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Bu arastirmanmin amaci, ¢aliganlarin “kurumsal evet” davranislari iizerinde “stratejik yon
farkindalig1” diizeylerinin etkisini incelemektir. Arastirmada nicel arastirma ydntemi
kullanilmig, veriler yiiz yiize ve online anket teknigi ile elde edilmistir. Arastirma sonuglarina
gore; calisanlarin stratejik yon farkindaligi ile kurumsal evet davranislari arasinda genel
anlamda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Spesifik anlamda ise stratejik
anlamda genel farkindalik diizeyi, motive etme & iliski kurma ve ddiinlesme davranisi ile
nispeten daha fazla iliskilivken kritik farkindalik diizeyi, siki taraftar olma ile daha fazla
iligkilidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin stratejik yon farkindalik diizeyindeki artigin kurumsal evet
davramsimin gii¢clenmesinde onemli bir yordayici oldugu séylenebilir.
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Abstract

The purpose of this study is to examine the effect of “strategic direction awareness” levels on
the “organizational yes” behavior of employees. Quantitative research method was used and
data were obtained by face to face and online survey technique in the research. According to
the research results; a moderately positive relationship was determined between the strategic
direction awareness of employees and organizational yes behavior. Specifically, the level of
general awareness in the strategic sense is relatively more associated with motivating-
engaging and compromising behavior, while the level of critical awareness is more
associated with tight adherence.

Keywords: Strategic Direction Awareness, Organizational Yes, Motivating-Engaging,
Compromising, Tight Adherence

*.Dog.Dr. Diizce Universitesi Isletme Fakiiltesi, Isletme Béliimii. yunusemretasgit@duzce.edu.tr , ORCID ID:
0000-0003-2176-1733

* Doktora Ogrencisi. Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme A.B.D oznursamandarr@gmail.com,
ORCID ID: 0000-0002-3155-3965

" Bagimsiz Arastirmaci. merve.taskin93@gmail.com, ORCID 1D: 0000-0002-2122-9109

71



Y. E. Tasgit, O. Samandar, M. Taskin Cilt 12, Say1 2, 2021

1. GIRIS

Giliniimiizde kurumlarin sahip olabilecegi en kritik kaynaklardan birisi olarak “kurumsal
ozellikleri benimsemis, uyum ve sadakati yiliksek calisanlar” gosterilmektedir (DeCenzo,
Robbins ve Verhulst, 2016). Bu kritik kaynagin nicelik ve niteliksel var olus miktar1 ve
ozellikleri, kurumsal performansa dogrudan yansimaktadir. Dolayisiyla kurumlar, entellektiiel
sermaye olarak kabul ettikleri bu kaynagi korumak ve gelistirmek i¢in ciddi bir ¢aba igerisine
girmektedirler (McConnachie, 1997).

Literatiirde kurumlarin basarisina dogrudan katkida bulunan calisan davranislart ile ilgili
cesitli faktorler (hedef belirliligi, kararlara katilim, adalet algisi, is tatmini, orglitsel kivang,
baglilik, vatandaslik gibi) tartisilmaktadir (Ulug, 2012; Cekmecelioglu, ve Dingel, 2013).
Calisanlarin “stratejik yon” farkindaligi ve “kurumsal evet” yonlii davranisinin da bu faktorler
arasinda one ¢ikan unsurlar arasinda yer almasi beklenmektedir. Stratejik yon farkindaligi,
calisanlarin kurumsal yone rehberlik eden yol haritasim bilme durumu ile ilgiliyken; kurumsal
evet, calisanlarin bu ilkeleri ve haritay1 kabul etme ve benimseme diizeyi ile ilgilidir.

Literatiir incelendiginde genelde yapilan arastirmalarin, ¢alisanlarin kurumsal ilkeleri ve yon
haritasini bildigi varsayimindan hareketle gergeklestirildigi goriilmektedir. Bu arastirmada ise
boyle bir varsayimin varlig1 ve diizeyi ile ilgili durum tespiti yapilarak ¢alisan davranislarina
yansimasi inceleme konusu edilmektedir. Dolayisiyla yiiriitiilen arastirmanin literatiire en
temel diizeyde, orijinal nitelikte bulgular sundugu savunulabilir. Ayrica literatiirde stratejik
yon farkindaligi ve kurumsal evet konulartyla ilgili halihazirda icerik ve kapsam itibariyle
yonlendirici nitelikte yeterli diizeyde calismalarin olmamasi bu arastirmayi 6ncii ¢calismalar
sinifina dahil edebilecek durumdadir.

Calisanlarin orgiitsel uyum ve sadakatinin artirilmasi noktasinda ekonomik, sosyolojik ve
psikolojik bircok motivasyonel unsurdan bahsedilebilir (Adedeji, 2018). Bu arastirma
kapsaminda dikkate alinan unsur, daha c¢ok psikolojik temeli olan “calisanlarin biligsel
farkindalik durumu” ile ilgili yansimalari1 icermektedir. Arastirmanin temel varsayimi “eger
en ist kademeden en alt kademeye kadar Orgiitiin biinyesinde yer alan tiim iiyeler kurumun
stratejileri, vizyonu, misyonu, amagclari/hedefleri ve degerlerinin farkinda olur (bilir), kabul
eder ve gerceklestirebilmek i¢in gerekli ¢abay1 gosterirlerse kurumun birlikte hareket etme
yetenegine onemli Ol¢iide katki yapabileceklerdir” seklinde kurgulanmistir. Diger taraftan
kurumlarin stratejik yonlerinin ne kadar farkinda olduklari, 6rgiit {iyelerinin stratejik yonii ne
oranda bildikleri, kabul ettikleri ve bunu ger¢eklestirmek i¢in kurumsal evet anlaminda ne tiir
tepkiler verdikleri bu ¢alismada cevabi aranan sorular olarak ele alinmaktadir. Bu dogrultuda
“calisanlarin stratejik yon farkindaliklarinin kurumsal evet davraniglari iizerindeki etkisi
nedir?” genel sorusu arastirmanin problemini olusturmaktadir.

Aragtirmada Oncelikle literatiir taramasi baghigi altinda kurumsal evet ve stratejik yon
farkindali§1 konular1 tamimlayic1 bakis acgisiyla ele alinmistir. Daha sonra yontem bolimi
altinda aragtirmanin Orneklem gurubu, veri toplama ara¢ ve yOntemi paylagilmistir.
Sonrasinda veri analizi sonucunda elde edilen betimleyici istatistikler ve kesifsel bulgular
(faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri) sunulmustur. Sonu¢ kisminda ise
bulgularin literatiir ve uygulama ag¢isindan yorumlanmasina ve Onerilere yer verilmistir.

72



Ege Stratejik Arastirmalar Dergisi Cilt 12, Say1 2, 2021

2. LITERATUR TARAMASI

2. 1. Kurumsal Evet

Kurumsal evet, ¢alisanlarin kurumsal amaglara kendilerini adadiklari, amaci gergeklestirme
konusunda yapilmas1 gereken her tiirlii degisiklige goniillii olduklari, “bunu yapacagiz veya
yapmanin bir yolunu bulacagiz” seklinde odaklanma (inatg¢ilik) yonlii refleks sergiledikleri bir
davranis bicimini ifade etmektedir (Kirby ve Stewart, 2007). Boyle bir atmosferin
olusturulmasi kurumsal anlamda bir takim kurallar, normlar, degerler ve beklentilerin
olusturulmasi ile miimkiindiir. Bu unsurlarin dogru bir sekilde olusturulmamis olmasi
calisanlarin kendilerini endiseli, karmasik ve kararsiz hissetmelerine sebep olurken, kabul
edilebilir ve uygulanabilir nitelikte olmasi belirsizligin ortadan kalkmasina, uyum sorununun
asilmasina ve orglitsel amaglarin gerceklesmesine yardimer olmaktadir (Marcourse vd., 2014
70). Boylelikle kurumsal hedefleri gergeklestirme gayesine sahip, iiyelerinin birbirlerini bir
sekilde tamamladiklar1 ve karsilikli olarak sorumluluk hissettikleri ¢alisanlardan olusan
orgiitler (Ferrell vd., 2017: 151) baska bir ifadeyle giiclii orgiitler ortaya ¢ikmaktadir. Bu
orgiitlerde calisanlarin kuruma adanmislhiklari ve yaptiklar islere yonelik motivasyonlar
yiiksek, kuruma baghliklar1 olduk¢a gigliidiir (Riggio, 2018: 217). Bu degerlendirmeler
neticesinde kurumsal evet; calisanlarin kuruma yonelik pozitif algi gelistirmeleri, kurumu
sahiplenmeleri, kuruma uyum saglamalari ve kuruma baglilik-sadakat gostermeleri seklinde
tanimlanabilir.

Elsbach’a gore (2003: 299) calisanlarin kuruma yonelik algisi; kurumsal imaj, itibar ve kimlik
yonlii sekillenmektedir. Kurumsal imaj, bireyin orgiit i¢indeki diger kisilere olan inancini ve
bu inancin yoniini belirtirken (Dutton ve Dukerich, 1991: 520 ; Riordan vd., 1997: 406),
kurumsal itibar; orgiitsel ¢iktt ve davraniglarin 6n plana ¢ikan goriiniirliigiine iliskin
farkindalik ve tim kuruma atfedilen —iyilik, c¢ekicilik, uygunluk vb.- kabul gérmiis algilari
ifade etmektedir (Lange vd., 2011: 155). Kurumsal kimlik ise, kurumun kendini digerlerinden
farklilastirdigr isim, logo, personel iiniformalar1 gibi unsurlardan (Giizelcik Ural, 2006: 137)
kurumun ritiielleri, inanclari, efsaneleri, degerleri, anlamlari, normlart ve dili aracihigiyla
yasatmaya calistigi (Marcourse, 2016: 106) 6zdeslestirici 6zellikleri kapsamaktadir.

Calisanin kurumu sahiplenme -psikolojik sahiplenme- olgusu bireyin kurum igerisindeki bir
takim nesneleri kendininmis gibi sahiplenme veya kurum hedefinin bir parcasi olma gayesi
(Pierce vd., 2003: 5) seklinde ifade edilmektedir. Boyle bir durumda kisi yasal herhangi bir
sahiplige ihtiyagc duymamakta (Mayhew vd., 2007: 477) adeta kendi zihninde ve kendi
duygular neticesinde bir sahiplenme olugsmakta (Kalyoncuoglu, 2018: 977), hedeflerle ¢ok
yogun psikolojik bir bag kurmaktadir (Okten, 2015: 117). Bu baglilik is odakli veya &rgiit
odakli psikolojik sahiplenme seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit odakli psikolojik
sahiplenme, ¢alisanin bir biitiin olarak kurulusla baglantili olan psikolojik duygularini ifade
ederken, is odakli psikolojik sahiplenme ise ¢alisanin kendi yaptigi sahsi islere karsi hissettigi
duygular1 yansitmaktadir (Mayhew vd., 2007: 478).

Hem calisanlar hem de kurum agisindan ¢ok kritik bir kosul olarak kabul edilen kurum ve
calisanlar arasindaki uyum (Gutierrez vd., 2012: 1604) ise bireyin kisisel 6zellikleri ile
calistif1 is ¢evresinin niteliklerinin uygunlugu seklinde ifade edilmektedir (Lindholm, 2003:
127). Calisanin “grup normlarina baglanma siireci” (Riggio, 2018: 314-315) ve “kisinin
sosyal farkindalik edinme ve orgiitsel bir rol iistlenme siireci” (Van Maanen ve Schein, 1979:
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3) olarak ele alinmaktadir. Uyum davranisi, diizen ve birligin, istikrar ve tutarliligm olusum
ve devam etmesine katki saglarken uyumsuzluk grup baskisini ve c¢atismayr ortaya
¢ikarmaktadir (Riggio, 2018: 314-315; Pech, 2001: 559). Calisanlarin uyum davraniglari
genelde calisanin meslegiyle uyumu, isiyle uyumu, kurum yapisiyla uyumu ve calisma
arkadaglariyla uyumu seklinde dort farkli boyutta degerlendirilmektedir (Lindholm, 2003:
128). Nowday ve arkadaslar1 (1979: 226) grup bagliligini 3 sekilde karakterize etmektedir; a)
orgiit amagclarina gii¢lii inang ve kabul, b) oOrgiit adina caba gdsterme, goniilliilik ve c)
Orgiitiin bir liyesi olarak kalmak i¢in giiclii bir istek (sadakat). Genel olarak bagliligin
performans iizerinde etkisi goriilmekle beraber; bunun tam tersi olarak kurumsal bagliliga
sebep olan seyin aslinda performans oldugu da diisiiniilmektedir (Mullen ve Copper, 1994).
Demircan Cakar ve Ceylan’a gore (2005: 63-64) calisanlarin orgiitiin deger ve amaglarina
olan inang ve baglilig: artis egilimi gosterdikce calisanlar orgiitii terk etme konusunda ahlaki
sorumluluk hissetmekte ve hissedilen bu sorumluluk derecesiyle orgiitiin deger ve amaglarina
olan inang ve baglihigin derecesi paralellik gostermektedir. Dolayisiyla bir ¢alisanin kuruma
yonelik bu o6zelliklere iligkin algis1 pozitif yonlii bir egilim sergiliyorsa, o calisandan
kurumsal siireclere daha aktif katilim saglamasi beklenebilir. Buraya kadar yapilan tartismalar
dikkate alinarak bu arastirmada kurumsal evet, ¢alisanlarin kurumsal amag-hedef, misyon-
vizyon, deger-inang, ilke ve politikalar1 kabul etme ve benimseme durumlarini agiklayacak;
motive etme-iliski kurma, 6diinlesme ve siki taraftar olma seklinde ti¢ boyutlu bir olgu olarak
tanimlanmaktadir.

2. 2. Stratejik Yon Farkindahg

Stratejik yon farkindaligi, kurumun {istiin performans sergilemek ve bunu siirdiiriilebilir
kilmak icin gercgeklestirdigi uygun davranislara iliskin stratejik dogrultular1 yansitmaktadir
(Gatignon ve Xiierebh, 1997: 3). Diger bir ifadeyle stratejik yon farkindaligi; uzun vadeli
rekabet istiinliigli kazanmak amaciyla degerleri, inanglari, normlar1 temel alan ve stratejiye
uygun davraniglarin  olusturulmasina yardim eden davranigsal egilimler olarak
tanimlanmaktadir (Sensozli, 2015: 60).

Literatlirde stratejik yon farkindaliinin kurumsal sonuglar iizerindeki etkilerine ydnelik
onemli arastirmalar bulunmaktadir. Ornegin; Berry (1996) tarafindan yiiriitiilen arastirmada
stratejik farkindaliginin, firmanin uzun vadeli basarilarinin kritik belirleyicisi oldugu
sonucuna vartlmistir. Cikmak (2012), isletmelerde stratejik yonetim siirecinin yeniden
incelenmesi ve yeniden yapilandirilmasini konu aldig1 ¢alismasinda, stratejik farkindaligin
saglanabilmesi i¢in kritik 6dneme sahip olan vizyon ve misyonun ¢alisanlar tarafindan tam
olarak benimsenemedigini saptamistir. Karakaya ve Giirel (2015), isletmelerdeki stratejik
yonelimi konu alan calismalarinda, stratejik farkindaligin gerceklestirilmesi konusunda
vizyon kavraminin 6n plana ¢iktigini, ardindan misyonun, amaclarin ve hedeflerin de etkili
oldugunu saptamislardir. Konuya iligkin literatiirdeki arastirmalarda stratejik yoni
olusturan/sekillendiren stratejik yonetim siirecinin baslangi¢ noktalar1 olarak; kurumun amag-
hedef, strateji, vizyon-misyon, degerler gibi temel yonlendirici mekanizmalar tartisilmaktadir
(Oghojafor vd., 2011). Stratejik yon farkindaligi, ¢alisanlarin kurumsal yone rehberlik eden
bu temel yonlendirici mekanizmalar (yol haritasini) bilme durumu ile ilgilidir. Farkindaligin
derecesi bilme derecesiyle yakindan iligkilidir. Yol haritasina iliskin genel anlamda bir
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farkindaliga sahip c¢alisan ile yol haritasinin ayrintilarina ve kritik noktalarina hakim bir
calisanin davraniglari arasinda farklilik olmasi beklenmektedir.

Amaglar, bir kurumun ana misyonlarmi gergeklestirmeyle ulagmak istedigi neticelerdir
(Porter, 2004; 44). Gelecekteki bir durumu veya mevcut durumda gergeklestirilen bir takim
ugraglarin sonucunu temsil etmektedirler (Kazmi, 2002; 76). Amaglar, gii¢ ya da kaynaklarin
hangi yone dogru harekete gecirilece8ine iliskin tercihleri tanimlar (Sucu, 2010: 66),
Olctilebilir nitelikte ve zaman boyutludur (Cetin, 2005: 98). Hedefler ise amaglara oranla daha
net ifadelerle belirtilebilmekte ve zaman bakimindan siirli bir siireyi kapsamakta, amaglara
nasil ulasabilecegini agiklayan sonuglardan olusmaktadir (Schermerhom, 1996). Amag ve
hedeflerin yararli bir yonetim araci olabilmesi igin gelisiminin nasil lgililecegini kapsayarak
gercekei ve ulasilabilir olmalar1 gerekmektedir (Efil, 2010: 285). Aksi taktirde calisanlari
motive ederek onlarin performansini arttirmak yerine onlart umutsuzluga siiriikleyerek
motivasyonlarinin diismesine, basarisizlik ve yetersizlik hissine kapilmalarima neden
olabilmektedir. Calisanlarda amag-hedef farkindaliginin olugsmasi; kurumda nelerin yapilmak
istendigi, nicin yapilmak istendigi ve gerceklesmesi durumunda ulasilacak sonuclara iliskin
daha bilingli hareketliligi ve motivasyonu doguracaktir.

Gelecege doniik olarak siirdiiriilebilir deger olusturma eylemi olarak kabul edilen strateji
(Kapaln ve Norton, 2014: 28); kurumun gelecekteki temel istikametini, amaglarini,
hedeflerini ve kaynaklarint konu almakta, ayni zamanda faaliyette bulunulan cevreyle
etkilesimini de kapsamaktadir (Lynch, 2003: 5). Belirlenen bu amag¢ ve hedeflere hangi
araclarla, nasil ulasilacagini gostererek orgiitiin i¢inde bulundugu durumu analiz etmekte,
orgiit lyeleri arasindan amaglara ulagmak i¢in kimin hangi araclari nasil kullanacagini
belirlemektedir (Andrews, 1971: 26). Bir orgiitiin rakiplerine karsi rekabetgi istiinliik
saglamasi, Orgiitiin kendisini rakiplerinden farklilastiracak bir strateji gelistirmesi ve bu
stratejiyi uygulayabilmesi ile miimkiindiir (Hurst, 2000: 50). Etkili bir strateji uygulamasi,
kurulus iiyelerinin mevcut stratejilerin igerigi hakkinda acik ve ortak bir kaniya varmalarina
dayanmaktadir (Al-Khatib ve Salih, 2018: 12). Calisanlarda strateji farkindaliginin olugmasi:
kurumun temel istikametine yonelik eylem birliginin saglanmasina ve yon karmasasinin
ortadan kalkmasina ve istlin performans i¢in uygun davranig profillerinin ortaya ¢ikmasina
imkan taniyacaktir (Gatignon ve Xuerebh, 1997: 3).

Vizyon ise orgiitiin ulagsmak istedigi mevcut konumundan daha iyi, daha basarili, gercekei,
giivenilir ve ¢ekici gelecegini kapsamaktadir (Awamleh ve Gardner, 1999: 346). Boylece
ongoriilen gelecegi isaret ederken bir rehber gorevi gorerek orgiitiin siirekliligini korumakta
ve onu ayakta tutmaktadir (James ve Jerri, 1996: 66). Misyon ise oOrgiitiin faaliyetlerini ve
varlik sebebini, nihai amaglarini, rakiplerinden farkli yanlarini, neden tercih edilmesi
gerektigini agik ve net bir sekilde belirtir (Lamba, 2014: 85) ve vizyona oranla oncelik olarak
organizasyonun mevcut sorunlarina yonelik tepkilerine ve yanitlarina odaklanmaktadir
(Steiss, 2003: 64). “Ne i¢in variz?”, “Amacimiz nedir?”, “Neyi basarmay1 istiyoruz?” gibi
temel sorulara cevap aramaktadir (Gharleghi vd., 2011: 118). Calisanlarda vizyon
farkindaliginin olusmasi: kurumun gelecekteki potansiyel goriintiisiine dair somut bir fikrin
olusmasina, canli g¢ekici bir resim belirmesine neden oldugu i¢in motive olmus davranisi
ortaya ¢ikaracaktir. Misyon farkindaliginin olugmasi ise ortak kimlik olgusunun olusumuna
katki yaparak giinliilk ¢aligmalari kurulusun amacina baglayan birlestirici bir aract gorevi
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gorecek (Lim, Cho ve Curry, 2008: 25) ve performans odakli davranig bigimlerini
Ozendirecektir.

Kurumsal degerler, bir 6rgiitiin giivenli sekilde yasamini siirdiirebilmesi i¢in 6rgiit ¢alisanlari
tarafindan paylasilan diisiinme ve davranis tarzini, olaylar karsisindaki tepkilerini belirleyen,
orgiitiin  bilinyesinde barindirdigr 6zelliklerden olusmaktadir (Rue ve Byars, 1995; 64).
Degerler, bir orgiitiin gerekli ve kalict ilkeleridir (Collins ve Porras, 1999; 51). Calisanlara
giic ve enerji vermekte (Akdemir ve Yilmaz, 2005; 40) ve calisanlarin inandig1 olgulari,
onemsedigi ilkeleri ve Onceliklerini kapsamaktadir (Dinger, 1998; 13). Calisanlarin en iyi
performanst sergileyebilmeleri i¢in gerekli olan temel inanglar1 belirleyerek c¢alisanlari
gidilemektedir (Steiner, 1989). Deger farkindaliginin olusmasiyla birlikte Orgiitiin tiim
kademesinde c¢alisanlar, kuruma ait vazgegilemez ilkeleri ve Oncelikleri Ogrenmis,
kendisinden beklenilenin farkina varmis ve davranis tarzim1 bu ilkelere gore gelistirmeye
calistigt i¢in ilke odakli daha uyumcul davraniglarin sergilenmesi kolaylasacaktir. Buraya
kadar yapilan tartigmalar dikkate alinarak bu arastirmada stratejik yon farkindaligi;
calisanlarin kurumsal yone rehberlik eden yol haritasimt (kurumsal amag-hedef, misyon-
vizyon, deger-inang, ilke ve politikalar1) bilme diizeyine iliskin farkindalik durumunu
aciklayacak, genel farkindalik ve kritik farkindalik olmak iizere iki boyutlu bir olgu olarak
tanimlanmaktadir.

3. YONTEM

Arastirmada degiskenler arasindaki iligski ve etki diizeylerini incelemek amaglandigi i¢in nicel
arastirma yontemlerinden korelasyonel arastirma yontemi tercih edilmistir. Arastirma deseni
olarak iligkisel tarama modeli seklinde ele alinan bu arastirma; bilgi elde etme siireci itibariyle
nicel; kullanilan verilerin 6zelligine gore birincil, veri toplama teknigi ve zamanina gore
ampirik ve kesitsel (anlik) veriler lizerinden yiiriitilmiistiir.

3.1. Orneklem Grubu

Arasgtirmada, olasiliga dayali olmayan 6rnekleme tekniklerinden Kolayda Ornekleme Teknigi
kullanilmistir. Arastirmacilar, arastirma konusu ile ilgisi oldugunu diisiindiikleri, kolayca
ulasabildikleri kamu kurumu ve 6zel sektor ¢alisanlarindan veri toplamiglardir. Analizlerin
yapilmasinda istatistiksel agidan sorun yasamamak i¢in Orneklem biiyiikliigiiniin anket
formunda yer alan madde sayisinin en az 5 kati olmasi gerektiginden (Tavsancil, 2002)
hareketle en az 450 katilimci sayisina ulagsma yonlii bir sinir belirlenerek veri toplama islemi
ylrlitiilmiistiir. Veri toplama siireci sonunda 306’s1 kamu calisani, 186°s1 6zel sektor calisani
olmak iizere toplam 492 katilimcidan veri elde edilmistir. Katilimeilarin ¢ogunlugu
erkeklerden olugsmakta ve yas grubu itibariyle 31 yas ve iistli yas grubunda yer almaktadir.

3.2. Veri Toplama Teknigi ve Islemler

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmustir. Arastirma konusuyla ilgili
gerekli literatiir taramasi yapildiktan sonra arastirmanin hedef gruplarinin yapisal 6zellikleri
dikkate alinarak arastirmacilar tarafindan madde yazim islemi gergeklestirilerek anket formu
olusturulmustur. Bu kapsamda arastirmada bagimsiz degisken olarak kurgulanan stratejik yon
farkindalig ile ilgili 15 madde, bagimli degisken kurumsal evet ile ilgili 24 madde literatiir ve
gbzleme dayali olarak belirlenmistir. Olusturulan anket alaninda uzmanlasmis akademisyenler
ile birlikte degerlendirilmis ve Oneriler dogrultusunda tizerinde bazi1 diizenlemeler yapilarak
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anket formuna son hali verilmistir. Katilimeilar ile ilgili demografik 6zellikleri belirlemek icin
kategorik Olgekler kullanilirken kurumsal evet ve stratejik yon farkindaligir degiskenleri ile
ilgili 6zellikleri belirlemek igin 5°1i Likert Tipi 6lgek kullanilmistir. Hazirlanan ankete iliskin
etik kurul raporunun alinmasiyla birlikte 50 kisi tizerinden elde edilen verilerle pilot ¢alisma
gerceklestirilmistir. Pilot ¢aligma igin Cronbach's Alpha Katsayisi, Ortalama ve Standart
Sapma skorlar1 degerlendirilmistir. Olumlu bulgular sonucunda veri toplama siirecini devam
ettirmek ve tamamlamak igin ilgili kisilere anketler yiiz yiize anket ve e-posta yoluyla
iletilmis, ankete cevap verme konusundaki isteklilik gosteren kisilerden veriler toplanmistir.

4. BULGULAR

Verilerin istatistiksel ¢oziimlenmesinde SPSS 18 paket programi kullanilmistir. Katilimcilarin
demografik o6zelliklerini incelemek i¢in betimsel analizler yapilmistir. Arastirma modelinin
olusturulmas1 amaciyla “Stratejik Yon Farkindaligi” ve “Kurumsal Evet” degiskenleri ile
ilgili ifadeler agimlayict (exploratory) faktdr analizine tabi tutulmustur. Degiskenler
arasindaki iligki ve etki 6l¢timleri igin kolerasyon ve regresyon analizleri ger¢eklestirilmistir.
Demografik o6zellikleri incelendiginde erkeklerin oranin (%65.7) kadinlara oranla (%33.7)
daha fazla oldugu goriilmektedir. Yas grubu itibariyle katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu 31
yas ve {istii yas gruplarinda (%68.1) yer almaktadir. Ogrenim diizeyi agisindan lisans (%36.8)
mezunu katilimcilar ¢ogunlukta goriiliirken yiiksek lisans (%23.6) ve doktora (%25) mezunu
katilimcilarin orani birbirine oldukca yakindir. Lise mezunu katilimer sayisi (%13.8) diisiik
miktardadir. Kurumdaki ¢aligsma siiresi acgisindan katilimcilara ¢cogunlukla 11-20 y1l grubunda
(%31.1) ve 6-10 y1l grubunda (%29.9) yer almaktadirlar. Kurumdaki pozisyonu itibariyle ise
katilimcilar ¢ogunlukla yonetici olmayan ¢aliganlardan (%70.3) olusmaktadir.

Arastirma modelinin olusturulmasi ve testi i¢in 6nce ¢alisanlarin Stratejik yon farkindaligi ve
kurumsal evet davraniglarina yonelik agimlayici (kesifsel) faktor analizi gerceklestirilmistir.
Bulgulara iliskin ayrintilar Tablo 1 ve Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 1: Stratejik Yon Farkindah@ Faktor Analizi Sonuclari

S 9 Faktor | Aciklanan | Oz
Boyutlar Stratejik Yon Farkindahg: Yiikii Varyans | Deger
Kurumun stratejisinin kritik noktalarini biliyorum. ,882
. Kurumun amaglarimin-hedeflerinin kritik noktalarinin 863
. T(mcllkl y farkindayim. ’ 43758 | 6594
arkin@aliX | gyrumun vizyonunun kritik noktalarinin farkindayim. | ,846
Kurumun degerlerinin kritik noktalarini biliyorum. ,843
Kurumun misyonunun kritik noktalarinin farkindayim. | ,836
Kurumun amaglari-hedefleri hakkinda genel bir fikrim 806
var. '
Genel Kurumun misyonuyla ilgili genel bir bilgim var. ,804 32 579 1,040
Farkindahk |Kurumun stratejilerine genel olarak hakimim. ,755 ’ '
Kurumun degerlerini genel olarak biliyorum. , 746
Kurumun vizyonu hakkinda genel olarak bilgim var. ,944
Degerlendirme Kriterleri:
Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) Measure of Sampling Adequacy: ,931. Approx. Chi-Square: 4481,999.
Bartlett's Test of Sphericity: ,000. Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method:
Varimax with Kaiser Normalization. Agiklanan Toplam Varyans: 76,337

77



Y. E. Tasgit, O. Samandar, M. Taskin Cilt 12, Say1 2, 2021

Literatiirde veri setinin faktor analizine uygunlugu i¢cin KMO degerinin en az 0,50 ve Bartlett
testi sonucu istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Tablo 1 incelendiginde,
calisanlarin stratejik yon farkindaligini belirlemek i¢in gerceklestirilen faktor analizi
sonucunda KMO degeri ve Bartlett testi sonuglarinin ¢ok iyi diizeyde oldugu goriillmektedir.
Diger taraftan varimax yoOnteminin kullanildi§i rotasyon sonucunda, diisiik esdegerlik
(communalities) gosteren ifadeler (0,45’nin altinda olanlar) ve ayni zamanda birden fazla
faktorde yiiksek faktor yiikii alan maddeler 6lgekten ¢ikarilmistir.

Bu dogrultuda analize alinan 15 maddeden; birden fazla faktorde yiiksek faktor yiikii veren
(cakisan) 3 madde ve diislik esdegerlilik gésteren 2 madde yapidan ¢ikarilmistir. Geriye kalan
10 madde iki faktor altinda toplanmistir. Birinci faktérde yer alan maddeler ¢alisanlarin
stratejik yon farkindalig1 konusundaki unsurlara iliskin kritik bilgi diizeyine sahip olmalar ile
iliskili oldugu i¢in bu faktor “Kritik Farkindalik” olarak adlandirilmustir. ikinci faktorde yer
alan maddeler ise stratejik yon konusundaki genel bilgilere iliskin farkindalikla iligkili oldugu
icin bu faktore “genel farkindalik” ismi verilmistir. Her iki faktoriin Olgege iliskin
acikladiklar1 toplam varyans oldukea iyi diizeydedir (%76,337). Ayrica faktorlerde yer alan
maddelerin faktor yiikii deger araliklar1 birbirine oldukg¢a yakin oldugu igin igsel tutarliliginda
iyi diizeyde oldugu soylenebilir.

Tablo 2: Kurumsal Evet Faktor Analizi Sonuglari

Aciklanan 0Oz

Boyut Kurumsal Evet Davranisi Faktor Yiikii Varyans | Deger
Kurumumun vizyonu beni motive ediyor. ,842
Kurumumun amaglar daha istekli caligmami sagliyor. ,828
Kurumun hedefleri ¢aligma motivasyonumu artirtyor. ,815
« | Kurumumun misyonu calisma istegimi artirryor. ,800
E Calistigim kurumun vizyonu kendi vizyonumla ¢ok yakindan 799
;i iligkili. '
x| Calisigim kurumun degerleri sahip oldugum degerlerle 795
Z | oldukca uyumlu. '
" | Calistigim kurumun misyonunu kendi misyonuma gok yakin 777 10,729 | 37,264
E | goriiyorum. '
L‘ﬂ Calistigim kurum hedeflerine ulagmak igin uyguladig: strateji 759
2 | calisma motivasyonumu artirryor. '
§ Caligtigim kurumun degerleri ile kendi degerlerimin uyumlu 740

olmasi yiiksek motive ile ¢aligmami sagliyor.
Kurumun hedeflerini kendi hedeflerim gibi gériiyorum. ,732
Calistigim kurumun amaglar bireysel amaglarimla ciddi 732
sekilde oOrtiismekte. '
Kurumumun hedefleri igin sosyal hayatimdan 6diin
verebilirim.

Calistigim kurumun stratejileri i¢in sosyal hayatimdan 6diin
verebilirim.

Calistigim kurumun amaglan igin sosyal hayatimdan 6diin
verebilirim.

Kurumumun misyonu i¢in sosyal hayatimdan 6diin 820
verebilirim. '
Caligtigim kurumun degerleri i¢in kendi degerlerimden
vazgecebilirim.

Caligtigim kurumun amaglarnin elestirilmesi kabul edemem. 776
Calistigim kurumun stratejilerini sorgulamadan ¢aligma 757
alanima uygularim. '
Calistigim kurumun vizyonunun sorgulamasini iyi niyetli
gOrmem.

Konu kurumumun hedefleri ise gerisi teferruattir. ,700

,837

,830

,822 1,923 20,037

Odiinlesme

,662

1,575 13,831

Sika
Taraftarhk

,750
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Degerlendirme Kriterleri:
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequacy: ,951. Approx. Chi-Square: 8371,057. Bartlett's Test of
Sphericity: ,000. Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization. A¢iklanan Toplam Varyans: 71,132

Tablo 2 incelendiginde, ¢alisanlarin kurumsal evet davranis egilimlerini belirlemek i¢in faktor
analizine dahil edilen maddelerin KMO ve Bartlett testi degerlerinin yeterli diizeyde oldugu
goriilmektedir. Analiz sonucunda diisiik esdegerlik gosteren ve birden fazla faktorde yiiksek
faktor yiikii veren (gakisan) 4 ifade yapidan ¢ikarildiktan sonra geriye kalan 20 madde 3
faktor altinda toplanmigtir. Arastirma baglangicinda “iliski kurma” ve “motive etme” ayr
boyutlar olarak diisliniilmiis fakat faktor analizi sonucunda bu yapilar ayni faktor altinda
toplanmistir. Dolayisiyla birinci faktdre “motive etme & iliski kurma” ismi verilmistir. ikinci
faktordeki maddeler galisanlarin odiinlestirme yonlii egilimlerini icerdigi i¢in bu faktor
“ddiinlesme” olarak adlandirilmistir. Ugiincii faktdr ise daha ¢ok ¢alisanlarn siki taraftarlik
yonlii davramislar ile ilgili oldugu icin bu faktdr “siki taraftar” olarak isimlendirilmistir. Ug
faktoriin Olgege iliskin agikladiklari toplam varyans oldukga iyi diizeydedir (%71,132).
Dolayisiyla ortaya ¢ikan 3 faktor birlikte, varyansin ¢ogunu agiklamaktadir. Diger taraftan
analiz sonucunda her bir faktérde yer alan maddelerin faktor yiikii deger araliklarinin birbirine
yakin olmasi faktorlerin igsel tutarliliginin da oldukga iyi oldugunu gostermektedir. Analiz
sonuclaria gore ¢aliganlarin kurumsal evet davranislarini en iyi diizeyde temsil eden boyutun
motive etme & iliski kurma egilimi oldugu, bunu sirasiyla ddiinlesme ve siki taraftar olma
egilimlerinin takip ettigi goriilmektedir.

Faktor analizleri sonucunda aragtirma probleminin ¢ozimi icin iligkisel tarama modeli
asagidaki gibi (Sekil 1) kurgulanmistir.

Motive
Etme & iligki

Odiinlesme

Sekil 1: Arastirma Modeli

Kurumsal Evet

Stratejik Yon Farkindahg

Aragtirma modeli, literatlir taramasi ve bireysel gozlemlerden hareketle kesifsel model
kurgulama mantigina dayal1 olarak degiskenler arasi tiim iliskiler serbest birakilacak sekilde
tasarlanmig, arastirma genel hipotezi: HI: Stratejik yon farkindalig:, kurumsal evet
davranisimin anlamli bir yordayicisidir” seklinde olusturulmustur.

Agimlayici faktor analizi sonrasinda degiskenlerle ilgili betimleyici istatistikler incelenmistir.
Her bir degiskene ait ortalama, standart sapma ve giivenirlik Katsayilari ile ilgili sonuglar
Tablo 3’te sunulmaktadir.
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Tablo 3: Degiskenler ile ilgili Tanimlayici istatistikler
Standart | Giivenilirlik

Degiskenler Ortalamalar Sapmalar | Katsayilar
Stratejik Yon Farkindaligi 3,7871 , 78097 ,801
Kurumsal Evet 3,1926 ,75087 ,164
Genel Farkindalik 4,0233 ,82399 147
Kritik Farkindalik 3,5510 ,88536 ,850
Motive etme & Iliski kurma 3,5957 ,85283 ,859
Odiinlesme 3,1861 ,99986 ,825
Siki Taraftar Olma 2,7959 ,87319 , 787

Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin stratejik yon farkindaligina iliskin
genel farkindalik diizeylerinin (X=4,02) kritik farkindalik diizeylerine (X=3,55) kiyasla daha
iyi bir durumda oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte c¢alisanlarin stratejik yon
farkindaliginin genel anlamda iyi bir diizeye yakin oldugu soOylenebilir. Diger taraftan
calisanlarin kurumsal evet yonlii davranis egilimleri nispeten orta ve diisiikk seviyelerdedir.
Motive Etme & Iliski Kurma davramisi en iyi diizeydeki (X=3,59) egilim olarak dikkati
cekerken, odiinlesme davramsi orta diizeylerde (X=3,18) bir goriiniim sergilemekte siki
taraftar olma ise diisiik diizeyli (X=2,79) bir egilime sahiptir. Degiskenlere ait giivenilirlik
katsayilar1 ise literatiirde gegerli kabul edilen esik degerin (a: 0.60 veya {iizeri) oldukca
istiindedir. Dolayisiyla elde edilen Ol¢limlerin giivenilir oldugu, iliski ve etki testleri icin
temel varsayimi karsiladigi soylenebilir. Bu kapsamda caliganlarin stratejik yon farkindaligi
ve kurumsal evet davranis1 egilimleri arasindaki iligkilerin derecesi ve yoniinii belirlemek i¢in
korelasyon analizi ger¢eklestirilmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Stratejik Yon Farkindahgi-Kurumsal Evet Korelasyon Analizi Sonuglar

Degiskenler 1 2 3 4 5
1. Genel Farkindalik 1
2. Kritik Farkindalk ,670™ 1
3. Motive Etme & iliski Kurma 4737 426" 1
4. Odiinlesme 277 255" | 678" 1
5. Siki Taraftar Olma ,228™ ,405™ ,449™ ,436™ 1
Anlamli Pearson Correlation katsayilart * p< 0,05, **p< 0,01 ile belirtilmistir. (n=492).

Korelasyon analizi sonucunda calisanlarin stratejik yon farkindaligi ile kurumsal evet
davraniglan arasinda genel anlamda orta diizeyde pozitif yonld bir iliski (r= 0,451; p<0,01)
tespit edilmistir. Tablo 4 incelendiginde spesifik anlamda da stratejik yon farkindaliginin
boyutlar1 genel farkindalik ve kritik farkindaligin kurumsal evet’in tiim boyutlar: ile anlamli
diizeyde iliskili oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte genel farkindalik, motive etme &
iliski kurma davranis1 (= 0,473; p<0,01) ve 6diinlesme davramis1 (r= 0,277; p<0,01) ile
nispeten daha fazla iliskiliyken kritik farkindalik, siki taraftar olma (r= 0,405; p<0,01) ile
daha fazla iliskilidir. Elde edilen bulgular stratejik yon farkindaliginin, kurumsal evet
davraniglar1 iizerinde anlamli etkisinin olabilecegini gosterir niteliktedir. Bu kapsamda
stratejik yon farkindaliginin, kurumsal evet davranisglar1 {izerindeki etkisini belirlemek i¢in
regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Analizlere iliskin ayrintilar Tablo 5’te sunulmaktadir.
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Tablo 5: Stratejik Yon Farkindaligi-Kurumsal Evet Davraniglar1 Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize
<. . Edilmemi Edilmi
Rledelipect-Eenie Katsayllals' Katsayllir t P
B Std. Hata Beta
oM  |(Constant) 1,552 150 10,331 | ,000
Stratejik Yon Farkindaligi ,433 ,039 451 11,147 ,000
Genel Model: Bagimh Degisken: Kurumsal Evet Davramislari

r:,451 r?:,203 Fq.ss): 124,265 p:,000
(Constant) 1,501 171 8,796 | ,000
M1 | Genel Farkindalik ,353 ,055 ,341 6,432 ,000
Kritik Farkindalik ,190 ,051 ,197 3,725 ,000

Model 1.Bagimh Degisken: Motive Etme & iliski Kurma

r:,495 r2: 245 Fpagry: 79,133 p:,000
(Constant) 1,739 220 7,896 | ,000
M2 | Genel Farkindalik ,235 ,071 ,194 3,325 ,001
Kritik Farkindalik ,141 ,066 ,125 2,139 ,033

Model 2.Bagimh Degisken: Odiinlesme

r:,293 r2:,082 Fpuagry: 22,794 p:,000
(Constant) 1,527 184 8,323 | ,000
M3 | Genel Farkindalik -,083 ,059 -,078 -1,407 ,160
Kritik Farkindalik ,451 ,055 ,458 8,220 ,000

Model 4.Bagimh Degisken: Siki Taraftar Olma
r:,409 r?:,168 Fpsr: 48,996 p:,000
Collinearity Statistics: Tolerance: ,552 VIF:1,812

Tablo 5’teki analiz sonuclar1 incelendiginde genel anlamda stratejik yon farkindaliginin,
kurumsal evet davraniginin anlamli bir yordayicist oldugu gorilmektedir. Kurumsal evet
davranislarina iliskin varyansin %45’inin stratejik yon farkindaligi ile agiklanabilecegi
goriilmektedir (GM). Dolayisiyla stratejik yon farkindaligi ¢alisanlarin kurumsal evet yonlii
davranis sergilemesinin anlaml bir 6nciilii olarak kabul edilebilir. Diger taraftan alt boyutlar
arasindaki spesifik iliskiler incelendiginde ise kurumsal evet davranislarindan motive etme &
iligki kurma egilimini stratejik anlamda hem genel farkindalik hem de kritik farkindalik
anlamli diizeyde etkilerken genel farkindaligin nispeten daha gii¢lii bir yordayici oldugu
anlasilmaktadir (M1). Ay sekilde caliglarin 6diinlesme egiliminin de her iki farkindalik
diizeyinden anlaml bir sekilde etkilenmekle birlikte genel farkindaligin daha etkin oldugu
goriilmektedir (M2). Diger taraftan kurumsal evet davramiglarindan siki taraftar olma
davranig1 stratejik yon konusunda genel farkindalik durumundan etkilenmezken kritik
farkindalik durumundan oldukga gii¢lii bir sekilde etkilenmektedir (M3). Dolayisiyla motive
etme & iliski kurma egilimi tizerinde her iki degiskeninde anlaml etkisine ragmen en yiiksek
diizeyde etkisi olan stratejik yon farkindalik diizeyi %49’1uk bir etkiyle genel farkindalik
durumudur. Kurumsal evet davraniglarindan siki taraftar olma egilimi {izerinde ise kritik
farkindalik durumu tek basia %40°lik bir etkiye sahiptir. Genel farkindalik durumu motive
etme-iliski kurma ve 6diinlesme egilimlerine katki yaparken siki taraftar olma egilimine katki
yapmamaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Aragtirmada kurumsal yone rehberlik eden yol haritasini bilme durumu olarak tanimlanan
stratejik yon farkindaligina iliskin ¢alisanlarin “farkindalik diizeyini” ortaya koyan genel
farkindalik ve kritik farkindalik olmak tiizere iki boyutlu bir yapiya ulasilmistir. Kurumsal
anlamda gelistirilen ilkeleri-kurallari, normlari, degerleri ve yon haritasin1 kabul etme ve
benimseme diizeyi olarak tanimlanan kurumsal evet davramisina iliskin ise ¢alisanlarin

81



Y. E. Tasgit, O. Samandar, M. Taskin Cilt 12, Say1 2, 2021

“baglilik diizeyini” ortaya koyan motive etme-iliski kurma, ddiinlesme ve siki taraftar olma
seklinde {i¢ boyutlu bir yap1 elde edilmistir.

Arastirma sonuglarina bakildiginda calisanlarin stratejik yon farkindalifina ait genel
farkindalik diizeylerinin kritik farkindalik diizeylerine oranla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu durum calisanlarin genel farkindalik diizeylerinin iyi oldugunu gosterirken
kritik farkindalik diizeylerinin diisiik oldugunu ortaya koymaktadir. Kurumsal evet yonlii
davranis egilimlerine bakildiginda ise, motive etme-iliski kurma davranigi ¢alisanlarda en
fazla goriilen egilim iken, ddiinlesme davraniginin orta diizeyde goriilduigii, siki taraftar olma
egiliminin ise ¢alisanlarda en az goriilen egilim oldugu belirlenmistir.

Kurum ¢alisanlarinin  stratejik yon farkindalifn ve kurumsal evet davranisi egilimleri
arasindaki iligkilerin derecesi incelendiginde degiskenler arasinda orta diizeyde pozitif yonli
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte stratejik yon farkindaligin alt
boyutlarindan genel farkindalik durumunun, motive etme-iliski kurma davranisi ve 6diinlesme
davranisi ile daha yakindan iligkili oldugu anlasilirken, kritik farkindalik durumunun siki
taraftar olma davranisi ile daha fazla iligkili oldugu dikkati ¢ekmektedir.

Stratejik yon farkindaliginin kurumsal evet davraniglart {izerindeki etkisi incelendiginde ise
motive etme-iliski kurma davranisini ve ddiinlesme davranigint hem genel farkindalik durumu
hem de kritik farkindalik durumunun anlamli diizeyde etkiledigi goriilmektedir. Her iki
farkindalik durumunun etkisi kiyaslandiginda genel farkindalik durumunun kritik farkindaliga
nispeten motive etme-iliski kurma ve 6diinlesme davranisin1 daha giiclii bir sekilde etkiledigi
anlagilmaktadir. Buna karsilik siki taraftar olma davramisi genel farkindalik durumundan
etkilenmezken kritik farkindalik durumundan oldukga fazla etkilenmektedir.

Elde edilen bu sonuglar, calisanlarin stratejik yone iliskin biligsel farkindaliklarinin artmasinin
kurumsal evet davranmslarinda baglilik yonlii daha gii¢li bir egilime neden oldugunu
gostermektedir. Calisanlar stratejik yone iliskin sadece genel farkindalik diizeyinde kalirlarsa
belki motive olma konusunda veya bazi agilardan kendi yonelimleri ile kurumsal yonelimleri
iliskilendirme ve nispeten odiinlesme yapabiliyorlar. Fakat calisanlarda kurumsal yonelime
gercek bagliligin olusabilmesi icin stratejik yone iligkin kritik farkindalik diizeyinde bir bilme
ve anlama durumuna ihtiya¢ vardir. Bu kapsamda arastirmanin temel varsayiminin “eger en
iist kademeden en alt kademeye kadar Orgiitiin biinyesinde yer alan tiim {iyeler kurumun
stratejileri, vizyonu, misyonu, amaglari/hedefleri ve degerlerinin farkinda olur (bilir), kabul
eder ve gerceklestirebilmek i¢in gerekli ¢abay1 gosterirlerse kurumun birlikte hareket etme
yetenegine Onemli Ol¢lide katki yapabileceklerdir” dogrulandigi sodylenebilir. Diger bir
ifadeyle orgiit tlyelerinin stratejik yoni bilme ve kabul etme oranlari, kurumsal evet
anlaminda verdikleri tepki tiirleriyle iliskilidir ve g¢alisanlarin stratejik yon farkindaliklari,
kurumsal evet davranislar tizerinde etkilidir.

Yiriitiilen arastirmada kavramsal ve metodolojik agidan bir takim siirhiliklart bulunmaktadir.
Arastirma degiskenlerine yoOnelik daha Once yapilmig Olgek gelistirme c¢aligsmalarina
rastlanmamis olmasi1 kavramsal anlamda altyapinin olusturulmasi (anket hazirlama, model ve
hipotez olusturma) noktasinda kaynak kisithigina neden olmustur. Diger taraftan evren
siirlarinin belirsizligi ve drneklem yonteminin yapisal 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlar
metodolojik a¢idan arastirmanin sinirliliklar olarak degerlendirilmektedir.
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