinda olan bireyler ile 31-40 yas
grubu arasinda olan bireylerin ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir. Insanlarin  yiiz yapilariin  bu
yaslarda oturmus olmasi (Akga, 2017) sonuclarin
degerlendirilmesinde kolaylik saglayacaktir.
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Tablo 1: Yiiz Fizyonomisinde Yiiz Hatlar1 ve Otel isletmelerinde Basaril1 Yiiz Gostergeleri

Yiiz Hatlan

Basar1 Gostergeleri

1  Yiiz Sekli

Yuvarlak
Oval
Dikdortgen

2 Sag Cizgisi

Kavisli
Diiz
“M” Sekli

3  Alin Sekli

Genis
Dar
Diiz
Yiiksek

4 Kas Sekli

Yay
Kanat
Diiz Kas (Birlesik olmayan)

5 Goz Sekli

iri Goz
Parlak Goz
Ufak Goz

6  Gozler aras1 Mesafe

Normal
Uzak

7 GOz Kapaklar

Gorlinmeyen
Az Goriinen

8 Burun Sekli

Grek

Yuvarlak u¢lu
Genis (Yayvan)
Kisa

9  Dudak Sekli

Dolgun alt ve iist dudak
Dolgun alt dudak

10 Agiz Sekli

Biiyiik
Kiiciik

11 Dudak ve Burun Arasindaki Mesafe

Belirsiz
Uzun (dikey ¢izgili)
Ust genis alt dar ¢izgi

12 Cene Sekli

Yuvarlak
Oval
Kiigiik

13 Kulak Sekli

Biiyiik Kulak
Yapisik Basik Kulak

14 Alin Cizgileri

Acili Catik Cizgi

15 Yanak Cizgileri

Burun kenarinda baslama noktasinda ve
birbirine yakin

Calismada ikinci olarak Yiiz Analiz Formunda yer
alan Yiz Fizyonomisine ait gostergeler, frekans ve
yiizde dagilimlari ile analiz edilmistir. Tablo 3’de
bu analiz sonuglar1 ve basarili yliz gostergelerinin
yilin/aym personeline dagilimi verilmistir (bkz.
Tablo 3).

Yiiz Sekli; bu vyiz hatti kapsaminda, otel
isletmelerinde yilin/ayin personeli segilerek basarisi
kanitlanmis personelin yiiz sekli, ilgili gostergeler

(yuvarlak, oval, dikdortgen) acisindan
degerlendirilmistir. Yiiz seklinde basariyr temsil
eden bu ii¢ gostergeye sahip basarili personelin %
72,5 orani ile toplam iginde yiiksek bir orana sahip
oldugu gorilmektedir. Analiz sonucunda dikkate
deger bir bagka bulgu ise sert bir karaktere sahip
olan ve iletisimde ¢ok basarili olamayan kare yiiz
6zeliginin “0” olmasidir. Bunun nedeni, kare yiiz
Ozelligi tasiyan kisilerin otel isletmelerinde sert
karakter yapilarina bagli olarak geri planda
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Tablo 2: Yilin/Ayin Personeline Ait Profil Bilgileri

Profil Bilgileri N % 100
Kadin 29 42
Cinsiyet Erkek 40 58
Toplam 69 100
1 yil 5 T2
2 yil 15 21,7
isletmede Calisma Siiresi s 1> 27
4 yil 6 8,7
5 yil ve Uzeri 28 40,4
Toplam 69 100
20-30 arasi 31 449
31-40 aras1 28 40,6
Yas Bilgileri 41-50 arasi 8,7
51 stii 4 5.8
Toplam 69 100
calistirilmalar1  olabilir. Dolayisiyla, bu analiz personelin  kas sekli itibariyle ilgili temel

sonucuna dayanarak, basarili personelin yiiz
seklinin bu konudaki temel gostergeleri yiiksek
oranda karsiladigi belirlenmistir.

Sag ¢izgisi; otel calisanlari agisindan sa¢ ¢izgine ait
basar1 gostergeleri; kavisli, diiz ve “M” seklinde
olan sa¢ ¢izgisidir. Analiz sonucunda, bu
gostergelere sahip personel oranmim %88,3 gibi
yilksek bir oranda temsil edildigi belirlenmistir.
Basarili personel, yiiz hattindan sa¢ ¢izgisi ve
gostergeleri  itibariyle  beklenen  fizyonomik
ozelliklere yiiksek oranda sahiptir.

Aln gekli; bu yiiz hattt igin basar1 gostergeleri;
genis, dar ve yliksek alindir. Bu baglamda analiz
sonuglarinda, personelin %78,3’linlin bu 6zellikleri
tagidigr tespit edilmistir. Gorevde yiikselmeyi
seven, iyi organize olmalarindan dolay1 ¢ogunlukla
yaptiklari iglerde basarili olan genis alinli kisilerin
(Webster, 2018) ¢ogunlukta (%37,7) olmasi da
dikkat c¢ekicidir. Bu sonuglar, basarili otel
personelinin alin seklinin, temel gostergeleri yiiksek
oranda desteklemesi bakimindan 6nemlidir.

Kags Sekli; bir insanin isteki hizi konusunda fikir
veren (Altmisik, 2014) kas yapisina iliskin basari
gostergeleri; kanat, diiz ve yay seklinde olan
kasglardir. Calisma sonuglar1 kanat seklinde kasa
sahip olan personelin % 36,3 oraninda oldugu, bunu
diiz (% 33,3) ve yay (% 23,2) seklinde kaslarin
izledigini gostermektedir. Dolayisiyla, basaril

gostergelere uygun oldugu ve birbirine yakin
oldugu séylenebilir.

Gézler; yliziin anlatim giicii en yiiksek 6geleri olan
g0z igin basar1 gostergeleri; ufak, parlak ya da iri
gozlerdir. Calisma sonuglari degerlendirildiginde
yilin/aym personeli secilen kisilerin % 34,8 ufak
goz sekline sahipken, parlak g6z sekline sahip
personel oran1 % 27, 5, iri goze sahip personel orani
ise % 26,1°dir. Goz sekli ile basarili personelin
sahip oldugu g6z uyumu tek tek
degerlendirildiginde beklenen oranlarin altinda

oldugu ve her bir gostergeyi orta diizeyde
kargiladigi  sOylenebilir. Ancak  toplamda
degerlendirildiginde  yiiksek oranda  (%88,4)

karsiladigindan s6z edilebilir.

Gozler Arasi Mesafe; bu yiiz hattina iliskin bagari
gostergeleri; gozler arasi mesafenin birbirine uzak
ya da normal olmasidir. Analiz sonuglarina goére
yilin/ayin personeli segilen kisilerin %359,4 iiniin
gozleri normal uzaklikta iken, %13, 1’inin gozleri
birbirine uzak mesafededir. Bu sonuglar basarili
personel yiiz fizyonomisinin normal mesafeli goz
disinda karsilanmadigini géstermektedir. Ayrica, %
27,5 oranindaki yakin g6z 6zelligi de basarili yiiziin
gdz gostergesi ile uyumlu bulunmamistir.
Dolayisiyla, bu yiiz hattinin bir gostergeyi orta
diizeyde karsiladigi, iki gostergeyi ise karsilamadigi
sOylenebilir.
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Goz Kapaklari; samimiyet, istek ve isteksizligi
yansitan g6z kapaklarina ait basar1 gostergeleri; az
goriilebilen ve gorillemeyen gozkapaklaridir. Az
goriilebilen goz kapaklaria sahip personel oran1 %
30,4, goriilemeyen gdzkapaklarina sahip personel
orani ise %21,8’dir. Az goriilebilen ve
goriilemeyen goz kapaklarin toplamda %52,2 orani
ile beklenen fizyonomik 6zelligi orta diizeyde
karsiladigr sOylenebilir. Ancak goriilebilen g6z
kapaklarina sahip olan personel oraninin digerlerine

gore daha yiiksek olmasi (%47,8) dikkat ¢ekicidir.

Burun Sekli; diger insanlarla iligkiler, is, is tatmini
ve giiven konularina bakis acis1 hakkinda fikir veren
(Demir, 2017) bu yiiz hattina ait basar1 gostergeleri;
Grek, yuvarlak uglu, genis ve kisa burundur. Bu
Ozelliklere sahip personel orani ise %70,1’dir.
Bunun igerisinde hedeflerinde basarili olmak ve her
kosulda basariy1 yakalamak olan grek buruna sahip
olan personel de (%58,6) bulunmaktadir. Yiiz

Tablo 3:Yiizdeki Gostergelerin ve Basarili Yiiz Gostergelerinin Yilin/aym Personeline Dagilimi

o Basan n
Gostergeler Gés tergseleri ) N (69) % (100)
Yuvarlak + 20 29
Oval + 18 26,1
1. Yiiz Sekli Uggen , 12 , 17,4
Kare - 0 0
Konik - 7. 10,1
Dikdortgen + 12 17,4
Toplam 69 100
Kavisli + 26 37,6
Diiz + 19 275
2. Sac Cizgisi M Sekli + 16 23,2
Geriye Cekilmis - 8 11,6
Toplam 69 100
Genis + 26 37,7
Dar + 17 24,6
Diiz + 11 16
3. Aln Sekli Bombeli - 8 11,6
Yiksek + &) T2
Késeli : 2 2.9
Toplam 69 100
Kanat + 25 36,2
Diiz + 23 33,3
4. Kas Sekli Yay + 16 23,2
Bas ince son kalin - 5 72
Toplam 69 99,9
Ufak + 24 34,8
Parlak + 19 27.5
. . Iri + 18 26,1
B0 a0z Bkl Patlak - 5 79
Bugulu - 3 4,3
Toplam 69 100
Normal + 41 59,4
. Yakin - 19 275
6. Gozelerarasi1 Mesafe Uzak = 9 13.1
Toplam 69 100
Goriilebilen - 33 47,8
- Az GOrtinen + 21 30,4
I, GOz KRRk Goriilmeyen + 15 21,8
Toplam 69 100
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Tablo 3:Yiizdeki Gostergelerin ve Basarili Yiiz Gostergelerinin Yilin/ayin Personeline Dagilimi (devami)

Gostergeler Bagari G((:-s)tergelerl N ?69) %100

Grek Burun + 41 59,4
Roma (Kemerli) Burun - 12 17,4

. Kalkik Burun - 5 T2

8. Burun Sekli Yuvarlak Uglu Burun + 3 473
Gaga Burun - 3 4,3

Genis Yayvan Burun + 3 43

Kisa Burun + 2 2.9

Toplam 69 100
Dolgun Alt Dudak + 28 40,6
ince dudak - 19 VBl
9. Dudak Sekli Dolgun Alt ve Ust Dudak + 13 18,9
Dolgun Ust dudak - 9 13

Toplam 69 100
Orantili - 35 50,7
5 . Biiyiik (genis) + 19 21,5
10202 pekll Kiigiik m 15 21,8
Toplam 69 99,9

Belirsiz + 18 26,1
Uzun (Dikey ¢izgi) + 10 14,5

11. Dudak - Burun Ust Genis Alt1 Dar Cizgi + 9 13,1

Arasinda Mesafe Kisa Dikey Cizgi - 19 215 :

(Filtrum) Uzun ve Cukur Cizgi - 10 14,5
Yatay Cizgi - 3 43

Toplam 69 100

Yuvarlak + 20 29
Cikik (Firlak) - 15 21,8
Kiigiik (Dar) % 14 20,3
12. Cene Sekli Koseli - 11 15.9
Sivri Cene - 5 7.2

Gidili Cene + 4 5.8

Toplam 69 100

~ Yukarida - 16 232

Yapisik (Basik ) + 15 21,8
Biiyiik + 10 14,5
13. Kulak Sekli Kepce - 11 15,9
Kiigiik - 9 13
Asagida + 8 11,6

Toplam 69 100

hatlarindan  burun  sekli, basarili  personelin gostergedir. Calisma kapsaminda ince dudak

gostergeler yoniiyle bekleneni yiiksek diizeyde
kargiladigina isaret etmektedir.

Dudak Sekli; bu yiiz hattina ait basar1 gostergeleri;
dolgun alt dudak, dolgun alt ve iist dudaktir.
Calismada dolgun alt dudak gdstergesine sahip
personel oranit %40,6 olurken, dolgun alt ve {ist
dudak goOstergesine sahip personel orant %18,
9’dur. Bu yliz hatt1 cergevesinde otel isletmeleri igin
en ¢ok aranan gosterge dolgun alt ve list dudak
olmakla birlikte ince dudak istenmeyen bir

ozelligine sahip personel oran1 %27,5’dir. Basarilt
personelin sadece %59,5’inin bu yiiz gostergelerini
karsiliyor olmasi orta diizeyde bir destekleme
olarak alinabilir.

Agiz Sekli; biiyiik veya kiiciik agizli olmak agiz
sekline ait basar1 gostergeleridir. Calisma sonuglari
degerlendirildiginde biiyiik agizli personel orani %
27,5, kiigiik agizli personel orami ise %21,8’dir.
Dolayisiyla, gostergeleri saglayan basarili personel
orani toplamda, %49,5°dir. Diger taraftan, orantili
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ag1z sekline sahip personel oranmin daha yiiksek
olmast (%50,7) dikkat c¢ekmektedir. Bu durum
toplumlarda bu &zellige sahip kisilerin yogunlukta
olmasi ile aciklanabilecegi gibi (Webster, 2018),
bagarili personelin bu yiliz hattina ait basar
gostergelerini orta diizeyde karsiladigi seklinde
yorumlanabilir.

Dudak ve Burun Arasindaki Mesafe Sekli
(Filtrum); burun alti1 olugu olarak da adlandirilan
bu yiiz hattina ait basar1 gostergeleri; belirsiz ¢izgi,
uzun dikey ¢izgi ve Tlstten alta dogru daralan
¢izgidir. Sonuglar degerlendirildiginde bu basar1
gostergelerine sahip personel oram1 %53,7°dir. Bu
oran ¢ok yiiksek bulunmadigindan, bu yiiz hattinin
da basarili personelde orta diizeyde karsilandigi
sOylenebilir.

Cene Sekli; yuvarlak, gidili ve kiigiik ¢cene bu yiiz
hattina ait basar1 gostergeleridir. Toplamda bu
basar1  gostergelerine  sahip  personel orani
%55,1°tir. Daha 0Oncede belirtildigi gibi otel
calisanlarinin yiiz hatlarinda yuvarlak ve ovallik
aranan Ozelliklerdir. Cene sekli konusunda ulasilan
sonug bu bilgiyi orta diizeyde destekler niteliktedir.

Kulak Sekli; bu yliz hattina ait basar1 gostergeleri;
biyiik, yapisik (basik) ve asagida olan kulak
seklidir. Bu o6zelliklerde kulak sekline sahip
personel oran1 %47,9’dur. Ozelikle iletisimle ilgili
mesleklere uygun olan ve biiyiik isler bagarma
Ozelligi olan biiyik kulakli personel orant %14,
5°dir. Diger taraftan, kendilerine ne yapilacaginin
soylenmesinden hoslanmayan ve kendi
bildiklerinden vazge¢meyen dolayisiyla hizmet
sektoriinde pek basar1 gosteremeyecegi belirtilen
(Akga, 2019) kepge kulakli personel orani ise % 15,
9’dur. Bu sonuglara bakarak, basarili personelin bu
yiiz hattina ait basar1 gostergelerini orta diizeyde
kargiladigt; farkli kulak tiplerinde dagilimin da
basariya igaret ettigi sdylenebilir.

4. SONUC

Otel isletmelerinde es zamanl iiretim ve tiiketim,
hizmetlerin ilk seferde dogru yapilmasimni
gerektirmekte bu da kalifiye personel ihtiyacini
gindeme tasimaktadir. S6z konusu ihtiyacin
giderilmesi, insan kaynaklar1 bolimiiniin is i¢in
bagvuru yapan bireylerden dogru kisiyi ise
alabilmesine  baghdir (Akoglan, 1998: 27).
Glniimiizde birgok isletme bu konuda, Eski Hint,
Cin, Misir ve Yunan uygarliklarinda kullanilmis
olan, bugiin Bati’da 6nem kazanmis, bircok
disiplinde yer bulan fizyonomi yo6nteminden
yararlanmaktadir. Kisiye ait bazi ozelliklerin, o
kisinin dig goriintiisiinden, ozellikle de ylizden,

belirleme i¢in kullanilan fizyonomi ile bir adaym
takim caligmasina, emir almaya ya da agir is
yapmaya yatkin olup olmadig1 gibi bircok konuda
sorulara cevap bulunabilmektedir (Erdem, 2018).
Bu c¢alismada, otel isletmelerinde ayin/yilin
personeli  olan  bagsarili  elemanlarin  yiiz
gostergelerinin fizyonomi alanyazinda yer alan
basar1 gostergeleri  karsilagtirmast  yapilmistir.
Buradan saglanan sonuglar, eleman sec¢imi ve
kariyer planlama siireglerinde, insan kaynaklari
yoneticilerine yol gosterici olmasi ve kolaylastirict
bir alternatif sunmasi bakimindan 6nemsenmelidir.
Analizler, 13 yiiz hatti ve 63 gosterge ilizerinden
manuel olarak yapilmistir. Analiz sonuglari;
aym/yilin personeline ait yliz hatlarindan (yiiz sekli,
sa¢ cizgisi, alin, kas, gbz, burun gekli) altisinda,
yiiksek oranda (% 70 ve iizeri), yedisinde ise (g6z
kapaklari, dudak sekli, dudak ve burun arast
mesafe, gozler arasi mesafe, agiz, cene ve
kulaksekli) orta diizeyde (% 69 - % 40) fizyonomi
basar1  gostergelerini  karsiladigt  bulgusuna
ulasiimugtir.  Ozellikle, yiiz yiize iletisimin
gerceklestirildigi islerde, otel isletmeleri de bunlar
arasindadir, basarili yliz hatlarinda aranan yuvarlak
ve ovallik 6zelligi (Akga, 2019; Demir, 2017) bu
calismada da yiiz ve ¢ene seklinde ovallik olarak
karsilanmustir.

Giliniimiiziin 6nemli rekabet avantaji olan ve her
isletmenin arzuladig1 kalifiye personel faktori,
isletmelerin insan kaynaklari boliimiinii personel
seciminde daha titiz davranmaya yoneltmekte, bu
konuda cesitli ¢alismalar yapilmaktadir. Goriisme
yapma, yazili smav, psikolojik testler, grup
tartismasi, vb. diizenli yaklagimlarda bireyin durum
ve kosullarla basa ¢ikmaya hazirlikli olabilecegi ve
kendini saklayabilecegi g0z oniinde
bulunduruldugunda, bir kisinin belirli bir i veya
meslek icin gergek uygunlugunu bulmak zordur.
Oysa vyiiz degistirilememektedir. Dolayisiyla,
fizyonomi yontemi kullanilarak belirli bir is igin
uygun olduguna inanilan kisi diger yontemlere gore
daha kolaylikla segilebilir (Kini & Kumar, 2014).
Basarilt insan kaynaklar1 yonetimine onemli bir
destek olan fizyonomi yontemi (Erdem, 2018: 163),
iletisim, takim ¢alismasi ve davranigin Onemli
oldugu otel isletmelerinde personel se¢iminde
destekleyici ve kolaylastirict bir yontem olabilir.
Ozellikle, adaylarmn otel icerisinde 6n plan ya da
geri plandaki isler i¢in uygun olup/olmadigi, tek
basina veya grup g¢aligmasina yatkin olup/olmadig:
konusunda dogru karar verilmesini saglayabilir.
Gergeklestirilen bu  aragtirmanin  sonuglarina
bakildiginda, aym/yilin personeli segilen basarili
calisanlarin, fizyonomi bilimindeki basarili ortak
yiz hatlarina ve gostergelere sahip olduklarini
ortaya koymaktadir. Bu sonuglara dayanarak, otel
islemelerindeki eleman se¢iminde ve Kkariyer
planlamalarinda fizyonomi biliminden
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yararlanilmast Onerilebilir. Bu siirecte, teknolojik
gelismelerden destek alinarak, her yiiz boliimiiniin
genislik, yiikseklik, uzunluk farklari ve yiiz karakter
analizi algoritmasi gelistirilebilir. Bu yolla analizler
daha az hatali ve hizli hale getirilebilir. fleride bu
konuda yapilacak c¢aligmalarda ise daha biiyiik
orneklem kullanilmas1 ve farkli boliimler bazinda
yapilmasi Onerilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu c¢alismanin analiz asamasinda
yiiz okuma uzmani Saymn Ahmet Akca’dan destek
almmugtir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onayr: Bu calismada gergeklestirilen tiim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal arastirma
komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilagtirilabilir etik standartlara uygundur.
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1. GIRIS

Eski c¢aglardan giinlimiize kadar gecen zamanla
birlikte, basta insanoglu olmak {izere, kamu ya da
0zel sektor igletmelerinde de pek c¢ok teknik,
yontem, yapi, is yapma tarzi, kisaca c¢ok farkli
unsurlar degisim siirecinden gegmis ve degisimden
kaginilmaz  olarak  etkilenmistir.  Degisimin
kagmilmazligr adeta tim orgiitlerin temel sorunu
haline gelmis, degisime ayak uyduramayan ve daha
da Onemlisi degisimi yonetemeyen isletmeler yok
olma riski ile karst karsiya kalmigtir. Bu degisim
stireci salt bir alanda olmayip; epistemolojik, siyasi,
dini, ekonomik ve  sosyolojik alanlarda
gerceklesmis ve biri, bir digerini etkileyerek gelisim
gostermistir. Her bir yenilik, kendisiyle ve
etkiledigi cevresiyle alakali yeni diizenlemeleri de
beraberinde getirmistir. Genel olarak diinya
Olceginde tarihsel siirecte ortaya g¢ikan birgok yeni
olgu, Tirkiye o0zelinde de benzer bir seyir
izlemistir. Tanrisal bilgi bi¢imlerinden bilimsel
bicimlere gegis, yeni siyasi orgiitlenme sekilleri,
kapitalizmin yayilmasi ve yeni toplumsal siniflarin
ortaya cikist vb. degisimler, yeni kavramlarin ve
anlayislarin olusumunu saglamistir. Bahsi gecen
degisimlerin bu ¢alisma baglamindaki yansimasi ise
yonetim anlayisindaki degisme ve gelismelerdir.
Bati’da yonetim anlayisindaki degisimin, Sanayi
Devrimi’yle birlikte ivmelenmesiyle ortaya ¢ikan
yeni kavramlarin diger toplumlarca transferi de hiz
kazanmigtir. Tirkiye’nin de benzer bigimde
Cumbhuriyet’le  birlikte  yonetim algis1  yon
degistirmeye baslamistir. Bu degisim siireci siirekli
devam eden, kendini gelistirmeye ¢alisan ve yapisal
degisimleri beraberinde getiren dinamik bir siire¢
olarak karsimiza cikmaktadir. Iste bu noktada,
degisimin pratik yansimast olarak yonetsel bir
doniisiim siireci baglaminda, yiirlitme islevinin
biiyiik boliimiinii merkez ve tasra teskilatlariyla
idame ettiren Bakanliklarda da kokli degisimler
yasanmustir.  Orgiitsel  degisimin basaris1  igin
stratejik planlama yapmak tek basina yeterli
olmamakla birlikte neredeyse tiim kamu ve &zel
sektor isletmeleri i¢in adeta ilk ve zorunlu bir unsur
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Stratejik planlama
mantiginin kurumlarda yerlestirilmeye
calisilmasiyla birlikte de vizyon ve misyon
kavramlari, bunlarin kurumlar igin ifade ettigi
anlam da tartistlmaya baslanmigtir.

Tiirkiye’de, 15 Temmuz 2016 hain darbe girisimi
sonrasinda  bircok  kamu  kurumun = yapisi
degistirilmis, kamuda gbrev yapan personelden
teror Orgltiiyle iltisakli olanlar ihra¢ edilmis ve
kokli bir takim diizenlemeler yapilmistir. Bu
kapsamda, yiirlitme islevinin biiyiik boliimiini

merkez ve tasra teskilatlariyla idame ettiren
Bakanliklarda da koklii degisimler yaganmustir.

Tirkiye bu degisim siireciyle birlikte yliriitme
organlarindan olan Bakanliklarin olusturulmasi,
sonlandirilmasi, gérev ve yetkilerinin belirlenmesi,
orgiitlenme yapist ile merkez ve tagra teskilatlarinin
kurulmasint Cumhurbagkanligt Kararnamesi ile
gerceklestirmeye baslamistir. Zira Bakanliklarin

kurulmasi ve akttiel teskilat yapist,
Cumhurbasgkanliginin ~ orgiitlenme  bigcimi  ve
Bakanliklara baglhi ve iligskili  kuruluglarin

diizenlenmesi Cumhurbaskanligi Kararnameleriyle
olmustur (Turan, 2018: 59).

Anayasamizin 21 Ocak 2017 tarihli ve 6771 sayilt
Kanun’la degisik 106’nc1 maddesinin 11’inci
fikrasinda, ‘“Bakanliklarin kurulmasi, kaldirilmasi,
gorevleri ve yetkileri, teskilat yapist ile merkez ve
tagra teskilatlarinin kurulmast Cumhurbaskanligt
Kararnamesi’yle diizenlenir” denilmektedir. Soz
konusu hususlar, 10 Temmuz 2018 tarihli Resmi
Gazete’de yayinlanan 1 numarali Cumhurbagkanligi
Teskilatt Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi
ile diizenlenmistir. Kararnamenin 38 ile 524’{incii
maddeleri arasinda yer alan toplam 486 maddesinde
cesitli Bakanliklarin  kuruluslari, gorevleri ve
yetkileri, merkez ve tasra teskilatlar1 diizenlenmistir
(Gozler & Kaplan, 2018: 62).

Yeni sistemde olusturulan Bakanliklar alfabetik
siraya gore Tablo 1’de belirtilmistir.

9 Temmuz 2018 tarihinden sonra, yani yeni
hiikkiimet sisteminde Bakanlar, dogrudan dogruya
Cumhurbaskani tarafindan atanan ve gorevden
alinan, TBMM’ye karsi degil Cumhurbagkanina
kars1 sorumlu olan idari gorevlilerdir. Hiikiimetin
iiyesi degildirler. Cumhurbagkan yiiriitme yetkisine
biitiiniiyle sahiptir diger bir ifadeyle Bakanliklar

yirlitmenin yetki olarak bir parcasina sahip
degildirler (Gozler & Kaplan, 2018: 61).

10 Temmuz 2018 tarthli ve 1 sayili
Cumhurbaskanligt ~ Kararnamesi’nin ~ 503’{incii

maddesinin 2’nci fikrasinda sdyle denilmektedir;
“Bakanlar, kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve
verimli kullanimi amaciyla, bakanlik hizmetlerini
mevzuata, Cumhurbagkaninin genel siyasetine,
Cumhurbaskan1 karar ve talimatlarina, kalkinma
planlarina ve yillik programlara uygun olarak

yiriitmekle, bakanligin faaliyet alanina giren
konularda  diger bakanliklarla isbirligi ve
koordinasyonu saglamakla gorevli ve

Cumhurbaskanina karsi sorumludur” (Gozler &
Kaplan, 2018: 63-64).

Bakanliklarin, merkez ve tasra teskilatlar1 araciligi
ile kamu hizmetleri sunmakla gorevli olmalari ve bu



Selen Dogan & Ali Davut Alkan

|341

Tablo 1: Yeni Sisteme Gore Olusturulan Bakanliklar

NO BAKANLIK ADI NO BAKANLIK ADI
1  Adalet Bakanhigi 9 Kiiltiir ve Turizm Bakanlig:
Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler e S e
2 Bakanhi 10 Milli Egitim Bakanlig
3 Cevre ve Sehircilik Bakanligi 11  Milli Savunma Bakanlig
4  Dasisleri Bakanlig1 12 Saglik Bakanlig1
5  Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi 13  Sanayi ve Teknoloji Bakanlig
6  Genglik ve Spor Bakanligi 14 Tarim ve Orman Bakanligi
7  Hazine ve Maliye Bakanlig 15 Ticaret Bakanlig:
8 Igisleri Bakanlig 16 Ulastirma ve Altyap1 Bakanlig:

durumun algilanan kamu hizmetinin kalitesini
belirleyici niteligi, Kamu kurumlarinin sunduklar
hizmetlerin kamu mevzuatina ve Cumhurbaskaninin
genel siyasetine uyumlu olmasi gerekliligi, artik
kamu kurumlarinin  da  sunduklart  hizmetin
kalitesinin 6l¢iilmesine ihtiyag duyulmasi ve bazi
kamu kurumlarinin hizmeti alan vatandaslardan
farkli kanallarla geri bildirim istemeleri kamu
hizmetlerinin belirli standartlara gére verilmesinin
O6nemini artrmigtir.  Yiriitme organinin tim
birimlerinin  misyon ve vizyon ifadelerinin
Cumhurbagkanligi ile uyumlu olmast gerekliligi
O6nem kazanmistir.

Tim bu nedenlerle bu calismada; Bakanliklarin
misyon ve vizyon ifadeleri ile kurulduklari
kararnamede kendilerine atfedilen gérevler arasinda
bir esgiidiim olup olmadigin tespit etmek amaciyla

bazilart yeni kurulmus, bazilari eski ismiyle
gorevine devam eden Bakanliklarin misyon ve
vizyon ifadelerinin igerik analizi yapilmustir.

Asagida oOncelikle stratejik yonetim siirecine ve bu
siiregte 6nemli bir yer tutan misyon ve vizyon
kavramlarina  deginilmis, misyon ve vizyon
ifadelerinin stratejik yonetim siireci ve kurum i¢in
O6nemine atifta bulunulmus, igerik analizine iliskin
bulgular paylasilmis ve son olarak ¢6ziim Onerileri
ile gelecek caligmalara iliskin Onerilere yer
verilmistir.

2. MISYON ve VIZYON KAVRAMLARININ
STRATEJIK YONETIM SURECINDEKI YERI
ve ONEMI

Biiylik ya da kii¢iik, kar amagli ya da degil, kamusal
ya da 0zel biitiin kurumlar, hizla kiiresellesmekte
olan, artan diizeyde rekabet¢i bir ortamda
bulunmaktadirlar (Quigley, 1998: 278). Tiirkiye’de
de diinyadaki diger benzer kurumlarda oldugu tizere
biiyiik olgekli iktisadi kurumlar benzer amag ve
onceliklere sahip goriinmektedir (Ay & Koca, 2012:
209). Misyon, vizyon ve stratejik amaglar

konusunda akademik camia ziyadesiyle 6zel sektor
ve kuruluslarma odaklanmig (Kunt, 2012: 95)
goziikse de kamu kurumlart i¢in de son derece
onemli oldugu bugiin herkesge kabul edilmektedir.
Orgiitler biiyiidiike kisisel olmaktan ¢ikmakta ve
kamuya ait bir Orgiit olsa da giderek artan bir
bicimde  anlamim1  yitirmek  tehlikesi  ile
karsilagmaktadirlar (Acar, 2003: 5).

Vizyon kelimesi Latince “videre” kokiinden
gelmektedir ve gormek anlaminda kullanilmaktadir.
Genis bir perspektiften bakildiginda, vizyon
“bilmek™tir. Ciinkii insan gordiigiini bilebilir
(Dogan, 2007: 102). Iyi bir vizyon beyanmin bir
doneme iligkin gelecekteki en az bes, tercihen on
yili igermesi gerektigi, anlagilabilir, ozli ve
miimkiinse bir ciimleden olusmasi gerektigi
vurgulanmigtir. Bir organizasyonun vizyonu yazilt
hale getirilerek ilgili herkese ayrintilar1 ile
aciklandiginda ve siirekliligi olan bir amaci temsil
ettiginde  calisanlarin ~ vizyona  baghliklari
artmaktadir (Tas, Cicek & Yastioglu, 2019: 549).

Stratejik yonetim siireci; isletmenin uzun dénemde
yasamini devam ettirmesine ve siirdiirebilir rekabet
istlinliigi saglamasina yonelik bilgi toplama,
analiz, se¢cim, karar ve uygulama faaliyetlerinin
timidiir. Stratejik yonetim siirecinin ilk asamasi
stratejik bilincin olusturulmasidir. Bu asamayi1
sirastyla; stratejistlerin se¢imi ve gorevlendirilmesi,
stratejik analiz, stratejik yOnlendirme, strateji
olusturma, strateji uygulama ve stratejik kontrol
asamalar1 takip etmektedir (Ulgen & Mirze, 2018:
44-45).

Stratejik yOnetim siirecinde, misyon ve vizyon
ifadelerinin belirlendigi asama stratejik
yonlendirme asamasidir (Ulgen & Mirze, 2018: 45).
Baska bir deyisle, misyon ve vizyon ifadelerinin
dogru belirlenememesi; stratejik ydnlendirme
asamasinin, bu asamanin ardilt olarak strateji
olusturma asamasinin ve bir biitiin olarak stratejik
yonetim siirecinin  sekteye ugramasina sebep
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olabilmektedir. Bu nedenle, misyon ve vizyon
ifadelerinin uygun sekilde belirlenmesi, kurumlarin
stratejik yonetim stireclerini saglikli
stirdlirebilmeleri agisindan son derece Onemlidir.
Hatta misyon ve vizyon ifadeleri uygun sekilde
belirlenmedigi  takdirde, kurumlarn strateji
olusturma asamasina gecemeyecegi ve bir stratejik
yonetim siirecinin ilgili kurumda uygulanamayacagi
sonucu bile ¢ikarilabilmektedir.

Devletin, hiikiimetin ve onun kurumlarinin ortak
degerlere ve vizyona 6zel sektére oranla daha az
ihtiya¢ duymasi gibi bir durum s6z konusu olamaz.
Biiyiik olgekli hiikiimet ve kamu kurumlarinda
gorev alan bir calisanin zamanla goérev tanimi
anlamimi yitirmektedir. Fakat bununla birlikte,
anlam arayisi daima siirer ve tesebbiislin sahip
oldugu vizyon bu anlami saglamalidir. Devlet i¢in
calisan  birinin maddi doyumu daha az
olabileceginden vizyon daha da saglam ve etkin
olmalidir. Bu kurumlar, daha 6nce Japon sirketleri
orneginde oldugu iizere insanlara daha fazla deger
vermelidirler (Quigley, 1998: 34).

Tiirkiye’de kamu yoOnetiminin sorunlari, niifusun
artmasi, kamu hizmeti sunulacak kesimin
genislemesi ve degigmesi, iletisimin artmasiyla
beraber  kamu  hizmetlerinin  kiyaslanmasi,
teknolojinin siirekli gelismesi, vatandasin devletten
beklentilerinin artmast ve devlete yeni gorevler
yiiklenmesi gibi nedenlerle siirekli artig gdstermistir
(Erdem, 2006: 92).

Her ne kadar piyasada faaliyet gosteren birgok
kurumun stratejik plan hazirladigi ve vizyon
ifadeleri belirledigi bilinen bir gergek olsa da kamu
kurumlarimin ~ vizyonlar1  sekillendirilirken ele
almacak unsurlar, 6zel sektorden farklilagmaktadir.
Bir kamu kurumunun vizyonu, idealisttir ve anlam
yiiklenerek  benimsenmelidir. ~ Ozgiindiir ~ ve
kurulusun degerlerini digerlerinden ayirt edicidir.
Cekicidir; yani kurulus kadar dis paydaslarinin da
ilgi konusu olmaktadir (Tas wvd., 2019: 549).
Glinimiz  diinyasinda ¢ogu ilkede kamu
yonetimleri trettikleri mal ve hizmetlerde kaliteyi,
verimliligi, etkinligi ve hakkaniyeti en Ondeki
hedefler olarak gormektedirler (Ercelik, 2014: 138).
Agikca tanmimlanmig bir vizyon olmaksizin
isletmeler ¢evreleri ve taklitgi rakiplerle ugrasma
riski ile karst karsiya gelecekler, giiclilkler ve
yanlisliklar iginde siiriiklenip gideceklerdir (Dogan,
2007: 107). Vizyon bildirilerinin en can alict
noktasini misyon olusturmaktadir (a.g.e: 132).
Misyon, kelime anlami olarak bir kisi veya
toplulugun tstlendigi 6zel gorev demektir (a.g.e:
123).

Misyon kurumlarin  varlik nedenlerini veya
kendilerini nasil gordiiklerini ifade etmek ig¢in

kullanilmaktadir. Misyon kurumun uzun ddonemli
amacidir. Kurumun varligr devam ettikge misyonu
da degismez (Ercelik, 2014: 127). Misyon, vizyon
ve amag ifadeleri sadece stratejik planlarda, internet
sayfasinda ve el kitaplarinda yer alan sisli
kelimeler 6begi degildir. Bu ifadeleri iiniversite
duvarlarma asarak bir mucizenin gerceklesmesini
beklemek de dogru olmayacaktir. Bu yiizden
misyon, vizyon ve amaglarin uygulamaya
aktarilmas: biiyiikk 6nem arz etmektedir (Tas vd.,
2019: 559).

Stratejik yonetimin kamu kurumlarinda
uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken énemli bir
husus; 6zel sektdr kérini artirmayr ve parasi olan
miisterileri tatmin etmeyi hedeflerken, kamu
sektoriinde vatandas refahi, esitlik, hakkaniyet,
adalet ve kamu yarar1 gibi kamu degerlerinin
dikkate almarak esit hak ve gorevlere sahip
vatandaglarin ~ gereksinimlerinin  karsilanmast
zorunlulugunun oldugudur (Ugar, 2010: 184).

Bugiin, etkili, verimli ve basarili olmak isteyen
isletmeler/kurumlar i¢in amaglarda, politikalarda,
programlarda ve diger tiim alanlarda dikkate
alimmas1 gereken en Onemli faktor stratejik
yonetimdir (Acar, 2003: 12). Misyon ve vizyon
ifadelerinin genel politikalar ile uyumlu olup
olmadig1 6zellikle kamu kurumlarinda biiyiik 6nem
arz etmektedir. Bu ger¢evede kamu kurumlarinin
stratejik planlarinin uygulanabilir olmasi, amaca
uygun belirlenmis misyon ve vizyon kavramlarina
baglidir denilebilir.

3. YONTEM VE UYGULAMA

Bu c¢alismada nitel arastirma yontemi tercih
edilmigtir. Nitel aragtirmalarda baglica veri toplama
teknigi; gozlem, miilakat, dokiimanlar ve
anketlerdir. Elde edilen bu tiir veriler, timevarim
yaklasimiyla analiz edilerek betimsel olarak
raporlanmaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 103).
Nitel arastirma goriisme, gozlem, dokiiman analizi
gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanildigi,
olaylarin ve algilarin dogal ortamda gercek¢i ve
biitiinciil bir sekilde ortaya konmasina yonelik nitel
bir siirecin izlendigi arastirmadir (Yildurim &
Simsek, 2006: 39).

Arastirmada veri toplama teknigi olarak belge
(dokiiman) incelemesi kullanilmistir. Dokiiman
incelemesi, arastirilmasi hedeflenen olgu ve olgular
hakkinda bilgi igeren yazili materyallerin analizini
kapsamaktadir (Yildinm & Simsek, 2006: 187).
Dokiiman incelemesinde, cesitli analiz birimleri
arastirmanin amacina gore farklilik gostermektedir;
karakter, sozclik, ciimle, tema veya paragraf, igerik
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ve madde. Bir belgedeki en temel birim genellikle
en kiiciik birimdir. Bu anlamda kelimeler bir
belgenin en basit birimleridir ve dokiiman analizine
konu olabilirler. Sozciiklerin analiz birimi olarak
kullanilmas1 bazi kolayliklar da saglar; ciinki
bagimsiz ve sonludurlar, sinirlar1 agik-secik bellidir
ve taninmalari oldukca kolaydir (Yildiim &
Simsek, 2006: 199).

Elde edilen verilerin analizinde igerik analizi
yontemi kullanilmisgtir. Icerik analizi;
dokiimanlarin, miilakat dokiimlerinin ya da
kayitlarinin karakterize edilmesi ve karsilastirilmasi
icin kullanilan bir tekniktir (Altumisik, Coskun,
Bayraktaroglu & Yildirtm, 2012: 324). igerik
analizinde, Onceden belirlenmis kriterlere gore
belirli sayida yazili, gorsel veya isitsel materyal
incelemeye tabi tutularak bazi temalar yakalanmaya
calisilmaktadir (Nakip & Yarag, 2017: 147). Burada
icerik analizinin temel amaci, toplanan verileri
anlamlandirabilecek iligkilere ve kavramlara
ulagmaktir. Yapilan islem asil olarak igerik
analizinde, Dbirbirine benzeyen verileri belirli
kavramlar ve iligkiler baglaminda bir araya
getirmek ve bunlart arastirmayir inceleyenlerin
anlayabilecegi bir sekilde diizenleyerek
yorumlamaktir (Yildirim & Simsek, 2006: 227).

Dogru bilgiye ulagsma konusunda gerekli 6nlemlerin
alimmasi (yani gecerlilik) ve arastirma siirecini ve
bilgileri agik ve ayrintili bir sekilde, yani baska
arastirmacilarin degerlendirmesine olanak verecek
bicimde tanimlanmasit (yani giivenirlik), nitel
aragtirmacilarin  karsilamast  gereken  Onemli
beklentilerdir (Yildirnrm & Simsek, 2006: 274).
Ozetle, aragtirmanin amacma uygun olarak, bu
aragtirmada  nitel  arastirma  ydntemlerinden
dokiiman incelemesi ve igerik analizi kullanilmustir.
Elde edilen veriler yorumlanarak bulgular kisminda
degerlendirilmis ve bazi dneriler getirilmistir.

Arastirma kapsaminda, Tirkiye’de Kasim 2019
tarihi itibariyle faaliyet gosteren 16 Bakanligin
misyon ve vizyon ifadelerine ilgili Bakanliklarin
web siteleri iizerinden ulasilmig, s6z konusu
ifadelerde en c¢ok tekrarlanan kavramlar misyon ve
vizyon ifadeleri i¢in ayr1 ayn ¢izelgelerde
toplanarak bu kavramlarin sayimi yapilmigtir. Daha
sonra bu kavramlar Bakanliklarin kurulusuna esas
teskil eden, 10 Temmuz 2018 tarihli ve 1 sayili
Cumhurbasgkanligi ~ Kararnamesinin ~ 503’{incii
maddesinde yer alan kavramlarla karsilagtirilmistir.
Ozetle, calismada nitel arastirma tekniklerinden
dokiiman incelemesi yontemi tercih edilmistir.
Daha o6nce deginildigi iizere dokiiman incelemesi
yapilirken; karakter, sozciik, ciimle, tema, icerik ve
madde unsurlarma yogunlasilmigtir. Elde edilen
verilerin  anlamlandirilmasinda  icerik  analizi
yontemi kullanilmistir. Siklik analizleri herhangi bir

veri analizi programi kullanilmadan sayma
yontemiyle yapilmigtir. Bu kavramlarin hangilerinin
en ¢ok kullanildigi, hangilerinin ilgili mevzuattaki
kavramlarla benzestigi tespit edilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci; Tiirkiye’de Kasim 2019 tarihi
itibariyle faaliyet gosteren Bakanliklarin misyon ve
vizyon ifadelerinde gegen kavramlarin sikliklari ve
bu kavramlarin Bakanliklarin kurulusuna esas teskil
eden Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile uyumlarini
tespit etmektir.

Arastirma, amaci bakimindan kesfedici  bir
aragtirmadir. Kesfedici arastirmalarda genellikle
nitel arastirma teknikleri kullanmilir. Kesfedici
aragtirma, bir yazin taramasi, konuyla ilgili
uzmanlarla miilakat, odak grup miilakat1 gibi farkli
yollarla yapilabilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2018:
101).

3.2. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin  Orneklemini, Kasim 2019 tarihi
itibariyle Tiirkiye’deki 16 Bakanlik
olusturmaktadir. Aragtirma kapsaminda,

Bakanliklara ait misyon ve vizyon ifadelerine ilgili
Bakanliklarin web sitelerinden ulasilmis olup bu
kaynaklar internet {izerinden herkesin erisebilecegi
acik kaynaklardir.

Adalet, Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler, Cevre
ve Sehircilik, Enerji ve Tabii Kaynaklar, I¢isleri,
Kiltir ve Turizm, Milli Egitim, Milli Savunma ve
Saglik Bakanliklar1 olmak tizere 9 Bakanligin
misyon ve vizyon ifadelerine web sayfalari
iizerinden dogrudan ulasilmistir.

Hazine ve Maliye, Sanayi ve Teknoloji, Tarim ve
Orman, Ticaret Bakanliklar1 olmak tizere 4
Bakanligin misyon ve vizyon ifadelerine, ilgili
Bakanliklarin 2018-2022; Dasisleri ile Ulagtirma ve

Altyapt  Bakanliklarinin  misyon ve vizyon
ifadelerine ise ilgili Bakanliklarmm 2019-2023
Stratejik Planlarinin igerigi incelenerek
ulagilabilmistir.

Genglik ve Spor Bakanliginin misyon ve vizyon
ifadelerine  web  sayfasinda  rastlanmamigtir.
Bakanligin web sitesinde, Bakanliga ait 2018-2022
veya 2019-2023 Stratejik Planina da
rastlanmanugtir. {gili Bakanhigim Strateji Gelistirme

Baskanligi, 01.11.2019  tarihinde  telefonla
aranmistir. ~ Yapilan  telefon  goriismesinden
Bakanligin misyon ve vizyon ifadelerinin
hazirlanarak  onay i¢in = Cumhurbaskanliina
gonderildigi  6grenilmistir. Daha sonra ilgili

Bakanligin web sitesi {izerinden bakanlik-stratejik
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yonetim-dosyalar sekmeleri takip edilerek ilgili
Bakanligin 2018 Faaliyet Raporuna erisilmis ve bu
dosyanin i¢inde misyon ve vizyon ifadelerine
ulagilabilmistir.

Nitel veri analizi genel olarak tiimevarimeci bir
yaklagimla  gercekligi ortaya cikarmaya ve
anlamaya caligmaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018:
436). Timevarimcr analiz; verilerin temelinde yer
alan kavramlari ve bu kavramlarinin digerleriyle
olan iligkilerinin ortaya konmasidir (Yildirrm &
Simsgek, 2006: 227). Kavram; elde edilen verilerle
anlamli bolimlere(bir sozciik, ciimle, paragraf gibi)
ve vakalara verilen tanimdir. Kavramlar, igerik
analizinde temel analiz birimini olusturmaktadir
(a.g.e: 228).

Belgelerden elde edilen verilerin
sayisallagtirilmasiyla  ilgili ~ karar  tamamen
aragtirmacilara aittir. Sonuglar, diizyazi seklinde

raporlanabilecegi gibi gesitli verilerin
nicellestirilmesi de tercih edilebilir (Saruhan &
Ozdemirci, 2011: 240). Nitel arastirmalarda

verilerin analizinin standart hale getirilemeyecegi
aciktir. Bu, nitel arastirmanin felsefesine aykiridir.
Arastirma sonuglar1 kapsamli ve sistematik sekilde
analiz edilmelidir, ancak her aragtirma icin gegerli
olacak bir yontem yoktur (a.g.e: 271).

Nitel yaklagim, her arastirmacinin olaylar1 algilama
ve yorumlama bicimin farkli olabilecegini kabul
etmektedir. Ayni verileri iki farkli arastirmacinin
farkli algilamasi ve yorumlamasi kaginilmaz olabilir
ve olagandir (Yildirnm & Simsek, 2006: 259). Nicel

yaklasimda  ¢alisma  Oncesinde  bir  plan
olusturulurken  nitel ~ yaklasimda  Onceden
belirlenmis adimlara kesin sekilde uyulmasi

gerekliligi yoktur. Bunun yerine takip edilmesi
gereken genel ilkeler s6z konusudur (Gliner,
Morgan & Leech, 2015:7).

Arastirmacilar, toplanan verileri iglenmis hale
getirmekte ve okuyucuya sunmaktadir.
Arastirmacilar bu agamada, nitel verileri sayisal
hale getirmeyi tercih edebilmektedir. Basit yiizde
hesaplar1 ya da kelime siklik hesaplari, bu alanda en
sik kullanilan iki yontemdir. Arastirmaci son olarak
alintilara ve igerik analizlerine kendi yorumlarini da
eklemektedir. Burada elde edilen sonuglarin ne
anlama geldigi 0znel bir perspektifien ele
alinmaktadir (Saruhan & Ozdemirci, 2011: 273).

4. BULGULAR
10 Temmuz 2018 tarihli ve 1 sayil
Cumhurbagkanligit ~ Kararnamesi’nin ~ 503’{incii

maddesinin 2’nci fikrasinda, Bakanliklarin kamu

kaynaklarmi “etkili”, “ekonomik” ve “verimli”
kullanmalar1 gerekliligi belirtildiginden
Bakanliklarin misyon ve vizyon ifadelerinde
oncelikle bu kavramlar aranmustir.

Zira ilgili fikrada, Bakanlarin gorevlerini nasil
yiiriiteceklerine deginilmis olup fikra igerisinde
misyon ve vizyon ifadelerinde yer alabilecek bu iig
kavram oOne ¢ikmaktadir. S6z konusu kavramlar,
Bakanlarin ¢alisma sekillerini  belirleyen ilgili
mevzuat iceriginde misyon ve vizyon ifadelerinde
yer alabilecek olan “etkili”, “ekonomik” ve
“verimli” kavramlar1 olarak belirlenmistir. [lgili
mevzuatin icerigi incelendiginde bu li¢ kavram
haricindeki kavramlar genel igleyise yonelik
kavramlar olarak degerlendirilebilir. Bahsi gecen
pratik kaygilarin yani sira teorik acidan stratejik
yonetim siirecinin  dogru isleyebilmesi adina
stratejik yonlendirme asamasinda misyon ve vizyon
ifadelerine odaklanma zorunlulugu ortaya ¢ikmustir.

Ancak bu kavramlar diginda Bakanliklarin misyon
ve vizyon ifadelerinin igerik analizi yapildiginda
asagidaki kavramlarin da kullanildigina
rastlanmigtir. Bu kavramlar Tablo 2’de alfabetik
olarak siralanmistir (bkz. Tablo 2

Her kavrammn hem misyon hem de vizyon
ifadelerinin icinde geg¢ip gecmedigi, gegtiyse kag
defa gectigi tespit edilmistir. S6z konusu
kavramlarin vizyon ifadelerinde kullanim sikligt
Tablo 3’te, misyon ifadelerinde kullanim siklig1
Tablo 4’te sunulmustur (bkz. Tablo 3-4).

Vizyon ifadeleri incelendiginde; 10 Temmuz 2018
tarihli ve 1 say1ll Cumhurbagkanlig1
Kararnamesi’nin ~ 503’iincii  maddesinin ~ 2’nci
fikrasinda, Bakanliklarin kamu kaynaklarini
“etkili”, “ekonomik” ve “verimli” kullanmalar:
gerekliligi vurgulanmasina ragmen bu ifadelere
rastlanmamustir.

Vizyon ifadelerinde; en ¢ok tekrarlanan kavramlar
olarak, “Giugclilik” 5 kez, “Giivenli” 4 kez,

“Onciilik” 3 kez ve “Erisilebilirlik” 3 kez
Bakanliklarin  vizyon ifadelerinde yer almistir.
Benzer sekilde biitiin Bakanliklarin  vizyon

ifadelerinde tamamu birbirinden farkli olmak {izere,
8 kavram 1’er kez, 5 kavram 2’ser kez
kullanilmaistir.

Tiirkiye’deki 16 Bakanligin misyon ve vizyon
ifadeleri incelendiginde, 10 Temmuz 2018 tarihli ve

1 sayili  Cumhurbagkanlifi ~ Kararnamesi’nin
503 iinctli maddesinin 2’nci fikrasinda,
Bakanliklarin  kamu  kaynaklarini “etkili”,

“ekonomik” ve “verimli” kullanmalar1 gerekliligi
vurgulanmistir. Ancak; “Etkililik” kavraminin 3,
“Ekonomik” kavraminmn 2 ve “Verimlilik”
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Tablo 2: Bakanliklarin Vizyon ve Misyon ifadelerinde Kullanilan Bazi Kavramlar

NO Kullamilan Kavram

NO Kullamlan Kavram

Cevreye Duyarlilik
Coziim Odaklilik
Denetleyicilik
Diizenleyicilik
Ekonomiklik
Erisilebilirlik
Etkililik

Etkinlik
Evrensellik

o RN R W -

oy
<

Girisimeilik
Gigliiliik
Giivenli

13  Kalkinmacilik

—
N

14 Katilimcilik
15 Kiiresellik

16 Liderlik
17 Millilik
18  Onciiliik

19 Rekabetgilik

20 Sayginlik

21 Sirdirilebilirlik
22 Siireklilik

23 Uretkenlik

24  Verimlilik

25 Yenilikgilik

kavramimin  sadece 1  Bakanligin
ifadelerinde yer aldig1 gozlemlenmistir.

misyon

Diger kavramlar arasinda ise “Siirdiiriilebilirlik”
kavrami o6ne c¢ikmakta ve 7 Bakanligin misyon
ifadesinde yer almaktadir. “Yenilikgilik” 5,
“Kalkinmacilik” 4, “Etkinlik” 4 ve “Katilimecilik” 3
Bakanligin misyon ifadelerinde yer almustir.

Bakanliklarin faaliyet alanlari farkli olsa da her
alanda kullanilabilecek genis anlama sahip bazi
genel kavramlar1 kullanmada farkli yaklagim
sergiledikleri Tablo 3 ve Tablo 4 incelendiginde
goriilmektedir. Zira biitlin Bakanliklarin misyon
ifadelerinde tamami birbirinden farkli olmak {izere,
6 kavram birer kez, 8 kavram ikiser kez
kullanilmustir.

Ayrica; 10 Temmuz 2018 tarihli ve 1 sayili
Cumhurbagkanligi ~ Kararnamesi’nin ~ 503’{incii
maddesinin 2’nci fikrasinda belirtilen “Bakanlar,
kamu  kaynaklarimin etkili, ekonomik ve verimli
kullanimi amaciyla, bakanlk hizmetlerini mevzuata,
Cumhurbaskaninin genel siyasetine,
Cumhurbaskant karar ve talimatlarina, kalkinma
planlarima ve yillik programlara uygun olarak

yiirtitmekle, bakanligin faaliyet alamina giren
konularda  diger  bakanliklarla  isbirligi ve
koordinasyonu saglamakla gorevli ve

Cumhurbaskanina karst sorumludur” ifadesine ¢ok
da uyumlu goriinmeyen sekilde, cok cesitli
kavramlar misyon ve vizyon ifadelerinde
kendilerine yer buldugu goriilmiistiir.

4. SONUC ve DEGERLENDIRME

Arastirmada, Tirkiye’de Kasim 2019 itibariyle
kamu gorevlerini yliriitmek iizere olusturulan 16
Bakanligin misyon ve vizyon ifadeleri igerik analizi
yontemi ile incelenmistir. Bu kavramlarin,
Bakanliklarin isleyisine yonelik mevzuatta yer alan
kavramlarla uyumlu olup olmadig, uyumlu
olmayan kavramlardan hangilerinin 6ne ¢iktig1 ve
O6ne c¢ikan bu kavramlarin sik kullanilmasinin
nedenleri belirlenmeye ¢aligilmistir.

Bakanliklarin,  kurulduklar1 ~ Cumhurbagkanligt
Kararnamesi  igeriginde kamu kaynaklarinin
kullanimi ile ilgili olarak vurgulanan kavramlari
vizyon ifadelerinde “hi¢” tercih etmedikleri, misyon
ifadelerinde ise “olduk¢a az” kullanmayi tercih
ettikleri goriilmiistiir. Bu durumun “amag birligi”ne

gblge distirebilecegi ve kamu hizmetlerinin
“yeknesakligi”’na zarar verebilecegi
degerlendirilebilir. Benzer uyumsuzluk, Ocak,

Giiler ve Basim (2016) tarafindan savunma sanayi
firmalarmin  misyon ve vizyon ifadelerinin
igeriklerinin incelendigi ¢alismada da goriilmiistiir.
Bu calismaya gore, Tirkiye’deki savunma sanayi
firmalarmin halen gelismekte olan savunma sanayi
ile uyumlu etkili misyon ve vizyon ifadeleri ile
biitiinlesik bir savunma sistemine sahip olmanin
oneminin kavranamadiginin  gostergesi  olarak
degerlendirilmistir (Ocak vd., 2016: 514).

Ilgili mevzuatta gecen etkili, ekonomik ve verimli
kavramlar1 haricinde en c¢ok kullanilan kavramlar
kullanim sikhigina gore; “siirdirilebilirlik” (7),
“yenilik¢ilik” (5), “giiclilik” (5), “kalkinmacilik”
(4), “etkinlik” (4), “giivenli” (4), “katilimcilik” (3),
“Onciilik” (3) ve “erisilebilirlik” (3) olarak
stralanmistir. Bu kavramlarin Bakanliklarin faaliyet
alanlarina gore cesitlendigi degerlendirilmektedir.
Siirdiiriilebilirlik gibi kavramlar daha genis bir
anlam tagidig1 i¢in daha genel gecer bir ifadeyken,
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Tablo 3: Bakanliklarin Vizyon ifadelerinde Gegen Kavramlarin Dokiimii
BAKANLIKLAR
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2|z Z 2| S|S|=E|E|IE|™E|5|S|&
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1 |Guglilik X X X XX 5
2 |Giivenli X XX X| 4
3 [Onciiliik X X X 3
4 |Erisilebilirlik | X X X| 3
5 |Liderlik X X 2
6 |Rekabetgilik X | X 2
7 |Millilik X X 2
8 |Uretkenlik X X 2
9 |Etkinlik X X 2
10 |Girisimcilik X 1
11 [Katilimeihk X 1
12 |Sayginlik X 1
13 |Kiiresellik X 1
14 |Onciilik X 1
15 |Sureklilik X 1
16 |Yenilik¢ilik X 1
17 |Evrensellik X 1
savunma sanayinde erisilebilirlik 6nemli olusturacagina vurgu yapmistir. Dolayisiyla, etkili
olmayabilmektedir ya da Onciilik her alana ve verimli olmanin stratejik yoOnetim siirecinin

uyarlanamayabilmektedir. Bu nedenle Bakanliklarin
calisma alanlarinin farkliliginin misyon ve vizyon
ifadelerindeki kavramlari ¢esitlendirdigi kanaatine
varilmgtir.

Ayrica, Genglik ve Spor Bakanliginin misyon ve
vizyon ifadelerini onay i¢in Cumhurbaskanliina
gonderdigini ifade etmesi, ancak diger 15
Bakanligin web sitelerinde misyon ve vizyon
ifadelerine ulasilabilmesi, misyon ve vizyon
ifadelerinin  diizenlenmesinde  zamana  bagh
kalinmaksizin Bakanliklarin tekliflerinin
degerlendirilmeye alindigin1 gostermesi bakimindan
onemlidir.

Acar (2003: 12) kamu kurumlarinda stratejik
yonetimin gerekliligine uygun sekilde hareket
edilmesinin etkili ve verimli bir yonetim sekli

dogal bir sonucu gibi goriilebilecegini belirtmistir.

Sonu¢ olarak, Bakanliklarin bu kadar farkli
kavrami, dagimik bir yaklagimla misyon ve vizyon
gibi onemli kurumsal ifadelerde kullanmalariin,
kamu kurumlar1 gibi ayn1 amaca hizmet eden resmi
devlet kurumlarmin amag¢  birligine  zarar
verebilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica,
Bakanliklarin kurulusunun diizenlendigine benzer
sekilde, yeni bir Cumhurbagkanlig1 Kararnamesi ile
misyon vizyon ifadelerinde olmazsa olmaz
nitelikteki ortak temel kavramlarin belirlenmesi ve
bu kavramlar1 kullanmanin zorunlu olacak sekilde
ilgili Bakanligin veya Bakanligin emrindeki icract
makamlarin faaliyet alanina 6zgili 6zel kavramlarin
kullanimi  Bakanliklara birakilacak sekilde bir
diizenleme yapilmasinin  faydali  olabilecegi
degerlendirilmektedir.
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Tablo 4: Bakanliklarin Misyon Ifadelerinde Gegen Kavramlarm Dokiimii
BAKANLIKLAR
- )5'11
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Blolel2|Bl B E|5|E 2|22 % &8s

I IR EIEEE R EEE

<|Z2|o|a|d|0 2|2 (= |Z|&|a|=|F|B
1 |[Siirdiiriilebilirlik XX X X XXX 7
2 |Yenilikgi X X XX 5
3 |Etkinlik X X | X X 4
4 |Kalkinmacilik X X X X| 4
5 |Katilimcilik X X X 3
6 |Etkililik X X X 3
7 |Denetleyicilik XX 2
8 |Girisimcilik X X 2
9 |Coztiim Odaklilik X X 2
10 |Ekonomik X X| 2
11 |Rekabetgilik X X 2
12 |Diizenleyicilik X | X 2
13 |Cevreye Duyarli X X 2
14 |Erisilebilirlik X X 2
15 |Verimlilik X 1
16 |Kiiresellik X 1
17 |Onciiliik X 1
18 |Hesap Verebilirlik X 1
19 |Saydamlik X 1
20 |Evrensellik X 1
Not: Koyu ve [talik karakterle yazil kavramlar, 1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi’nde, Bakanliklarin

kamu kaynaklarini nasil kullanmasi gerektigi agiklanirken kullanilan kavramlardir.
Bakanliklarin faaliyet alanlarina gore anahtar

Kamu kurumlarmin misyon ve vizyon ifadelerinin
belirlenmesinde veya degerlendirilmesinde gorev
yapabilecek bir iist komisyonun olusturulmasi ya da
kamu kurumlarinda misyon ve vizyon belirleme
caligmalarinda gorev alan kisilerin/komisyonlarin
ortak bir egitimden ge¢melerinin miimkiin olup
olmadigi iizerine caligmalar yapilmasi
diisliniilebilir. Ayrica, kamu kurumlarinda misyon
ve vizyon ifadelerinde kesinlikle yer almasi gereken
kavramlarin belirlenmesi ile ilgili uzmanlarin ortak
akilla yiriittiigli caligmalar da yapilabilir.

misyon ve vizyon ifadelerinin belirlenmesine
yonelik, belirli 6zellikteki alanlara (saglik, spor vb.)
yonelik  derinlestirilmis  ¢aligmalar  yapilabilir.
Ayrica gelecekte, kamu kurumlarinin misyon ve
vizyon ifadelerinde anlam birligi saglamak
amactyla bir kavram havuzu olusturulmasina
yonelik ¢aligmalar da yapilabilir.
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ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alismada herhangi bir 6zel veya
resmi bir kurulugtan ya da baska Dbir
organizasyondan destek alinmamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Bu calismada gerceklestirilen tiim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal arastirma
komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilastirilabilir etik standartlara uygundur.
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Bu ¢calismanin temel amaci, Tiirkiye'de satisa sunulan 11 farkli model elektrikli otomobilin
belirli kriterler baz alinarak karsilagtirilmas: ve elde ettikleri skora gore swralanmasidir.
Calismada 11 farkli model elektrikli otomobil; batarya kapasiteleri, beygir gii¢leri, aerodinamik
katsayilary, menzilleri ve satis fiyatlart baz alinarak karsilastirilmistir. Modellerin belirlenen
kriterlere ait gozlem degerleri, firmalarin kendi verilerinden elde edilmistir. Kriterlerin onem
diizeyleri Entropi yontemi kullanilarak belirlenmeye ¢alisilmis ve elde edilen degerler TOPSIS
yontemi ile analiz edilerek otomobillerin karsilasaurmast yapunustir. Calismada elde edilen
bulgulara gore, elektrikli otomobillerin beygir giicii ve satig fiyati kriterleri on plana ¢ikmigtir.
Karstlastirma sonucunda Tesla markasimin Model X LR ve Model 3 model otomobilleri en
yiiksek performans skorunu elde etmiglerdir. Bu ¢alismanmin orijinalligi, otomotiv pazarinda
kisith  bir paya sahip olan elektrikli otomobillerin karsilastiriimasinin; literatiirde diger
calismalarda kullanilan beygir giicii ve fiyat kriterlerinin yani sira menzil, aerodinamik katsay
Ve batarya kapasitesi gibi yeni kriterler eklenerek yapilmis olmasindadir.
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The main purpose of this study is to compare the 11 different model electric cars offered for sale
in Turkey on the basis of certain criteria and to sort them according to the score they obtained.
In this study, 11 different models of electric cars compared considering the criteria battery
capacities, horsepower, aerodynamic coefficients, ranges and sales prices.The observation
values of the models are obtained from the companies' own data. The importance levels of the
criteria were determined using Entropy Method and the values obtained were analyzed by
TOPSIS method and compared the automobiles. According to the findings of the study, the
horsepower and sales price criteria of electric cars came to the fore. As a result of the
comparison, the Tesla brand's Model X LR and Model 3 cars achieved the highest performance
score. The authenticity of this study is the comparison of electric cars, which have a limited
share in the automotive market; In addition to the horsepower and price criteria used in other
studies in the literature, new criteria such as range, aerodynamic coefficient and battery
capacity are made by adding.
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1. GIRIS

Glinlik yasantimizda kararlar alirken farkinda
olmasak da en iyi karari almaya c¢aba gosteririz.
Karsi  karsiya  kaldigimiz ~ durumlara  gore
alternatifler arasindan se¢im yaparken belirli
kriterler altinda maksimum faydayr gbzetmeye
calisiriz. Gerek bireylerin gerekse igletmelerin daha
iyi kararlar almasi i¢in kriterleri iyi analiz etmesi ve
riski hesaplamalari1 gerekmektedir. Bu yiizden bilim
insanlar belirli kriterler altinda en uygun kararlarin
almabilmesi i¢in Cok Kriterli Karar Verme
Tekniklerini gelistirmislerdir. Bu teknikler karar
vericilere belirsizlik altinda optimum kararin
verilmesine yardimci olmayr amaclamaktadir
(Hahn, 2003: 445). Cok Kriterli Karar Verme
(CKKV) yontemleri farkli disiplinlerin birlikte
calismasiyla alimacak kararin her boyutuyla
degerlendirilmesini saglar. CKKV yontemleri karar
vermeyi etkileyen kriterlerin optimum noktada
bulugmasinm1 saglayarak miimkiin olan en iyi
alternatifi ~ segmeye  calismak  olarak  da
tanimlanabilir (Turan, 2015: 15).

Gilinliik yasantimizda siklikla karsilastigimiz karar
verme durumlarindan birisi de otomobil alirken
karsilagtigimiz durumlardir. Bir tiiketici otomobil
almak istediginde bircok marka ve model
icerisinden belirli kriterleri baz alarak en iyi
alternatifi segmeye calisir. Bu kriterler otomobilin
fiyat, yakit tiirti, yakit tliketimi, motor hacmi,
beygir giicii, bagaj hacmi, satig rakamlar1 gibi nicel
kriterler olabilecegi gibi kalite, renk, tasarim ve
prestij gibi nitel kriterlerde olabilir. Birgok kriter
arasinda en iyi se¢imi yapabilmek icin kriterlerin
onem  diizeyleri  belirlenmeli ve  CKKV
yontemlerinden biri kullanilarak analiz edilmelidir.

Son yillarda tiiketicilerin gevreye daha duyarli hale
gelmesi  otomobil tercihlerini de etkilemeye
baglamustir. Ayrica Amerika Birlesik Devletleri ve
bazi Avrupa iilkelerinin elektrikli otomobillere
sagladigr tesvikler sayesinde tiiketiciler giderek bu
otomobilleri tercih eder hale gelmistir. Ulkeler
niifusun artmasiyla olusacak olan enerji talebini
insanlar1 farkli enerji kaynaklarina yonlendirerek
denge kurmaya caligmaktadirlar. Diinya niifusunun
son 50 yilda radikal bir sekilde artmasi sebebiyle
enerji kaynaklarina olan talep giderek artmaktadir.
Birlesmis Milletlerin Raporuna (2019) gére bu yilin
ortalarinda 7.7 milyara ulasan niifusun, 2030 yilinda
8.5 milyar, 2050’de 9.7 milyar ve 2100’de 10.9
milyara ulasacagi tahmin edilmektedir (World
Population Prospects, 2019). Bu artisin su, gida ve
enerji kaynaklarinin daha hizli tiiketilmesine sebep
olmasinin yani sira ¢evreye de olumsuz etkisi

bulunmaktadir. Yenilenemez enerji kaynaklarinin
zaman i¢inde tlikenecek olmasi ve karbon salinimi
nedeniyle ¢evreye ve insanlara geri doniisii olmayan
zararlar vermesi alternatif enerji kaynaklarinin
kullanimini zorunlu hale getirmistir.

Fosil yakitlarin  kullanimi  kiiresel  1sinmay1
arttirmaktadir. Son yiizyillda radikal bir artis
gosteren kiiresel 1sinmanin en o6nemli  nedeni
atmosfere salinan sera gazlaridir. Bu gazlar iginde
en 6nemli olan CO2 gaz1 salinimi, fosil yakitlarinin
yakilmasi sonucunda olusmaktadir (Karaalp, 2008).
Giinlik yasantimizda sik¢a kullandigimiz fosil
yakitli ulasim araglar1 agiga ¢ikardiklar1 gaz ve
taneciklerle soludugumuz havay: kirletmektedir.
Fosil yakitlarin kit olmasi ve ¢evreye verdigi
zararlardan ~ Otirli  siirdiiriilebilir  olmamast
insanoglunu farkli enerji kaynaklar1 arayigina
sokmustur. Son yillarda ¢evreye daha az zarar
verdigi diistiniilen elektrikli araglar tercih edilmeye
baslanmigtir. Elektrikli ara¢ teknolojisi otomobilin
icadindan beri kullanilan bir teknolojidir. Ancak
yiiksek iretim maliyetleri ve fosil yakit kullanan
araglarin daha giiglii olmasi ile 1900’lerin
baglarindan itibaren elektrikli ara¢ kullanimi
giderek azalmigtir. Son yillarda ise petrol
fiyatlarinin artmasi ve cevreye verdigi zararlarin
yanisira bir zaman sonra fosil yakitlarin tiikenme
tehlikesinden dolayr elektrikli araglar tekrar
giindeme gelmistir. Gilinlimiizde batarya
teknolojisinin gelismesi ve alt yap1 caligmalarinin
artmast  elektrikli  ara¢  kullanan  sayisii
arttirmaktadir. Gelismis ilkelerin elektrikli arag
kullanimini1 ~ tegvik etmesiyle birlikte gelecek
yillarda elektrikli araglar daha ¢ok tercih edilecektir.
Bu c¢alismada, ele alinan 11 farkli model elektrikli
otomobilin batarya, gilig, menzil, aerodinamik
sirtinme katsayis1 (CD) ve fiyat kriterleri baz
alimarak kiyaslanmasi amaglanmaktadir. Kriterlerin
onem diizeyleri (agirliklar1) objektif olmasi igin
Entropi Yontemi ile belirlenmeye c¢alisilmistir.
Entropi  Yontemi ile  Dbelirlenen  agirliklar
kullanilarak CKKV yontemlerinden biri olan
TOPSIS metodu ile gozlem degerleri analiz edilmis
ve alternatifler siralanmaya ¢aligilmistir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Tk béliimde
konu hakkinda genel bilgiler verilerek ¢alismanin
amacina deginilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde literatlir taramasina yer verilmistir.
Uciincii  bolimde ise Entropi ve TOPSIS
yontemlerinin metodolojisi anlatilmistir. Dordiincii
boliimde Entropi yontemiyle kriter agirliklar
belirlenmis ve TOPSIS yontemi ile alternatifler
siralanmistir.  Son  bdlimde ise  bulgularin
Ozetlendigi sonug boliimii yer almaktadir.
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2. LITERATUR

Literatiirde, otomobil se¢iminin ve siralanmasinin
yapildig1 yerli ve yabanct ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir. Bu calismalarin ¢ogu fosil yakit
kullanan otomobiller i¢in yapilmistir. Yapilan bazi
caligmalara asagida yer verilmistir.

Terzi, Hacaloglu ve Aladag (2006), Analitik
Hiyerarsi Siirecini (AHP) ve Hedef Programlama
yontemlerini  kullanarak ~ otomobil ~ modelleri
arasinda se¢im yapmak amaciyla bir karar destek
modeli 6nermislerdir. Bu model ile otomobili almak
isteyen alicinin beklentileri ve otomobil satmak
isteyen satig temsilcisinin bilgisini bir araya
getirerek, satin alma isleminin daha etkin hale
gelmesini amaglamaktadirlar.

Balli, Karasulu ve Korukoglu (2007) B sinifina ait 7
farkli otomobil markasini; fiyat, yakit, performans
ve giivenlik kriterlerini baz alarak Bulanik
Promethee yontemi ile analiz edip en uygun
markay1 segmistirler. Caligmada her bir kritere gore
farkli bir marka seg¢ilmis ve elde edilen sonuglarin
tutarli oldugu saptanmustir.

Soba (2012) calismasinda Promethee yontemi ile
ayni sinifa ait 6 farkli panelvan otomobili; fiyat,
yakit, maksimum hiz, giivenlik ve beygir giicii
kriterlerini baz alarak analiz edip en uygun markay1
belirlemistir. Elde ettigi sonuglarda en iyi panelvan
otomobil Ford Transit Connect Kombi olarak
belirlemistir.

Apak, Gogiis ve Karakadilar (2012) c¢alismalarinda
AHP yontemini kullanarak tiketicilerin liiks araba
tercihlerini  etkileyen  kriterleri  belirlemeye
calismiglardir. Otomobil satig temsilcileri ile
goriiserek kriterlerin agirliklarini  tespit etmeye
calismislardir. Yapilan analiz sonucunda
tilketicilerin en c¢ok esneklik ve marka imaji
kriterlerini 6nemsedigi sonucuna ulagmslardir.

Yavuz (2012) ¢aligmasinda 6gretmenlerin otomobil
tercihlerinde etkili olan faktérleri tespit etmeye
caligmistir. Performans, ikinci el piyasasi, bakim
masraflary, yakit, giivenlik, vergi ve muayene
masrafi, bagaj hacmi ve konfor kriterlini temel
alarak 6 farkli segment (A, B, C, D, MPV ve LCV)
arasindan AHP yontemi ile se¢im yapmistir. Analiz
sonucunda 6gretmenler i¢in en 6nemli alternatifin A
segmenti araglar oldugu sonucuna ulagmustir.

Sisman ve Eleren (2013) c¢alismalarinda Gri
Iliskisel Analiz ve Electre yontemlerini kullanarak
11 farkli model arasindan en uygun modeli
belirlemeye calismiglardir. Calismada yontemler
birbirlerinden farkli sonuglar vermistir. Model yil1,

aracin kat ettigi mesafe, fiyat, yakit tiiketimi, bagaj
biiytikligli ve motor giicii gibi nicel kriterlerin yani
sira yakit sistemi, sanziman tipi ve renk gibi nitel
kriterler baz alinmustir.

Sakthivel ve digerleri (2013) g¢alismalarinda c¢ok
kriterli karar verme yontemi ile 4 farkli model
arasindan en uygun otomobili belirlemeye
calismiglardir. Giivenlik, performans, ekonomik
durum, dis tasarim, uygunluk, bayi, garanti ve
emisyon degerleri kriterlerinin AHP yontemi ile
agirliklarmi  belirlemiglerdir. Promethee ve Gri
fliskisel Analiz yontemleri ile iki farkli tercih
modeli elde etmislerdir.

Christopher ve John (2014) caligmalarinda fiyat,
konfor, yakit tiiketimi ve dig tasarim kriterlerinin
AHP yontemi ile 6nem dereceleri belirlenmistir.

Belirlenen agirliklara goére 9 farkli  model
degerlendirilmistir.

Yavag, Ersoz, Kabak ve Ersoz (2014)
calismalarinda AHP ve Analitik Ag (ANP)
yontemleri ile tiiketicilerin otomobil satin alirken
dikkat  ettigi  kriterlerin  6nem  diizeyleri
belirlenmistir.  Otomotiv ~ firmalariin  satis

danismanlartyla yaptiklart goriigmeler sonucunda
donanim, tasarim, Yyakit tiirli, motor hacmi,
sanziman tiirli, fiyat ve satig sonrast hizmet
kriterlerini belirlemislerdir. ANP yoOntemine gore
tasarim, donanim ve motor hacmi kriterleri daha
¢ok onem arz ederken; AHP yonteminde donanim,
tasarim ve yakit tirii kriterlerinin 6nem diizeyi
yiiksek ¢ikmustir.

Yildiz ve Ergiil (2014) ¢alismalarinda ¢ok kriterli
karar verme yoOntemlerinden birisi olan Bulanik
TOPSIS yontemi ile 3 farkli otomobil markasinin
performans degerlendirmesini yapmuslardir. Bu
degerlendirmeyi motor giicli, yakit tiiketimi, satis
sonrasi hizmet, motor hacmi, fiyat, tasarim ve
konfor kriterlerini baz alarak yapmislardir. Analiz
sonucuna en yiiksek performansa sahip otomobilin
digerlerine gore daha giiclii, daha rahat, daha estetik
ve yakit tiketiminin daha az oldugunu
belirlemiglerdir.

Chand ve Avikal (2015) c¢aligmalarinda 6 farkl
otomobil modelini fiyat, marka, yakit tiiketimi, dig
tasarim, satis sonrast servis ve bakim maliyetleri
kriterlerini baz alarak AHP yontemi ile
siralamuglardir.

Roy, Mohanty ve Mohanty (2018) calismalarinda
Bulantkk AHP ve Promethee II yontemlerini

kullanarak otomobilleri maliyet, giivenlik ve
otomobil  smmiflar1  kriterlerini  baz  alarak
karsilagtirmistirlar.
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Singh ve Avikal (2019) c¢alismalarinda Hindistan
otomotiv pazarinda sedan otomobillerin
karsilastirilmasim = Bulamk AHP ve TOPSIS
yontemlerini kullanarak yapmuglardir.

3. YONTEM
3.1. Entropi Yontemi

Cok kriterli karar verme yontemlerinde Kriterlerin
agirliklarini  belirlemek i¢in  ¢esitli  yontemler
kullanilmaktadir. Bu yontemlerden birisi de ilk kez
Shannon (1949) tarafindan kullanilan Entropi
yontemidir. Shannon finansal yatirimlarda portfoy
seciminde entropi metodunu uygulamustir. Entropi,
portfoy  getirilerinin  belirsizligini  6lgmede
kullanilmistir (Huang, 2012: 160). Bir belirsizlik
6l¢iisii olan entropinin en biiyiik avantaji kriterlerin
veya faktorlerin 6nem derecelerini  belirlerken
sadece gozlem degerlerini kullanmasidir. Bundan
dolayt belirlenen agirliklar objektif olmaktadir
(Chen, Feng & Chu, 2015: 91). Entropi yonteminin
uygulanma adimlar1 asagida belirtildigi gibidir (Li
vd., 2011: 2087)

Adim 1: Karar Matrisinin Normalizasyonu

Gozlem degerlerinin  farklt indeks boyutlarini
gidermek i¢in fayda ve maliyet Ozelliklerine gore
normalizasyon icin kullanilan esitlik (1)’de yer
almaktadir.

)
1‘1_] _}_
X xy
1)

Adim 2: Entropi Degerlerinin Hesaplanmasi

Normalizasyon isleminden sonra kriterlere ait
entropi degerleri esitlik (2) yardimiyla hesaplanir.

e =-k X7 5jIn(nj)

)
Adim 3: Onem degerlerinin hesaplanmasi
Esitlik (3) yardimiyla kriterlere ait agirlik
katsayilar1 hesaplanir.
w;i = 1-6/ ¥y (1-8)

@)

Bu adimlardan sonra her bir kritere ait agirlik
katsayis1 (wj) belirlenir ve bu katsayilarin toplami
daima 1’e esittir.

3.2. TOPSIS Yontemi

TOPSIS (Technique for Order Preference by
Similarity to Ideal Solution) yontemi Hwang ve
Yoon (1981) tarafindan gelistirilmistir. TOPSIS
yontemi ile elde edilecek alternatifinin ideal
coziime yakin olmasi ve ideal olmayan c¢oziime
uzak olmast istenir. Ideal ¢oziim getiriyi maksimum
maliyeti de minimum yapmaya calisirken ideal
olmayan ¢Oziim maliyeti maksimum getiriyi
minimum yapmaya ¢alisir (Chen & Hwang, 1992;
Yoon & Hwang, 1995). TOPSIS yontemi basit ve
anlagilir olmast kompleks ¢Oziimler
icermemesinden  dolay1 ¢ok yaygin olarak
kullanilmaktadir. TOPSIS metodunun ¢éziimiinde
asagidaki adimlar izlenir.

Adim 1: Karar Matrisinin Olusturulmasi

Karar verici tarafindan m*n boyutlu kriterlerin ve
onlara ait gozlem degerlerinin oldugu bir matris
olusturulur. Baglangi¢ matrisi olarak da adlandirilan
bu matris esitlik (4) de gosterildigi gibidir.

a;;  dzp; dzg
Ajj=[A21 Qz2 a3
azy; Qz3 dszz

4)
Adim 2: Normalize Matrisinin Elde Edilmesi

Karar matrisi olusturulduktan esitlik (5) yardimiyla
normalizasyon islemi gergeklestirilir.
aij
nj= :
m
i=1 &jj

()

Adim 3: Agirliklandwrilmis Normalize Matrisin Elde
Edilmesi

Normalize edilmis her bir deger wi gibi bir degerle
carpilir. Bu islemde dikkat edilmesi gereken nokta
wi degerlerinin toplaminin 1° esit olmasidir.

Adim  4: Ideal ve Ideal
Degerlerinin Elde Edilmesi

Olmayan  Céziim

Agirliklandirilmis normalize matris elde edildikten
sonra esitlik (6) ve (7) yardimiyla ideal olan ve
olmayan ¢6ziim degerleri elde edilir.

A™ = {(maxvij | j=1,.....p; i=1,...... ,m} (6)
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A- = {(minvl_] |j:]'> "':p; i:]w """ :m} (7)

Adim 5: Alternatifler Arasindaki Mesafelerin
Olciilmesi

Ideal olan ve olmayan noktalar arasindaki uzaklik
esitlik (8) ve (9) yardimiyla hesaplanir.

ST= Xy —v)?

®)
S = X (v —v7)?

9)
Adim  6: Ideal Céziime Goreli Yakinhgin

Hesaplanmasi

Her bir karar noktasinin ideal ¢6ziime olan goreli
yakinligin hesaplanmasinda esitlik (10) kullanilir.

S.

* 1

Cr=
tOST+St

(10)

Ci" degeri [0,1] arasinda bir deger alir. Deger 1’¢
yaklagtiginda ideal ¢Oziime yaklagilir, 0’a
yaklastiginda ise ideal olmayan ¢dzlime yaklasilir.

4. UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde 11 farkli model elektrikli

EEINNT3 LRI

otomobil arasindan “batarya”, “gii¢”, “aerodinamik
sirtinme katsayis1”, “menzil” ve “fiyat” kriterleri
az almarak en iyl modelin elirlenmesi
b 1 k del belirl

amaglanmaktadir. 11 farkli model elektrikli

otomobiller ve kriterlere ait gézlem degerleri Tablo
I’ de gosterilmistir. Kriterleri belirlenirken daha
once yapilmis ¢aligmalarda en fazla kullanilan fiyat
ve motor giicii kriterleri bu calismada da
kullanilmigtir.  Caligma  elektrikli  otomobiller
tizerine oldugu igin batarya giicii, tam dolu sarjla
gidebilecegi maksimum mesafe (menzil) ve
aerodinamik siirtlinme katsayist (CD) kriterlerinin
karar vermede etkin rol oynayacagi diisiiniilerek
ilgili kriterler calismaya eklenmistir. Calismada
batarya kapasitesi kriterinin birimi kilowatt saat,
gli¢ kriterinin birimi beygir, menzil kriterinin birimi
kilometre ve fiyat kriterinin birimi Amerikan Dolar1
alinarak analize dahil edilmistir. CD Kriterinin ise
tanmimi geregi birimi yoktur. Kriterlere ait gézlem
degerleri firmalarin kendi internet sitelerinden ve
otomobillerin kataloglarindan elde edilmistir (bkz.
Tablo 1).

Otomobil firmalarinin sitelerinden ve
kataloglarindan elde edilen verilerle Tablo 1’deki
karar matrisi olusturulmustur. Kriterlere ait agirlik
katsayilar Entropi yontemi ile belirlenmeye
calisilacaktir. Bunun i¢in ilk olarak tablo 1’deki
karar matrisinin normalizasyonu esitlik (1)’deki gibi
hesaplanip Tablo 2’de gosterilmistir (bkz. Tablo 2).

Karar matrisinin normalizasyonundan sonra her bir
kritere ait entropi degerlerinin hesaplanmasi igin
esitlik (2) kullamlmistir. Esitlige gore; her bir
degerin dogal logaritmas: alinir ve kendi degeri ile
carpilir. Daha sonra entropi katsayisi (k) degeri
esitlik (11) kullanilarak hesaplanmugtir. Esitlik (2)
yardimiyla Entropi degerleri (ej) hesaplanmstir. Ej
degerleri 1’den cikarilarak (1-ej) degerleri
bulunmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 3’de
gosterilmistir (bkz. Tablo 3).

Tablo 1: Calismada Kullanilan Gozlem Degerleri

Otomobil Batarya Gii¢ CD Menzil Fiyat

Audi E-Tron 87 402 0,28 436 77.700
Tesla Model X LR 97 780 0,24 507 68.000
Porsche Taycan Turbo S 84 750 0,25 450 173.000
MG ZS EV 44 143 0,24 262 28.000
Polestar 2 75 408 0,26 490 55.000
DS3 E-Tense 47 136 0,27 320 36.800
Nissan Leaf e+ 56 218 0,28 385 42.000
Opel Corsa-e 47 136 0,29 330 28.000
Kia Niro 64 204 0,3 455 36.500
Tesla Model 3 74 577 0,23 530 57.000
Kona 64 204 0,29 470 38.500
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Tablo 2: Karar Matrisinin Normalizasyonu

Arag Batarya Gii¢ CD Menzil Fiyat
Audi E-Tron 0,1177 0,1016 0,0956 0,0941 0,1213
Tesla Model X LR 0,1313 0,1971 0,0819 0,1094 0,1062
Porsche Taycan Turbo S 0,1137 0,1895 0,0853 0,0971 0,2701
MG ZS EV 0,0595 0,0361 0,0819 0,0565 0,0437
Polestar 2 0,1015 0,1031 0,0887 0,1057 0,0859
DS3 E-Tense 0,0636 0,0344 0,0922 0,0690 0,0575
Nissan Leaf e+ 0,0758 0,0551 0,0956 0,0831 0,0656
Opel Corsa-e 0,0636 0,0344 0,0990 0,0712 0,0437
Kia Niro 0,0866 0,0515 0,1024 0,0982 0,0570
Tesla Model 3 0,1001 0,1458 0,0785 0,1143 0,0890
Kona 0,0866 0,0515 0,0990 0,1014 0,0601
Tablo 3: Entropi Degerleri
Otomobil Batarya Gii¢ CD Menzil Fiyat
Audi E-Tron -0,2519 -0,2323 -0,2244 -0,2224 -0,2559
Tesla Model X LR -0,2665 -0,3201 -0,2050 -0,2421 -0,2381
Porsche Taycan Turbo S -0,2472 -0,3152 -0,2100 -0,2264 -0,3536
MG ZS EV -0,1680 -0,1200 -0,2050 -0,1624 -0,1368
Polestar 2 -0,2322 -0,2342 -0,2149 -0,2375 -0,2108
DS3 E-Tense -0,1752 -0,1158 -0,2197 -0,1845 -0,1641
Nissan Leaf e+ -0,1955 -0,1597 -0,2244 -0,2067 -0,1787
Opel Corsa-e -0,1752 -0,1158 -0,2289 -0,1881 -0,1368
Kia Niro -0,2119 -0,1528 -0,2333 -0,2279 -0,1633
Tesla Model 3 -0,2304 -0,2807 -0,1998 -0,2480 -0,2153
Kona -0,2119 -0,1528 -0,2289 -0,2321 -0,1690
Toplam -2,3658 -2,1995 -2,3942 -2,3780 -2,2224
E; 0,9866 0,9173 0,9985 0,9917 0,9268
(1-E;) 0,0134 0,0827 0,0015 0,0083 0,0732
tekniklerinden TOPSIS metodu uygulanmigtir.
k=[In(n)]* n=11) Tablo 5°te TOPSIS yonteminin ilk adimi olan karar

(11

Son olarak esitlik (3) kullanilarak tiim kriterlere ait
agirlik Kkatsayilari (wj) hesaplanir. Elde edilen wj
degerleri Tablo 4’te gosterilmistir (bkz. Tablo 4).

Entropi yontemi ile elde edilen sonuglara gore
otomobillerin motor giicii (w2=0,4619) ve fiyati
(W5=0,4087) CKKV teknikleri ile yapilacak
kiyaslamalarda ¢ok fazla 6nem arz etmektedir.
Kriterler arasinda en az Oneme sahip olan ise
aerodinamik katsay1r (CD) kriteridir (w3= 0,0085)
(bkz. Tablo 5).

Kriterlerin agirlik katsayilart belirlendikten sonra
alternatiflerin kiyaslanmast icin CKKV

matrisi yer almaktadir. Matrisin en alt satirinda her
bir kriterin agirlik degerleri bulunmaktadir. TOPSIS
yonteminin adimlar1 uygulanirken “batarya”, “gii¢”
ve “menzil” Kkriterlerinin maksimum, “CD” ve
“fiyat” Kriterlerinin ise minimum olmasi istenmistir.
Elde edilen TOPSIS ¢6ziimii Tablo 6’ da

gosterilmigtir (bkz. Tablo 6).

5. SONUC

1900l yillarin basinda kullanilmaya baslanan daha
sonra terkedilen elektrikli araglar batarya ve pil
teknolojisinde yasanan gelismelerden sonra tekrar
tiketicilerin  kullanima  sunulmustur.  Elektrikli
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Otomobil Batarya Gii¢ CD Menzil Fiyat
Wi 0,0746 0,4619 0,0085 0,0463 0,4087
Tablo 5: Karar Matrisi

Otomobil Batarya Gii¢ CD Menzil Fiyat

Audi E-Tron 87 402 0,28 436 77.700
Tesla Model X LR 97 780 0,24 507 68.000
Porsche Taycan Turbo S 84 750 0,25 450 173.000
MG ZS EV 44 143 0,24 262 28.000
Polestar 2 75 408 0,26 490 55.000
DS3 E-Tense 47 136 0,27 320 36.800
Nissan Leaf e+ 56 218 0,28 385 42.000
Opel Corsa-e 47 136 0,29 330 28.000
Kia Niro 64 204 0,3 455 36.500
Tesla Model 3 74 577 0,23 530 57.000
Kona 64 204 0,29 470 38.500
Wj 0,0746 0,4619 0,0085 0,0463 0,4087

araglara yapilan tegvikler de tiiketicilerin bu araglart
tercih etmelerinde etkili olmasina ragmen elektrikli
otomobil satiglar1 hala istenilen diizeyde degildir.
2019 yili ortalarina kadar Diinya genelinde satilan
her 100 otomobilden sadece 2’si elektrikli
otomobildir (Global EV Outlook, 2019). Tiirkiye’de
ise elektrikli otomobillerin pazar payr Diinya
ortalamasinin ¢ok altindadir. Otomotiv
Distribiitorleri Dernegi’nin (ODD) raporuna gore
(2019) Turkiye’de 2019 yili iginde 222 adet
elektrikli otomobil satilmistir. Bu satis adedi ile
birlikte elektrikli otomobillerin toplam satiglar
icinde %0.06’likk  bir paya sahip oldugu
anlasilmaktadir (ODD, 2019). Elektrikli otomobil
satislarinin bu kadar disiik olmasi; siiriictilerin bu
teknolojiye alisamamalari, dar bir iiriin se¢eneginin

olmasi, fiyatlarinin fosil yakith araglara gore daha
pahali olmast ve bataryalarinin kullanildik¢a
giiclerini kaybetmeleri gibi nedenlerle agiklanabilir.
Bu c¢alismada Tirkiye’de satilan  elektrikli
otomobillerin  belirtilen kriterler baz alarak
kiyaslanmasi yapilmistir. Bu ¢aligmada herhangi bir
marka veya modelin ©6n plana ¢ikarilmasi
amaglanmamis ve herhangi bir ydnlendirme
yaptlmamigtir.  Analizlerde kullanilan  veriler
firmalarin  tiketicilerle  paylastigi  verilerdir.
Kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi de objektif
olmasi agisindan Entropi metodu ile hesaplanmustir.

Elde edilen sonuglara gore en yiiksek performans
skoru Tesla Model X LR modeline aittir. Modelin
satig fiyatina gore alternatifler arasinda en pahali 3.

Tablo 6: TOPSIS Yontemi Sonuglari

Otomobil Skor Siralama
Tesla Model X LR 0,7596 1
Tesla Model 3 0,6461 2
Porsche Taycan Turbo S 0,5598 3
Audi E-Tron 0,4508 4
Polestar 2 0,4373 5
Nissan Leaf e+ 0,1655 6
Kona 0,1384 T
Kia Niro 0,1302 8
DS3 E-Tense 0,0689 9
Opel Corsa-e 0,0117 10
MG ZS EV 0,0108 11
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Model olmasina ragmen alternatifler arasinda sahip
oldugu beygir giicii, menzil ve batarya kapasitesi ile
en yiiksek skoru elde etmistir. ikinci en yiiksek skor
ise Tesla Model 3 modeline aittir. Otomobilin
kriterleri incelendiginde ortalamanin {istiinde giig,
menzil ve batarya kapasitesini ortalamanin altinda
bir fiyata sunmaktadir. En ucuz satis fiyatina sahip
iki modelin (Opel Corsa-e ve MGZS EV) en diisiik
skorlar1 elde etmesinde ortalamanin ¢ok altinda giig,
menzil ve batarya kapasitelerine sahip olmalar
etkili olmustur.

Literatirde =~ CKKV  teknikleri  kullanilarak
otomobillerin kiyaslanmasi ¢ok calisilmig bir konu
olmasimna ragmen elektrikli otomobillere ait
kiyaslama yapilmamigtir.  Ayrica  alternatifler
elektrikli  otomobiller oldugu i¢in kullanilan
kriterlerde daha oOnceki ¢alismalarda kullanilan
kriterlerden farklilik gostermektedir.

Elektrikli otomobiller yayginlastitkga bu tiir
karsilagtirmalar yeni kriterler esliginde yapilarak
daha nitelikli sonuglar ortaya c¢ikacaktir. Ayrica
kriterlerin agirliklar1 farkli yontemlerle belirlenip
benzer calismalarinin yapilip sonuglarin
karsilastirilmas literatiire katki saglayacaktir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Bu calismada gerceklestirilen tim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal aragtirma
komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilastirilabilir etik standartlara uygundur.
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Hem ¢alisma hayati hem de ¢alisma hayati disinda kontrol sahibi olmay: ifade eden is-yasam
dengesi kavrami, ¢alisma yasaminda bulunan bireylerin en ¢ok onemsedigi durumlardan
biridir. Boylesine énemli bir dengenin takibi bireye ait bir kavram gibi goziikse de sendikalarin
da bu dengenin saglanmasi iizerinde etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda mevcut
arastirma 2017 yihmda OECD iilkelerinde sendikalarin is-yasam dengesi iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Sendikalar; toplu sézlesme kapsamina giren ¢alisan
orant (t: 58,005) ve sendikal yayginlik (t: 10,356) degiskenleri ile; is-yasam dengesi ise yillik
toplam ¢aligma saati (t: 25,766), 50 saat ve iizerinde ¢alisanlarin orani (t: 7,025) ve ise bagl
harcanan zaman (t: 9,824) degiskenleri ile ol¢iilmiistiir. Elde edilen bulgu, 2017 yilinda OECD
tilkelerinde sendikalarin ig-yasam dengesini iyilestiren bir etkisi oldugunu Qgostermistir (t:
12,335).
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The concept of work-life balance, which means having control over private and working life, is
one of the most important issues that individuals care about in working life. Although following
such an important balance seems like an individual concept, trade unions are also considered to
affect achieving this balance. In this context, the current research was carried out to determine
the impact of trade unions on work-life balance in the OECD countries in 2017. Trade unions
were measured by collective bargaining (t: 58,005) and trade union density (t: 10,356); the
work-life balance was measured by average annual work hours (t: 25,766), % of employees
working 50 and over hours (t: 7,025), and time devoted to work (t: 9,824). The findings show
that trade unions in OECD countries in the year of 2017 has a positive effect on the work-life
balance (t: 12,335).
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1. GIRIS

Caligma yasami, ¢ogu bireyin hayatinda merkezi bir
yere sahiptir. Birey, yasaminin 6énemli bir kismini,
calisma yasamui icinde c¢alisan roli ile gegirir
(Keser, 2011: 130). Ilaveten bireyin arkadas, anne,
baba ve esg gibi Ozel hayatta iistlendigi rolleri de
vardir. Bu rollerin dengede olmasi durumuna is-
yagam dengesi denilmektedir. Ancak ¢alisma
yagami giiniimiizde, bireylerin 6zel yasamlarina
ayirdiklart siirelerden daha fazlasini talep eder
haldedir ve bu talepler ig-yasam dengesini bozucu
durumlar olarak degerlendirilmektedir.

Is-yasam dengesinin saglanmasi icin devletlerin
belirledigi kanunlar c¢ergevesinde igverenler ve
calisanlar  siirekli  bir miicadele igindedir.
Istatistiklere bakilirsa OECD iilkelerinde 2000
yilinda 1.804 saat olan kisi basina diisen yillik
calisma saat ortalamasi 20 yil sonra 1.734 saatlere
kadar dismiistir (OECD, 2020a). Buradan
hareketle ¢alisanlarin 2020 yilinda (2000 yilina
kiyasla) bireysel aktivitelere 70 saat daha fazla
zaman aywrdigimi  sdylemek miimkiindiir. Bu
noktada ilgi ¢eken tartigmalardan biri, elde edilen
kazanimin organize edilmesiyle ilgilidir. Bu
anlamda bazi yazarlar yeni kanuni diizenlemeler ile
bu durumu agiklarken bazilari igverenlerin ¢alisan
verimini arttirmak i¢in bireyleri icerecek (6rnegin,
is tatminini ve Orgiitsel bagliligi) politikalar
hazirladigint  ve bu azalmanmn aslinda bir
kazanimindan ziyade sunum oldugunu ileri
stirmektedir. Bazi yazarlar ise sanayi 4.0 gibi
uygulamalarla ihtiya¢ duyulan emegin azaldigini ve
boylece calisilan saatin dogal olarak diistiigiinii
ifade etmektedir. Bir diger goriis ise calisanlarin
niteliklerindeki artigin bu azalmayi beraberinde
getirdigi {lizerinedir. Son goriis ise sendikal
miicadele ile  bu  hakkin  kazanildigini
savunmaktadir. Nitekim mevcut arastirma daha
genis bir perspektiften bakarak sendikalarin is-
yasam dengesini etkilemede anlamli kurumlar olup
olmadigini belirlemeyi hedeflemektedir.

Bu baglamda mevcut arastirma 2017 yilinda OECD
iilkelerinde  sendikalarin  is-yasam  dengesi
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin ilk boliimiinde, is-
yasam dengesinin kavramsal ¢ercevesine yer
verilmis, ikinci boliimiinde sendikalar ve ig-yasam

dengesi iliskisi tartistlmuig, {glinci  bolimde
arastirmanin ~ yontemine, son bdoliimde ise
gergeklestirilen arastirma bulgularina yer
verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Is-Yasam Dengesi Kavram

Is-yasam dengesi kavrami, endiistri iliskileri
icindeki diger kavramlarla kiyaslandiginda, nispeten
yeni bir kavram oldugu sdylenebilmektedir. Her ne
kadar gecmisi Ikinci Diinya Savasi &ncesine
dayansa da is-yasam dengesi kavrami, 1980
sonrasinda  yayginlasan neoliberal politikalar,
kiiresellesme, emek piyasalarinin esneklesmesi ve
bunlara paralel bigimde sendikalarin endiistri
iligkileri  icinde gilic kaybetmesiyle birlikte
literatirde daha yogun olarak kullanilmaya
baslanmustir (Lockwood, 2003: 3).

Bazi arastirmacilar ise, is-yasam dengesinin
kokenlerinin ¢ok daha eskiye dayandigimni, 19.
yiizyilda isgilerin ve sendikalarin uzun c¢alisma
stirelerine karsi verdikleri miicadelenin ig-yasam
dengesi  acisindan  6nem  tasidigina  dikkat
¢ekmektedirler. Bu baglamda, sendikalarin uzun
calisma siirelerine karsi  baglattigi  miicadele,
calisma siirelerinin kismen azaltilmasini ve isgilerin
veriminin artmasini saglamistir. Buradan hareketle,
sendikalarin ig-yasam dengesini saglamada onemli
kurumlardan  biri olabilecegi disiiniilmektedir
(Syed, 2015: 289).

Is-yasam dengesi hem multidisipliner bir kavram
olmas;, hem de keskin smirlari olmamasi
bakimindan genel gecer bir tanima sahip degildir.
Birgok akademisyen ve yazar, kavramm kendi
calisma alanlari bakimindan ele almis ve
tanimlamigtir. Lockwood’a gore (2003: 3-4) is-
yasam dengesi, kisinin is yerinde gec¢irdigi zaman
ile is yeri diginda gecirdigi zamanin dengede
olmasidir. Barnett’e gore (1999: 145-146) is-yasam
dengesi, hem ¢aligma hayatinda, hem de calisma
hayati diginda kontrol sahibi olmayr ifade
etmektedir. Guest’e gore (2002: 264) ise ig-yasam
dengesi, bireylerin c¢alisma hayati ile sosyal
hayatlar1 arasinda en diisik seviyede catisma
yasayarak doyuma ulasmalaridir. Farkli yazarlar
tarafindan farkli bicimde tanimlansa da is-yasam

dengesinin  Ozilinde; kisilerin  iicretli olarak
calistiklar1 siire ile bos zamanlar1 arasinda
saglanacak ideal denge yer almaktadir.

Is-yasam dengesinin 6ne ¢ikan ¢ unsuru

bulunmaktadir. Bunlar; zaman dengesi, katilim
dengesi ve tatmin dengesidir. Buna gére birey is ve
aile rollerine; esit miktarda zaman ayirmali, esit
seviyede psikolojik katilimda bulunmali ve esit
diizeyde tatmin elde etmelidir (Keser & Giiler,
2016: 263; Kicir, 2015: 31). Boyle bir durumda
bireyin  is-yasam  dengesinden  bahsetmek
miimkiindiir ancak ozellikle ¢alisma kosullarinin
giderek agirlastig1 ve hak kayiplarinin yasandig bir
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donemde is-yasam dengesinin saglanmasi {i¢ nemli
faktor nedeniyle oldukca zor bir hal almaktadir
(Gambles, Lewis & Rapoport, 2006: 4).

Is-yasam dengesini zorlastiran faktdrlerden ilki;
neoliberal politikalar ve kiiresellesmenin getirdigi
asir1 rekabet¢i ortamdir. Bu durum geleneksel
anlamda ¢alismanin igerigini degistirmekte ve
“caligma” artik insanlarin gilinlik hayatinda daha
fazla yer tutmakta, boylece calisilan siire ile bosta
gecen silire arasindaki simirm giderek daha da
siliklesmesine neden olmaktadir. Yoksulluk baskisi
insanlar1 daha fazla ¢aligmaya hatta bazen birden
fazla iste calismaya itmektedir. Is-yasam dengesini
zorlastiran bir diger faktor; calisilmayan zamanlarda
bos zamanin nasil gecirilecegi konusudur. Buna
gore, calisma yagsaminin getirdigi stres ve baskai,
bireylerin bos zamanlarinda da rahat etmelerini
engellemektedir. Ornegin, biitiin giin calismis bir
ebeveyn evde  kendine  ayiracagi  vakit
bulamadiginda is-yasam dengesi kendiliginden
bozulabilmektedir. Is-yasam dengesini zorlastiran
son faktor ise erkeklerin ve kadinlarin toplumsal
rolleridir. Buna gore, erkeklerin ve kadinlarin
kimlikleri ve birbirleriyle kurduklar1 iligkileri
calistiklart igle dogrudan ilgili olabilmektedir. Bu
nedenle, bireylerin is-yasam dengeleri aym
zamanda cinsiyet kaynakli dogacak rollerin de
harmonisini igermektedir. Ornegin, 1960’lardan
sonra kadinlarin emek piyasalarinda daha fazla yer
almasi, ¢alisma yasamui disinda kadin ve erkek
rollerini etkilemistir.

Is-yasam dengesi farkli asamalardan gecerek
giiniimiizdeki anlamima ve boyutuna ulasmustir.
Tarihsel olarak gerek toplumsal gerekse ekonomik
is boliimiinden etkilenmis olan is-yasam dengesi
Ozellikle Sanayi Devrimi sonrasinda belirli bir
biitiinliik kazanmaya baglamustir. Sanayi
Devrimi’nden dnce is ile aile veya is ile bos zaman
arasindaki ayrim ¢ok keskin degilken, sanayilesme
sonrasinda gerceklesen kitlesel iiretim ve bu
iretimin dogurdugu gorece profesyonel calisma
yasami is-yasam dengesinin farkli bir anlam
kazanmasina neden olmustur. Sanayi Devrimi’nden
sonra is yeri ile aile veya is ile bos zaman
arasindaki siir netlesmistir. Caligmanin bigiminin
ve isleyisinin  giderek degismesi is-yasam
dengesinin de dnemini ortaya ¢ikarmistir. 1980°den
sonra kadmn isgiiciiniin kiiresel diizeyde c¢alisma
yasaminda yer almasi is ve aile dengesi olanaklarini
artirmigtir (Naithani, 2010: 154).

Bu baglamda Sanayi Devrimi sonrasinda ortaya
¢ikan yeni sosyo-ekonomik yap1 ig-aile alanlarinin
temel degerlerini, kural ve davranis kaliplarini
birbirinden tamamen farkli iki ayr1 alana ayirmistir.
Degerlerin  farklilagmasi, kiiltiirel yapinin  ve
diistince kaliplariin degismesine neden olmus ve

bu durum is ile aile rollerinin de temelden
degismesine sebep vermistir (Bayramoglu, 2018:
1723-1725).

Literatiirde birgok farkli yaklagimla ig-yasam
dengesi aciklanmaya calisilmigtir. Multidisipliner
bir yapiya sahip olmasindan kaynakli is-yasam
dengesi kavramini genel geger bir yaklasimla ele
almak miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla gerek
ulusal, gerekse uluslararasi literatiirde fakli teorik

yaklagimlarla, ig-yasam  dengesinin  sinirlart
cizilmeye ve kavramin anlamsal biitiinliiglinin
saglanmasma  yonelik  caligmalar  mevcuttur.

Literatiirde en sik gecen yaklasimlar; smur
yaklasimi, aragsallik yaklasimi, boliinme yaklasima,
catisma yaklasimi, tasma yaklasimi ve telafi
yaklagimudir.

Stnir Yaklasimi. Modern toplumlarda kisiler giinliik
vakitlerinin ~ ¢ogunu ig ile aile arasinda
paylastirmaktadir. Bir diger ifade ile bir kisi
uyumadigi zamanlarda biiyilk c¢ogunlukla ya
ailesiyle vakit gecirmekte ya da bir iste
calismaktadir. Dolayisiyla kisinin sorumluluklariin
biiyiik ¢ogunlugu is ve aile temelli olmaktadir. Kurt
Lewin’in “psikolojik alan” kavramindan Yyola
cikilarak ortaya atilan smir teorisi; is ile aile
alanlarinin ve bu alanlarda gegirilen siirelerin nasil

paylastirilacagini, bu  paylagtirma  esnasinda
sinirlarin ~~ ¢izilmesini  ve  smur  gegislerini
aciklamaktadir (Clark, 2000: 747-749). Sir

teorisine gore bireyler is ve aile alanlarinin sinirlar
arasinda giinliik gecisler yasarlar, yasadiklar
alanlar1 sekillendirirken, alanlar arasi1 sinirlari
belirleyip, gegislerin o alanda yer alan ilgililerle
iligkilerini diizenlerler. Bu teoriye gore is ve aile
sistemleri arasindaki birincil iliski duygusal degil,
insanidir (Demirer, 2011: 24).

Kisiler hem giinliik iligkiler yoluyla is ile aile
arasinda sinirlar1 belirlemekte, hem de bu sinirlarin
etkilerini dogrudan kendi tizerlerinde
hissetmektedirler (Kul-Parlak, 2016: 133). Siur
teorisine gore bireyin iginde bulundugu cgevreyi
sekillendirmesi miimkiin oldugu gibi, kisi cevre
tarafindan da sekillendirilmektedir. Calisan kisi, is
ile aile arasindaki gegislerde denge saglamaya
calismaktadir. Ciinkii sinir gecici olarak tanimlanan
bireyler, gecis yaptiklart diinya ic¢in kendilerini
yeniden sekillendirmek ve gevreye uyum saglamak
durumunda kalmaktadir. Teoriye gore denge, en az
rol gatismasiyla evde ve iste doyum saglama olarak
tanimlanmaktadir (Keser & Giiler, 2016: 275).

Aragsallik Yaklagimi. Bu yaklagima gore kisi, is ile
aile arasinda bir alana daha fazla 6nem vermekte,
bir alandaki basar1 icin diger alani ara¢ olarak
kullanmaktadir. Bir diger ifadeyle; alanlardan
birinin digerine katki saglayacak sekilde arag¢ olarak
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kullanildig1 ve ilgilerinin daha yogun oldugu
alandaki rollerin o6nem kazandigi kuram ise
aracsalllk  kurami olarak  nitelendirilmektedir
(Yavuz & Dogan, 2018: 43). Bu baglamda ig-yasam
dengesinde aragsallik, kisinin ig ile aile alanlari
arasinda herhangi birini daha fazla 6nemsemesiyle
ortaya ¢ikmaktadir. Aragsallik yaklagimina gore bir
alandaki faaliyetler, diger alandaki basarilar1 veya
basarisizliklar1 etkilemektedir (Kicir, 2015: 42). Bu
yaklagim, is-yasam dengesinin saglanmasini kiginin
6zel hayatinda doyuma ulagmasina baglayarak,
bunun  i¢inse c¢alisma  yasaminda  kendini
gelistirebilmesinin gerekli oldugunu belirtmektedir
(Yildirim, 2017: 1-13). Keser ve Giiler’e gore
(2016: 274), kisi yasam alanlarinin birinde basariya
ulagabilmek i¢in diger yasam alanim bir ara¢ olarak
kullaniyorsa o noktada is-yasam dengesi agisindan
aragsallik ortaya ¢ikmaktadir.

Béliinme Yaklagimi. Bolinme yaklasimi, kisinin
iste gegirdigi zaman ile i disinda gegirdigi zamanin
tamamen farkli oldugunu ve bunlarin arasinda
herhangi bir etkinin oldugunu reddetmektedir.
Yaklagima gore is ve is disinda gegirilen zaman,
katilim ve fonksiyon agisindan birbirinden tamamen
farklidir. Bu bakimdan kigiler ig ve 6zel yasamin
birbirinden ayr1 ve birbiri {izerinde etki yapmayan
alanlar oldugunu belirtir (Guest, 2002: 258). Bu
yaklagima gore, kisilerin ig ve 6zel yasam alanlarini
ayr1 olarak degerlendirme egilimleri olabildigince
giiclidiir. Kisiler bu alanlar1 birbirinden ayirmak
i¢in ¢aba gosterir (Yildirim, 2017: 1-13). s ve 6zel
yasam arasindaki zaman, alan ve islevsellikteki
farklilik, kisilerin yasamini1 diizenli pargalara
ayirmasina firsat vermektedir. Aile, daha ¢ok
duygusallik, mahremiyet ve Onemli iligkilerin
merkezi olarak goriliirken; c¢aligma yasami ise
rekabetei, nesnel ve aragsal bir diinya olarak kabul
edilmektedir (Apaydm, 2011: 66). Edwards ve
Rothbard’a gore ise (2000: 178) is ve 6zel yasam
alanlarint  birbirini  etkileyemeyecek  bigimde
ayirmak kisiler agisindan stratejik bir yoldur. Kisiler
is-yasam  dengesizliginin yarattig1 sorunlardan
kagabilmek igin bu iki alan1 en bastan ayirma
girisiminde bulunabilmektedir.

Catisma Yaklasimi. Catigsma yaklagimi kisinin is ve
aile yasam alanlarinda iistlendigi sorumluluklardan
kaynakli, bu alanlardan herhangi birinde gerilim
yasayarak catigmalara yol agacagi fikrini ileri
siirmektedir. Bir alanda istlenilen sorumluluklar
arttikca diger alandaki sorumluluklar aksayacak ve
kisi kendini bir c¢atismanin i¢inde bulacaktir
(Gergek & Elmas-Atay, 2015: 78-79). Rol ¢atigmast
olarak da bilinen catigma yaklasiminda, kisinin
iistlenmis oldugu birden fazla rolle ilgili olarak iki
veya daha fazla baski unsurunun es zamanli ortaya
cikmasi ve kisinin bu rollerden biri ile uyum ig¢inde
olmasinin diger rol ile uyum icginde olmay1

zorlastirmasi seklinde kendini gdstermektedir. Bu
durumda kisi ayn1 anda iki ya da daha fazla rolii
yerine getirme durumunda kalmakta ve cgesitli
sebeplerle rollerinden birisini ihmal etmektedir
(Carike¢1 & Celikkol, 2019: 155).

Tasma Yaklasimi. Bu yaklasima gore is ve aile
alanlarindan birinde yasanan herhangi bir degisim
ya da gelisme diger alani olumlu ya da olumsuz bir
sekilde etkilemektedir (Guest, 2002: 258). Tagma
yaklagimi is ve aile alanlariin herhangi birinde var
olan davramis veya tecriibelerin diger alanda da
goriildiigiinii vurgulamaktadir. Kisiler, bir alandaki
basarisizliklarini veya mutsuzluklarii diger alanda
da telafi edememekte, aksine bir alandaki olumsuz
bir durum diger alan1 da olumsuz olarak
etkilemektedir (Dolan & Gosselin, 2000). Tasma
yaklasiminda is ve aile alanlarinda yasanan
degisimin bir sekilde digerini etkileyecegi
vurgulanirken, olumsuz duygu ve durumlarin iki
alan arasinda daha etkili oldugu goriilebilmektedir.
Ornegin, isteki gerginliklerin ve stresin 6zel yasam
alanina daha cok etki ettigi (tastig1) belirtilmektedir.
Bu durum negatif duygusal tagsmanin isten Ozel
yasama dogru akist olarak adlandirilmistir (Evans &
Bartolome, 1984: 13).

Telafi yaklasimi. Telafi yaklasimi, kisilerin is ve
aile alanlarindan birinde yasadiklar: tatminsizligi
gidermek icin diger alanda daha fazla doyum
saglamaya calistiklarin1 ve bu nedenle de is ile aile
yasami arasinda bir ¢atigma yasadiklarimi savunur.
Bu yaklasimin 6ziinde, kisinin herhangi bir alanda
yasadigi doyumsuzlugu diger alanda giderme amaci
bulunmaktadir (Efeoglu & Ozgen, 2007: 239-240).
Bu yaklagima gore ig-yasam dengesi agisindan iki
tiir telafi bicimi vardir. Bunlar tamamlayici telafi ve
tepkisel telafidir. Tamamlayici telafi, is ve aile
arasinda herhangi bir alanda eksik olan bir seyi
diger alanda tamamlayarak doyuma ulasmay1 ifade
ederken tepkisel telafi ise, herhangi bir alanda
yasanan olumsuzluklardan uzaklagmak adina,
kisinin diger alana ve o alandaki sorunlara
yonelmeyi  tercih  etmesi  olarak  kendini
gostermektedir (Edwards & Rothbard, 2000: 178).

2.2. Sendikalar ve Is-Yasam Dengesi Arasindaki
iliski

Is-yasam dengesinin saglanmasinda farkli goriisler
farkli kavramsal agiklamalar1 6ne siirmektedir. Bazi
yazarlar ig-yasam dengesinin saglanmasinda kanuni
diizenlemeleri, bazilar1  isverenleri, bazilar
teknolojik gelismeleri, bazilar1 c¢alisanlar: isaret
ederken kimi yazarlar ise sendikalarin bu durumu
saglamada etkin kurumlar oldugunu belirtmektedir.
Nitekim aragtirmanin bu bdoliimiinde is-yasam
dengesinin saglanmasinda sendikalarin {stlendigi
rollere yer verilmistir.
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Sanayi Devrimi ile birlikte iretim imkanlariin
artmasi1 kitle {iretimine olanak vermistir. Kitle
iiretimi beraberinde dogal bir sonug olarak ciddi bir
is¢ilesme  stirecini  dogurmustur.  Fabrikalarda
calisan binlerce is¢i donemin is¢i sinifini ortaya
cikararak sendikal miicadelenin hem fikirsel, hem
de pratik temellerini atmugtir. Cok uzun galigma
saatleri, diisiik Ucretler ve kot calisma kosullari
sendikalarin miicadele ettikleri ilk alanlar olmustur.
19. yiizyilin ortalarinda 6nce yasaklanan daha sonra
bir¢ok iilkede yasal zemin bularak kurumsallasan
sendikalar, zamanla toplu pazarlik, toplu is
sozlesmesi ve grev gibi faaliyetler araciligiyla
calisgma kosullarmma dair ciddi kazanimlar elde
etmislerdir.

Sendikal miicadeleler sonucunda isgiler lehine elde
edilen kazanimlar ¢ogunlukla iicret, c¢alisma
saatleri, izinler, yan 6demeler gibi somut ¢iktilar ile
degerlendirilmekte ve sendikal miicadelenin
basarist bu somut ¢iktilarla 6l¢iilmektedir. Her ne
kadar sendikalarin basaris1 somut ¢iktilar ile dlgiilse
de elde edilen somut kazanimlar iscilerin “is yeri”
disinda gecirdikleri zamani da etkileyecegi i¢in is-
yasam  dengesi acisindan  olduk¢a  Onem
tagimaktadir.  Nitekim, sendikalarin  ¢aligma
stirelerinin azaltilmasi i¢in verdigi miicadele ve
calisma siirelerinin 19. yilizyilin sonlarina dogru
azaltilmast dolayli olarak ig-yasam dengesini de
olumlu etkilemistir (Syed, 2015: 287-294).

1980 sonrasinda giderek yayginlasan ig-yasam
dengesi, neoliberal politikalarin etkisiyle ¢aligma
hayatinda esneklesmenin ve hak kayiplarinin
artmastyla birlikte sikca tartigilan bir kavram haline
gelmistir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
gelismeyle birlikte, iste gegirilen zaman ile is
disginda  gegilen zaman  arasindaki  sinirin
siliklesmesi, is-yasam dengesinin  saglanmasi
acisindan ciddi bir sorun olusturmaya baglamustir.
Diger bir ifadeyle Sanayi Devrimi’'nden sonra
ortaya c¢ikan klasik calisma ve is kavramlari,
giinlimiizde zamandan ve mekandan soyutlanarak
farkli anlam ve big¢imlere biiriinmiistiir. Calisma
yasamindaki bu degisimin is¢ilere yansimasi, “bosta
gecirilen zamanin azalmasi ve ¢alisilan siirelerin
artmas1” seklinde gergeklesmistir (Yoshikane,
2010).

Kapitalizmin genisleme cabasina paralel bigimde
kiiresellesme ve neoliberal politikalarin
yayginlasmasi, 1980 sonrasinda sendikalarin birgok
iilkede etkili toplu pazarlik ve toplu is sézlesmesi
yapma giiglerini yitirmesine neden olmustur. Bunun
bir sonucu olarak bir¢ok iilkede ¢alisma yasaminda
hak kayiplar1 ortaya ¢ikmaya baslamistir. Calisma
yasaminda meydana gelen hak kayiplar1 dogal
olarak is-yasam dengesinin de bozulmasina neden
olmustur. Dolayisiyla 1980 sonrasinda is-yasam

dengesine olan ilginin artmasi, bu konuda ulusal ve
uluslararasi literatiirde yapilan galigmalarin sayisin
yiikseltmistir. Is-yasam dengesinin  bozulmast,
calisma hayatinin temel aktorlerinden biri olan
sendikalarin giic kaybetmesiyle baslayan bir dizi
zincirleme reaksiyonun dogal bir sonucudur (Rigby
& Smith, 2010: 205-207).

Son yillarda neredeyse c¢aligma hayatinin tamamina
hakim olan esnek c¢alismanin is-yasam dengesi
acisindan pozitif sonuglar dogurmast beklenirken,
giniimiizde bu durumun tersine  dondigi
goriilmektedir. Esnek calisma cogunlukla iscinin
kendi calisma zamanini kendisinin ayarlamasi ve is
iizerinde daha fazla kontrol imkani saglamasi gibi
orneklerle “ig¢i dostu” olarak nitelendirilmekteydi.
Ancak giiniimiizde esnek calisma uygulamalarinin
genellikle “isveren dostu” bir yapiya evrildigi kabul
edilmektedir. Esnek calisma ile 6zellikle is¢ilerin
sendikal haklardan ve i giivencesinden mahrum
kalmasi bu durumun en somut Orneklerindendir.
Dolayistyla ¢aligma hayatinda belirli temel hak ve
korumalardan mahrum kalan isgilerin ig-yasam
dengesini saglamasi miimkiin goériinmemektedir
(UCL, 2017).

Bu baglamda is-yasam dengesinin saglanmasi
acisindan sendikalar en 6nemli aktorler arasinda yer
almaktadir. Sendikal miicadelenin artirilarak, isci
hak ve c¢ikarlarinin  genisletilmesi, is-yasam
dengesinin saglanabilmesi bakimindan hayati bir
onem tasimaktadir. Ornegin, Ingiltere ve Fransa’da
karsilastirmalt  olarak yapilan bir arastirma;
sendikalarin  yaptigi toplu is soOzlesmeleriyle
kazandigi haklarin, sendikali isgilerin ig-yasam
dengesini, sendikali olmayan isgilere kiyasla
arttirdigini - gostermektedir  (Gregory & Milner,
2009: 142).

Benzer bigimde, Ingiltere’nin en biiyiik isci Orgiitii
olan TUC (Trade Union Congress)’un 2011°de
hazirladigi “Work/Life Balance and Trade Unions”
baslikli raporuna gore sendika, is-yasam dengesinin
saglanmasi agisindan hayati bir ara¢ olarak
gorlilmektedir. Yine aym1 rapora gore; isgiler
sendikali olmanin is-yasam dengesini bes agidan
iyilestirdigini belirtmiglerdir. Bunlar; uzun calisma
siireleri, uzun sireli bir kiiltiir algisi, isin is
disindaki yagami etkiledigi inanci, yoneticilerin
iscilerin is digindaki sorumluluklarini ne kadar
anladiklar1 ve is nedenli duyulan kaygilardir (TUC,
2011).

Uluslararas1 Sendikalar Konfederasyonu (ITUC)
tarafindan hazirlanan “Costs and Benefits of Work-
Life Balancing in Europe: What are the Challenges
for the Social Partners” baglikli rapora gore
Avrupa’daki birgok ig¢i is-yasam  dengesini
saglamada ciddi zorluklar ¢ekmektedir. Ozellikle
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uzun caligma siireleri isgilerin is  disindaki
sorumluluklarint aksatmakta ve ciddi sorunlari
beraberinde getirmektedir. Bu sorunun ¢dziimiinde
ise sendikalarin daha aktif rol almasi gerektigi
vurgulanmaktadir (ITUC, 2007).

Gliniimiizde sendikalar1 sadece toplu ig sdzlesmesi
yapan ve fcret eksenli miicadele eden kurumlar
olarak gormek miimkiin degildir. Sendikalarin farkli
araglar ve kanallarla verdikleri miicadele ve elde
ettikleri kazanimlar dolayli veya dogrudan ig-yasam
dengesini etkilemektedir. Bu ger¢evede, arastirmada
asagidaki hipotez ileri stiriilmiistiir:

H1: OECD ilkelerinde sendikalar,
dengesini iyilestirmede etkili bir kurumdur.

is-yagam

3. YONTEM

Mevcut arastirma 2017 yilinda OECD’ye iiye 35
tilke i¢in sendikalarin ig-yagsam dengesi lizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu baglamda
aragtirma, Orneklem sayisinin az oldugu, verilerin
normal dagilmasinin beklenmedigi ve makro veriler
ile de analizi miimkiin kilan bir yapisal esitlik
modellemesi analiz programi olan SmartPLS 2.0 ile
gerceklestirilmistir (Kwong & Wong, 2013: 3;
Basol, 2018: 77; Tiiter Sahinoglu & Giray Yakut,
2019: 1). Arastirma i¢in gerekli olan veriler OECD
veri tabanindan alinmigtir (OECD, 2020b) ve
aragtirmaya konu olan faktorler ve degiskenler
Tablo 1°de incelenebilir (bkz. Tablo 1).

Tablo 1, arastirmaya konu olan faktorleri ve
degiskenleri gostermektedir. Buna gore, sendika
faktorii, iki alt degisken ile olgiilmektedir. Ilk
degisken toplu sozlesme kapsamina giren ¢alisan
oranidir. Bu oran, isgilerin yiizde kac¢inin toplu
pazarlik kapsamina girdigini gostermektedir. Bu
oranin azalmasi, tilkede toplu pazarlik kapsamina
giren is¢ilerin oraninin azaldigmni, artmasi ise toplu

pazarlik kapsamina giren isgilerin  arttigim
gostermektedir. Bu oranin en diigiikk oldugu iilke
%11,6 ile ABD iken; en yiiksek oldugu iilke %98
ile Avusturya’dir. Ikinci degisken ise sendikal
yayginliktir. Bu oran, is¢ilerin yiizde kaginin
sendikaya iiye oldugunu gostermektedir. Bu oranin
azalmasi, sendikaya 1iiye olan is¢i oranmin
diistigiinti, artmasi ise sendikaya iiye olan isgi
oranimnin arttigini gostermektedir. Bu oranin en
diisiik oldugu iilke %4,3 ile Estonya olurken, en
yiiksek oldugu iilke %91 ile izlanda’dur.

Arastirma kapsaminda is-yasam dengesi faktorii ise
iic alt degisken ile Olciilmektedir. Buna gore ilk
degisken yillik toplam ¢aligma saatidir ve bu
degisken saat cinsinden olgiilmektedir. Bu saatin
azalmasi iilkedeki bireylerin yillik ortalama olarak
daha az calistigini, bu saatin artmasi ise iilkedeki
bireylerin yillik ortalama olarak daha uzun saatler
calistigin1 gostermektedir. Bu anlamda yillik toplam
calisma saati en diisiik olan iilke 1.360 ile Almanya
olurken, en yiiksek yillik toplam g¢aligma saatine
sahip iilke 2.148 saat ile Meksika’dir. Ikinci
degisken haftada 50 saat ve iizerinde c¢alisanlarin
oranidir ve degisken yiizde cinsinden 6lgiilmektedir.
Bu degigsken, caligma hayatinda bulunanlarin ne
kadarlik oranmnin haftada 50 saat ve iizerinde
calistigin1  gostermektedir. Bu oranin azalmasi
iilkede asir1 siireler calisanlarin oranimin azaldigini,
artmasi ise tlkedeki asir1 siireler c¢alisanlarin
oraninin arttifini  gdstermektedir. Bu oranin en
diisiik oldugu ilke %0,45 ile Hollanda olurken,
oranin en yiksek oldugu {ilke %33,77 ile
Tiirkiye’dir. Son degisken ise ise bagli harcanan
zamandir ve bu degisken de saat cinsinden
Olgiilmektedir. Esasen bu degisken kisisel
aktivitelere ayrilan ~ zaman  degiskeninden
tiretilmistir. Kisisel aktivitelere ayrilan zaman,
bireyin ig disindaki aktivitelere ayirdigr tim
zamanint gostermektedir. Bu acidan ige bagh
harcanan zaman degiskeni, kisisel aktivitelere
ayrilan zaman degiskeninin 24 saatten g¢ikarilmig
halidir (Ornegin, Slovakya’da kisisel aktivitelere

Tablo 1: Arastirmaya Konu Olan Faktorler ve Degiskenler

Faktorler Degiskenler Olgiim

Sendikalar (SEN) Toplu sézlesme kapsamina giren ¢alisan orani (TS) Yiizde
Sendikal yayginlik (SY) Yiizde

Is-Yasam Dengesi (IYD) Yillik toplam ¢alisma saati (YTS) Saat
50 saat ve tlizerinde ¢aliganlarin orani (UCS) Yiizde
Ise bagl harcanan zaman (IBZ) Saat

Kaynak: OECD, 2020b
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ayrilan zaman 15 saat, ise bagli harcanan zaman 9
saattir). Buna gore ise bagli harcanan zamanin
azalmas tlkede bireylerin is ile ilgili gecirdikleri
stirenin kisaldigini, artmasi ise iilkede bireylerin is
ile  ilgili  gecirdikleri  siirenin  uzadigini
gostermektedir. Bu degiskenin en diisiik oldugu
iilke 8.83 saat ile Fransa olurken, bu degiskenin en
yiiksek oldugu iilke 11.41 saat ile Tiirkiye’dir.

Faktorlerle ilgili olarak agiklanmasi gereken bir
diger nokta ise sendikalar (SEN) faktoriiniin olumlu
bir faktdr; is-yasam dengesi (IYD) faktoriiniin ise
olumsuz bir faktor olmasidir. Buna gore olusturulan
sendikalar faktoriinde meydana gelen bir artig; toplu
sozlesme kapsamina giren ¢aligan orani ve sendikal
yayginligin arttigini gdstermektedir. Diger yandan
olusturulan ig-yasam dengesi faktdriinde ise tam
tersi durum s6z konusudur. Buna gore, is-yasam
dengesi faktoriinde meydana gelen bir artis; yillik
toplam calisma saati, haftada 50 saat ve {izerinde
calisanlarin oranidir ve ise bagli harcanan zamanin
arttigin1 gostermektedir. Dolayisiyla ileri siiriilen
hipotez baglaminda (OECD iilkelerinde sendikalar,
is-yasam  dengesini  iyilestirmede etkili  bir
kurumdur) beklenen durum katsayinin negatif
¢ikmasidir.

4. BULGULAR

Arastrmanin = bu  bolimiinde SmartPLS 2.0
programi ile gerceklestirilen analiz sonuglara yer
verilmistir. Buna gore Tablo 2, faktorleri,
degiskenleri, madde giivenirlik, yap1 gilivenirlik ve
igsel tutarlik degerlerini gostermektedir (bkz. Tablo
2). Modeldeki tahminlerin tamami 35 gozlem ve
5.000 bootstrapping ile gerceklestirilmistir.

Modeldeki degiskenlerin harici yiiklerinin 0.70’den
yiksek oldugu (Hulland, 1999: 20), modeldeki
faktorlerin yapt gilivenirlik degerlerinin 0.70’den
yiksek oldugu (Bagozzi & Yi, 1989: 75) ve
modeldeki faktorlerin i¢sel tutarlik degerlerinin
0.70’den yiiksek oldugu (Dogan, 2019: 45) tespit
edilmistir. Buna gore bahsi gegen modeldeki
maddeler ve faktorler giivenilirdir.

Tablo 3 ise tahmin edilen modeldeki gegerlik
degerlerini gostermektedir (bkz. Tablo 3). Buna
gore tablo; faktorleri, agiklanan ortalama varyans
degerini (AVE), degiskenler arasindaki
korelasyonlar1 ve Fornell ve Larcker test sonuglarini
gostermektedir.

Buna gore aciklanan ortak varyans degerlerinin
(AVE) 0.50’den yiiksek oldugu (Bagozzi & Yi,
1989: 75) ve cikarilan ortak varyans degerlerinin
ilgili siitundaki korelasyon degerlerinden yiiksek
oldugu (Fornell & Larcker, 1981: 40) tespit
edilmistir. Buna gore bahsi gegcen model gegerli bir
modeldir.

Son olarak giivenilir ve gecerli modellerde ¢oklu
dogrusal baglanti sorunu olup olmadiginin tespit
edilmesi ve etki biylikliglinin hesaplanmasi
gerekmektedir. Bu baglamda c¢oklu dogrusal
baglanti sorunu olup olmadigini incelemek igin
varyans arttirict faktor (VIF) degerleri incelenmis
ve bagimsiz degiskene ait VIF degerlerinin 5’in
altinda oldugu gorilmiistir (Dogan, 2019: 101).
Ayrica etki biiylikligi i¢cin de (f2) incelenmis ve
modelin  etki  biiylikligiinin ~ 0.266  oldugu
goriilmiistiir. Buradan hareketle modelin etki
biiyikliigiiniin orta ile yiliksek arasinda oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Dogan, 2019: 101).

Tablo 2: Modele iliskin Giivenirlik Degerleri

Madde Giivenirligi B i¢sel Tutarhk
Giivenirligi
Faktorler Degiskenler Harici Yiikler

SEN TS 0,9481 0,8843 0,7566
SY 0,8293

IYD YTS 0,8860 0,8935 0,8292
[S[6N 0,8257
Bz 0,8623
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Tablo 3: Modele iliskin Gegerlik Degerleri

Faktorler Yakinsak Gecgerlik SEN iyp
AVE

1. SEN 0,7933 0,8906* -0,6461

2.1YD 0,7368 -0,6461 0,8583*

*degerleri agiklanan ortak varyans degerinin karekokiidiir.

SmartPLS’de modelin giivenilir, gecerli ve uygun
oldugu tespit edildikten sonra modeldeki yollarin
anlamliligt ve katsayr degerleri incelenmektedir.
Buna gore tahmin edilen modeldeki yollarin anlamli
olup olmadigit  “t”  degerlerine  bakarak
degerlendirilmektedir. Tlgili yola iliskin “t” degeri
1.96’dan biiyiikkse model igerisindeki yol anlamli
olarak yorumlanmaktadir. Modeldeki katsayilar ise
(-1) ile (+1) arasinda degismektedir. Yol katsayist
I’e yaklagtiginda degiskenler arasindaki iliski
diizeyi artmakta; 0’a yaklastiginda ise degiskenler
arasindaki iliski diizeyi azalmaktadir. Yol katsayisi
degerleri (-) oldugunda iki degisken arasinda ters
yonlii iliski oldugu; yol katsayisi degerleri (+)
oldugunda ise degiskenler arasi ayni yonli iligki
oldugu sonucuna varilmaktadir. Tahmin edilen
modele iliskin t degerleri ve katsayilar Tablo 4’te
incelenebilir (bkz. Tablo 4).

Tablo 4, tahmin edilen modele iliskin “t”
degerlerini ve katsayilar1 gosterilmektedir. Buna
gore; degiskenler ile faktorler arasindaki yollar ve
egzojen degiskenler ile endojen degisken arasindaki
yollar anlamlidir. Buradan hareketle sendikalar
degiskenini olusturan toplu sdzlesme kapsamina
giren ¢aligan orani (t: 58,005) ve sendikal yayginlik
(t: 10,356) degiskenleri anlamhdir. Is-yasam

dengesi baglaminda ise yillik toplam g¢alisma saati
(t: 25,766), 50 saat ve iizerinde ¢aligsanlarin orani (t:
7,025) ve ise bagli harcanan zaman (t: 9,824)
degiskenlerinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Son

olarak da aragtirmanin hipotezi olan OECD
iilkelerinde  sendikalarin  is-yasam  dengesini
olusturan yolun anlamli oldugu (t: 12,335)

sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda modele iliskin
katsayr degerleri incelendiginde; 2017 yilinda
OECD iilkelerinde sendikalarin is-yasam dengesini
saglamada etkili bir kurum oldugu (r: -0,646)
sonucuna ulagilmstir.

Buradan hareketle, toplu sdzlesme kapsamina giren
calisan orani ve sendikal yayginlik degiskenlerinden
olusan sendika faktoriinde meydana gelen bir
degismenin; yillik toplam calisma saati, 50 saat ve
tizerinde ¢alisanlarin orani ve ise bagli harcanan
zaman degiskenlerinden olusan is-yasam dengesi
faktoriinii negatif etkilemekte oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Diger bir ifade ile sendikalar; yillik
iste gegen siireyi, uzun calismayr ve giinlik ise

ayrilan  siireyi  baskilamaktadir.  Dolayisiyla
sendikalar, is-yagam dengesi durumunu
iyilestirmekte, calisma hayatinin &zel hayat

tizerindeki baskisini hafifletmektedir. Modelde elde
edilen bir diger bulgu ise is-yasam dengesi

Tablo 4: Tahmin Edilen Modele iliskin t Degerleri ve Katsayilar

Degiskenler € Faktorler t degerleri Katsayilar
TS<SEN 58,005 0,948

SY<SEN 10,356 0,829

YTS<iYD 25,766 0,886

UCS<€iYD 7,025 0,826

[BZ<1YD 9,824 0862
Faktor - Faktor

SEN->iYD 12,335 -0,646
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degiskeninde meydana gelen degisimin %41,70’inin
(R2) sendikalar tarafindan agiklandigidir. Buradan
hareketle 2017 yilinda OECD iilkelerinde
sendikalarin yalnizca emek piyasalarini etkilemekte
kalmadigi, bireylerin ¢aligma yasamindan kaynakli
zaman baskisini hafifletebilen kurumlar oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

4. SONUC ve TARTISMA

Mevcut arastirma 2017 yilinda OECD’ye iiye 35
iilke i¢in sendikalarin is-yasam dengesi iizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglamaktadir. SmartPLS 2.0
programiyla gergeklestirilen analiz sonuglarina gore
2017 yilinda OECD iilkelerinde sendikalar, is-
yasam dengesini iyilestirmede ve ¢alisma hayatinin
0zel hayat iizerindeki baskisini hafifletmede etkin
kurumlar olarak tespit edilmistir. Bu baglamda
mevcut  eserin  sonuglart  yazindaki  diger
calismalarin sonuglartyla ortiismektedir. Buna gore
sendikalarin is-yasam dengesine olan etkisine dair
hem bilim insanlarmin hem de sendikalarin yaptigi
kapsamli  ¢alismalar  bulunmaktadir.  Yapilan
calismalarin neredeyse tamaminda sendikalarin is-
yasam dengesi lizerinde pozitif bir etkisi oldugu
sonucuna ulagilmaktadir. Gregory ve Milner (2009),
Ingiltere ve Fransa’da karsilastirmali  olarak
yaptiklar1 aragtirmada; farkli is kollari, farkli
meslekler ve farkli calisma Kkiiltlirlerini  ele
almalarma ragmen bir isyerinde orgiitli sendikanin
olmasinin isgilerin ig-yasam dengesini olumlu
etkiledigini tespit etmislerdir. Benzer bigimde
Rigby ve Smith (2010), igyeri sendika temsilcileri
ve isgilerle yaptiklar1 goriigmelerde bir is yerinde
sendikanin olmamasi1 veya sendikanin olsa bile
yeterli giicli olmamast durumunun isciler arasinda
tedirginlik  yarattigini, dolayisiyla  sendikasiz
igyerlerinde isgilerin is-yasam dengesinin olumsuz
etkilendigini tespit etmiglerdir.

Ingiltere’de Isci Sendikalar1 Kongresi (TUC)
tarafindan  yaymlanan rapora gore; calisma
hayatinda yasanan sorunlar isgilerin is disinda
gecirdigi  zamant  dogrudan  etkilemektedir.

Dolayisiyla sendikanin varlig1 ¢alisma hayatindaki
sorunlar1 azaltarak ig-yasam dengesini pozitif
etkilemektedir (TUC, 2011). Uluslararasi
Sendikalar Konfederasyonu (ITUC) da yayinladig
raporda 6zellikle uzun ¢alisma siirelerinin is-yasam
dengesini bozdugunu vurgulayarak, ¢6ziim i¢in en
o6nemli aracin sendikalar oldugunu belirtmektedir
(ITUC, 2007). Avrupa Sendikalar Konfederasyonu
(ETUC) 10 Avrupa iilkesinde yaptig1 arastirmada,
is-yasam dengesinin giinimiizde ciddi bir sorun
oldugunu belirterek, bu sorunun ¢dziimiinde ulusal
ve uluslararast sendikalarin onemli aktorler oldugu
vurgulanmaktadir (ETUC, 2019). Uluslararast

Calisma Orgiitii (ILO) de Insan Onuruna Yakisir Is
(Decent Work) programi dahilinde ig-yasam
dengesinin 6nemine dikkat ¢ekerek, sendikalarin is-
yasam dengesini saglamada aktif rol almalari
gerektigini belirtmistir (ILO, 2007).

Bu baglamda, sendikalarin dogrudan veya dolaylt
bi¢imde is-yasam dengesini olumlu etkileyebilecegi
literatiirde ~ kabul  gdrmektedir.  Giliniimiizde
sendikalarin sadece “licret pazarlig1” diizeyinde bir
miicadele ¢izgisinin Otesine gecerek, calisma
hayatinda ig¢i hak ve ¢ikarlarint en etkin bigimde
savunmasi ig-yagam dengesi agisindan Snem
tagimaktadir. Bunun igin Ozellikle toplu is
sozlesmeleri donemlerinde yapilacak pazarliklarin
cergevesi is-yasam dengesini saglamaya yonelik

bicimde yeniden gbdzden gecirilmelidir.
Sendikalarin gelecek donem planlar1 arasina is-
yasam dengesinin  saglanabilmesine  yonelik

programlar eklenmeli ve bu programlar sendikanin
mevcut ¢alisma sistematigine entegre edilmelidir.

Mevcut arastirmanin belirli kisitlar1 bulunmaktadir.
Bunlardan ilki cografi kisittir. Buna gore arastirma
yalnizca OECD tlkeleri igin tahmin
gerceklestirmistir. Farkli iilkeler igin sonuglarin
farklilasabilecegi unutulmamalidir. Bir diger kisit
ise zaman ile ilgilidir. Aragtirma yalnizca 2017 yili
icin tahminde bulunmustur. Farkli yillar ig¢in
sonuglarin degisebilecegi g0z oniinde
bulundurulmalidir. Arastirmadaki bir diger kisit,
kullanilan degiskenlerdir. Mevcut modelde iki
bagimsiz ve ii¢ bagimli degisken kullanilarak model
tahmin edilmigtir. Farkli degiskenler kullanildiginda
sonuglarin farkli olabilecegi bilinmelidir. Son kisit
ise tahmin yontemiyle ilgilidir. Mevcut arastirmada
yapisal esitlik modeli teknigi kullanilmustir. Farklt
yontemler ile sonuglarin degisebilecegi gz oniinde
bulundurulmalidir.

Gelecekteki arastirmalar i¢in farkl iilke gruplarinin
(6rnegin, BRICS) ve farkli yillarin (6rnegin, 2015,
2020)  kullanilmasi  konuyla ilgili  yazinin
gelismesine yardimci olabilir. Ayrica sendikalarin
is-yasam dengesini iyilestirici etkisinin kriz 6ncesi
ve sonrast Kkarsilastirllmast da alana katki
saglayabilir. Son olarak tek bir yilin incelenmesi
yerine 2000-2020 yil1 arasindaki zaman dilimlerinin
timiinii  kapsayan zaman serisi arastirmalarinin
yapilmast  konunun  boylamsal olarak da
incelenmesine destek verebilir.
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ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alismada herhangi bir 6zel veya
resmi bir kurulugtan ya da baska Dbir
organizasyondan destek alinmamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Bu calismada gerceklestirilen tiim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal arastirma
komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilastirilabilir etik standartlara uygundur.
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